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Abstrak
Palupi, Sundari Setyo. Analisis Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
Meningkatkan Kinerja Karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo, Skripsi, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, Jurusan Ekonomi
Syariah
Kata kunci: Manajemen sumber daya manusia, rekrutmen, pengembangan skill,
Kinerja.

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh lembaga keuangan syariah BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo yang merupakan lembaga keuangan syariah milik
alumni HMI (Himpunan Mahasiswa Islam) yang disebut KAHMI yang berada di
wilayah ponorogo. BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo menerapkan
manajemen sumber daya manusia sebagai sistem pengelolaan terhadap kinerja
karyawan. Dalam hal ini BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo melakukan
mekanisme rekrutmen, pengembangan skill dan kinerja karyawan. Yang ternyata
penerapan MSDM di BMT Insan Mandiri kurang maksimal sehingga kinerja
karyawannya kurang produktif. Tujuan utama penelitian ini adalah untuk
mendeskripsikan bagaimana analisis MSDM terhadap mekanisme rekrutmen yang
dilakukan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo, analisis MSDM terhadap
pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo dan
analisis MSDM terhadapa kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo.

Jenis penelitian yang digunakan ditinjau dari lokasi sumber data termasuk
penelitian kasus dan penelitian lapangan (field research). Pendekatan pada
penelitian ini menggunakan kualitatif deskriptif. Pengumpulan data berupa
wawancara, observasi dan dokumentasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa mekanisme rekrutmen yang
dilakukan oleh BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo belum seluruhnya sesuai
dengan model rekrutmen manajemen sumber daya manusia. Pengembangan skill
karyawan sudah menerapkan program pelatihan dan pendidikan kepada karyawan,
namun kurun waktu 5 (lima) tahun terakhir ini hanya di ikuti manajer BMT saja,
sehingga karyawan yang baru belum pernah mengikuti pengembangan skill.
Kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo juga belum
sepenuhnya sesuai, karena dalam kealihann, kompetensi belum semua
menguasainya.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dewasa ini sumber daya manusia (SDM) semakin mendapat
perhatian, karena sumber daya manusia merupakan pelaku dari
keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi, yang mampu
memanfaatkan sumberdaya-sumberdaya lainnya yang dimiliki oleh
organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia sangat berperan penting
dalam sebuah organisasi ataupun perusahaan, sumber daya manusia atau
bisa disebut tenaga kerja, merupakan faktor utama pendukung kemajuan
suatu organisasi atau perusahaan. Didalam suatu perusahaan yang
memiliki potensi sumber daya manusia yang berkualiatas akan
menghasilkan suatu aktivitas yang optimal, sehingga dapat meningkatkan
efektivitas dan efisiensi di sebuah perusahaan sehingga memacu daya
saing.

Sumber daya manusia dapat diartikan sebagai salah satu faktor
yang penting dari sebuah organisasi. Menurut M.T.E Hariandja sumber
daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam
suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh karena
itu sumber daya manusia (SDM) harus dikelola dengan baik untuk

meningkatkan evektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu



fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya
manusia.’

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dapat diartikan
sebagai suatu ilmu atau cara yang mengatur hubungan dan peranan sumber
daya yang dimiki oleh individu secara efisien dan efektif. Menurut
Hasibuan manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peran tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.
MSDM adalah bidang manajemen yang khusus mempelajarai hubungan
dan peranan manajemen manusia dalam organisasi perusahaan. Dengan
demikian, fokus yang dipelajari MSDM ini hanyalah masalah yang
berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja.’

Dalam manajemen sumber daya manusia (MSDM) membahas
mengenai rekrutmen, seleksi, pengembangan, pemberian imbalan, usaha
mempertahankan, penilaian, dan promosi personel dalam sebuah
organisasi. Dalam praktek manajemen sumber daya manusia pada
hakikatnya dijelaskan dari defenisi manajemen sumber daya manusia yang
tengah diketengahkan oleh beberapa faktor dalam bidang MSDM yang
mendefenisikan manajemen sumber daya manusia sebagai proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas

penarikan, pengembangan SDM, integrasi, kompensasi, pemeliharaan dan

! Mamik, Manajeme Sumber Daya Manusia (Sidoarjo: Zifatama, 2016), 20.
% Ibid., 23.



pelepasan sumber daya manusia untuk memenuhi tujuan-tujuan individual,
sosial dan organisasional.’

Sumber daya manusia merupakan faktor utama yang menentukan
Kinerja suatu organisasi, apabila sumber daya manusianya memiliki
motivasi tinggi, kreativitas dan mampu mengembangkan inovasi,
kinerjanya akan semakin baik. Oleh karena itu diperluhkan adanya upaya
untuk meningkatkan kemampuan sumber daya manusia. Meningkatkan
sumber daya manusia dilakukan melalui pelatihan dan pengembangan atau
disebut pula sebagai pembinaan sumber daya manusia.

Selain itu untuk mendapatkan SDM yang berkualitas diperlukan
juga adanya proses rekrutmen. Menurut Hasibuan rekrutmen adalah
masalah penting dalam pengadaan tenaga kerja (sumber daya manusia).
Jika rekrutmen berhasil artinya banyak pelamar yang memasukkan
lamarannya, peluang untuk mendapatkan karyawan atau sumber daya
manusia yang berkualitas terbuka lebar, karena perusahaan dapat memilih
terbaik dari yang terbaik.* Masalah penerimaan karyawan merupakan
bagian yang sangat penting karena merupakan proses awal untuk menilai
kualitas SDM yang nantinya akan bekerjasama dengan perusahaan dalam
mencapai tujuan perusahaan karena peran karyawan yang berkualitas
sangat menunjang dan mendukung efektivitas perusahaan.

