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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui kompetensi Sumber Daya 

Manusia di Bank Syariah Bukopin dan upaya apa saja yang dilakukan Bank 

Syariah Bukopin untuk meningkatkan kompetensi Sumber Daya Manusia-nya, 

serta pengaruh dan hasil dari Pelatihan Dasar Perbankan Syariah. 

Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif deskriptif dengan 

berusaha menggambarkan hasil penelitian apa adanya. Teknik pengumpulan data 

dengan menggunakan observasi, wawancara dan dokumentasi. Data yang 

diperoleh kemudian diolah dalam bentuk kata-kata atau teks yang kemudian 

dituangkan dalam bentuk deskripsi atau narasi. Subjek penelitian ini yaitu Kepala 

Divisi Sumber Daya Insani dan peserta Pelatihan Dasar Perbankan Syariah, 

sedangkan objek penelitian ini adalah kegiatan atau training yang menjadi upaya 

untuk meningkatkan kompetensi Sumber Daya Manusia Bank Syariah Bukopin. 

Hasil penelitan ini menjelaskan bahwa Bank Syariah Bukopin memiliki 

komptensi Sumber Daya Manusia sesuai dengan apa yang diharapkan sehingga 

bisa berjalan dengan semestinya dan peningkatan kompetensi Sumber Daya 

Manusia terkhusus yang baru bergabung di Bank Syariah Bukopin dengan 

beberapa Pelatihan Dasar Perbankan Syariah berhasil dan mempunyai pengaruh 

yang sangat baik untuk kelangsungan opersional Bank Syariah Bukopin. 

 

Kata Kunci : Kompetensi, Sumber Daya Manusia, Pelatihan Dasar Perbankan 

Syariah 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Islam lahir sebagai sumber kekuatan yang baru pada abad ke-7 Masehi, 

menyusul runtuhnya kekaisaran Romawi. Kemunculan itu ditandai dengan 

berkembangnya peradaban baru yang mengagungkan. Kebudayaan ilmu 

pengetahuan dan teknologi serta kehidupan sosial lainnya termasuk ekonomi 

berkembang secara menakjubkan. 

Islam yang dibawa oleh Rasul terakhir sebagai syariat memepunyai 

keunikan tersendiri. Syariah ini bukan saja komperhensif, tetapi juga 

universal. Karakteristik istimewa ini diperlukan sebab tidak akan ada syariah 

lain yang datang untuk menyempurnakannya. 

Komprehensif berarti syariah Islam merangkum seluruh aspek 

kehidupan, baik ritual (ibadah) maupun sosial (muamalah). Ibadah diperlukan 

untuk menjaga ketaatan dan keharmonisan hubungan manusia dengan Khaliq-

nya. Ibadah juga merupakan saran untuk mengingatkan secara kontinu tugas 

manusia sebagai khalifah-Nya di muka bumi. Adapun muamalah diturunkan 

untuk menjadi rules of the game atau aturan main manusia dalam kehidupan 

sosial. 

Universal bermakna syariah Islam dapat diterapkan dalam setiap waktu 

dan tempat sampai Hari Akhir nanti. Universalitas ini tampak jelas terutama 

pada bidang muamalah. Sifat muamalah ini dimungkinkan karena Islam 



2 

 

 
 

mengenal hal yang diistilahkan sebagai tsawabit wa mutaghayyirat ( ثوابت

 priciples and variables). Dalam sektor ekonomi, misalnya, yang - ومتغيرات

merupakan prinsip adalah larangan riba, sistem bagi hasil, pengambilan 

keuntungan, pengenaan zakat dan lain-lain.
1
 

Sejak dahulu kala konsep keuangan syariah ini secara konsisten telah 

dibahas oleh para pemikir Islam dalam fase pertama, mulai dari Abu Yusuf 

(731-798 M) dalam Kitab al Kharraj, Muhammad bin Hasan Al Syaibani 

(750-804 M) dalam Kitab al Iktisan fi’il Rizq al Mustatab, Abu „Ubaid al 

Qasim bin Sallam (838 M) dalam Kitab al Amwal, Mawardi (1058 M) dalam 

buka Al Ahkam al Sultaniyyah. Hal ini berlanjut pada fase kedua oleh Imam 

Al Ghazali (1055-1111 M) dalam buka ‘Ihya’ Ulumud Dien, Ibnu Taimiyyah 

(1263-1328 M) dalam bukunya As Siyasah Asy Syari’ah fi Ishlah ar Rab’iyah, 

Ibnu Khaldun (1332-1404 M) dalam bukunya Muqaddimah. Pada fase ketiga 

dilanjutkan oleh Shah Wali Allah (1703-1762 M) dengan bukunya Hujjah 

Allah al Balighah, Muhammad Iqbal (1873-1938 M) dalam bukunya Puisi 

(poet) dari Timur dan fase sekarang sejak tahun 1932. 

Sejak awal kelahirannya, perbankan syariah dilandasi dengan kehadiran 

dua gerakan renaissance Islam modern: neorevivalis dan modernis. Tujuan 

utama dari pendirian lembaga keuangan berlandaskan etika ini adalah tidak 

lain sebagai upaya kaum muslimin untuk mendasari segenap aspek kehidupan 

ekonominya berlandaskan Al Quran dan As Sunnah.
2
  

                                                           
1
 Muhammad Syafi‟i Antonio. Bank Syariah Dari Teori Ke Praktik. (Jakarta : Gema 

Insani Press, 2001), Cet. Ke-1. h. 5. 
2
 Ibid.,hlm. 18. 
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Konsep teoritis tentang bank Islam modern kemudian muncul  pada 

1940, dan gagasan lebih konkret disampaikan oleh Anwar Qureshi (1946), 

Naiem Sidiqi (1948), Mahmud Ahmad (1952) dan Muhammad Hamidullah 

(1962). Kemudian Malaysia mendirikan Pilgrim‟s Management Fund (1962), 

Mit Ghamr, Mesir (1963). Gagasan berdirinya bank Islam pada tingkat 

internasional muncul dalam konferensi negara-negara Islam di Kuala Lumpur 

pada 27 April 1969. Dan bank swasta bebas bunga pertama kali Dubai Islamic 

Bank (1975), Faisal Islamic Bank, Mesir (1977). Pada 20 Oktober 1975 

Islamic Development Bank (IDB) didirikan di Jeddah secara resmi oleh 22 

anggota Organisasi Konferensi Islam (OKI), termasuk Indonesia.
3
 

Perbankan syariah lahir di Indonesia dimulai dari diskusi kelompok 

tokoh-tokoh Islam yang memiliki komitmen terhadap ekonomi Islam. 

Beberapa ujicoba pada skala yang relatif terbatas telah diwujudkan. 

Diantarnya adalah Bait at Tamwil, Salman, Bandung, yang sempat tumbuh 

mengesankan. Di Jakarta juga dibentuk lembaga serupa dalam bentuk 

koperasi, yakni Koperasi Ridho Gusti. Begitu juga beberapa lembaga formal 

lainnya seperti BPRS Berkah Amal Sejahtera dan BPRS Dana Mardatillah 

pada tanggal 19 Agustus 1991, BPRS Amanah Rabbaniah pada tanggal 24 

Oktober 1991, ketiganya beroperasi di Bandung dan BPRS Hareukat pada 

tanggal 10 Nopember 1991 yang beroperasi di Aceh. 

Kemudian setelah adanya rekomendasi dari Lokakarya Ulama tentang 

bunga bank dan perbankan di Cisarua pada 19-22 Agustus 1990, serta 

                                                           
3
 A. Wangsawidjaja Z. Pembiayaan Bank Syariah. (Jakarta : PT. Gramedia Pustaka 

Utama, 2012), Cet. Ke-1. h. 8. 
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diundangkannya UU No. 7 tahun 1992 tentang Perbankan yang memberi 

peluang transaksi bagi hasil, maka berdirilah Bank Muamalat Indonesia dan 

merupakan Bank Umum Syariah pertama di Indonesia.
4
 

Selama kurun waktu yang cukup panjang sampai dengan saat ini, 

Perbankan Syairah di Indonesia berkembang cukup pesat. Data statistik Bank 

Indonesia menyebutkan bahwa jumlah Bank Umum Syariah berjumlah 13 

buah dengan jumlah kantor 1.872 kantor, sedangkan untuk Bank Umum 

Konvensional yang memliki Unit Usaha Syariah berjumlah 21 bank dengan 

jumlah kantor 333 kantor dan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah yang 

berjumlah 166 bank dengan jumlah kantor 451 kantor.
5
 

 
 

Sumber : www.ojk.go.id 

Gambar 1.1. 

Pertumbuhan Asset Perbankan Syariah 

                                                           
4
Asep Supyadilah, Modul Pengantar Ekonomi Islam. Fakultas Agama Islam Universitas 

Muhammadiyah Jakarta. 2008. h. 254.  
5
Otoritas Jasa Keuangan. Statistik Perbankan Syariah Desember 2016. (Jakarta : 

Departemen Perbankan Syariah, 2016). h. 4. 
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Tidak hanya pertumbuhan dan perkembangan jumlah bank dan 

kantornya saja, grafik di atas menunjukkan bahwa bank syariah terus 

berkembang dalam hal asset. Jumlah asset perbankan syariah secara 

keseluruhan tercatat sebesar Rp. 356.054.000.000 pada Desember 2016
6
. Jika 

dirata-ratakan peningkatan perbankan syariah selama 10 tahun terakhir sebesar 

33,2 persen.
7
 

Selanjutnya yang dimaksud dengan perbankan syariah adalah segala 

sesuatu yang menyangkut tentang bank syariah dan Unit Usaha Syariah 

(UUS), mencakup kelembagaan, kegiatan usaha, serta cara dan proses dalam 

melaksanakan kegiatan usaha bank syariah.
8
 Bank Syariah disebut juga 

Islamic Banking atau Interest Fee Banking karena pelaksanaan opersionalnya 

tidak menggunakan sisten  bunga (riba), spekulasi (maisir) dan ketidakpastian 

atau ketidakjelasan (gharar), transaksi objek atau barang yang dilarang 

(haram) dan transaksi yang menimbulkan ketidakadilan bagi pihak lainnya 

(zhalim).
9
 

Sejak digagasnya Bank Syariah yang bersih dari sistem bunga, maka 

tentu menghendaki pula tersedianyanya SDM yang berkualitas tinggi. Yang 

menguasai teori-teori ekonomi Islam yang bersifat praktis sehingga mampu 

diimplementasikan pada tataran praktik paling bawah sekalipun. Problem ini  

pada sisi lain mengisyaratkan adanya lapangan pekerjaan yang begitu luas 

                                                           
6
 Ibid. 

7
 Otoritas Jasa Keuangan. Roadmap Perbankan Syariah Indonesia 2015-2019, (Jakarta: 

Departemen Perbankan Syariah, 2015), h. 1. 
8
 Pasal 1 angka 1 UU Perbankan Syariah Nomor 21 Tahun 2008 

9
 A. Wangsawidjaja Z, Pembiayaan Bank Syariah. Op. Cit.. h. 16. 
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bagi mereka yang mempunyai kualitas dan disiplin keilmuan yang marketable. 

