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TINJAUAN PUSTAKA

2.1  Definisi dan Pengertian Manajemen
Manajemen berasal dari kata manage(bahasa Inggris)yang artinya
mengurus, mengatur, melaksanakan dan mendeldlanajemen ini terdiri
dari enam unsur (6M) yaitumen, money, method, material, machirces
markef. Pengaturan dilakukan melalui proses dan diaturasarttan urutan
dari fungsi manajemen-manajemen itu. Baik ituaegtapa yang diatur, apa
tujuannya diatur, menggapa harus diatur, siapa yagatur, dan bagaimana
mengaturnya.
1. Yangdiatur adalah semua unsur manajemen, yakni 6 M
2. Tujuannyadiatur adalah agar 6 M lebih berdaya guna dan berhas#é gu
dalam mewujudkan tujuan
3. Harus diatur supaya 6 M itu bermanfaat optimal, terkoordinaan d
terintegritas dengan baik dalam menunjang terwyjadnjuan organisasi
4. Yang mengatur adalah pimpinan dengan kepemiminannya, yaitu
pimpinan puncak, manajer madya dan supervise
5. Mengaturnya adalah dengan melakukan kegiatan urut-urutan fungs

manajemen tersebut.

! Faustino Cardoso GomeMlanajemen Sumber Daya Manusiggyakarta: Andi Offset
Yogyakarta, 2000, him. 1
2 Malayu S.P. Hasibuanp.cit,him. 9



2.2

Sedangkan definisi manajemen itu sendiri adalatu ildan seni
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusissuaber-sumber
lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapailstujuan tertentu.

Dasar manajemen adalah sebagai berikut.
1. Adanya kerja sama diantara sekelompok orang dadatari formal
2. Adanya tujuan bersama serta kepentingan yang santpakan dicapai

3. Adanya pembagian kerja, tugas dan tanggung jaaab teratur

B

Adanya hubungan formal dan ikatan tata tertib yaeng
5. Adanya sekelompok orang dan pekerjaan yang akamjakian

Ada beberapa devinisi manajemen pada umumnya, patadefinisi
itu beragam bunyinya, tetapi pada pokoknya unsstiunyang ada
didalamnya adalah sama, diantaranya adalah:
“Manajemen adalah ilmu dan seni mengataur prosesapiatan sumber
daya manusia dan sumber-sumber yang lainnya sedek#if dan efisien

untuk mencpai suatu tujuan tertertu”

Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber dayegdasecara

efektif dan efisien untuk mencapai suatu tujuateteu. Manajemen

® Malayu S.P. Hasibuaop.cit,him. 1



terdiri dari enam unsur (6 M) yaitdden. Money, methode, materials,
machinesdanmarket.

Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang
ilmu manajemen yang disebut manajemen sumber dayanusia
(MSDM) yang merupakan terjemahan daran power manajemen.
Manajemen yang mengatur unsur manusia ini ada gargebutnya
manajemen kepegawaian atau manajemen personpkaso(ial
manajemej Sehingga dalam hal ini ada persamaan dan pebeda
antara MSDM dan Manajemen Personalia

Persamaan MSDM dengan manajemen personalia adalah
keduanya merupakan ilmu yang mengatur unsur maniasan suatu
organisaasi, agar mendukung terwujudnya tujuan.

Sedangkan perbedaan MSDM dan manajemen personalia

adalah.

1. MSDM dikaji secara makro, sedangkan manajemen paliso

dikaji secara mikro.

2. MSDM menganggap bahwa karyawan adalah kekayaart) (ase
utama orgaisasi, jadi harus dipelihara dengan Wd#najemen
personalia menganggap bahwa karyawan adalah fpkboiuksi,

jadi harus dimanfaatkan secara produktif.



3. MSDM pendekatannya secara modern, sedangkan marajem

personalia pendekatannya secara klasik.

Dari beberapa perbedaan diatas dapat disimpulkdaraan

MSDM dan manajer personalia adalah sebagai berikut:

Di bawah ini dirumuskan dan dikutip definisi MSDMb&agai

berikut.
Drs. Malayu S.P. Hasibuan

MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan daanaer tenaga
kerja agar efektif dan efisien membantu terwujaniujuan

perusahaan, karyawan dan masyarfakat

Sedangkan definisi manajemen personalia atau yanggs
disebut dengan istilah kepegawaian dibawa ini dirsikan dan dikutip

oleh para ahli sebagai berikut:
1. Drs. M. Manullang

Manajemen Personalia adalah manajemn yang mengiktkan

perhaiannya kepada soal-soal pegawai didalam surg@anisasi

4 Malayu S.P. Hasibuanp.cit,him. 9-10



2. Edwin B. Filippo

Personal managemen is the planing, organizing,cttige and
controling of the procurement, development, comagos,
integration, maintenance, and separation of hureaaurces to the
and that individual, organizational and societaljektives are

accomplished.
3. Michael J. Jucis

Personal Management is the field of managementhwhas to do
with planing, organizing and controling various mgig/e functions
of procuring, developing, maintaining, and utiligia labour force,

such that the:

a. Objektives for which the company is estabilisheeal atained

economically and effectively.

b. Objektives of all levels of personal are servedhe highest

possible deggree

c. Objektives of the comunity are duly considered sexved

® M. Manullang Managemen PersonaliaJakarta Timur: Yudistira, 1984, him. 15



2.2.2 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi manajemen sumber daya manusia meliputi
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pehgengangadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, penaaiha

kedisiplinan, dan pemberhentian.