BMT adalah suatu badan usaha atau lembaga keuangan syariah

dimana berfungsi sebagai pengumpul dana dan penyalur dana dari

® Sunarji Harahap, Pengantar Manajemen (Medan: 2016), 174-176.
* Hasibuan Malayu, Manajemen Personalian dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta:
BPFE, 2008), 40.



masyarakat. BMT merupakan singkatan dari Baitul Mal Wa Tamwil dan
juga dapat diartikan dengan Baitul Maal Wa Baitul Tamwil. Secara bahasa
Baitul Maal berarti rumah dana dan Baitul Tamwil berarti rumah usaha.
Baitul Maal dikembangkan berdasarkan dari sejarah perkembangannya,
yakni dari masa Nabi sampai abad pertengahan perkembangan Islam.
Dimana Baitul Maal berguna untuk mengumpulkan dana sosial atau
penyaluran dana yang non-profit seperti zakat, infag dan shadagah.’
Sedangkan Baitul Tamwil merupakan lembaga bisnis yang bermotif profit,
yaitu sebagai usaha pengumpulan dan penyaluran dana komersial.®

KJKS BMT diatur khusus dengan Keputusan Menteri Negara
Koperasi dan Usaha Kecil dan Menengah No. 91/Kep/M.KUKM/1X/2004
tentang petunjuk kegiatan usaha koperasi jasa keuangan syari’ah. Dengan
keputusan ini, segala sesuatu yang terkait dengan pendirian dan
pengawasan KJKS BMT berada di bawah Kementrian Koperasi dan Usaha
Kecil Menengah. Dengan demikian, maka dapat disimpulkan bahwa KJKS
BMT adalah lembaga kauangan yang beroperasi seperti koperasi sehingga
berbadan hukum koperasi.” Fungsi KJKS sendiri ada dua (2) peranan
penting yang berkaitan dengan perekonomian masyarakat, yaitu
pengumpulan dana (Funding) dan fungsi penyaluran dana (Landing).
Sesuai dengan fungsi-fungsi tersebut melahirkan produk KJIKS BMT yaitu

pengumpulan dan penyaluran dana, dimana BMT sebagai saranan dari

> M. Nur Rianto Al-Arif, Lembaga Keuangan Syariah (Bandung: CV Pustaka Setia,
2012), 317.

® Heri sudarsono, Bank dan Lembaga Keuangan Syariah Deskripsi dan llustrasi
(Yogyakarta: Ekonisia, 2004), 96.

" Ahmad Sumiyanto, BMT Menuju Koperasi Modern (Solo: ISES Publishing, 2008), 15.



masyarakat pemilik modal untuk disalurkan kepada masyarakat yang
kekurangan modal atau pengguna modal dengan kata lain KJKS BMT
sebagai media penyambung antara keduanya.

BMT Insan Mandiri yang terletak di Jl. Kiageng Kutu, Tonatan,
Jeruksing, Ponorogo merupakan lembaga jasa keuangan mikro yang
beroperasi berdasarkan prinsip-prinsip syariah yang menyelenggarakan
simpan pinjam dalam bentuk koperasi jasa kauangan. BMT Insan Mandiri
berdiri sejak tahun 1998 atas kesepakatan alumni-alumni HMI (Himpunan
Mahasiswa Islam) yang pada mulanya anggota di BMT Insan Mandiri
hanyalah sebanyak 38 orang dan merupakan anggota internal KAHMI.
Namun, seiring dengan perkembangan zaman BMT Insan Mandiri
memperluas pangsa pasarnya sehingga anggota BMT Insan Mandiri tidak
hanya anggota alumni HMI saja namun juga berasal dari masyarakat pada
umumnya. Adapun visi dari BMT Insan Mandiri yaitu menjadikan
lembaga bisnis keuangan syariah yang mandiri dan profesional dalam
menyelenggarakan layanan pembiayaan dan manajemen kewiraswastaan
serta membangun kualitas anggota, keluarga dan masyarakat di sekitar
BMT Insan Mandiri yang selamat damai dan sejahtera dengan
berlandaskan asas dan prinsip-prinsip dasar yang maju berkembang,
terpercaya, aman, transparan serta berhati-hati.

BMT Insan Mandiri merupakan lembaga keuangan yang dikelola
secara professional, terarah dan terorganisir. Dalam proses meningkatkan

mutu sumber daya manusia di BMT Insan Mandiri memulai tahap



pencarian atau mencari karyawan yaitu rekrutmen seperti perusahaan atau
organisasi yang lain. Proses rekrutmen tidak boleh diabaikan karena pada
tahap awal metode yang digunakan harus sesuai dan efektif, yaitu mencari
karyawan melalui informasi dari dalam atau luar. Maksudnya ialah
informasi dari dalam meminta bantuan kerabat, karyawan lama untuk
mencari calon karyawan yang akan siap untuk dilakukan tes dan lain
sebagainya. Namun proses rekrutemen BMT Insan mandiri bersenjangan
dengan teori rekuitmen. Menurut Gomes (1995) rekrutmen merupakan
proses mencari, mengadakan, menemukan, dan menarik para pelamar
untuk bekerja dalam suatu organisasi.

Kriteria yang akan di dapatkan jika dalam prekrutan karyawan
sesuai dengan tugas dan kebutuhan perusahaan akan sangat memberikan
efek yang signifikan terhadap kinerja karyawan, pertubungan dan
perkembangan perusahaan. Berikut beberapa kriteria yang didapatkan jika
proses rekrutmen sesuai dan memenuhi standart yang telah ditetapkan:

1. Mendapatkan tenaga kerja yang proporsional.

2. Mendapatkan karyawan yang baik dan tetap dalam waktu yang
panjang.

3. Mendapat karyawan yang dapat memenuhi jawabatan atau posisi yang
dibutuhkan oleh perusahaan.

4. Harapan memiliki efek luberan (spoiler effects) yang berarti bahwa
citra perusahaan meningkat sehingga pelamar yang tidak berhasil

dapat memiliki kesan positif terhadap perusahaan



Dari sumber data yang diperoleh peneliti, kenyataan yang
didapatkan di lapangan setelah melakukan pengamatan dan wawancara,
jika dibenturkan dengan beberapa teori di atas, dalam BMT Insan Mandiri
ada karyawan yang tidak memenuhi kriteria diatas, ada beberapa pekerjaan
yang tertunda akibat kurang menguasai tugas yang diberikan, sehingga
pekerjaan sedikit melambat, sumber ini peneliti peroleh secara langsung
melalui pengamatan dan pre research.