Usaha mencetak sumber daya manusia yang berkualitas demikian hanya dapat 

dicapai dengan pengolahan skill sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai. Hal 

ini sesuai dengan firman Allah SWT : 

َٰٓأبَتَِ ٱسۡتَ  ٦٢10 جَِرهَۡ  ٱلۡويَِ ُٱ ٱأَۡنَِر ُ   ۡ جِِرهۡ ُۖ  إ َِخ يَرۡهَ نَِ  ٱسۡتَ   ۡ قاَلتَۡ إحِۡدَىٰهمَُا يَٰ
  

SDM yang berkualitas akan menentukan keberhasilan perusahaan 

dalam menyusun rencana, melaksanakan kegiatan operasional dan 

mengendalikan jalannya perusahaan guna mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan perusahaan. 

Permasalahan yang terjadi di perbankan syariah saat ini adalah tidak 

mudah mencari SDM syariah yang profesional, karena pada umumnya SDM 

yang bekerja pada bank syariah tidak berlatar pendidikan pendidikan 

perbankan syariah, untuk itu perbankan syariah perlu meningkatkan kualitas 

SDM di samping peningkatan kualitas  lainnya seperti  produk dan layanan 

jasa.
11

 

Kebutuhan perbankan syariah terhadap SDM yang berkualitas terus 

meningkat. Dengan asumsi pertumbuhan perbankan syariah sebesar 20% per 

tahun, maka rata-rata kebutuhan terhadap SDM perbankan syariah sekitar 

15.000 orang per tahun. Padahal pada saat ini perguruan tinggi di Indonesia 

baru menghasilkan lulusan sekitar 3.000 orang per tahun di bidang ekonomi 

                                                           
10

 Artinya : “Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya Bapakku ambillah ia 

sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang yang paling baik yang 

kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya” (QS. Al 

Qashash : 26) 
11

 Diakses dari www.aceh.tribunnews.com pada tanggal 21 April 2017 

http://www.aceh.tribunnews.com/
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dan keuangan syariah. Artinya tenaga profesional perbankan syariah masih 

diisi oleh SDM dengan dasar keilmuan di bidang lain.
12

 

Tabel 1.1. 

Total SDM Bank Syariah Tahun 2014-2016 

 

TAHUN 
TOTAL SDM 

BUS 

TOTAL SDM 

UUS 

TOTAL SDM 

BPRS 

2014 41.393 4.425 4.704 

2015 51.413 4.403 5.102 

2016 51.110 4.487 4.372 

   Sumber : www.ojk.go.id 

 

Fakta lainnya adalah mereka yang bekerja di industri keuangan syariah 

masih didominasi oleh SDM yang berlatar belakang konvensional. Seperti 

halnya yang terjadi di Bank Syariah Bukopin, karyawan yang berlatar 

pendidikan perbankan syariah sebanyak 25% dan 75% sisanya berasal dari 

pendidikan keuangan konvensional dan latar pendidikan lainnya.
13

 

Dengan keadaan seperti ini, perlunya upaya peningkatan kualitas secara 

komperhensif dan terus menerus agar keberadaan SDM memliki kontribusi 

atau peran yang maksimal dalam pencapaian misi dan tujuan perbankan 

syariah. Salah satu upaya meningkatkan kualitas  SDM itu adalah melalui 

pelatihan dasar perbankan syariah.  

Berdasarkan latar belakang di atas, meningat pentingnya pelatihan ini 

sebagai upaya meningkatkan kompetensi SDM, peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dalam bentuk skripsi dengan judul “PENINGKATAN 

                                                           
12

 Diakses dari www.lppi.or.id pada tanggal 21 April 2017 
13

 Fitri Nurhayati, Staf Divisi Rekrutmen Bank Syariah Bukopin, Wawancara Pribadi, 

Jakarta, 25 April 2017. 

http://www.ojk.go.id/
http://www.lppi.or.id/
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KOMPETENSI SUMBER DAYA MANUSIA BANK SYARIAH 

BUKOPIN MELALUI PELATIHAN DASAR PERBANKAN SYARIAH” 

 

B. Fokus dan Subfokus Penelitian 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka fokus penelitian ini 

kompetensi SDM Bank Syariah Bukopin. Sedangkan, sub fokus penelitan 

sebagai berikut : 

1. Peningkatan kompetensi SDM Baru Bank Syariah Bukopin 

2. Pelatihan Dasar Perbankan Syariah di Bank Syariah Bukopin. 

 

C. Rumusan Masalah 

Dari pembatasan masalah diatas, maka peneliti merumuskan 

permasalah penelitian sebagai berikut : 

1. Bagaimana upaya Bank Syariah Bukopin meningkatkan kompetensi 

SDM baru dan yang tidak mempunyai latar belakang perbankan syariah? 

2. Bagaimana pelaksanaan Pelatihan Dasar Perbankan Syairah di Bank 

Syariah Bukopin? 

 

D. Kegunaan Penelitian 

Penelitian harus menghasilkan kegunaan penulis khususnya dan 

umumnya bagi pembaca. Berikut ini dikemukakan kegunaan dari hasil 

penelitian meliputi kegunaan teoritis dan praktis bagi penulis, karyawan, dan 

bank. 
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1. Kegunaan Teoritis 

Secara teoritis penelitian ini bermanfaat untuk mengembangkan keilmuan 

dalam bidang pendidikan khususnya di bidang perbankan syariah 

2. Kegunaan Praktis 

a. Bagi Penulis, hasil penelitian dapat dijadikan pengalaman penelitian 

berkaitan dengan perbankan syariah 

b. Bagi akademisi, penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

kontribusi keilmuan pengetahuan dan sebagai partisipasi serta 

dukungan dalam pengembangan perbankan syariah 

c. Bagi Bank, hasil penelitian dapat dijadikan sumber tambahan 

informasi tentang hasil pelatihan yang telah dilakukan bank. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Deskipsi Konseptual Fokus dan Subfokus Penelitian 

1. Kompetensi 

Persoalan kebutuhan memperoleh SDM unggul dan profesional yang 

diharapkan oleh banyak badan usaha di Indonesia baik badan usaha publik 

maupun privat untuk bisa bersaing dalam era globalisasi sering kali hanya 

menjadi angan-angan semata. Begitu banyak dana pengembangan SDM 

dikeluarkan untuk maksud tersebut namun sering kali menghasilkan 

kekecewaan. 

Menurut Abdullah (2002), dalam konteks manajemen, belakangan 

ini istilah kompetensi SDM merupakan suatu kajian yang sangat menarik 

dan diminati para ilmuwan dan praktisi untuk didiskusikan secara intens di 

berbagai forum ilmiah.
1
 

Konsep kompetensi mulai menjadi tren dan banyak dibicarakan 

sejak tahun 1993 dan saat ini menjadi sangat populer terutama di 

lingkungan perusahaan multinasional dan nasional yang modern. 

a. Pengertian Kompetensi 

Secara harfiah, kompetensi berasal dari kata competence yang 

artinya kecakapan, kemampuan dan wewenang. Adapun secara 

                                                           
1
 Edy Sutrisno, Manajemen Summber Daya Manusia, (Jakarta: Prenadamedia, 2016), Cet. 

Ke-8, h. 202. 



11 

 

 

 

etimologi, kompetensi diartikan dimensi perilaku keahlian atau 

keunggulan seorang pempimpin atau staf mempunyai keterampilan, 

pengetahuan dan perilaku yang baik (Scale, 1975).
2
 

Spencer dan Spencer (1993), kompetensi sebagai karakteristik 

yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kinerja 

individu dalam pekerjaannya. Berdasarkan definisi tersebut 

mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang 

mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat 

diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan.
3
 

Boulter, Dalziel dan Hill (2003), mengemukakan kompetensi 

adalah suatu karakteristik dasar dari seseorang yang 

memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, 

peran atau situasi tertentu. Keterampilan adalah hal-hal yang orang 

bisa lakukan dengan baik. Pengetahuan adalah apa yang diketahui 

sesorang tentang suatu topik. Peran sosial mewakili apa yang orang itu 

anggap penting. Peran sosial mencerminkan nilai-nilai orang itu.
4
 

Menurut Peraturan Pemerintah No. 101 Tahun 2000 Pasal 3, 

kompetensi adalah kemampuan dan karakteristik yang dimilik oleh 

seorang pegawai negeri sipil berupa pengetahuan, sikap perilaku yang 

diperlukan dalam tugas dan jabatannya.
5
 

                                                           
2
 Ibid., h. 202. 

3
 Ibid., h. 203. 

4
 Ibid. 

5
 Ibid. 
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Peningkatan kemampuan merupakan strategi yang diarahkan 

untuk meningkatkan efesiensi, efektifitas, dan sikap tanggap dalam 

rangka peningkatan kinerja organisasi. Adapun dimensi-dimensinya 

dapat berupa upaya pembangunan sumber daya manusia, pengetahuan 

organisasi dan reformasi kelembagaan. Dalam menghadapi pengaruh 

lingkungan organisasi untuk memiliki kemampuan dalam menjawab 

tantangan tersebut dengan menunjukkan kinerjanya melalui kegiatan-

kegiatan dalam bidang tugas dan pekerjaannya di dalam organisasi. 

Sejalan dengan itu, Finch dan Crunkilton (1979), mengartikan 

kompetensi sebagai penguasaan terhadap suatu tugas, keterampilan, 

sikap dan apresiasi yang diperlukan untuk menunjang keberhasilan. 

Hal tersebut menunjukkan bahwa kompetensi mencakup, 

keterampilan, sikap dan apresiasi yang harus dimiliki oleh SDM 

organisasi untuk melaksanakan tugas-tugas pekerjaan sesuai dengan 

yang dibebankan organisasi. Kompetensi yang harus dikuasai oleh 

SDM perlu dinyatakan sedemikian rupa agar dapat dinilai, sebagai 

wujud hasil pelaksanaan tugas yang mengacu pada pengalaman 

langsung. Penilaian terhadap pencapaian kompetensi perlu dilakukan 

secara objektif, berdasarkan kinerja para karyawan yang ada di dalam 

organisasi, dengan bukti penguasaan mereka terhadap pengetahuan 

keterampilan, nilai dan sikap sebagai hasil belajar.
6
 

                                                           
6
 Ibid., h. 204. 
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Dari beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi adalah suatu yang mendasari karakteristik dari suatu 

individu yang dihubungkan dengan hasil yang diperoleh dalam suatu 

pekerjaan. Karakteristik dasar kompetensi berarti kemampuan adalah 

sesuatu yang kronis dan dalam bagian dari kepribadian seseorang dan 

dapat diramalkan perilaku di dalam suatu tugas pekerjaan. 

Gordom (1998), menjelaskan beberapa aspek yang terkandung 

dalam konsep kompetensi sebagai berikut :
7
 

 Pengetahuan (Knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang kognitif. 

Misalnya, seseorang karyawan mengetahui cara melakukan 

identifikasi belajar dan bagaimana melakukan pembelajaran yang 

baik sesuai dengan kebutuhan yang ada di perusahaan. 

 Pemahaman (Understanding), yaitu kedalaman kognitif dan efektif 

yang dimilliki oleh individu. Misalnya, seorang karyawan dalam 

melaksanakan pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang 

baik tentang karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan 

efisien. 

 Kemampuan (Skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu 

untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan 

kepadanya. Misalnya, kemampuan karyawan dalam memillih 

metode kerja yang dianggap lebih efekti dan efisien. 

                                                           
7
 Ibid. 
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 Nilai (Value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakinni 

dan secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. 

Misalnya, standar perilaku para karyawan dalam melaksanakan 

tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis dan lain-lain). 

 Sikap (Attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak 

suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. 

Misalnya, reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap 

kenaika gaji dan sebagainya. 