2.3  Konsep Dasar Pengembangan Karyawan
2.3.1 Pengertian Pengembangan

Pengembangan dévelopment memiliki arti yaitu proses
pendidikan jangka panjang yang mana mempergunakaseqgur
sistematis dan terorganisir, yang mana karyawarnaba§DM atau
HRD mempelajari pengetahuan konseptual dan tearitikik tujuan-
tujuan umurf.

Pada prinsipnya batas antateaining dan pengembangan
tidaklah jelas. Ada yang menggunak#mining melibatkan para
karyawan tingkat bawah dan menampilkan masalahiatasgang
lebih faktual dan terbatas sedanga penggunaan péxaggan lebih
menitik beratkan pada level manajer agar teramgdérd pembuatan
keputusan-keputusan serta peningkatan dalam mashlahan

relation.

® http://pwkorganization.blogspot.com/2011/06/desfistiaining-pelatihan-dan.html



Karena proses ini berkaitan dengan berbagai tujuan
organisasional, Pelatihan dapat dipandang secarapitseatau
sebaliknya, luds Kadang-kadang ditarik perbedaan antara pelatihan
dan pengembangan, dimana pengembangan mempunygacakang
lebih luas dan berfokus pada pemberian individugdankapabilitas
baru yang berguna untuk pekerjaan sekarang maupsa depan.

Islam memandang bahwa ilmu merupakan dasar pementua
martabat dan derajat seseorang dalam kehidupan. gaben
bertambahnya ilmu, akan meningkatkan pengetahuaseossy
Muslim terhadap berbagai dimensi kehidupan, baiésam dunia
maupun agama. Sehingga ia akan mendekatkan diri |elaitn
mengenal Allah, serta meningkatkan kemampuan damp&tensinya
dalam menjalankan tugas pekerjaan yang dibebanigradanya.

Sebagaimana firman Allah dalam Al-Qur’an surat Jatrayat 2:
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“Dia-lah yang mengutus kepada kaum yang buta huruf

seorang Rasul di antara mereka, yang membacakan-sgyd-Nya
kepada mereka, mensucikan mereka dan mengajarkaskan&itab

" Robert L. Mathis, Jhon H. Jacksdduman Resource Management (Manajemen Sumber
Daya Manusia)]akartaSalemba Empat, 200Im. 301



dan Hikmah (As Sunnah). dan Sesungguhnya merekalusatya
benar-benar dalam kesesatan yang nyata”

Latihan dalam bukunyd&ersonal Administrator and Human
Resource ManajemenAndrew E. Sikula memberikan pemahaman
training (latihan) sebagai berikutraining is a short-term educational
process utilizing a systematic and organized pracedby which
nonmanagerial personel learn technical knowledge akills for definite
purpose

Dari definisi tersebut jelas kiranya bahwa latiltimaksudkan
untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan tknik
pelaksanaan kerja tertentu dalam waktu yang relatifgkat (pendek).
Umumnya suatu latihan berupaya menyiapkan paraatany untuk
melakukan pekerjaan-pekerjaan yang pada saatiadapai.

Jika pengembangan karyawan kurang diperhatikanbagki
adanya tingkat kecelakaan atau pemborosan yang pctikggi,
semangat kerja dan motivasi yang rendah, atau atesglerasional-
operasional lainnya merupakan efek kurangnya pebgegan
karyawan yang kurang diperhatikan.

Apapun bentuk pengembangannya, program hendaknyg ya

memenuhi kebutuhan organisasi dan individual pasekgar isi

8 Departemen Agama Rbid, him. 2
°® Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia (edisi Yd)yakarta: BPFE-
YOGYAKARTA, 2000, him. 63



program efektif, prinsip-prinsip belajar harus dhegikan. Termasuk
program-program ini adalah harus yang bersifatippatif, relevan,
repetitive (pengulangan) dan memberikan umpan balilengenai
kemanjuan para pesert latihan. Semakin terpenulpniyaip-prinsip
tersebut, semakin efektif suatu latihan, meskipanu$ tetap kita
waspadai adanya perbedaan kemampuan individualtpessserta
latihan tersebut.

Menurut Andrew E. Sikula ada perbedaan antara
pengembangan/pendidikan datraining (pelatihan), menurutnya
pengembangan/pendidikan lebih bersifat filosofisn daeoritis,
dibandingkan dengan kegiatan latihan traiQing).
Pengembangan/pendidikan lebih diarahkan untuk galomanagers
sedangkan program latihan ditujukan untuk golongammanagers.