Berdasarkan wawancara yang dilakukan dengan pengelola BMT
Insan Mandiri lebih tepatnya pengelola dalam bagian administrasi Novika
Risky Ristiani, menjelaskan bahwa mekanisme rekrutmen yang di
lakukan BMT Insan Mandiri masih terbilang apa adanya masih
berdasarkan relasi pertemanan dan kekeluargaan saja yang penting tekun,
jujur dan siap bekerja lapangan, dan juga tidak ada spesifikasi khusus
untuk pelamar mengenai bidang-bidang keahlian.® Disamping itu
prosedural rekrutmen tidak dilakukan seperti screening, seleksi atau tes
mengisi surat lamaran, wawancara intens terhadap calon karyawan, tes
kemampuan dan pengetahuan. Dengan begitu perusahaan tidak mampu
melihat atau menilai seberapa besar kemampuan calon karyawan tersebut
dan jabatan apa yang dibutuhkan oleh BMT Insan Mandiri.

Didukung pula teori yang diungkapkan oleh Castetter dalam buku
Tirawati (2012) yang mengemukakakn bahwa plaksanaan rekrutmen tidak

sesuai dengan rencana yang ditetapkan, akan menimbulkan masalah yang

® Novika Risky Ristiani, Wawancara,14 September 2020.



menuntut biaya tinggi, seperti ketidakcocokan antara penempatan
personel dengan jabata yang dipercayakan, Kinerja rendah,
ketidakhadiran pekerja tinggi, sering terlambat, perilaku anti organisasi
dan masa kerja jabatan yang tidak pasti.’

Gouzali sebagaimana ditulis dalam buku Kadarisman
mendefinisikan pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan
kegiatan yang harus dilaksanakan organisasi, agar pengetahuan
(knowledge), kemampuan (ability) dan keterampilan (skill) mereka sesuai
dengan tujuan pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan kegiatan
pengembangan ini, maka diharapkan dapat memperbaiki dan mengatasi
kekurangan dalam melaksanakan pekerjaan lebih baik, sesuai dengan
perkembangan ilmu teknologi yang digunakan oleh organisasi.*®

Dalam konteks SDM, pengembangan dipandang sebagai
peningkatan kualitas SDM melalui program pelatihan dan pendidikan.
Pelatihan membantu karyawan dalam memahami suatu pengetahuan
praktis dan penerapannya, guna meningkatkan keterampilan, kecakapan
dan sikap yang diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuan.
Sedangkan pelatinan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan
penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan-

persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan. **

° Elis Yuliawati, “Analisis Pengaruh Rekrutmen SDM, Kesesuaian Penempatan
Karyawan dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan Produksi Weavin,”Skripsi
(Jakarta: UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, 2015) 4

10'M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana,
2009), 5.

" 1bid., 61-70.



Salah satu faktor penentu keberhasilan perusahaan adalah kinerja
karyawan. Dalam instansi atau organisasi dalam melaksanakan program
yang diarahkan selalu berdaya guna untuk mencapai tujuan perusahaan.
Salah satu caranya adalah untuk menunjang kinerja karyawan yang
berkualitas, perlu adanya program-program pelatihan, pendidikan atau
mengikuti  seminar-seminar  guna  menambah  wawasan  serta
mengembangkan ide-ide yang lebih inovatif.

Proses pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan di
BMT Insan Mandiri adalah seluruh pengelola mengikuti seminar-seminar
seputar BMT dan juga pelatihan. Namun berdasarkan sumber yang peneliti
dapatkan melalui wawancara kepada salah satu karyawan atau pengelola,
kegiatan seminar hanya di ikuti oleh manajer saja, karyawan bagian
administrasi dan account officer (AO) belum pernah mengikuti seminar
ataupun pelatihan.*> Mungkin karena kurang inten dalam penggalian mutu
serta pendampingan dan pengawasan manajer yang kurang, membuat
karyawan lain juga masih kurang baik dalam mengelola kinerjanya.

Menurut sumber yang peneliti dapat setelah melakukan wawancara
kepada manajer BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo, laba yang di
hasilkan oleh  BMT Insan Mandiri dalam setiap tahunnya selalu
mengalami peningkatan, namun selisih dari tahun pertahun tidak begitu
jauh, presentase peningkatan tertinggi dalam kurun waktu 5 (lima) tahun

ini adalah 15%. Dalam setiap tahunnya pun ada target-target yang sudah

12 Tja Marsela, Wawancara, 20 September 2020
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ditetapkan, targetnya laba pada tahun ini harus lebih besar dari laba tahun
sebelunya, namun pada tahun 2020 target yang ingin di capai sebesar
200.000.000,00 namun tercapainya kurang lebih 185.000.000,00 saja.
Walaupun demikian laba pada tahun 2020 lebih besar dari laba tahun
2019."

Dengan data-data di atas jika dibenturkan dengan kondisi sumber
daya manusia yang dimiliki BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
masih terbilang kurang memenuhi standart, karena laba pada setiap
tahunnya masih belum maksimal dan juga pada tahun 2020 tidak
memenuhi target. Dengan adanya keunikan dan kesenjangan teori
manajemen sumber daya manusia tersebut, peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian serta mengetahui mekanisme rekrutmen karyawan
dan dampak pengembangan sumber daya manusia dalam kinerja karyawan
di BMT Insan Mandiri Tonatan Jeruksing Ponorogo, sehingga peneliti
mengambil judul “Analisis Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk
Meningkatkan Kinerja Karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo”

. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka permasalahan yang

dijadikan bahan kajian ini adalah:

3 Munirul Ikhwan, Wawancara, 02 April 2021.
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1. Bagaimana analisis manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap mekanisme rekrutmen yang dilakukan di BMT Insan Mandiri
Jerusksing Ponorogo?

2. Bagaimana analisis manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo?

3. Bagaimana analisis manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan pada pokok masalah yang telah dirumuskan, maka
tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah:

1. Untuk menganalisis manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap mekanisme rekrutmen yang dilakukan di BMT Insan Mandiri
Jerusksing Ponorogo.

2. Untuk menganalisi manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo

3. Untuk menganalisis manajemen sumber daya manusia (MSDM)
terhadap kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.

D. Manfaat Penelitian
Sesuai dengan tujuan penelitian ini, peneliti berharap dapat
memberikan manfaat, baik manfaat teoritis maupun teori praktis:

1. Manfaat teoritis
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Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk mengembangkan teori
dan khasanah keilmuan dibidang optimalisasi pengembangan sumber
daya manusia untuk meningkatkan kinerja karyawan di BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo.