 Minat (Interest), adalah kecendurangan seseorang untuk melakukan 

suatu perbuatan. Misalnya, melakukan suatu aktivitas kerja. 

Sumber daya manusia dapat bertahan karena mereka memiliki 

kompetensi manajerial, yaitu kemampuan untuk menjerumuskan visi 

dan strategi perusahaan serta kemampuan untuk memperoleh dan 

mengarahkan sumber daya lain dalam rangka mewujudkan visi dan 

menerapkan strategi perusahaan. 

Kompetensi manajerial harus diciptakan terutama melalui 

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan efesien. 

Pengelolaan yang dimaksud didasarkan pada dua prinsip. 

Prinsip pertama adalah pengelolaan dengan orientasi pada 

layanan. Prinsip ini diperlukan untuk mencegah pengelolaan sumber 

daya manusia seperti pabrik keluaran-keluaran standar, seperti tata 

cara, pedoman pelaksanaan dan formulir yang berkaitan dengan 

pengelolaan sumber daya manusia di dalam perusahaan. 
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Keseragamaan seperti itu jelas sesuai dengan kebutuhan dan keinginan 

SDM. Akibatnya, pengelolaan SDM tidak efektif dan efisien serta 

kompetensi manajerial yang diharapkan tidak tercipta. 

Dengan berorientasi pada layanan, ketidaksesuaian di atas dapat 

diminimalkan atau bahkan dihilangkan (terpenuhinya kebutuhan dan 

keinginan para SDM). Dampak positifnya adalah meningkatkan 

kepuasan kerja mereka, dan SDM yang puas akan selalu berusaha 

sekuat tenaga untuk memuaskan kebutuhan dan keinginan konsumen. 

Prinsip kedua adalah pengelola yang memberikan kesempatan 

seluas-luasnya kepada SDM untuk berperan serta aktif di dalam 

perusahaan. Tujuannya agar pekerjaan menjadi lebih menarik 

sehingga mampu mendorong semangat kerja SDM dan memotivasi 

mereka untuk menyelasikan pekerjaan dengan lebih baik lagi 

(mendorong SDM untuk terus menerus menyempurnakan hasil kerja 

mereka). Penyempurnaan tanpa henti ini hanya dapat terwujud apabila 

SDM terus meningkatkan kemampua kerja mereka dan ini sama 

artinya dengan mendorong terciptanya kompetensi manajerial. 

b. Karakteristik Kompetensi 

Karakteristik kompetensi menurut Spencer dan Spencer (1993), 

terdapat lima aspek, yaitu :
8
 

 Motives, adalah sesuatu di mana seseorang secara konsisten 

berfikir sehingga ia melakukan tindakan. Misalnya, orang 

                                                           
8
 Ibid., h. 206. 
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memiliki motivasi berprestasi secara konsisten mengembangkan 

tujuan-tujuan yang memberi tantangan pada dirinya dan 

bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan tersebut serta 

mengharapkan feedback untuk memperbaiki dirinya. 

 Traits, adalah watak yang membuat orang untuk berprilaku atau 

bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu. 

Misalnya, percaya diri, kontrol diri, stres atau ketabahan. 

 Self Concept, adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki seseorang. 

Sikap dan nilai yang diukur melalui tes kepada responden untuk 

mengetahui bagaimana nilai yang dimiliki seseorang, apa yang 

menarik bagi seseorang melakukan sesuatu. Misalnya, seseorang 

yang dinilai menjadi pemimpin seyogyanya memiliki perilaku 

kepemimpinan sehingga perlu adanya tes tentang adanya tes 

tentang leadership ability. 

 Knowledge, adalah informasi yang dimiliki seseorang. Sikap dan 

nilai diukur melalui tes kepada responden untuk mengetahui 

bagaimana nilai yang dimiliki sesorang, apa yang menarik bagi 

seseorang melakukan sesuatu. Misalnya, seseorang yang dinilai 

menjadi pemimpin seyogianya memliki perilaku kepemimpinan 

sehingga perlu adanya tes tentang leadership ability. 

 Skills, adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas 

tertentu baik secara fisik maupun menal. Misalnya, seseorang 
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programer komputer membuat suatu program yang berkaitan 

dengan SIM SDM. 

Komponen kompetensi yang motif, karakter pribadi dan konsep 

diri dapat meramalkan suatu perilaku tertentu yang pada akhirnya 

akan muncul sebagai prestasi kerja. Kompetensi juga selalu 

melibatkan intensi (kesengajaan) yang mendorong sejumlah motif 

atau karakter pribadi untuk melakukan suatu aksi menuju 

terbentuknya suatu hasil, yang dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Pola Karaktersitik Komptensi 
 

c. Manfaat Penggunaan Kompetensi 

Ruky (2003), mengemukakan konsep kompetensi menjadi  

semakin populer dan sudah banyak digunakan oleh perusahaan-

perusahaan besar dengan berbagai alasan, yaitu :
9
 

 Memperjelas Standar Kerja dan Harapan Yang Ingin Dicapai 

Dalam hal ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua 

pertanyaan mendasar : keterampilan, pengetahuan dan karakteristik 

apa saja yang dibutuhkan dalam pekerjaan dan perilaku apa saja 

                                                           
9
 Ibid., h. 208. 

1. Motif 

2. Karakter Pribadi 

3. Konsep Diri 

4. Pengetahuan yang dimiliki 

Perilaku/Skill 

Prestasi Kerja 

NIAT TINDAKAN 

HASIL 
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yang berpengaruh langsung dengan prestasi kerja. Kedua hal 

tersebut akan banyak membantu dalam mengurangi pengambilan 

keputusan secara subjektif dalam bidang SDM. 

 Alat Seleksi Karyawan 

Penggunaan kompetensi standar sebagai alat seleksi karyawan 

dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawann yang 

terbaik. Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang 

diharapkan dari karyawan, kita dapat mengarahkan pada sasaran 

yang selektif serta mengurangi biaya rekrutmen yang tidak perlu. 

Caranya dengan mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan 

untuk setiap fungsi jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi 

pada perilaku yang dicari. 

 Memaksimalkan Produktivitas 

Tuntunan untuk menjadikan suatu organisasi “ramping” 

mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang dapat  

dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam 

keterampilan sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara vertika 

maupun horizontal. 

 Dasar Untuk Pengembangan Sistem Remunerasi 

Model kompetensi dapat digunakan untuk mengembangkan sistem 

remunerisasi (imbalan) yang akan dianggap lebih adil. Kebijakan 

remunerasi akan lebih terarah dan transparan dengan mengatikan 
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sebanyak mungkin keputusan dengan suatu set perilaku yang 

diharapkan yang ditampilkan seorang karyawan. 

 Memudahkan Adaptasi Terhadap Perubahan. 

Dalam era perubahan yang sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan 

sangat cepat berubah dan kebutuhan akan kemampuan baru terus 

meningkat. Model kompetensi saran untuk menetapkan 

keterampilan apa saja yang dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan 

yang selalu berubah ini. 

 Menyelaraskan Perilaku Kerja Dengan Nilai-Nilai Organisasi 

Model kompetensi merupakan cara yang paling mudah untuk 

mengomunisasikan nilai-nilai dan hal-hal apa saja yang harus 

menjadi fokus dalam untuk kerja karyawan. 

d. Hubungan Kompetensi Dengan Prestasi Kerja 

Dengan adanya kompetensi ini, SDM dilihat sebagai manusia 

dengan keunikan yang perlu dikembangkan. Manusia dilihat sebagai 

aset yang berharga. Dengan adanya kecenderungan tersebut, maka 

peran SDM akan semakin dihargai terutama dalam hal kompetensi 

SDM (Schuller, 1990). SDM yang dihargai akan bekerja dengan 

sepenuh hati untuk memberikan yang terbaik bagi organisasi. (Boundd 

& Pace, 1991; Ulrich, 1997).
10

 

Penetuan tingkat kompetensi dibutuhkan agar dapat mengtahui 

tingkat prestasi yang diharapkan untuk kategori baik atau rata-rata. 

                                                           
10

 Ibid., h. 210. 



20 

 

 

 

Penentuan kompetensi yang dibutuhkan tentunya akan dapat dijadikan 

dasar bagi evaluasi prestasi kerja. Menurut Dharma (2002), 

kompetensi selalu mengundang maksud dan tujuan, yang merupakan 

dorongan motif yang menyebabakan suatu tindakan untuk 

memperoleh suatu hasil.
11

 

2. Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu sumber daya yang 

sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi. Sebab, SDM adalah asset yang 

paling penting dan sumber yang berperan aktif terhadap jalannya suatu 

organisasi dan proses pengambilan sesuatu. 

Bagi perusahaan atau organisasi, ada tiga sumber daya strategis yang 

mutlak harus mereka miliki untuk dapat menjadi sebuah perusahaan 

unggul. Tiga sumber daya kritis tersebut menurut Ruki (2003) adalah :
12

 

 Financial resource, yaitu sumber daya berbentuk dana/modal 

financial yang dimiliki. 

 Human resource, yaitu sumber daya yang berbentuk dan berasal dari 

manusia yang secara tepat dapat disebut sebagai modal insani. 

 Informational resource, yaitu sumber daya yang berasal dari berbagai 

informasi yang diperlukan untuk membuat keputusan strategis 

maupun taktis. 

Dari ketiga resource yang bersifat strategis tersebut, hampir semua 

pimpinan perusahaan besar dan modern sekarang mengakui bahwa paling 

                                                           
11

 Ibid., h. 209. 
12 Ibid., h. 5. 
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sulit diperoleh dan dikelola adalah human resource, yaitu Sumber Daya 

Manusia / Modal Insani yang mempunyai kualitas yang pas dengan yang 

diinginkan oleh perusahaan. 

a. Pengertian Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia merupakan terjemahan dari “human 

resource”, namun ada pula ahli yang menyamakan SDM dengan 

“manpower” (tenaga kerja). Bahkan sebagian orang menyetarakan 

pengertian SDM dengan personal (personalia, kepegawaian dan 

sebagainya).
13

 

Pengertian SDM dapat dibagi menjadi 2 (dua), yaitu pengertian 

mikro dan makro. Pengertian secara mikro adalah individu yang 

bekerja dan menjadi anggota suatu perusahaan atau institusi dan biasa 

disebut pegawai, buruh, karyawan, pekerja, tenaga kerja dan lain 

sebagainya. Sedangkan, pengertian SDM secara makro adalah 

penduduk suatu negara yang sudah memasuki usia angkatan kerja, 

baik yang belum bekerja maupun yang sudah bekerja.
14

 

Wether dan Davis (1996), menyatakan bahwa SDM adalah 

pegawai yang siap, mampu dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan 

organisasi. Sebagaimana dikemukakan bahwa dimensi pokok sisi 

sumber daya adalah kontribusinya terhadap organisasi, sedangkan 

                                                           
13

 Ibid., h. 3. 
14

 Diakses dari www.id.wikipedia.org pada tanggal 28 Agustus 2017  

http://www.id.wikipedia.org/
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dimensi pokok manusia adalah perlakuan kontribusi terhadapnya yang 

pada gilirannya akan menentukan kualitas dan kapabilitas hidupnya.
15

 

SDM adalah orang-orang yang merancang dan menghasilkan 

barang atau jasa, mengawasi mutu, menghasilkan produk, 

mengalokasi financial resource, serta merumuskan seluruh strategi 

dan tujuan organisasi. Tanpa orang-orang yang memiliki keahlian 

yang kompeten maka mustahil bagi organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Sumber daya ini lah yang membuat sumber daya lainnya 

berjalan.
16

 

SDM merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi 

perusahaan atau organisasi. Terdapat dua alasan dalam hal ini. 