Meskipun keduanya ada perbedaan-perbedaan, nanriin pe
disadari bersama bahwa bdilaning (latihan) maupurdevelopment
(pengembangan/pependidikan), kedua-duanya mene&amghkatan
keterampilan ataupun kemampuan dalaoman relations Kedua
kegiatan tersebut tr@ining dan development pada dasarnya
merupakaninvestasi in human resource@nvestasi sumber daya

manusia) atau bahkan sebagai sgafuital investmen

19 |bid. him. 64



2.3.2 Tujuan Pengembangan

Tujuan dari pengembangan sumber daya manusia adiatak
memperbaiki efektivitas dan efisiensi kerja merekdalam
melaksanakan dan mencapai sasaran program-progegja ¥ang
telah ditetapkan. Perbaikan efektivitas kerja kamya dapat dicapai
dengan meningkatkan:

a. Pengetahuan karyawan

b. Keterampilan karyawan

c. Sikap karyawan terhadap tugas-tugashya

Pendidikan dan latihan bertujuan pula agar paragigen
latihan dapat cepat berkembang. Sukar bagi segporartuk
mengembangkan dirinya tanpa adanya pendidikan khusu
Pengembangan diri dengan hanya melalui pengalaetah lambat
jika dibandingkan dengan melalui pendidikan. Betapabanyaknya
orang yang dapat berkembang dengan hanya melaigafznan saja.
li membuktikan bahwa pengembangan diri seseoraag bbih cepat
melalui pendidikan. Itulah sebabnya mengapa pekaidibertujuan

pula untuk mempercepat perkembangan para petfawai

! bid. him. 52
12 M. Manulangop.cit, him. 85



Akhirnya pendidikan atau latihan ditunujkan pulatulkn
menstabilisasi pegawai atau untuk mengurdeigour turn over Para
pegawai yang mendapatkan pendidikan secara beerdam yang
memberikan kemungkinan untuk mengembangkan dirdigedan
memangku jabatan yang lebih tinggi, pada umumnyaeming lebih
lama bekerja dalam perusahaan yang memberikan keasam
demikian, jika dibanding dengan pegawai pada peasayang tidak

memberikan kesempatan seperti itu.

2.3.3 Prinsip-prinsip Pengembangan
Berdasarkan pengalaman dan penelitihan para akla a

beberapa prinsip pengembangan dan pendidikan,aalaiarapa yang
telah dikemukakan Dale Yoder dalam bukunya “Pers@mmciples
and Policies”, yakni 9 prinsip sebagai berikut:

1. Individual Defferences

2. Relations to job analysis

3. Motivations

4. Selection of trainees

5. Selection of trainer

6. Trainer training

7. Training methods

8. Principles of learning



234

Prinsip perseorangan calon-calon peserta latihadigiéan,
baik dalam latara belakang pendidikannya, pengalasigap atupun
keinginan mereka perlu diperhatikan sebaik-baik®ghingga dengan
demikian pelaksanaan latihan ataupun pendidikamatdapih efektif

hasilnya.

Faedah Pengembangan

Dengan memperhatikan tujuan pengembangan tersiditas
dapat disimpulkan pula faedah atau manfaat suatogrgm
pengembangan sumber daya manusia dalam suatu sagiariYang
jelas adalah tentang latihan dan pendidikan sesgol@bih lebih
mudah melaksanakan tugasnya, sehingga akan lelsitif pdalam
menyumbang tenaga dan pikiran bagi organisasi.

Johm H. Proctor dan William M. Thorton dalam boka
“Training A Handbook for Line Managers” yang dikutbleh Drs.
Manullang dalam bukunya “manajemen personalia” raboy adanya
13 faedah nyata latihan/pengembangan tersebutaeieikut:

a. Menaikkan rasa puas pegawai

b. Pengurangan pemborosan

c. Mengurangi ketidak hadiran déurnoverpegawai
d. Memperbaiki metode dan sistem kerja

e. Menaikkan tingkat penghasilan



f. Mengurangi biaya-biaya lembur

g. Mengurangi biaya pemeliharaan mesin-mesin

h. Mengurangi keluhan pegawai-pegawai

i. Mengurangi kecelakaan-kecelakaan

j. Memperbaiki komunikasi

k. Meningkatkan pengetahuan serba guna pegawai
I. Memeperbaiki moral pegawai

m.Menimbulkan kerja sama yang lebih bik

24  Konsep Dasar Motivasi Kerja lslami

2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja Islami

Menurut Miftah Farid Motivasi bisa diartikan s&ai niat,
kaena niat mempunyai dua pengertian yaitu getaraim kuntuk
menentukan jenis perbuatan ibadah seperti sholathsutahiyatul
masjid dan lain-lain. Niat yang kedua dalam ajjtian adalah maksud
dari sesuatu perbuatan (moftff)Sedangkan motivasi kerja Islam bisa
diartikan sebagai dorongan seseorang untuk melakikebaikan
dalam memenuhi kebutuhan pribadi maupun manusia padimnya

baik kebutuhan fisik, psikologis maupun sdSiaKehidupan manusia

13 Susilo Martoyopp.cit, him. 69
14 http://najmudincianjur.blogspot.com/2009/11/motivdalam-islam.html
15 Ali Hasan,Manajemen Bisnis Syarialogjakarta: Pustaka Pelajar, 2009, him. 70