2. Manfaat praktis
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini dilakukan guna memperdalam dan menerapkan
teori yang didapatkan selama studi tentang manajemen sumberdaya
manusia khususnya membangun optimalisasi pengembangan
sumberdaya manusia di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
b. Bagi IAIN Ponorogo
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
perbendaharaan literatur yang melengkapi koleksi di perpustakaan
IAIN Ponorogo, khusunya Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam
Jurusan Ekonomi Syariah.
c. Bagi Pembaca
Penelitian ini dapat memberikan gambaran tentang penelitian
manajemen pengembangan sumber daya manusia dalam
peningkatan Kkinerja sumber daya manusia yang ada dalam suatu
organisasi.
E. Sistematika Pembahasan
Untuk memperoleh gambaran yang jelas menganai urutan

pembahasan penelitian ini, agar menajadi sebuah kesatuan yang utuh dan
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sistematis. Sehingga penjabaran yang ada dapat dipahami dengan baik,
maka penyusun membagi pembahasan menjadi sebagai berikut:

Bab | adalah pendahuluan. Bab ini berisi latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan dan manfaat penulisan, serta sistematika
penulisan.

Bab Il adalah tinjauan pustaka. Bab ini berisikan teori yang diambil
dari beberapa kutipan buku yang mengenai teori Sumber Daya Manusia,
teori Manajemen Sumber Daya Manusia, teori Rekrutmen, teori
Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Kinerja Karyawan. Serta
penelitian terdahulu.

Bab 1l adalah metode penelitian. Bab ini merupakan metode
penelitian yang berisi penjelasan tentang jenis dan pendekatan penelitian
yang digunakan, lokasi atau tempat penelitian, data dan Teknik
memperolehnya, meliputi data dan sumber data, Teknik pengumpulan
data, Teknik pengolahan data, Teknik analisis data, dan Teknik
pengecekan keabsahan data.

Bab IV adalah pemaparan dan analisis data. Yaitu pemaparan data
berupa profil dari BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo, mekanisme
rekrutmen karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo,
pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo,
kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo. Dan analisis
data berupa analisis MSDM terhadap mekanisme rekrutmen karyawan di

BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo, analisis MSDM terhadap
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pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
dan analisis MSDM terhadap kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo.

BAB V adalah penutup. Bab ini berisi kesimpulan yang merupakan
jawaban atas rumusan masalah penelitian dan berisi saran untuk

pengembangan keilmuan dan perbaikan dalam penulisan hasil penelitian.



BAB Il
KAJIAN TEORI
A. Kajian Teori
1. Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2003) sumber daya manusia merupakan
kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki
individu. Pelaku dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan
lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan
untuk memenuhi kepuasanya.®

SDM terdiri dari daya fikir dan daya fisik setiap manusia.
Tegasnya setiap kemampuan ditentukan oleh daya fikir dan daya
fisiknya. SDM atau manusia menjadi unsur utama dalam setiap
aktivitas yang dilakukan. Peralatan yang handal atau canggih tanpa
peran aktif SDM, tidak berarti apa-apa. Daya pikir adalah kecerdasan
yang dibawa lahir (bawaan) sedangkan kecakapan diperoleh dari usaha
(belajar dan pelatihan).

Sumber daya manusia merupakan keseluruhan penentuan dan
pelaksanaan beberapa aktivitas, policy dan program yang bertujuan
untuk mendaptakan tenaga kerja, pengembangan dan pemeliharaan
dalam usaha meningkatkan dukungannya terhadap peningkatan
efektivitas organisasi dengan cara yang etis dan sosial

dipertanggungjawabkan.  Aktivitas berarti melakukan berbagai

! Mamik, Manajeme Sumber Daya Manusia (Sidoarjo: Zifatama, 2016), 18.

15
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kegiatan, misalnya melakukan perencanaan, pengorganisasian,
pengawasan, pengarahan, analisis jabatan, rekrutmen, seleksi,
orientasi, memotivasi dan lain-lain. Menentukan berbagai policy
sebagai arah tindakan seperti lebih mengutamakan sumber dari dalam
untuk mengisi jabatan yang kosong, memberikan kesempatan kepada
setiap orang untuk mengisi jabatan dan lain-lain, dan program seperti
melakukan program-program latihan dalam aspek metode yang
dilakukan, orang yang teribat dan lain-lain. Secara etis dan sosial dapat
dipertanggungjawabkan artinya semua aktivitas dilakukan dengan
tidak bertentangan dengan norma-norma dalam masyarakat yang
berlaku.’
2. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian manajemen sumber daya manusia (MSDM)
Secara sederhana bahwa manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalaha proses pengelolaan manusia, melalui
perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan,
pemberian kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta
menjaga hubungan industrial sampai pemutusan hubungan kerja
guna mencapai tujuan perusahaan dan peningkatan kesejahteraan

stakeholder.®

% Sodang P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT Bumi Aksara,
1994), 182.

® Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia “Teori dan Praktik” (Jakarta: PT. Raja
Grafindo, 2016), 6.
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A.F Stoner mengemukakan MSDM adalah suatu prosedur
yang berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu
organisasi atau perusahaan dengan orang-orang yang tepat untuk di
tempatkan pada posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi
memerlukannya, manajemen sumber daya manusia juga menyakut
desain sistem perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan
karyawan, pengelolaa karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan
dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. Manajemen sumber
daya manusia melibatkan semua keputusan dan praktik manajemen
yang mempengaruhi praktik secara langsung sumber daya manusia.

Hanry Simamora, MSDM adalah sebagai pendayagunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balasan jasa dan pengelolaan
terhadap individu anggota organisasi atau kelompok bekerja.
MSDM juga menyangkut desain dan implementasi sistem
perencanaan, penyusuna personalian, pengembangan karyawan,
pengelolaan Karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan
hubungan perburuhan yang mulus.”

b. Tujuan manajemen sumber daya manusia (MSDM)

Menurut Cushway sebagaimana dikutip dalam buku Edy
Sutrisno tujuan manajemen sumber daya manusia meliputi:

1) Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan

SDM untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja

* Raba Nathaniel, Pengantar Bisnis (Jawa Timur: Uwais Inspirasi Indonesia, 2019), 121.
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yang bermotivasi berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja
yang selalu siap mengatasi perubahan dam memenuhi
kewajiban pekerjaan secara legal.

2) Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan
prosedur SDM yang memungkinkan organisasi mampu
mencapai tujuannya.

3) Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi
dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM.

4) Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer
lini mencapai tujuanya.

5) Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan
antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak
menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya.

6) Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen
organisasi.

7) Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai
dalam managamen SDM.”

c. Fungsi manajemen sumber daya manusia (MSDM)
Didalam manajemen terdapat atau terdiri dari fungsi-fungsi
manajemen. Secara umum fungsi manajemen terdiri dari 4 (empat)
aspek yaitu:

1) Perencanaan

® Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Kencana, 2009), 7-8.
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Perencanaan merupakan kegiatan memperkirakan tentang
keadaan tenaga kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi
secara efektif dan efisien, dalam membantu terwujudnya
tujuan. Perencanaan itu untuk menetapkan program
kepegawaian lini, meliputi pengorganisasian, pengarahan,
pengendalian, pengadaan dan lainnya.

Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur
pegawai dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja,
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi, dalam bentuk
bagan organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk
mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan membantu
terwujudnya tujuan secara efektif.

Pengarahan dan pengadaan

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada
pegawai agar mau kerjasama dan bekerja efektif serta efisien
dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. Pengarahan
dilakukan oleh pemimpin dengan kepemimpinannya akan
memberi arahan kepada pegawai agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan proses
penarikan, seleksi penempatan, orientasi, dan induksi untuk

mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan
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organisasi. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya
tujuan.’
Pengawasan

Pengawasan adalah proses pengamatan dari pelaksanaan
seluruh kegiatan organisasi untuk menjamin agar semua
pekerjaan yang sedang dilaksanakan berjalan sesuai dengan
rencana yang ditetapkan.

Sedangkan secara khusus fungsi manajemen terdiri dari 5

(lima) aspek yaitu:

1)

2)

3)

Perkiraan (forecasting)

Perkiraan merupakan kegiatan untuk memperkirakan
segala sesuatu yang akan terjadi sebelum melakukan
perencanaan. Perkiraan kondisi yang akan terjadi dimasa yang
akan datang berdasarkan berbagai pertimbangan.

Perencanaan (planning)

Perencanaan merupakan kelanjutan dari kegiatan setelah
mampu memperkirakan apa yang akan terjadi dimasa yang
akan datang. Perencanaan adalah proses untuk menyusun suatu
kegiatan dalam periode tertentu, termasuk target yang akan
dicapai.

Pengorganisasian (organizing)

® Ibid., 9-10.
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Setelah perencanaan disusun dan menghasilkan berbagai
rencana maka langkah selanjutnya adalah membentuk
organisasi. Didalam struktur organisasi dibuatkan pekerjaan job
masing-masing jabatan yang dibutuhkan. Masing-masing
jabatan yang berisi tugas wewenang dan tanggungjawab dari
masing-masing.

4) Pelaksanaan (actuating)

Merupakan proses untuk menempatkan orang-orang pada
tugas atau tempat yang telah ditetapkan sesuai dengan
persyaratan yang telah ditetapkan sebelumnya. Penempatan ini
harus menggunakan metode the right man the right time dan
the right place. Artinya menempatkan orang-orang yang benar
pada tempat yang benar sesuai dengan keahlian dan
kemampuannya serta pada waktu yang tepat.

5) Pengendalian (controling)

Yaitu kegiatan untuk mengawasi kegiatan yang sudah
direncanakan agar berjalan pada jalur yang telah disusun.
Tujuannya adalah agar jangan sampai terjadi penyimpangan
atau kesalahan dalam melaksanakan pekerjaan. Pengendalian
meliputi tahap, manusia (pimpinan dan staf), prosedur serta
sarana dan prasarana yang mendukung pekerjaan tersebut.

Pengendalian atas rencana yang telah disusun.’

7 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia, 11-13.
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3. Rekrutmen
a. Pengertian rekrutmen

Singodimedjo (2000) menyatakan rekrutmen merupakan
suatu proses mencari, mengadakan, menemukan dan menarik para
pelamar untuk dipekerjakan dalam suatu organisasi. Menurut
Samsudi Sadili rekrutmen adalah proses mendapatkan sejumlah
calon tenaga kerja yang berkualitas untuk jabatan atau pekerjaan
tertentu dalam suatu organisasi atau perusahaan.®

Merupakan kenyataan bahwa dalam suatu organisasi selalu
terbuka kemungkinan untuk terjadinya berbagai lowongan dengan
beraneka ragam akibatnya. Misalnya, karena perluasan organisasi
tercipta pekerjaan-pekerjaan dan kegiatan baru yang sebelumnya
tidak dilakukan oleh para pekerja dalam organisasi. Lowongan
terjadi karena ada pekerja yang diberhentikan, baik dengan hormat
maupun dengan tidak hormat karena dikenakan sansi disiplin.
Alasan lain adalah ada pekerja yang berhenti karena telah
mencapai usia pensiun. Lowongan bisa pula terjadi karena ada
pekerja yang meninggal dunia.’

Rekrutmen merupakan proses awal manajemen sumber
daya manusia. Rekrutmen dilakukan untuk memenuhi kebutuhan

sumber daya manusia dalam organisasi sesuai dengan analisis

® Muslihat, Kepala Madrasah pada PKKM “Penilaian Kinerja Kepala Maderasah”
(Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 31.

® Sondang P. Siagian, Manjemen Sumber Daya Manusia ( Jakarta: Bumi Aksara, 2015),
101.
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jabatan dan perencanaan sumber daya manusia yang telah
dilakukan sebelumnya.

Karyawan adalah aset utama perusahaan yang menjadi
perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas organisasi. Mereka
mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status dan latar belakang
pendidikan, usia dan jenis kelamin yang heterogen yang dibawa
kedalam organisasi perusahaan. Pengadaan karyawan harus
berdasarkan pada prinsip “apa” baru “siapa”. Apa artinya kita
harus lebih dahulu menerapkan pekerjaan-pekerjaan berdasarkan
uraian kerja (job description). Siapa artinya kita baru mencari
orang-orang Yyang tepat untuk menduduki jabatan tersebut
berdasarkan spesifikasi pekerjaaan (job description).

. Tujuan Rekrutmen

Menurut Simamora (1997) rekrutmen memiliki beberapa
tujuan, antara lain sebagai berikut:

1) Untuk memikat sebagian besar pelamar Kkerja sehingga
organisasi akan mempunyai kesempatan yang lebih besar.