Pertama, SDM memengaruhi efesiensi dan efektivitas organisasi-

SDM merancang dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi 

kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan sumber daya finansial, 

serta menentukan seluruh tujuan dan strategi perusahaan. Kedua, 

SDM merupakan pengeluaran utama perusahaan dalam menjalankan 

bisnis.
17

 

Dengan mengambil landasan dari beberapa pengertian tersebut 

diatas, bisa disimpulkan bahwa SDM dapat diartikan sebagai sumber 

dari kekuatan yang berasal dari manusia-manusia yang dapat 

didayagunakan oleh organisasi. 

                                                           
15

 Edy Sutrisno, Manajemen Summber Daya Manusia, Op.Cit., h. 4. 
16

 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: CV. Pustaka Setia, 

2006), Cet. Ke-1, h. 20. 
17

 Ike Kusydah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Andi 

Offset, 2008), Cet. Ke-1, h. 1. 
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b. Manajamen  Sumber Daya Manusia 

1) Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Istilah manajemen SDM sering disepadankan dengan istilah 

manajemen personalia, manajemen sumber daya insani, 

manajemen kepegawaian, manajemen perburuhan, manajemen 

tenaga kerja, administrasi personil, administrasi kepegawaian dan 

berbagai istilah lainnya.
18

  

Menurut Veithzal Rivai (2009:1), MSDM merupakan salah 

satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 

Proses ini terdapat dalam fungsi atau bidang produksi, pemasaran, 

keuangan, maupun kepegawaian. Karena SDM dianggap semakin 

penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka 

berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM 

dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut MSDM. 

Isitilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan 

pengetahuan tentang bagaimana seharusnya me-manage 

(mengelola) SDM.
19

 

Sementara menurut Raymond A. Noe et. al., (2010:5), 

human resource management (HRM) mengacu pada kebijakan, 

praktik,  serta sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap dan 

kinerja karyawan. Banyak perusahaan menyebut konsep MSDM 
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sebagai bentuk praktik tentang manusia. Strategi yang mendasari 

praktik tersebut perlu dipertimbangkan agar dapat 

memaksimalkan pengaruhnya terhadap kinerja perusahaannya.
20

 

MSDM dapat didefinisikan pula sebagai suatu pengelolaan 

dan pendayagunaan sumber daya yang ada individu (pegawai). 

Pengelolaan dan pendayagunaan tersebut dikembangkan secara 

maksimal di dalam dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi 

dan pengembangan individu pegawai.
21

 

Selanjutnya, MSDM berarti mengurus SDM berdasarkan 

visi organisasi agar tujuan organisasi dapat dicapai secara 

optimum. Karenanya, MSDM juga menjadi bagian dari Ilmu 

Manajemen yang mengacu pada fungsi manajemen dalam 

pelaksanaan proses-proses perencanaan, pengorganisasian, 

susunan kepegawaian, memimpin dan mengendalikan.
22

 

Manajemen SDM pada hakikatnya adalah penerapan 

manajemen tersebut khusus untuk SDM, sehingga dapat 

didefinisikan bahwa MSDM adalah seni untuk merencanakan, 

mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi kegiatan-kegiatan 

SDM atau karyawan, dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

Manajemen SDM juga merupakan konsep luas tentang 

filosofi, kebijakan, prosedur dan praktik yang digunakan untuk 
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mengelola individu atau manusia melalui organisasi. 

Penggunanaan konsep dan sistem SDM adalah kontrol secara 

sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi yang 

mempengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi, 

termasuk proses perencanaan SDM, desain pekerjaan, susunan 

kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, representatif dan 

perlindungan tenaga kerja, serta pengembangan organisasi. Untuk 

mengendalikan dan mengatur proses tersebut, sistem harus 

direncanakan, dikembangkan dan diimplementasikan oleh 

manajemaen puncak. 

Dari berbagai teori dan pengertian dapat disimpulkan bahwa 

MSDM merupakan suatu proses yang terdiri dari : 

1) Rekrutmen sumber daya manusia 

2) Seleksi sumber daya manusia 

3) Pengembangan sumber daya manusia 

4) Pemeliharaan sumber daya manusia 

5) Penggunaan sumber daya manusia 

Manajemen SDM ini mempunyai kekhususan dibandingkan 

dengan manajemen secara umum atau manjemen sumber daya 

lain. Karena yang dimanage adalah manusia, sehingga 

keberhasilan atau kegagalan MSDM ini mempunyai dampak yang 

sangat luas. 
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2) Fungsi Manajemen Sumber Daya Manuisa 

Secara garis besar, fungsi MSDM itu dikelompokan 

menjadi 2 (dua), yakni :
23

 

a) Fungsi-fungsi manajemen, yang mencakup : 

(1) Perencanaan (Planning) 

Semua orang menyadari bahwa perencaan bagian 

terpenting dan oleh karena itu menyita waktu banyak 

dalam proses manajemen. Untuk MSDM, perencanaan 

berarti penentuan program karyawan (SDM) dalam 

rangka membantu tercapainya sasaran atau tujuan 

organisai itu. Dengan kata lain mengatur orang-orang 

yang akan menangani tugas-tugas yang dibebankan 

kepada masing-masing orang dalam rangka mencapai  

tugas organisasi. 

(2) Pengorganisian (Organizing) 

Apabila serangkaian kegiatan telah disusun dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi, maka untuk pelaksnaan atau 

implementasi kegiatan tersebut harus diorganisasikan. 

Organisasi sebagai alat untuk mencapai tujuan secara 

efektif, oleh sebab itu dalam fungsi organisasi harus 

terlihat pembagian tugas dan tanggung jawab orang-
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orang atau karyawan yang akan melakukan kegiatan 

masing-masing. 

(3) Pengarahan (Directing) 

Untuk melakukan kegiatan yang telah direncanakan, agar 

kegiatan tersebut berjalan dengan efektif diperlukan 

arahan dari manajer. Dalam suatu organisasi yang besar 

pengarahan ini tidak mungkin dilakukan oleh manajer itu 

sendiri, melainkan didelegasikan kepada orang lain yang 

diberi wewenang untuk itu. 

(4) Pengendalian (Controling) 

Fungsi pengendalian adalah untuk mengatur kegiatan, 

agar kegiatan-kegiatan organisasi itu dapat berjalan 

sesuai dengan rencana. Di samping itu pengendalian juga 

dimaksudkan untuk mencari jalan ke luar atau 

pemecahan apabila terjadi hambatan pelaksanaan 

kegiatan. Empat kegiatan di atas adalah merupakan 

fungsi dasar dan umum  dari manajemen. 

b) Fungsi-fungsi operasional, yang mencakup 

(1) Pengadaan Tenaga 

Fungsi rekrutmen dari MSDM bertujuan untuk 

memperoleh jenis dan jumlah tenaga kerja atau SDM 

yang tepat, sesuai dengan kemampuan yang dibutuhkan 

oleh unit-unit kerja yang bersangkutan. Penentuan SDM 
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yang akan dipilih harus benar-benar yang diperlukan, 

buka karena ada tenaga tersedia. Oleh karena rekruitmen 

yang mencakup seleksi harus terlebih dahulu 

dikembangkan secara matang. 

(2) Pengembangan 

Tenaga kerja atau SDM yang diperoleh suatu organisasi, 

perlu pengembangan sampai taraf tertentu sesuai dengan 

pengembangan organisasi itu. Pengembangan SDM ini 

penting searah dengan pengembangan organisasi. 

Apabila organisasi itu ingin berkembang seyogianya 

diikuti oleh pengembangan SDM. Pengembangan SDM 

ini dapat dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan 

yang berkesinambungan. 

(3) Kompensasi 

Kompensasi adalah merupakan fungsi manajemen yang 

sangat penting. Melalui fungsi ini organisasi memberikan 

balas jasa yang memadai dan layak kepada karyawan. 

Hal ini wajar karena karyawan sebagai SDM organisasi 

tersebut telah memberikan jasanya yang besar tehadap 

pencapaian tujuan organisasi. Dari hasil-hasil penelitian, 

meskipun kompensasi bukan hanya berupa materi atau 

uang namun bentuk gaji sangat penting untuk 

meningkatkan hasil kerja. 
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(4) Intergrasi 

Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan 

untuk rekonsiliasi kepentingan-kepentingan karyawan 

dalam organisasi itu.  Telah disadari bahwa dalam 

pelaksanaan kegiatan organisasi sering terjadi benturan 

kepentingan di antara karyawan atau antara karyawan 

dengan manajer. Untuk itulah pentingnya fungsi 

integritasi ini agar diperoleh kesepakatan kembali dalam 

pelaksanaan kegiatan organisasi. 

(5) Pemeliharaan 

Kemampuan-kemampuan SDM yang telah dimiliki  oleh 

suatu organisasi perlu dipelihara. Karena kemampuan 

tersebut adalah merupakan asset yang penting bagi 

terlaksananya tugas dan tujuan organisasi. Fungsi 

pemeliharaan ini termasuk juga jaminan kesehatan dan 

keselamatan kerja karyawan. 

(6) Pemisahaan 

Seorang karuawan tidak mungkin akan selalu bekerja 

pada organisasi tertentu. Pada suatu ketika paling tidak 

mereka harus memutuskan hubungan kerja dengan cara 

pensiun. Untuk itu maka tenaga keerja atau karyawan 

tersebut harus kembali ke masyarakat. Organisai harus 

bertanggung jawab dalam memutuskan hubungan kerja 
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ini sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku dan 

menjamin warga masyarakat yang dikembalikan itu 

berada dalam keadaan yang sebaik mungkin. Seorang 

manajer SDM harus melaksanakan fungsi ini dengan 

baik. 

3) Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan umum MSDM adalah mengoptimalkan kegunaan 

(yakni, produktivitas) semua pekerja dalam sebuah organisasi. 

Dalam konteks ini, produktifitas diartikan sebagai nisbah 

keluaran (output) sebuah perusahaan (barang dan jasa) terhadap 

masuknya (manusia, modal, bahan-bahan dan energi). Sementara 

itu tujuan khusus sebuah departemen SDM adalah membantu para 

manajer lini atau manajer-manajer fungsional yang lain agar dapat 

mengelola para pekerja itu secara efektif.
24

 

4) Peran dan Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia 

Ada beberapa peran dan pentingnya MSDM, antara lain :
25

 

a) Peran Administrasi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Peran ini difokuskan pada pemrosesan dan 

penyimpanan data, meliputi penyimpangan data base dan 

arsip pegawai, proses klaim dan keuntungan, kebijakan 
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organisasi tentang program pemilliharaan dan kesejahteraan 

pegawai, pengumpulan dokumen dan sebagainnya. 

b) Peran Operasional Manajemen Sumber Daya Manusia 

Peran ini lebih bersifat praktis, meliputi pemrosesan 

lamaran pekejaan, proses seleksi dan wawancara, kepatuhan 

terhadap kebijakan peraturan, peluang bekerja dan kondisi 

baik, pelatihan dan pengembangan, program K3 dan sistem 

kompetensi. Baik aktivitas yang harus dilakukan dan 

melibatkan koordinasi dengan para manajer dan supervisor di 

semua jenjang organisasi. Penekanan pada operasional masih 

banyak terjadi di beberapa organisasi sebab keterbatasan 

kemampuan individu dan penolakan manajemen puncak 

terhadap peran SDM yang semakin besar. 

c) Peran Strategis Manajemen Sumber Daya Manusia 

Keunggulan kompetitif dari unsur SDM merupakan 

kelebihan yang dimiliki oleh peran ini. Peran ini strategis 

menekankan bahwa orang-orang dalam organisasi merupakan 

sumber daya yang penting dan investasi organisasi yang 

besar. Agar SDM dapat berperan strategis maka harus fokus 

pada masalah-masalah dan implikasi SDM jangka panjang. 