tidak dapat lepas dari masalah usaha sebagai satahperwujudan
aktivitasnya, baik yang menyangkut aktivitas fiskaupun mental.
Sepanjang hidupnya, manusia tetap bekerja karempa tdboekerja
manusia akan mengalami berbagai kesulitan. Kekuataivasi dalam
bekerja atau berbisnis dalam Islam adald&stabiqul-khoirat
(berlomba-lomba dalam kebaikan) untuk memenuhi &efan
manusia baik kebutuhan fisik, psikologis maupuniasoBekerja
merupakan kegiatan pokok dari aktivitas kemausigang dapat
dibagi menjadi sejumlah dimensi yaitu dimensi fegis, psikologis,

ikatan sosial dan kelompok, dan kekuasaan ekonomi

1. Dimensi Fisiologis

Dimensi fisiologis adalah dimensi yang mengandurghwa

manusia bukanlah mesin

2. Dimensi Psikologis

Dimensi psikologis merupakan suatu dimensi kerjsamiiping

merupakan suatu beban, juga merupakan suatu ketsutuh

3. Dimensi lkatan Sosial dan Kelompok

Karena pekerjaan dapat menjadi cara seseorang umukasuki

suatu ikatan kelompok tertentu, dengan pekerjaarsgsorang



dapat menyatakan tentang bagaimana status yandikdiga

dalam suatu profesi

4. Dimensi Kekuasaan Ekonomi

Dimensi ini memiliki tiga aspekpertamabahwa kekuasaan dalam
bekerja selalu ada, terutama jika seseorang beklatgEm suatu
organisasi kerja, bagaimanapun setiap pekerjaaamdaliang
lingkup suatu organisasi kerja selalu ada wewenpripadi.
Kedua,bahwa pekerjaan merupakan sumber mata pencalbvagan
seseorangKetiga, Bahwa setiap orang dalam pekerjaan akan
memberikan sumbangan berdasarkan pada apa yany medeka

lakukan.

2.4.2 Tujuan Kerja Menurut Islam
Bekerja bagi umat Islam tentu tidak hanya dilandalgih
tujuan-tujuan yang bersifat duniawi belaka. Leb#ridtu, bekerja
adalah untuk beribadah. Bekerja akan memberikaih, nasil inilah
yang memungkinkan orang dapat makan, berpakarsggal disebuah
rumah, memberi nafkah keluarga, dan menjalankartukdrentuk
ibadah lainnya secara baik. Dari hasil kerja inil@anusia dapat

membayar zakat, bersedekah kepada yang masih ldareberinfaq



untuk kepentingan pembangunan umat Islam secarelukekan.
Secara umum tujuan yang ingin dicapai melalui kadgalah®:
1. Memenuhi Kebutuhan Sendiri dan Keluarga
Sebagaimana dijelaskan sebelumnya, tanpa kerjay drdak
mungkin dapat memenuhi kebutuhan hidup baik kelzutoya
sendiri maupun keluarganya. Orang harus bertanggangb

untuk memenuhi itu. Al-Qur’an surat at-Tahrim: 6,
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“Hai orang-orang yang beriman, peliharalah dirimu ad
keluargamu dari api neraka yang bahan bakarnya abdahanusia
dan batu; penjaganya malaikat-malaikat yang kasaras, dan
tidak mendurhakai Allah terhadap apa yang diperkan-Nya
kepada mereka dan selalu mengerjakan apa Yyang
diperintahkan™’.

Dalam ayat tersebut menerangkan bahwa kepala geluagar
memiliki rasa tanggung jawab untuk menghantarkahickgan

keluarganya menuju kesejahteraan di dunia damatkhi

2. Memenuhi Ibadah dan kepetingan Sosial

' Ibid. HIm. 73
" Departemen Agama RQp. Cit, him. 820



Sebagaimana telah disinggung dalam bagian sebelumny
bahwa dengan hasil usaha yang diperoleh dari kenjas itu
kemudian manusia dapat menjalankan bentuk-bent@dalp
lainnya seperti membayar zakat, dan pergi menunaikadah
haji. Dalam hadits yang diriwayatkan Bukhari, Ra#iah
bersabda bahwa: “Tangan di atas lebih baik daragadgan di
bawah.” Ini bukan sekedar ucapan tetapi dicontohkéeh
Rasulullah sebagai pengusaha muda (sebelum meNjalol).
Oleh karena itu, keteladanan yang seharusnya difiru beliau
adalah ketika harta yang diperoleh telah mencukabutuhan
keluarga, kemudian gunakan untuk membantu oranggora
diskitar ~yang memerlukannya. Dalam Al-Qur'an (Q/A
Baqgarah: 177) Allah berfirman:
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“bukanlah menghadapkan wajahmu ke arah timur damaba
itu suatu kebajikan, akan tetapi Sesungguhnya Kebajtu ialah
beriman kepada Allah, hari Kemudian, malaikat-miedaj kitab-
kitab, nabi-nabi dan memberikan harta yang dicinja kepada
kerabatnya, anak-anak yatim, orang-orang miskinsafiu (yang
memerlukan pertolongan) dan orang-orang yang meammnta;
dan (memerdekakan) hamba sahaya, mendirikan shalam,
menunaikan zakat; dan orang-orang yang menepatjinga
apabila ia berjanji, dan orang-orang yang sabar akal
kesempitan, penderitaan dan dalam peperangan. raelteikah
orang-orang yang benar (imannya); dan mereka Itutaang-
orang yang bertakwa'®.