2) Untuk melakukan pemilihan terhadap calon-calon pekerja yang
dianggap memenuhi standar kualifikasi organisasi.

3) Tujuan pasca pengangkatan adalah menghasilkan karyawan
yang mampu melaksanakan tugas dengan baik dan memiliki
sikap loyal kepada perusahaan sesuai jangka waktu yang

ditentukan.
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4) Meningkatkan citra umum organisasi, sehingga para pelamar
yang gagal mempunyai kesan-kesan positif terhadap
organisasi.™

Tujuan rekrutmen adalah memikat calon kerja yang
qualified. Kita menekankan kata qualified karena memikat pelamar
yang tidak qualified merupakan penghamburan waktu yang
nilainya mahal. Peran rekrutmen adalah membangun persediaan
tenaga kerja baru yang potensial yang dapat digunakan organisasi
pada saat dibutuhkan. Dengan demikian rekrutmen SDM
didefinisikan sebagai praktik atau aktivitas yang dilakukan
organisasi dengan tujuan utama mengindentifikasi, dan memikat
pegawai yang potensial/qualified.™*

c. Proses Rekrutmen

Menurut Anwar Prabu proses rekrutmen adalah tindakan
perusahaan untuk menentukan jumlah karyawan, penempatan
karyawan, sumber penalikan karyawan, proses seleksi dan orientasi
kerja.*?

Proses rekrutmen dinilai dengan adanya perencanaan
sumber daya manusia atau permintaan dari pengguna dan diakhiri
dengan di angkatnya seseorang sebagai karyawan. Berikut alur

rekrutmen yang sering digunakan oleh perusahaan.

10 yp;
Ibid., 33.
1 Kaswan, Manajemen Sumber Daya Manusia: Untuk Keunggulan Bersaing Organisasi,
(Yogyakarta:Graha llmu,2012), 67.
12 Arif Yusuf Hamali, Pemahaman Manajemen Sumber Daya Manusia, 47.
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1) Permintaan pengguna
2) Pemasangan iklan

3) Seleksi administrasi
4) Tes

5) Wawancara

6) Pengecekan kesehatan
7) Pengecekan referensi
8) Penawaran

9) Menjadi karyawan.

Agar para pencari tenaga kerja baru dapat melaksanakan
tugasnya dengan efisien, ekonomis dan efektif, mereka perlu
mengetahui atau mengenali berbagai sumber rekrutmen yang
mungkin digarap, meskipun benar bahwa mungkin saja tidak
semua sumber tersebut perlu digarap.

Artinya, pengetahuan yang mendalam tentang eksistensi
berbagai sumber itu sangat penting karena dengan pengetahuan itu
dengan mudah ditentukan sumber mana yang wajar digarap dan
sumber mana pula yang pada suatu ketika tertentu dapat diabaikan
karena, misalnya, sejak semula telah diketahui bahwa tenaga kerja
baru yang dicari tidak terdapat pada sumber tertentu.

1) Pelamar Langsung

2) Lamaran Tertulis.

13 Salaha P. Sinurat, Langkah Tepat Melakukan Rekrutmen dan Seleksi (Jakarta: Esensi
Erlangga Group, 2017), 27-28.
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Lamaran Berdasarkan Informasi Orang Dalam.
Iklan.

Instansi Pemerintah.

Peusahaan Penempatan Tenaga Kerja.
Perusahaan Pencari Tenaga Kerja Profesional.
Lembaga Pendidikan.

Organisasi Profesi.

10) Serikat Pekerja

11) Balai Pelatihan Kerja Milik Pemerintah.*

Mangkuppprawira (2001: 96) mengemukakan bahwa

metode atau proses rekrutmen dibagi menjadi 2 (dua) antara lain:

1)

Metode rekrutmen di dalam (rekrutmen internal)
a) Penempatan pekerjaan
Dalam metode ini posisi yang dapat dirumuskan lewat
bulletin ataupun papan pengumuman perusahaa. Prosedur
penempatan pekerjaan membuat karyawan berusaha keras
untuk lebih baik dalam perusahaan. Informasi yang
disampaikan dalam pengumuman meliputi keseluruhan
kepentingan persoalan yang menyangkut pekerjaan seperti
uraian pekerjaan, pendidikan dan pelatihan yang
diisyaratkan, gaji dan apakah pekerjaan penuh waktu atau

paruh waktu.

14 Sondang P. Siagian, Manjemen Sumber Daya Manusia, 112-124.
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b) Inventaris keahlian
Secara esensial, inventaris meliputi daftar nama
karyawan, pendidikan posisi sekarang, pengalaman kerja,
keahlian dan kemampuan pekerjaan terkait. Perusahaan
dapat meneliti melalui inventaris keahlian untuk
mengidentifikasi calon potensial untuk mengisi lowongan
kerja diposisi tertentu melalui computer.
c) Penawaran pekerjaan
Prosedur secara khusus menspesifikasikan semua
pekerjaan yang tercakup dalam pekerjaan yang harus diisi
oleh pelamar yang berkualifikasi dari unit perusahaan yang
menawarkannya.
d) Rekomendasi karyawan
Seseorang  karyawan yang  merekomendasikan
seseorang untuk dipekerjakan memperoleh sedikit bonus.
2) Metode rekrutmen dari luar (rekrutmen eksternal)
a) Institusi pendidikan
Rekrutmen karyawan dapat berasal dari kalangan
lembaga pendidikan, mulai dari sekolah menengah umum
dan kejuruan sampai perguruan tinggi.
b) Iklan
Iklan merupakan salah satu jalur menarik calon

pelamar. Media yang digunakan berbentuk surat kabar,
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majalah, jurnal ilmiah dan bentuk media lainnya (seperti
radio). Media TV sangat jarang digunakan karena biaya
sangat mahal. Walaupun jangkauannya sangat luas.
c) Agen pemerintah
Setiap pemerintah agen atau devisi penempatan tenaga
kerja yang dikelola oleh Departemen Tenaga Kerja
d) Agen swasta
Setiap layaknya perusahaan, agen swasta secara aktif
mencari dan bahkan memperoleh informasi tentang
lowongan pekerjaan dari perusahaan tertentu.
e) Perusahaan pencari tenaga kerja eksekutif
Mencari langsung dan menghubungi para karyawan
yang sudah memiliki potensi eksekutif, baik langsung
lewat lobi-lobi aktif maupun tidak langsung berhadapan
(melalui telepon atau surat)
d. Sumber-Sumber Rekrutmen Karyawan
Sumber rekrutmen karyawan terdiri dari 2 (dua) yaitu
sebagai berikut*?:
1) Sumber internal
Sumber internal adalah rekrutmen karyawan dari dalam

organisasi atau perusahaan untuk memenuhi permintaan karena

!5 Randal Schuler dan Susan E. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia Menghadapi
Abad 21 (Jakarta: Erlangga, 1997), 230.
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adanya jabatan yang kosong. Sumber internal dipengaruhi oleh

tiga unsur yaitu:

a)

b)