Bagaimana perubahan kependudukan tenaga kerja dan 

kekurangan tenaga kerja akan mempengaruhi organisasi dan 
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cara apa yang akan dipergunakan untuk menyiasati masalah 

kekurangan ini.
26

 

3. Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Persoalan kebutuhan memperoleh SDM unggul dan profesional yang 

diharapkan oleh banyak organisasi atau perusahaan di Indonesia untuk 

bisa bersaing di era globalisasi sering kali hanya menjadi angan-angan 

semata. Begitu banyak dana pelatihan dan  pengembangan SDM 

dikeluarkan untuk maksud tersebut, namun sering kali menghasilkan 

kekecewaan. Proses pelatihan dan pengembangan SDM merupakan 

starting point di mana organisasi ingin meningkatkan dan 

mengembangkan skills, knowledge dan abillity individu sesuai dengan 

kebutuhan masa kini maupun masa mendatang. 

Setelah karyawan diterima melalui proses rekrutmen dan seleksi 

maka karyawan akan ditempatkan pada posisi dan jabatan yang 

ditentukan. Karyawan baru biasanya akan mengalami orientasi dan 

sosialisasi pada dirinya untuk membiasakan diri pada pekerjaan dan 

lingkungan baru.  

Program orientasi adalah memperkenalkan para karyawan baru 

dengan perananan atau kedudukan mereka dalam organisasi, struktur 

organisasi, nama dan jabatan para direktur, jabatan karyawan dan 

departemen, fasilitas fisik, periode percobaan, kebijaksanaan dan aturan 

organisasi, peraturan disiplin, prosedur keamanan, proses produksi dan 

                                                           
26

 Tim Dosen Mata Kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia Program Teknik Industri, 

Op. Cit., h. 6. 



33 

 

 

 

produk / jasa yang dibuat. Program orientasi dilakukan secara formal, 

apabila organisasi sering menerima dan dalam jumlah besar. Tetapi bila 

organisasi jarang menerima karyawan dan hanya beberapa orang saja, 

organisasi tidak perlu menyelenggarakan program ini secara formal. 

Seringkali terjadi pada karyawan baru bahwa kemampuan dan 

keterampilan yang mereka milik belum sesuai dengan yang diharapkan 

organisasi sehingga biasanya organisasi harus selalu melakukan program 

pelatihan untuk mereka.  

a. Pengertian Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Para ahli mengemukakan pengertian istilah pelatihan dan 

pengembangan dengan cara berbeda, beberapa ahli hanya 

menggunakan istilah pelatihan dan beberapa ahli lainnya 

menggunakan istilah pengembangan, tetapi ada juga yang 

menggunakan istilah penggabungan dari pelatihan dan 

pengembangan. 

Berbagai riset menunjukan bahwa pelatihan yang efektif secara 

signifikan berpengaruh terhadap peningkatan proses kerja yang luar 

biasa pesatnya. Studi yang dilakukan Tall dan Hall (dalam Usmara, 

2002) misalnya, menghasilkan kesimpulan bahwa dengan 

mengombinasikan berbagai macam faktor seperti teknik pelatihan 

yang benar, persiapan dan perencanaan yang matang, serta komitmen 
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terhadap esensi pelatihan; perusahaan dapat mencapai manfaat 

kompetensi yang sangat besar di dalam pasar yang ketat.
27

 

Pelatihan didefinisikan oleh Ivancevich (dalam Ruky, 2003), 

sebagai usaha yang meningkatkan kinerja karyawan dalam 

pekerjaannya sekarang atau dalam pekerjaan lain yang akan 

dijabatnya segera. Pelatihan terkait dengan keterampilan dan 

kemampuan yang diperlukan untuk pekerjaan yang sekarang 

diperlukan, pelatihan berorientasi ke masa sekarang dan memabantu 

karyawan untuk menguasai keterampilan dalam pekerjaannya.
28

  

Sikula (dalam As’ad, 2001), mengatakan pelatihan merupakan 

proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur 

sistematis dan terorganisasi, yang mana tenaga kerja nonmanajerial 

mempelajari pengetahuan dan keterampilan teknis untuk tujuan-tujuan 

tertentu.
29

 

As’ad (2001), mengemukakan pelatihan menyangkut usaha-

usaha yang berencana yang diselenggarakan agar dicapai penguasaan 

akan keterampilan, pengetahuan dan sikap-sikap yang relevan 

terhadap pekerjaan.
30

 

Singodimedjo (2000), mengemukakan pengembangan SDM 

adalah proses persiapan individu-individu untuk memikul tanggung 

jawab yang berbeda atau lebih tinggi di dalam organisasi, biasanya 
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berkaitan dengan peningkatan kemampuan intelektual untuk 

melaksanakan pekerjaan yang lebih baik. Pengembaangan mengarah 

pada kesempatan-kesempatan belajar yang didesain guna membantu 

pengembangan para pekerja.
31

 

Sedangkan Husnan (1990), mengemukakan pengembangan 

SDM adalah proses pendidikan jangka panjang yang menggunakan 

prosedur sistematis dan terorganisasi, sehingga tenaga kerja 

mananjerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk 

tujuan umum, 

Penggunaan istilah pelatihan (training) dan pengembangan 

(development) dikemukakan para ahli, yaitu Dale Yoder menggunakan 

istilah pelatihan untuk pegawai pelaksana dan pengawas. Sedangkan 

istilah pengembangan ditunjukan untuk pegawai tingkat manajemen. 

Istilah yang dikemukakan oleh Dale Yoder adalah rank and file 

training, supervisor training, dan management development.
32

 

Edwin B. Filippo menggunakan istilah pelatihan untuk pegawai 

pelaksana dan pengembangan untuk tingkat pemimpin. Istilah-istilah 

yang dikemukakan olehnya adalah training operative personal, dan 

executive development J.C. Denyer menggunakan istilah-istilah 

induction training, job training, supervisory training, management 

training dan management development.
33
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Wexley dan Yukl (1976:282) lebih memperjelas mengenai 

penggunaan istilah pelatihan dan pengembangan. Mereka berpendapat 

bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan istilah-istilah yang 

berhubungan dengan usaha-usaha berencana yang diselenggarakan 

untuk mencapai penguasaan skill, pengetahuan dan sikap-sikap 

pegawai atau anggota organisasi. 

Selanjutnya Wexly dan Yukl menjelaskan bawah 

pengembangan lebih difokuskan pada peningkatan kemampuan dalam 

pengambilan keputusan dan memperluas hubungan manusia (human 

relation) bagi manajemen tingkat atas dan menengah, sedangkan 

pelatihan dimaksudkan untuk pegawai tingkat bawah (pelaksana). 

Berbeda halnya dengan Andres E. Sikula, beliau berpendapat 

bahwa pelatihan (training) adalah suatu proses pendidikan jangka 

pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir di 

mana pegawai non-manajerial mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. Sedangkan, pengembangan 

merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang yang 

mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisir di mana pegawai 

manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis guna 

mencpai tujuan secara yang umum.
34

 

Berdasarkan berbagai definisi di atas bahwa pelatihan dan 

pengembagan adalah upaya yang dilakukan oleh perusahaan melalui 
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pendidikan untuk meningingkatkan kualitas dan kompetensi 

pegawainya supaya bisa bekerja lebih baik. 

b. Pentingnya Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan SDM dalam bentuk pendidikan dan pelatihan 

dapat dipandang sebagai salah satu bentuk investasi. Oleh karena itu 

setiap organisasi atau perusahaan yang ingin berkembang, maka 

pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya harus memperoleh 

perhatian yang besar.  

Pentingnya program pendidikan dan pelatihan bagi suatu 

organisasi antara lain sebagai berikut :
35

 

a) Sumber daya manusai atau karyawan yang menduduki suatu 

jabatan tertentu dalm organisasi, belum tentu mempunyai 

kemampuan yang sesuai dengan persyaratan yang diperlukan 

dalam jabatan tersebut. Hal ini terjadi sering seseorang 

menduduki jabatan tertentu bukan karena kemampuannya, 

melainkan karena tersedianya formasi. Oleh sebab itu karyawan 

atau staf baru ini perlu penambahan kemampuan yang mereka 

perlukan. 

b) Dengan adanya kemajuan ilmu teknologi, jelas akan 

mempengaruhi suatu organisasi atau perusahaan. Oleh sebab itu 

jabatan-jabatan yang dulu belum diperlukan, sekarang diperlukan. 

Kemampuan orang yang akan menempati jabatan tersebut 
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kadang-kadang tidak ada. Dengan demikian, maka diperlukan 

penambahan atau peningkatan kemampuan yang diperlukan oleh 

jabatan tersebut. 

c) Promosi dalam suatu organisasi atau perusahaan adalah suatu 

keharusan, apabila organisasi itu mau berkembang. Pentingnya 

promosi bagi seseorang adalah sebagai salah satu reward dan 

insentive (ganjaran dan perangsang). Adanya ganjaran dan 

perangsang yang berupa promosi dapat meningkatkan 

produktivitas kerja bagi seorang karyawan. Kadang-kadang 

kemampuan seoragn karyawan yang akan dipromosikan untuk 

menduduki jabatan tertentu ini masih belum cukup. Untuk itulah 

maka diperlukan pendidikan atau pelatihan tambahan. 

d) Di dalam masa pembangungan ini organisasi atau perusahaan, 

baik pemerintah ataupun swasta merasa terpanggil untuk 

menyelenggarakan pelatihan-pelatihan bagi para karyawannya 

agar diperoleh efektivitas dan efesiensi kerja sesuai dengan masa 

pembangunan. 

c. Sasaran Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Sasaran pelatihan dan pengembangan SDM adalah sebagai 

berikut :
36
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a) Meningkatkan Produktivitas Kerja 

Pelatihan dapat meningkatkan performance kerja pada posisi 

jabatan yang sekarang. Jika level of performance-nya naik dan 

meningkat, maka berakibat peningkatan dari produktivitas dan 

peningkatan keuntungan bagi perusahaan. 

b) Meningkatkan Mutu Kerja 

Ini berarti peningkatan baik kualitas dan kuantitas. Tenaga kerja 

yang berpengetahuan jelas akan lebih baik dan akan lebih sedikit 

berbuat kesalahan dalam organisasi. 

c) Meningkatkan Ketepatan Dalam Perencanaan Sumber Daya 

Manusia 

Pelatihan yang baik bisa mempersiapkan tenaga kerja untuk 

keperluan di masa yang akan datang. Apabila ada lowongan-

lowongan, maka secara mudah akan diiisi oleh tenaga-tenaga dari 

dalam perusahaan sendiri. 

d) Meningkatkan Moral Kerja 

Apabila perusahaan menyelenggarakan program pelatihan yang 

tepat, maka iklim dan suasana organisasi pada umumnya akan 

menjadi lebih baik. Dengan iklim kerja yang sehat, maka moral 

kerja juga akan meningkat. 
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e) Menjaga Kesehatan dan Keselamatan 

Suatu pelatihan yang tepat dapat membantu menghindari 

timbulnya kecelakaan akibat kerja. Selain daripada itu lingkungan 

kerja akan menjadi lebih aman dan tenteram. 

f) Menunjang Pertumbuhan Pribadi 

Dimaksudkan bahwa program pelatihan yang tepat sebenarnya 

memeberi keuntungan kedua belah pihak yaitu perusahaan dan 

tenaga kerja itu sendiri. Bagi tenaga kerja, jelas dengan mengikuti 

program pelatihan akan lebih memasakkan dalam bidang 

kepribadian, intelektual dan keterampilan. 

d. Metode Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pada garis besarnya dibedakan adanya 2 (dua) macam metode 

atau pendekatan yang digunakan dalam pendidikan atau pelatihan 

karyawan, yaitu :
37

 

1) Metode di Luar Pekerjaan (Off the Job Site) 

Pendidikan atau pelatihan dengan menggunakan metode ini 

berarti karyawan sebagai peserta diklat ke luar sementara dari 

kegiatan atau pekerjaannya. Kemudian mengikuti pendidikan atau 

pelatihan, dengan menggunakan teknik-teknik belajar mengajar 

seperti lazimnya. 