Dengan demikian bekerja keras dalam Islam jugandigag
sebagai bagian daberta’abud artinya menghambakan diri dan

mencari keridhoan Allah SWT.

2.4.3 Dasar-dasar Pokok Motivasi
Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilaangy
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang pgosiésuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebutupakan suatu yang
invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongasetart terdiri dari

dua komponen, yaitu: arah prilaku (kerja untuk nag@ac tujuan) dan

'8 Departemen Agama RQp. Cit, him. 33



kekuatan prilaku (seberapa kuat usaha individu ndalzekerja).
Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan peagsn masa lalu
yang merupakan bagian dari hubungan internal diestemmal
perusahaan. Selain itu motivasi dapat pula diartétaagai dorongan
individu untuk melakukan tindakan karena mereka ining
melakukannya. Apabila individu termotivsi, merekisam membuat
pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, karedapat
memuaskan keinginan mereka.

Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan belesja
keras sehingga dapat memacu tujuan mereka. Hal akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan sehindmgapengaruh
pada pencapaian tujuan perusahaan. Sumber magidasiiga factor,
yaitu: (1) kemungkinan untuk berkembang, (2) jgrekerjaan dan (3)
apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagaigredusahaan
tempat mereka bekerja. Disamping itu terdapat Ipebespek yang
berpengaruh trhadap motivasi kerja karyawan, yatasa aman dalam
bekerja, mendapat gaji yang adil dan kompetitiigkungan kerja
yang menyenangkan, penghargaan atas prestasi damjgoelakuan
yang adil dari manajemen.

Motivasi dapa disimpulakan:
a. Sebagai suatu kondisi yang menggerakkan manusiatkeaiatu

tujuan tertentu



b. Suatu keahlian dalam mengarahkan karyawan dangiexas agar
mau bekerja secara berhasil

c. Sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah laku. &alajmotivasi
sebenarnya merupakan pelajaran tingkah laku

d. Sebagai energi untuk membangkitkan dorongan daiam d

e. Sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkangamahkan
dan memelihara prilaku yang berhubungan dengankumgan

kerja®.

2.4.4 Hal-Hal Yang Memotivasi Orang Dalam Bekerja
Motivasi kerja dimiliki oleh setiap manusia, tetapida
sebagian orang yang lebih giat bekerja dari padag yé&in.
Kebanyakan orang mau bekerja lebih keras jika tidaénemui
hambatan dalam merealisasikan apa yang diharapkatama
dorongan kerja itu kuat, semakin besar peluangiddiuntuk lebih
konsisten pada tujuan kerja. Ada juga yang lebilmyukai dorongan
kerja tanpa mengharapkan imbalan, sebab ia menenkdsenangan
dan kebahagiaan dalam perolehan kondisi yang dihatin dalam

mengatasi situasi yang sulit.

Al-Qur'an memotivasi setiap muslim untuk bekerjalasn Al-

9 H. Veithzal RivaiManajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahdakarta: PT. Raja
Grafindo Prsada, 2010, him. 839



Qur’an surat At-Taubah ayat 105:
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"Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah damadRil-
Nya serta orang-orang mu’'min akan melihat pekerjaanitu, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetakan yang
gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepadankaapa yang
telah kamu kerjakah®’.

Dan dalam Al-Qur’an surat Jum’ah ayat 10
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“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebarankamu di
muka bumi, dan carilah karunia Allah dan ingatlatiah banyak-
banyak supaya kamu beruntutfg.

Dalam kaitan dengan motivasi berproduksi, Allahfib@an
dalam Al-Qur’an surat Yasin, 33-35 menjelaskan:
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"Dan suatu tanda (kekuasaan Allah yang besar) bageka
adalah bumi yang mati. Kami hidupkan bumi itu deanr keluarkan
darinya biji-bijian, maka daripadanya mereka makaban Kami
jadikan padanya kebun-kebun kurma dan anggur dami@ncarkan
padanya beberapa mata air, supaya mereka dapat madari
buahnya, dan dari apa yang diusahakan oleh tangareka. Maka,
mengapakah mereka tidak bersyuktf?

Seorang pemimpin yang sedang memotivasi karyawaagga
mereka mempunyai motivasi yang baik artinya pemimigrsebut
sedang berusaha untuk menimbulkan kebutuhan tertemda diri
karyawan, agar tingkah laku mereka tertuju kepadaah yang
dikehendaki oleh pemimpin. Dalam hal ini, apakatpedukan
motivasi kerja agar timbul? Untuk bisa menjelaskahini, kita perlu
melihat hal-hal yang mempengaruhi prestasi kega@ang.

Seorang pemimpin yang sedang memotivasi karyawaagga
mereka mempunyai motivasi yang baik artinya pemimigrsebut
sedang berusaha untuk menimbulkan kebutuhan tertemda diri
karyawan, agar tingkah laku mereka tertuju kepadaah yang
dikehendaki oleh pemimpin. Dalam hal ini, apakatpedukan
motivasi kerja agar timbu? Untuk bisa menjeaskdnirhakita perlu
melihat hal-hal yang mempengaruhi prestasi kega@ang.