Tergantung pada ketentuan formal dan informal organisasi
dalam menjabarkan tugas-tugas setiap pekerjaan atau
jabatan. Penjabaran tersebut berpengaruh langsung pada
jumlah (kuantitas) dan kemampuan (kualitas) secara efektif
dan efisien.

Dipengaruhi oleh metode yang dipergunakan dalam
memilih para calon pekerja.

Dipengaruhi oleh prosedur dan kewenangan dalam mencari
dan membina calon yang potensi dan dapat
dipertanggungjawabkan dalam usaha mengisi kekosongan

suatu pekerjaan.*®

Sumber eksternal

Sumber eksternal adalah karyawan yang akan mengisi

jabatan, yang lowongan dilakukan penarikan dari sumber-

sumber tenaga kerja diluar perusahaan, antara lain:

a)
b)
c)
d)

e)

Walk-ins (Pelamar datang sendiri keperusahaan)
Rekomendasi dari karyawan

Pengiklanan

Agen-agen penempatan tenaga kerja

Lembaga-lembaga pendidikan

!¢ Elia Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Jakarta:

Gramdia, 2009), 152
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f) Organisasi-organisasi karyawan
g) Leasing
h) Nepotismen
i) Asosiasi-asosiasi profesional®’
e. Seleksi karyawan
1) Pengertian seleksi
Seleksi adalah proses untuk memilih calon karyawan yang
sesuai dengan persyaratan atau standar yang telah ditetapkan.
Artinya untuk memilih karyawan yang sesuai dengan
persyaratan yang telah ditetapkan diperluhkan tahap-tahap
seleksi. Dengan terpilihnya karyawan setelah melalui proses
seleksi, maka akan didapat tenaga kerja yang mau dan mampu
untuk bekerja sesuai dengan bidang pekerjaannya. Proses
seleksi juga akan memperoleh karyawan yang akan mematuhi
aturan dan loyal terhadap perusahaan.®
2) Tujuan seleksi
Secara umum tujuan dari proses seleksi karyawan adalah:
a) Mendapatkan karyawan yang jujur dan memiliki moral
yang baik.
Artinya yang utama bagi perusahaan adalah
memperoleh karyawan yang jujur dan memiliki moral atau

perilaku yang baik. Dengan demikian, kecil kemungkinan

7 Elia Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan
18 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia, 101
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jika nanti diangkat sebagai karyawan akan melakukan hal-
hal yang merugikan perusahaan. Dengan demikian dengan
adanya seleksi akan meminimalisir terjadinya kecurangan
karyawan setelah diterima bekerja.

Mendapatkan karyawan yang mau dan mampu.

Artinya karyawan mau dan mampu melakukan tugas-
tugas yang di bebankan kepadanya. Hasil seleksi nantinya
akan memilih orang-orang yang mau dan mampu bekerja,
sehingga tugas-tugas yang diberikan kepadanya dapat
dijalankan dengan sebaik mungkin
Mendapatkan karyawan yang rasa memiliki perusahaan

Dalam hal ini perusahaan terhadap karyawan yang
dipilih akan merasa dirumah sendiri, sehingga berusaha
keras untuk bekerja dan membela kepentingan perusahaan.
Rasa ingin memiliki ini akan ikut mendorong karyawan
bekerja lebih baik lagi.

Mendapatkan karyawan yang loyal dan integritas tinggi

Artinya mendapatkan karyawan yang memiliki
kesetiaan kepada perusahan seperti tidak membongkar
rahasia perusahaan kepada pihak manapun. Kemudian
berusaha menunjukkan dan membela kepentingan

perusahaan jika ada yang mencoba untuk berbuat tidak
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baik terhadap perusahaan. Loyalitas juga akan mencegah
atau mengurangi terjadinya tingkat trunover karyawan.*®
Mendapatkan karyawan yang memiliki inovasi dan
motivasi.

Artinya dengan seleksi yang baik akan memperoleh
karyawan yang inovatif guna untuk mengembangkan
produk perusahaan. Demikian pula harapan agar motivasi
karyawan untuk mengerjakan atau memajukan perusahaan

sangat kuat.

3) Jenis-jenis seleksi

Berikut beberapa jenis metode seleksi yang sering

dilakukan oleh berbagai perusahaan yaitu:

a)

b)

Legalitas dokumen

Merupakan cara untuk mengetahui keaslian dan
kebenaran tentang dokumen yang diberikan calon pelamar.
Hal ini perlu dilakukan untuk memastikan keaslian
dokumen dari lembaga yang mengeluarkan, mengingat
dewasa ini teknologi makin canggih, sehingga antara yang
asli dan palsu hampir sama dan sulit dibedakan.
Melakukan wawancara

Artinya melakukan wawancara melalui dialog atau

tanya jawab secara langsung. Tujuanya adalah untuk

9 1bid., 102-103.
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mengetahui tentang kejujuran, sikap serta kemampuan,
termasuk mengetahui pengetahuan dan keterampilanya,
cara berbicara, kemampuan mengemukakan pendapat serta
menyelesaikan suatu masalah.?
Memberikan tes-tes

Artinya memberikan berbagai tes untuk mengetahui
hal-hal yang ingin diketahui, misalnya melalui tes
kesehatan, tes umum seperti materi dan psikotes yang
biasanya berisi tes tentang motivasi, komitmen, perilaku,
minat, bakat, kejujuran, kemampuan karyawan dan lainnya.
Memberikan tes tenang pekerjaan

Yaitu memberikan praktik langsung atas pekerjaan
yang akan diembannya. Dari kegiatan praktek ini akan
terlihat kemampuan pelamar untuk mengerjakan pekerjaan,
termasuk pengetahuan dan keahlian atas suatu pekerjaan.
Tes jiwa dan fisik

Yaitu memerikasa kesehatan calon karyawan apakah
kondisi kesehatanya tidak bermasalah, baik kesehatan
rohani dan jasmaninya. Hal ini penting untuk dilakukan,

agar jangan sampai karyawan yang diterima nantinya akan

2 1pid., 105.
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sakit-sakitan sehingga tidak mampu menjalankan tugas

yang diberikan kepadanya.?