 

 

                                                           
37

 Soekidjo Notoatmodjo, Op. Cit., h. 37 
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(a) Teknik Presentasi Informasi 

Yang dimaksud denga teknik ini ialah menyajikan 

informasi yang tujuannya mengitroduksi pengetahuan, sikap 

dan keterammpilan baru kepada kepada para peserta. 

Harapan akhir dari proses pengetahuan, sikap dan 

keterampilan peserta diadopsi oleh peserta diklat di dalam 

pekerjaannya nanti. Termasuk ke dalam teknik ini, antara 

lain: 

 Ceramah biasa, di mana pengajar (pelatih) bertatap muka 

langsung dengan peserta. Peserta diklat pasif 

mendengatkan. 

 Teknik diskusi, di mana informasi yang akan disajikan 

disusun di dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan atau 

tugas-tugas yang harus dibahas dan didiskusikan oleh 

para peserta aktif. 

 Teknik pemodelan perilaku (behavior modeling), ialah 

salah satu cara mempelajari atau meniru tindakan 

(perilaku) dengan mengobservasi dan meniru model-

model. Biasanya model-model perilaku yang harus 

diobservasi dan ditiru diproyeksikan dalamm video. 

Misal, suatu peragam seorang manajer terhadap stafnya, 

diperlihatkan kepada peserta, kemudian para peserta 
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diminta untuk mengkritik dan mendiskusikan tentang 

perilaku manajer tersebut. 

 Teknik magang ialah pengiriman para karyawan dari 

suatu organisasi ke badan-badan atau organisasi lain 

yang dianggap lebih maju, baik secara kelompok 

maupun perorangan. 

(b) Metode-Metode Simulasi 

Simulasi adalah suatu penentuan karakteristik atau 

perilaku tertentu dari dunia rill sedemikian rupa sehingga, 

para peserta diklat dapat merealisasikan seperti keadaan 

sebenarnya. Dengan demikian, maka apabila para peserta 

diklat kembali ke tempat pekerjaan semula akan mampu 

melakukan pekerjaan yang disimulasikan tersebut. Metode-

metode simulasi mencakup : 

 Simulator alat-alat, misalnya simulasi alat-alat suntik 

bagi pendidikan kedokteran atau perawat, simulasi 

sumur pompa tangan bagi pendidikan sanitasi dan 

sebagainya. 

 Studi kasus (case study) di mana para peserta diklat 

diberikan suatu kasus, kemudian dipelajari dan 

didiskusikan antara peserta diklat. Metode ini sangat 

cocok untuk para peserta, manajer atau administator, 
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yang akan mengenmbangkan keterampilan dalam 

memecahkan masalah-masalah. 

 Permainan peranan (role playing). Dalam cara ini 

peserta diminta untuk memainkan (berperan), bagian-

bagian dari berbagai karakter (watak) dalam kasus. Para 

peserta diminta untuk membayangkan diri sendiri 

tentang tindakan (peranan) tertentu yang diciptakan 

bagi mereka oleh pelatih. Peserta harus mengambil alih 

peranan dan sikap-sikap dari orang-orang yang 

ditokohkan itu, misalnya sikap dan peranan seorang 

kepala dinas kesehatan dalam pimpinan suatu rapat 

dinas. 

 Teknik di dalam keranjang (in basket). Metode ini 

dilakukan dengan memberi bermacam-macam 

persoalan kepada peserta latihan. Dengan kata lain 

peserta latihan diberi suatu basket atau keranjang yang 

penuh dengan bermacam-macam persolaan yang 

diatasi. Kemudian peserta latihan diminta untuk 

memecahkan masalah-masalah tersebut sesuai dengan 

teori dan pengalaman yang dipunyai mulai dari 

perencanaan sampai dengan evaluasinya. 
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2) Metode di Dalam Pekerjaan (On the Job Site) 

Pelatihan ini berbentuk penugasan pegawai-pegawai baru 

kepada atau supervisor-supervisor yang telah berpengalamaan 

(senior). Hal ini berarti pegawai baru, itu minta kepada para pegawai 

yang sudah berpengalaman untuk membimbing atau mengajarkan 

pekerjaan yang baik kepada para pegawai baru. 

Para pegawai senior yang bertugas untuk membimbing pegawai 

baru (sebagai trainer) diharapkan memperlihatkan suatu contoh-

contoh pekerjaan yang baik dan memperlihatkan penanganan suatu 

pekerjaan yang jelas dan konkret, yang akan dikerjakan oleh pegawai 

baru tersebut segera setelah pelatihan berakhir. 

Cara ini mempunyai banyak keuntungan, antara lain : 

 Sangat ekonomis, karena tidak perlu membiayai para trainers dan 

trainee, tidak perlu menyediakan peralatan dan ruang khusus. 

 Para trainee sekaligus berada dalam situasi kerja yang aktual dan 

konkret 

 Memberikan praktik aktif bagi para trainee terhadap pengetahuan 

yang dipelajari olehnya. 

 Para trainee belajar sambil berbuat dan dengan segera dapat 

mengetahuin apakah yang dikerjakan itu benar atau salah. 

Bentuk lain dari On the Job Site adalah metode rotasi pekerjaan. 

Metode ini umumnya dilakukan pegawai-pegawai yang sudah lama. 

Kemudian akan dipindahkan tugasnya baik secara vertikal 
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(dipromosikan) maupun horizontal (ke bagian atau tugas lain yang 

sederajat dengan pekerjaan sekarang). 

Metode rotasi pekerjaan dapat membantu para pegawai untuk 

mempertahankan tujuan-tujan karir mereka sebelum menduduki 

jabatan baru dan juga memperluas cakrawala pandang pegawai. 

B. Hasil Penelitian Yang Relevan 

Tabel 2.1 

Penelitian yang Relevan 

 

No 

 

Nama 

 

 

Persamaan 

 

Perbedaan 

 

Hasil 

1 Rukiah, SE., 

M.Si 

 

Jurnal At-

Tijaroh Vol. 1 

No. 02, Juli-

Desember 

2015 

 

Strategi 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Syariah 

Menghadapi 

Pasar Global 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Persiapan 

Menghadapi 

Pasar 

Global 

Di pasar persaingan global, 

tantangan yang paling 

dirasakan sudah tersedia 

sumber daya manusia. 

Dalam perkembangan 

sistem ekonomi syariah 

dirasakan di sana adalah 

ketidakseimbangan dalam 

propivisi sumber daya 

manusia. Startegi yang 

sudah berjalan lama itu bisa 

lakukan Pertama, untuk 

mendukung lembaga 

pendidikan keuangan dan 

syariah bisnis. Dua, untuk 

membuat lebih banyak 

regulasi pembangunan 

manusia. ketiga, Sosialisasi 

ekonomi syariah kepala 

masyarakat. Strategi jangka 

pendek adalah Yang 

pertama, untuk 

mengintegrasikan pelatihan 

dan pendidikan ekonomi 

Islam sistem. Keduanya 

meningkatkan kualitas 

sistem pengawasan dan 

pemantauan. Ketiga 
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mengoptimalkan Sertifikasi 

BNSP untuk pekerjaan 

propesional. 

2 Syaparuddin 

 

Jurnal 

Penleitian 

Sosial dan 

Keagamanan 

Vol. 8, No. 2, 

Desember 

2014 

 

Model 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Industri 

Perbankan 

Syariah Pada 

Islamic 

Banking 

School 

Yogyakarta 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Peningkatan 

Kompetensi 

dalam 

Empat 

Aspek 

SDM ekonomi syariah yang 

dibutuhkan pada industri 

perbankan syariah di 

Indonesia, adalah SDM 

dengan kemampuan lebih 

dari sekedar bankir. SDM 

yang multi dimensi, yang 

memiliki kompetensi lintas 

keilmuan. Untuk memenuhi 

hal ini, maka pengembangan 

SDM di IBS Yogyakarta 

didesain dengan empat 

kompetensi utama, agar 

mereka bisa unggul dalam 

memasuki industri 

perbankan syariah, 

kompetensi tersebut yaitu: 

kompetensi inti, perilaku, 

fungsional dan manajerial. 

3 Asnaini 

 

Jurnal 

Ekonomi Islam 

La_Riba Vol. 

02 No. 03 

November 

2008 

 

Pengembangan 

Mutu Sumber 

Daya Manusia 

Perbankan 

Syariah 

Sebagai 

Ekonomi Islam 

Pengembangan 

mutu / 

kompetensi 

Sumber Daya 

Manusia 

Pengemban

gan 

ekonomi 

secara 

global 

Sumber daya manusia yang 

berkualitas di Indonesia 

jarang dan masih terbatas 

termasuk di bidang 

Perbankan Syariah. Ini 

sangat mendesak di bidang 

perbankan Syari'ah 

kualifikasi sumber daya 

manusia setidaknya mereka 

menguasai di cakrawala 

dasar prinsip perbankan 

syariah. Tantangan dan 

kondisi ini perlu 

dikembangkannya 

pendidikan ekonomi Islam. 

Perguruan tinggi di 

Indonesia memiliki peluang 

dan peluang untuk 

mengembangkan institusi 

pendidikan Islam sesuai 

dengan kebutuhan pasar. 

Tujuannya adalah untuk 
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menghasilkan sumber daya 

manusia yang 

berkualifikasi, profesional, 

jujur, dan bertanggung 

4 Muhammad 

Tho’in 

 

Jurnal Ilmiah 

Ekonomi Islam 

Vol. 2, No. 03, 

November 

2016 

 

Kompetensi 

Sumber Daya 

Manusia Bank 

Syariah 

Berdasarkan 

Prinsip-Prinsip 

Syariah Islam 

(Studi Kasus 

Pada BNI 

Syariah 

Melawai) 

Kompetensi 

Sumber Daya 

Manusia 

Prinsip-

Prinsip 

Syariah 

Kompetensi sumber daya 

manusia BNI Syariah 

Surakarta pada tingkat 

manajer yang baik, 

didukung oleh pendidikan 

tinggi, pelatihan yang 

banyak, serta pengalaman. 

Sedangkan pada tingkat 

karyawan masih perlu 

banyak perhatian, karena 

tingkat pendidikannya 

masih rendah, masih sedikit 

latihan, dan pengalamannya 

tidak memadai. 