Hal-hal yang mempengaruhi prestasi kerja seseoranggriu

memenuhi dua persyaratan pokok terlebih dahuldu:yél) memiliki

2 Departemen Agama Rlloc. Cid., him. 629



kemampuan untuk berprestasi, dan (2) memiliki kemawntuk
berprestast.
1. Kemampuanuntuk berprestasi.
Kemampuan dalam suatu bidang hanya bisa dimiliseseng
apabila dia memiliki bakat, termasuk pula inteligietkecerdasan)
yang memadai. Bakad biasanya diberikan dengan p&nbe
kesempatan, penambahan pengetahuan, baik melaididgen,
latihan atau pengalaman kerja.
2. Kemauaruntuk berprestasi
Motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh bebeifaar, yakni:
a. Pengaruh Lingkungan Fisik
Dengan adanya suasana atau lingkungan fisik yaikg ba
maka akan meningkatkan motivasi kerja, hanya s@g selalu
diperhatikan, karena apabila suatu kondisi sudédtifiee telah
terpenuhi, maka perbaikan kondisi fisik cenderundakt
dihiraukan lagi sebagai motivator, tetapi biasahelcenderung
pada kondisi atau hal-hal lain.
b. Pengaruh Lingkungan Sosial Terhadap Motivasi
Seseorang dalam bekerja tidak semata-mata hanya

mengejar penghasilan saja, tetapi juga mengharapladiva

% \eithzal Rivai, Kiat Memimpin Dalam Abad Ke-2Dakarta: PT. RajaGrafindo Prsada,
2004, him. 239-240



dalam bekerja dia dapat diterima dan dihargai ol&mg lain,
lebih-lebih akan berbahagia apabila dapat meneridaa
membantu orang lain.
c. Kebutuhan Pribadi
Pada dasarnya setiap karyawan dalam hidupnya dikuas

oleh kebutuhan tertentu yang mendorong mereka umdikrja.
Setiap orang kebutuhan hidupnya berbeda baik macam
kebutuhan maupun prioritasnya. Hal ini bisa ditkatu oleh
beberapa factor, mulai dari latar belakang pendidikadat-

istiadat, lingkungan sosial dan strata sosial.

2.4.5 Model dan Teori Motivasi
Ada beberapa macam atau model motivasi yang beitiestia
berdasarkan dengan urutan atau dasar kemuncufdnnya
1. Model Tradisional
Model tradisional dari motivasi berhubungan dendaederick
Taylor dan aliran manajemen ilmiah. Model ini meygratkan
bahwa manajer menentukan bagaimana pekerjaan-pakenarus
dilakukan dan digunakannya system pengupahan ihsemiuk
memotivasi para pekerja. lebih banyak berproduk&iin banyak

menerima.

4T Hani HandokoManajemerogjakarta: BPFE-Yogjakarta, Agustus 2001, hl&g 2



2. Model Hubungan Manusiawi
Banyak praktek manajemen merasakan bahwa pendekatan
tradisional tidak memadahi. Elton Mayo dan paragpgrubungan
manusiawi lainnya menemukan bahwa kontak-kontakialkos
karyawan pada pekerjaannya adalah juga pentingoséelan dan
tugas-tugas yang bersifat pengulangan adalah f&adttor
pengurangan motivasi. Mayo dan lain-lainnya jugeapa bahwa
manajer dapat memotivasi bawahannya melalui penagnuh
kebutuhan-kebutuhan sosial mereka dan membuat menekasa

berguna dan penting.

3. Model Sumber Daya Manusia
Kemudian para teoritis seperti McGregor dan Masldan para
peneliti seperti Argyris dan Likert, melontarkartikrkepada model
hubungan manusiawi, dan mengemukakan pendekatan lghiin
“shophisticated” untuk memanfaatkan para karyawdodel ini
menyatakan bahwa para karyawan dimotivasi oleh dairgctor,
tidak hanya uang atau keinginan untuk mencapai dsgpy tetapi
juga kebutuhan untuk berprestasi dan memperolebrjpak yang
berarti. Mereka beralasan bahwa kebanyakan oréeiy denotivasi
untuk melakukan pekerjaan secara baik dan merelek ecara

otomatis melihat pekerjaan sebagai suatu yang tidakat
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menyenangkan Mereka mengemukakan bahwa para karyehia
menyukai pemenuhan kepuasan dari suatu prestgaiyarg baik.
Jadi, para karyawan dapat diberi tanggung jawalg yeloih besar
untuk pembuatan keputusan-keputusan dan pelaksanagms-

tugas.

Teori-teori Tentang Motivas
Teori-teori motivasi dapat diklasifikasikan menjaiitja kelompok,

yaitu: petunjuk, isi dan proses

Teori-teori  petunjuk (descriptive theorids mengemukakan
bagaimana memotivasi para karyawan.

Teori-teori isi(conten theory kadang-kadang disebut teori-teori
kebutuhan (need theories), adalah berkenaan depemmyaan
“apd’ dari motivasi

Teori-teori proses (process theoriggrkenaan dengan bagaimana
prilaku dimulai dan dilakukan atau menjelaskan Rkspe
“bagaimand dari motivasi. Termasuk teori-teori proses yaitu:
teori pengharapan, pembentukan prilakypefan conditioning

teori-lawyer dan teori keadilan.