5 Ahmad Aulia 

 

Skripsi 

Fakultas 

Syariah dan 

Hukum UIN 

Syarif 

Hidayatullah 

Jakarta 2011 

Pengaruh 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Insani 

Terhadap 

Penigkatan 

Etos Kerja 

Pegawai Bank 

Syariah 

Bukopin 

Cabang 

Melawai. 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Etos Kerja Bank Syariah Bukopin 

mengembangkan 

kompetensi Sumber Daya 

Manusia-nya supaya 

menigkatkan etos kerja 

Sumber Daya Mansuia-nya 

dengan cara memberikan 

pelatihan kepada seluruh 

pegawinya secara rutin, 

memberikan reward dan 

punishment, melakukan 

proses assesment untuk 

mengetahui profesi dan 

kompetensi karyawannya 

dan memberikan 

pengembangan terhadap 

pegawai lama dengan sistem 

promosi dan mutasi 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di bab sebelumnya, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui peningkatan kompetensi SDM Bank 

Syariah Bukopin melalui Pelatihan Dasar Perbankan Syariah (PDPS). 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Penelitian yang dilakukan di PT. Bank Syariah Bukopin, Tbk, KPO Bank 

Syariah Bukopin Jalan Salemba Raya No. 55, Jakarta Pusat. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitan dilakukan kurang lebih selama 6 bulan, dari awal masa 

praktikum perbankan syariah atau magang sampai penelitian akhir untuk 

pengumpulan data skripsi.  

C. Latar Penelitian 

Selama kurun waktu yang cukup panjang sampai dengan saat ini, 

Perbankan Syairah di Indonesia berkembang cukup pesat. Data statistik Bank 

Indonesia menyebutkan bahwa jumlah Bank Umum Syariah berjumlah 13 

buah dengan jumlah kantor 1.872 kantor, sedangkan untuk Bank Umum 

Konvensional yang memliki Unit Usaha Syariah berjumlah 21 bank dengan 
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jumlah kantor 333 kantor dan Bank Pembiayaan Syariah Rakyat yang 

berjumlah 166 bank dengan jumlah kantor 451 kantor.
1
 

Akan tetapi, pertumbuhan yang cukup pesat tidak memastikan 

perbankan syariah bebas dari permasahan. Permasalahan yang terjadi di 

perbankan syariah saat ini adalah tidak mudah mencari SDM syariah yang 

profesional, karena pada umumnya SDM yang bekerja pada bank syariah 

tidak berlatar pendidikan pendidikan perbankan syariah, untuk itu perbankan 

syariah perlu meningkatkan kualitas SDM di samping peningkatan kualitas  

lainnya seperti  produk dan layanan jasa.
2
 

Kebutuhan perbankan syariah terhadap SDM yang berkualitas terus 

meningkat. Dengan asumsi pertumbuhan perbankan syariah sebesar 20% per 

tahun, maka rata-rata kebutuhan terhadap SDM perbankan syariah sekitar 

15.000 orang per tahun. Padahal pada saat ini perguruan tinggi di Indonesia 

baru menghasilkan lulusan sekitar 3.000 orang per tahun di bidang ekonomi 

dan keuangan syariah. Artinya tenaga profesional perbankan syariah masih 

diisi oleh SDM dengan dasar keilmuan di bidang lain.
3
 

Fakta lainnya adalah mereka yang bekerja di industri keuangan syariah 

masih didominasi oleh SDM yang berlatar belakang konvensional. Seperti 

halnya yang terjadi di Bank Syariah Bukopin, karyawan yang berlatar 

                                                           
1
 Otoritas Jasa Keuangan. Statistik Perbankan Syariah Desember 2016. (Jakarta : 

Departemen Perbankan Syariah, 2016). h. 4. 
2
 Diakses dari www.aceh.tribunnews.com pada tanggal 21 April 2017 

3
 Diakses dari www.lppi.or.id pada tanggal 21 April 2017 

http://www.aceh.tribunnews.com/
http://www.lppi.or.id/
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pendidikan perbankan syariah sebanyak 25% dan 75% sisanya berasal dari 

pendidikan keuangan konvensional dan latar pendidikan lainnya.
4
 

Hal ini yang menjadi permasalah yang menarik untuk peneliti teliti, 

dengan keadaan SDM yang kurang memadai secara kualitas dan kuantitas 

mengharuskan Bank Syariah Bukopin menerima calon karyawan dari segala 

jurusan yang tentu belum memahami konsep keuangan atau perbankan 

syariah secara dasar. 

Maka dari itu, perlu upaya-upaya dari Manajemen Bank Syariah 

Bukopin untuk meningkatkan kompetensi SDM-nya, khususnya SDM yang 

baru bergabung supaya memahami konsep keuangan dan perbankan syariah 

secara menyeluruh. 

D. Metode dan Prosedur Penelitian 

1. Metode Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kualitatif yang bersifat deskriptif bertujuan untuk mengetahui 

dan menggambarkan karakteristik variabel yang berkenaan dengan 

fenomena yang diteliti dalam suatu situasi. 

Menurut Strauss dan Corbin (1997), yang dimaksud dengan 

penelitian kualitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan 

penemuan-penemuan yang tidak dicapai atau diperoleh dengan 

menggunakan prosedur-prosedur statistik atau cara-cara lain dari 

kuantiatif (pengukuran). Penelitian kualitatif secara umum dapat 

                                                           
4
 Fitri Nurhayati, Staf Divisi Rekrutmen Bank Syariah Bukopin, Wawancara Pribadi, 

Jakarta, 25 April 2017.   
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digunakan untuk penelitian tentang kehidupan masyarakat, sejarah, 

tingkah laku, fungsionalitas organisasi, aktivitas sosial dan lain-lain.
5
 

Menurut Bogdan dan Taylor (1992) menjelaskan bahwa penelitian 

kualitatif adalah suatu prosedur penelitian yang menghasilkan data 

deskriftif berupa ucapan atau tulisan dan perilaku orang-orang yang 

diamati. Pendekatan kualitatif diharapkan mampu menghasilkan uraian 

yang mendalam tentang ucapan, tulisan, dan atau perilaku yang diamati 

dari suatu individu, kelompok masyarakat dan atau organisasi tertentu 

dalam suatu keadaan konteks tertentu yang dikaji dari sudut pandang 

yang utuh, komperhensif dan holistik.
6
 

Penelitian deskriptif adalah penelitan yang dilakukan untuk 

mengetahui nilai masing-masing variabel, baik satu variabel atau lebih 

sifatnya independen tanpa membuat hubungan maupun perbandingan 

dengan variabel yang lain. Variabel tersebut dapat menggambarkan 

secara sistematik dan akurat mengenai populasi atau mengenai bidang 

tertentu.
7
 

2. Prosedur Penelitian 

Prosedur penelitian menjelaskan langkah-langkah penelitian, untuk 

melakukan sebuah penelitian kualitatif perlu mengetahui tahap-tahap 

                                                           
5
 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian. (Yogyakarta: Pusataka Baru 

Press, 2014), Cet. Ke-1, h. 6. 
6
 Ibid. 

7
 Ibid., h. 11. 
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yang akan dilalui dalan proses penelitian. Tahapan ini disusun secara 

sistematis. Tahap-tahap yang dimaksud yaitu :
8
 

a. Pra-Lapangan 

1) Menyusun rancangan 

2) Memilih lapangan 

3) Mengurus perizinan 

4) Menjajagi dan menilai keadaan 

5) Menyiapkan instrumen 

6) Persoalan etika dalam lapangan 

b. Lapangan 

1) Memahami dan memasuki lapangan 

2) Pengumpulan data 

c. Pengolahan Data 

1) Reduksi data 

2) Display data 

3) Mengambil kesimpulan dan verifikasi 

4) Kesimpulan akhir 

E. Data dan Sumber Data 

Sumber data adalah subjek dari mana asal data penelitian itu diperoleh. 

Apabila peneliti misalnya menggunakan kuesioner atau wawancara dalam 

pengumpulan datanya, maka sumber data disebut responden, yaitu orang 

                                                           
8
 Ibid., h. 30. 
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yang merespon atau menjawab pertanyaan baik tertulis maupun lisan. 

Berdasarkan sumbernya, sumber data dibagi menjadi :
9
 

1. Sumber Data Primer 

Sumber data primer yang peneliti ambil adalah kegiatan atau 

pelatihan yang diamati langsung, keterangan wawancara dari 3 informan 

utama yaitu Ibu Rismarini selaku Kepala Divisi Sumber Daya Insani 

Bank Syariah Bukopin, Saudara Muhammad Haris sebagai peserta 

Pelatihan Dasar Perbankan Syariah dan Saudari Rimanda Nursari sebagai 

peserta Pelatihan Dasar Perbankan Syariah serta beberapa informan lain 

dari karyawan Bank Syariah Bukopin untuk menambah informasi yang 

diperlukan.  

2. Data Sekunder 

Data sekunder yang peniliti dapat  merupakan data dari catatan, 

buku, materi pelatihan, laporan keuangan dari publikasi perusahaan, 

laporan pemerintah, artikel, buku-buku sebagai teori, dokumen dan lain 

sebagainya. 

F. Teknik dan Prosedur Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang dilakukan peneliti 

untuk mengungkap atau menjaring informasi dari responden sesuai lingkup 

penelitian.
10

 

 

 

                                                           
9
 Ibid., h. 73 

10
 Ibid., h. 74 
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Metode pengumupulan data yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Observasi 

Observasi adalah pengamatan dan pencatatan secara sistematik 

terhadap gejala yang tampak pada objek penelitian.
11

 

Observasi dilakukan oleh peneliti yaitu pelaksanaan pelaksaanan 

peatihan ketika mendapat tugas praktikum perbankan syariah di Bagian 

Pelatihan dan Pengembangan, Divisi Sumber Daya Insani  Bank Syariah 

Bukopin selama kurang lebih 2 (dua) bulan. 

2. Wawancara 

Wawancara merupakan salah satu teknik mendapatkan data dengan 

cara mengadakan percakapan secara langsung antara wawancara 

(interview) yang mengajukan pertanyaan dengan pihak yang 

diwawancara (interviewee) yang menjawab pertanyaan itu.
12

 

Wawancara yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara 

tidak terstruktur, di mana peneliti tidak menggunakan pedoman 

wawancara yang telah tersusun secara sistematis dan lengkap untuk 

pengumpulan datanya. Pedomannya wawancara yang digunakan hanya 

berupa garis-garis besar permasalahannya yang akan ditanyakan.
13

 

Informan utama yang peneliti wawancara yaitu Ibu Rismarini 

selaku Kepala Divisi Sumber Daya Insani Bank Syariah Bukopin, 

                                                           
11

 Ibid., h. 75 
12

 M. Djamal, Paradigma Penelitian Kualitatif, (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2015), 

Cet. Ke-2, h. 75. 

13
 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung: Alfabeta, 

2016), Cet. Ke-26, h.. 140  
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Saudara Muhammad Haris sebagai peserta Pelatihan Dasar Perbankan 

Syariah dan Saudari Rimanda Nursari sebagai peserta Pelatihan Dasar 

Perbankan Syariah 

Adapun langkah-langkah dalam penggunaan wawancara dalam 

pengumpulan data penelitian kualitatif, sebagai berikut :
14

 

a. Menetapkan kepada siapa wawancara itu dilakukan 

b. Menyiapkan pokok masalah yang akan menjadi bahan pembicaraan 

c. Mengawali atau membuka alur wawancara 

d. Melangsungkan alur wawancara 

e. Mengkonfirmasi hasil wawancara dan mengakhirinya 

f. Menulis hasil wawancara ke dalam catatan lapangan 

g. Mengidentifikasi tindak lanjut hasil wawancara yang telah diperoleh. 