Konsep Dasar ProduktivitasKerja

2.5.1 Pengertian Produktivitas Kerja

25 |bid, him. 255



Batasan mengenai produktivitas bisa dilihat darbagai sudut
pandang, tergantung kepada tujuan masing-masinganisasi
(misalnya: untuk provit ataukah customer satisfantijuga tergantung
pada bentuk organisasi itu sendiri (misalnya: agesn publik versus
organisasi swasta, organisasi bisnis versus om@siniseagamaan).
Berbagai ungkapan seperti output, kinerja, efisjeefektivitas, dan
bag for the bucksering dihubungkan dengan produktivitas. Secara
umum, pengertian produktivitas dikemukakan orangngde
menunjukan rasio output terhadap input. Input lbncakup biaya
produksi productions cos)sdan biaya peralalatardquipment cosjs
Sedangkan output bisa terdiri dari penjualasalg9, earnings
(pendapatan)narket sharedan kerusakardéfecty. Bahkan ada yang
melihat pada performansi dengan memberikan penakpada nilai
efisiensi. Efisiensi diukur sebagai rasio output dgput. Dengan kata
lain, pengukuran efisiensi menghendaki penentuattome, dan
penentuan jumlah sumber daya yang dipakai untukghsesilkan
outcome tersebut. Di sektor swasta dan dibanyakskasktor publik,
efisiensi dan produktivitas diangap sinosnim. Selagfisien,
produktivitas juga dikaitkan dengan kualitas outpyang diukur

berdasarkan beberapa standar yang telah ditetagkeumny&®

% Faustino Cordose Gomeblanajemen Sumber Daya Manusiggjakarta: Andi Offset,
2000, him. 159-160



2.5.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivkasja
Kenyataannya, kelambanan pertumbuhan produktivitas
merupakan suatu kegagalan dari semangat organizasinerupakan
cerminan bagaimana para manajer dan pekerja menilai
organisasiny4.
Banyak hasil penelitan yang memperlihatkan bahwa

produktivitas sangat dipengaruhi oleh faktor:

Konowledge
- Skills
- Abilities
- Attitudes,dan
- Behaviors
Dari para pekerja yang ada di dalam organisasingghi banyak
program perbaikan produktivitas meletakkan halteesebut sebagai
asumsi-asumsi dasarnya.

Klingner dan Nanbaldian menyatakan bahwa produksvi
merupakan fungsi perkalian dari usaha pegawefforf), yang
didukung dengan motivasi yang tinggi, dengan kem&an pegawai

(ability), yang diproleh melalui latihan-latihan. Produktag yang

" A. Dale Timpe Produktivitas PT. Elek Komputindo, Kelompok Gramedia Anggota,
Jakarta: Jakarta, 2000, him. 4



meningkat, berarti performans yang baik, akan nuérfgdback bagi
usaha, atau motivasi pekrja pada tahap berikutAg@ses keterkaitan

ini dijelaskan oleh Klingner dan Nalbandian lewatdpar 2.%2.

Fadeback
(Performance Appraisal) '
Effort Ability Performance

(Motivation) X (Training) | ~— | (productivity)

|

Working Conditions
(Safety, Healthful)

Secara tradisional, fungsi pengembangan pegawaeklior
publik membatasi dirinya pada program-program petigagan
untuk peningkatan pegawai dalam pelaksanaan ldagauntuk fungsi
penilaian @ppraisa) dimana perbedaan-perbedaan kinerja pegawai
dan motivasi pegawai dicatat untuk memperbaiki pkaditas kerja
karyawan.

Usaha perbaikan produktivitas telah mendorong paapkan
atau pemerintah kepada suatu pemahaman yang lallaim ednengenai

kepuasan dan motivasi kerja, kaitan yang rumit rantzang dan

28 |pid. him, 161
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pekerjaan melalui rencana kerja, dampak dari kéaeltan keamanan

atas kinerja pegawai, dan pengakuan bahwa d#dnor-intensive

work turnover dan kealpaan dapat secara signifikan berpengaruh

terhadap produktivitas.

Pendlitian Terdahulu

Dalam rangka pencapaian penulisan skripsi yang imakssebagai

bahan perbandingan penelitian, penulis dengan asdégamhampuan yang ada

berusaha menelusuri dan menelaah beberapa bukukatga ilmiah yang

dapat dijadikan referensi, sumber, acuan dan pdnhbgan dalam penelitian

ini. Antara lain:

1.

Penelitian oleh saudara Endang Permadi (2008)dusitas Widyatama
Bandung, Dengan judul skripsi, “Pengaruh Pelatihaarhadap
Produktivitas Kerja Karyawan pada PT. Asuransi JBuani Asih Jaya
Distrik Pangkal Pinang.” Menyimpulkan bahwa pelatirpada dasarnya
memberikan tujuan krpada karyawan agar dapat miaikan
kemampuan kerja dan menumbuhkan pengertian stahiang dirinya
dan tujuan perusahaan. Pelatihan jika dikaitkanardal konsep

produktivitas, Pelatihan merupakan proses perbaikam peningkatan



pengetahuan maupun keterampifarSedangkan dalam motivasi kerja

karyawan belum tampak peningkatan secara signifikan

2. Tesis yang ditulis oleh Khoirul Akhir Lubis (2008)niversitas Sumatra
Utara Medan dengan judul "Pengaruh Pelatihan danivik Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Perkebunan NusanfdrgPersero)
Medan.” Menyimpulakan bahwa Pelatihan dan motivdsrja
berpengaruh secara signifikan terhdap kinerja keayaPT. Perkebunan
Nusantara IV (Persero) Medan. Hal ini berarti bahelatihan yang
diterima karyawan PT. Perkebunan Nusantara IV éPeydMedan selama
ini ternyata mampu meningkatkan kinerja. Disamptog motivasi yang
diberikan oleh pimpinan atau perusahaan juga mie@mgiéeran yang
penting untuk meningkatkan semangat kerja dan koemt karyawan
terhadap perusahaan yang akhirnya juga berhasiingieitkan kinerja
karyawan.

3. Penelitihan oleh Ranftl yang penulis kutip daniigsi yang dibuat oleh
Endang Permadi (2008), berhasil menjaring karadttkrikunci profil
karyawan yang produktif, karakteristik yang dimaksadalah sebagai
berikut:

a. Lebih dari sekedar memenuhi kualifikasi pekerjaan

? Endang PermadRPengaruh Pengembangan Terhadap Produktifitas Ki€gayawan pada
PT. Asuransi Jiwa Vumi Asih Jaya Distrik Pangkahdtig Bandung: Jurusan Manajemen Universitas
Widyatama, 2008 him. 6
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b. Bermotivasi tinggi

c. Mempunyai orientasi pekerjaan
d. Dewasa

e. Dapat bergaul dengan efekfif

Berdasarkan faktor-faktor yang diungkapkan diatasnelitian ini
menelaah pengembangan dan motivasi kerja Islamilifan kedua faktor
tersebut didasari bahwa produktivitas merupakagduperkalian dari usaha
pegawai é€fforf), yang didukung dengan motivasi yang tinggi, denga
kemampuan pegawaalfility), yang diperoleh melalui latihan-latihan.

Dan juga faktor ekonomi dan politik dewasa ini elaemaksa para
pemimpin untuk memberikan perhatian lebih besar a#lep upauya
pengembangan para karyawan serta usaha perbaikalukpvitas telah
mendorong para pemimpin kepada pemahaman yang deldim mengenai
kepuasan dan motivasi pekerja, kaitan yang runtérarorang dan pekerjaan
melalui rencana kerja karna itu dapat secara skgmifberpengaruh terhadap
produktivits.

Kerangka Pemikiran

Pengembangan merupakan suatu kekuatan yang dibaragdpat
mempercepat pembinaan sumber daya manusia dengampetansi,
kemampuan dan profesionalisme yang sesuai dendariukein dunia kerja

dan pembangunan menjelang persaingan yang senethin k

%0 |pid. him. 34



Pengembangan dimaksudkan untuk mengoreksi kekuranga
kekurangan kinerja yang berkenaan dengan ketidakeoc antara prilaku
aktual dengan prilaku yang diharapkan. Prilaku alkyang dimiliki karyawan
seperti pengetahuan, keterampilan, sikap atau ggah&erja yang ada pada
karyawan (motivasi) yang dibutuhkan untuk menangaatu pekerjaan yang
ada saat ini belum sesuai dengan kompetensi yahgtuttkan untuk
menyelesaikan pekerjaan tersebut. Perbedaan ininthalkan kesenjangan
kompetensi yang jika tidak segera dibenahi akanumekan kemampuan
bersaing perbankan. Daya saing menurun, dan pexbaakan mati karna
tidak mampu lagi berinovasi.

Pengembangan sebagai cara untuk meningkatkan hgiéea kerja
dan motivasi kerja Islami merupakan faktor-faktoang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan. Pada penelitian fiakktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan yang akan diteliti latta mengenai
Pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan rakepdahn,
pengetahuan dan sikap, dan pemberian motivasi yaargujuan untuk
meningkatkan gairah dan semangat kerja karyawan.

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan dan mokegai Islami
terhadap produktivitas kerja karyawan maka dibuatiskerangka pemikiran.
Pengembangan dan motivasi kerja Islami adalah sebaariabel bebas
(variabel independen), sedangkan produktivitas &aay adalah variabel

terikat (variabel dependen), maka hubungan dengaiabel-variabel bebas
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dan variabel terikat dalam penelitian ini digamlsarkdalam kerangka

pemikiran sebagai berikut:

Gambar 2.2
Kerangka Pikir Peneliti

PENGEMBANG

- » | PRODUKTIVITAS

MOTIVASI KERJA
ISLAMI

Hipotesa

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka berfilgka hipotesa
yang dirumuskan adalah Pengembangan dan motiva@ bkerpengaruh

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan Bank Muamalat

Indonesia.
H1 . Pengembangan berpengaruh positif secara fikeymi
terhadap Produktivitas Karyawan
H2 : Motivasi kerja Islami berpengaruh positif secaignifikan
terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
H3 . Pengembangan dan Motivasi kerja Islami begparh

positif secara signifikan terhadap Produktivitas ri&e

Karyawan