3. Studi Dokumentasi 

Analisis dokumentasi dilakukan untuk mengumpulkan data yang 

bersumber dari arsip dan dokumen baik yang berada di tempat penelitian 

ataupun yang berada di luar tempat penelitian, yang ada hubungannya 

dengan penelitian tersebut.
15

 

Dokumen merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. 

Dokumen bisa berbentuk tulisan, gambar atau karya-karya monumental 

dari seseorang atau lembaga.
16

 

                                                           
14

 Iskandar, Metodologi Penelitian Kualitatif, (Jakarta: Gaung Prasada Press, 2009), 

Cet. Ke-1, h. 132 
15

 Ibid., h. 134. 
16

Sugiyono, op. Cit., h. 240. 
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Penelliti mengumpulkan, membaca dan mempelajari berbagai 

bentuk data tertulis yang ada di lapangan serta data-data lain yang dapat 

dijadikan sebagai bahan dalam penelitian ini. 

G. Prosedur Analisis Data 

Analisis data bermaksud atas nama mengorganisasikan data, data yang 

terkumpul banyak sekali dan terdiri dari catatan lapangan dan komentar 

peneliti, gambar, foto,, dokumen, laporan dan lain-lain dan pekerjaan analisis 

data adalah mengatur, mengurutkan, mengelompokkan dan memeberikan 

suatu kode tertentu dan mengkategorikannya, pengelolaan data tersebut 

bertujuan untuk menemukan tema dan hipotesis kerja yang akhirnya diangkat 

menjadi teori substantif. 

Analisis data dilakukan dalam suatu proses, proses berarti 

pelaksanaannya sudah mulai dilakukan sejak pengumpulan data dan 

dilakukan dilakukan secara intensif, menganalisis data memerlukan usaha 

pemusatan perhatian dan pengarahan tenaga fisik dan pikiran dari peneliti dan 

selain menganalisa data peniliti juga mendalami kepustakaan guna 

mengkonfirmasikan atau menjustifikasi teori baru yang barangkali 

ditemukan.
17

 

Setelah data yang diperoleh terkumpul melalui wawancara, observasi 

dan dokumentasi, serta informasi dan keterangan yang ditemukan dalam 

penelitian ini akan menjadi data yang kemudian dianalisis dengan 

menggunakan metode deskriptif. 
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Agar lebih jelas dan rinci proses analisis data dapat diuraikan sebagai 

berikut :
18

 

1. Penghimpunan Data 

Proses analisis data dimulai dengan menghimpun dan menelaah 

seluruh data melalui berbagai teknik pengamatan, wawancara, dokumen 

pribadi, dokumen resmi, gambar dan sebagainya, 

2. Reduksi Data 

Mengingat data yang diperoleh di lapangan sangat kompleks, 

masih kasar dan belum sistematis, maka peneliti perlu melakukan analisis 

dengan cara melaukukan reduksi data. 

Redusksi data berarti membuat rangkuman, memilih tema, 

membuat kategori dan pola tertentu sehingga memiliki makna. Reduksi 

data merupakan bentuk analisis untuk mempertajam, memilih, 

memfokuskan, membuang dan menyusun data ke arah pengambilan 

kesimpulan. Melalui proses reduksi data, maka data yang relevan disusun 

dan disistematisasikan ke dalam pola dan kategori tertentu, sedangkan 

data yang tidak terpakai dibuang. 

3. Display data 

Display data merupakan proses menyajikan data setelah dilakukan 

reduksi data. Penyajian data dalam penelitian kualitatif dilakukan dalam 

bentuk ikhtisar, bagan, hubungan antar kategori. Selain itu, penyajian 
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data data dapat pula dilakukan dalam bentuk tabel, grafik, charta dan 

sebagainya. 

4. Kesimpulan atau Verifikasi 

Langkah ke-tiga setelah penyajian data adalah pengambilan 

kesimpulan dan verifikasi. Pada penelitian kualitatif, kesimpulan awal 

yang diambil masih bersifat sementar, sehingga dapat berubah setiap saat 

apabila tidak didukung bukti-bukti yang kuat. Tetapi apabila kesimpulan 

yang telah diambil didukung dengan bukti-bukti yang sahih atau 

konsisten, maka kesimpulan yang diambil bersifat kredibel. 

Kesimpulan hasil penelitian harus dapat memberikan jawaban 

terhadap rumusan masakah yang diajukan. Selain memberikan jawaban 

atas rumusan masalah, kesimpulan juga harus menghasilkan temuan baru 

di bidang ilmu yang sebelumnya belum pernah ada. Temuan dapat 

berupa deskripsi tentang suatu objek atau fenomena yang sebelumnya 

masih samar, setelah diteliti menjadi lebih jelas, dapat pula berupa 

hipotesis bahkan teori baru. 

H. Pemeriksaan Keabsahan Data 

Teknik pemeriksaan keabsahan data didasarkan pada kriteria tertentu. 

Ada empat kriteria pemeriksaan kebasahan data, yaitu :
19

 

1. Derajat Kepercayaan 

Dalam penelitian kualitatif digunakan istilah kredibilitas atau 

derajat kepercayaan untuk menjelaskan bahwa data hasil penelitian yang 
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dilakukan benar-benar menggambarkan keadaan objek yang 

sesungguhnya. Ada beberapa teknik yang dapat digunakan untuk menguji 

kredibilitas dan penelitian kualitatif 

a. Perpanjangan Keikutsertaan 

Dengan perpanjangan keikutsertaan, maka peneliti dapat 

membangun komunikasi dan kesan positif dengan infoman dan yang 

terpenting adalah dapan mengecek kembali apakah data yang diperoleh 

sudah lengkap dan benar. Apabila data yang diperoleh belum lengkap 

dan benar, maka peneliti mengadakan pengamatan dan wawancara lagi 

dengan sumber data yang pernah ditemui dan jika dipandang perlu 

diperdalam kepada sumber data yang lain. Dengan perpanjang kegiatan 

pengamatan dan wawancara yang mendalam ini, peneliti bisa 

mendapatkan data yang lebih kredibel. 

Perpanjangan keikutsertaan berfungsi untuk menghindari 

kemungkinan masuknya nilai-nilai dan pandangan subjektif yang dibawa 

oleh peneliti sendiri. Nilai-nilai bawaan dari peneliti ini bisa menjadi 

tidak kredibel. Dengan melakukan perpanjangan pengamatan dan 

wawancara mendalam, maka data penelitian yang diperoleh bebas dari 

kemungkinan distorsi baik dari peneliti sendiri maupun informan 

misalnya karena salah memahami pertanyaan, ingin menyenangkan 

peneliti dan sebagainya. 
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b. Ketekunan Pengamatan 

Kredibilitas data penelitian kuallitatif dapat dilakukan dengan 

meningkatkan ketekunan dalam pengamatan. Ketekunan pengamatan 

berarti bahwa peneliti dalam melaksanakan pengamatan lebih teliti, 

cermat dan rinci serta dilakukan secara berkesinambungan. 

Peningkatan ketekunan pengamatan pengamatan dimaksudkan 

untuk menemukan ciri-ciri dan unsur-unsur situasi sosial yang relevan 

dengan masalah atau isu yang sedang dicari. Dengan perkataan 

ketekunan pengamatan dilakukan untuk mendapatkan kedalaman data 

tentang ibjek yang sedang dikaji. 

c. Triangulasi 

Triangulasi selain dapat dijadian sebagai teknik mengumpulkan 

data penelitian, di sisi lain berfungsi sebagai teknik pemeriksaan 

keabsahan data penelitian. Triangulasi adalah teknik pemeriksaan 

keabsahan data dengan cara memanfaatkan sesuatu yang lain di luar data 

tersebut untuk pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data 

tersebut. 

Menurut Denzin, ada empat macam triangulasi untuk 

pemeriksahaan keabsahan data yaitu : 

 Sumber 

Triangulasi sumber berarti menguji kredibilitas data dengan cara 

membandingkan berbagai sumber yang berbeda. 
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 Teknik 

Triangulasi teknik berarti menguji kredibilitas data dengan cara 

membandingkan berbagai teknik yang berbeda terhadap sumber 

yang sama. 

 Peneliti 

Triangulasi peneliti berarti menguji kredibilitas data dengan cara 

memanfaatkan peneliti atau pengamat lain untuk melakukan 

pengecekan kembali terhapad data yang diperoleh. Pemanfaatan 

pengamat lain ini sangat membantu mengurangi kemungkinan terjadi 

distorsi dalam pengumpulan data yang disebabkan masuknya unsur-

unsur subjektif dari peneliti. 

 Teori 

Triangulasi teori berarti menguji kredibilitas data dengan cara 

memanfaatkan teori dengan asumsi bahwa fakta tertentu tidak dapat 

diperiksa derajat kepercayaannya dengan suatu teori atau lebih. 

Artinya bahwa apabila peneliti telah melakukan analisis yang 

menghasilkan pola, hubungan beserta penjelasan-penjelasannya, 

maka perlu dibandingkan dengan penjelasan lain yang sama temanya 

melalui pendekatan induktif atau dengan menggunakan logika. 

d. Pengecekan Sejawat 

Pengecekan sejawat merupakan teknik pemeriksaan keabsahan data 

yang dilakukan dengan cara mendiskusikan hasil sementara atau hasil 

akhir dengan rekan-rekan sejawat. Para peserta diskusi sebaiknya terdiri 
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dari rekan yang memiliki pengetahuan dan pengalaman tentang materi 

yang sedang dikaji serta prosedur dan metodologi penelitian. Melalui 

diskusi secara intensif ini peneliti mendapatkan masukan, saran dan 

koreksi sehingga kemungkinan terjadi kesalahan dalam melakukan 

kategorisasi, pola dan interpretasi data dapat dihindari.  

Diskusi dengan teman sejawat juga dapat memberikan kesempatan 

bagi peneliti untuk menjajagi dan menguji hipotesis yang muncul dari 

pemikiran sendiri. Hipotesis yang sudh dirumuskan oleh peneliti bisa jadi 

berubah dan harus diganti setelah mengikuti diskusi analitik ini. 

2. Keteralihan (Transferbility) 

Keteralihan berarti bahwa hasil penelitian dapat diterapkan atau 

digunakan pada suatu lain yang memiliki karakteristik dan konteks yang 

relatif sama. Keteralihan sebagai persoalan empiris bergantung pada 

kesamaan antara konteks lokasi penelitian dengan lokasi lain yang akan 

diterapkan. Untuk melakukan pengalihan hasil penelitian, peneliti harus 

mencari dan mengumpulan data empiris tentang kesamaan konteks.  

3. Kebergantungan (Dependability) 

Di dalam penelitian kualitatif dikenal pengujian dependability yang 

dilakukan dengan mengadakan audit terhadap keseluruhan proses 

penelitian mulai dari menentukan masalah, menentukan sumber data, 

pengambilan data, melakukan analisis data, memeriksa keabsahan data 

dan membuat kesimpulan. 
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4. Kepastian (Confirmability) 

Menguji konfirmability berarti menguji keseluruhan proses dan 

hasil penelitian sehingga diperoleh kepastian. Pengujian ini dilakukan 

oleh seorang auditor independen atau pembimbing untuk mendapatkan 

hasil penelitian yang objektif. 











Lampiran 6 
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