4) Tahap seleksi

Agar pelaksanaan seleksi memperoleh hasil yang baik maka
diperlukan tahapan seleksi. Tujuannya adalah untuk
menentukan seleksi mana yang lebih dulu dilakukan dan
selanjutnya. Berikut tahap-tahap dalam seleksi yang umum
dilakukan oleh suatu perusahaan adalah sebagai berikut:

a) Seleksi surat lamaran.?

Seleksi ini adalah seleksi pertama yang harus
dilakukan perusahaan untuk menyeleksi apakah calon
karyawan sudah memenuhi syarat administratif yang
ditetapkan. Dalam seleksi ini dapat dinilai apakah calon
pelamar memenuhi kualifikasi seperti yang diinginkan
oleh perusahaan. Biasanya yang dilihat dari surat lamaran
adalah kelengkapan dokumen yang dipersyaratkan. Usia
calon, pendidikan (jurusan dan tahun kelulusan), jenis
kelamin, alamat, nilai ijasah seperti indeks prestasi
kumulatif (IPK), akreditas perguruan tinggi, akreditas
progam studi, pengalaman kerja, ketrampilan dan keahlian
lainnya (kursus-kursus atau pelatihan) serta persyaratan

lainya.

2 1hid., 106.
22 |hid.
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Calon karyawan yang lolos tahap ini akan diikutkan
ke tahap selanjutnya apabila:
(1) Dokumen yang diajukan lengkap
(2) Dokumen yang diajukan memenuhi syarat yang
ditetapkan perusahaan
(3) Dokumen yang diajukan asli atau dan sempurna
b) Wawancara awal

Wawancara awal dilakukan untuk pekerjaan tertentu
misalnya bagian front office, atau pekerjaan yang banyak
berhubungan dengan pelanggan. Disamping itu juga untuk
pekerjaan yang memiliki analisis tertentu.

Tujuan dari wawancara awal adalah meneliti
kebenaran data yang diberikan melalui pertanyaan,
sekalipun keaslian dokumen sudah diteliti pada saat
pemeriksaan dokumen. Tujuan dari wawancara awal
adalah untuk melihat fisik calon karyawan dari dekat,
mengingat untuk pekerjaan yang seperti diatas diperlukan
persyaratan tertentu, misalnya tinggi badan, bentuk wajah,
pendengaran, suara dan penampilan. Kemudian untuk
melihat cara menajwab pertanyaan, mengemukakan dan

menganalisis suatu kasus atau pendapat. Wawancara awal
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ini akan menentukan pelamar untuk melanjutkan ketahap

selanjutnya.?

Tes tertulis umum
Tes ini bertujuan untuk melihat kemampuan pelamar

dalam berbagai hal. Dalam praktiknya terdapat tiga

macam tes tertulis yang umumnya digunakan yaitu:

(1) Pengetahuan umum, yang berisi pengetahuan umum
seperti matematik, bahasa inggris dan bidang yang
diambilnya. Tujuanya untuk menguji kemampuan
dasar pelamar, dengan standar yang telah ditentukan
perusahaan.

(2) Pengetahuan tentang pekerjaan, merupakan tes tentang
materi pekerjaan yang akan dijalankan. Artinya tes
yang diberikan berkaitan dengan pekerjaan ke depan.
Tes-tes diatas digunakan untuk menilai pelamar

tentang berbagai hal seperti: kejujuran, kecerdasan,

pengetahuan dan keterampilan karyawan. Artinya dengan
mengikuti tes tersebut kita mendapat gambaran tentang
hal-hal yang kita inginkan dari pelamar. %*

Tes psikotes
Hasil yang diharapkan dari tes psikotes antara lain

sebagai berikut:

2 pid., 107-108
24 1bid.
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(1) Kejujuran
(2) Kecerdasan
(3) Kepribadaian
(4) Bakan dan minat
(5) Motivasi
(6) Kerjasama
(7) Disiplin
(8) Loyalitas
(9) Kepemimpinan
(10) Prestasi
Wawancara ke dua

Merupakan wawancara setelah pelamar mampu lolos
dalam tes tertulis baik umum maupun psikotes. Dalam
wawancara ini  dapat dilakukan untuk  melihat
kesungguhan pelamar untuk bekerja diperusahaan, dengan
kodisi kerja yang ada. Pertanyaan yang diajukan dapat
dilakukan dengan pertanyaan pemecahan masalah atau
wawancara stres. Dalam wawancara ini pewanawancara
harus mampu mengorek seluruh informasi dan menekan
pelamar, untuk melihat kesungguhannya dalam bekerja.
Dari pernyataan ini juga untuk melihat kedisiplinan dan
kesabaran calon pelamar.

Tes kesehatan (Medical Test)
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Seorang karyawan harus memiliki ketahanan fisik dan
mental yang lebih dalam melaksanakan pekerjaannya.
Ketahanan dimaksud adalah kemampuan fisik dengan
berbagai kondisi baik didalam ruangan maupun diluar
ruangan sedangkan ketahanan mental adalah jiwa pelamar
dalam menghadapi berbagai tekanan.?

Wawancara langsung

Untuk pekerja tertentu calon pelamar langsung
dihadapkan kepada calon atasannya. Dalam hal ini agar
calon atasan akan menilai langsung calon anak buahnya
apakah cocok atau tidak untuk bekerja sama dengannya.
Wawancara ini penting karena calon pelamar inilah
nantinya akan menjadi bawahannya, sehingga perlu
keselarasan dan keserasian antara keduanya.

Keputusan penerimaan

Rangkaian ini merupakan keputusan calon pelamar
diterima atau ditolak setelah mengikuti seluruh rangkaian
proses seleksi. Hal lain yang penting setelah penerimaan
bahwa perusahaan harus menyediakan berbagai formulir
penerimaan dan mengikat calon karyawan dengan surat-
surat ikatan penerimaan yang berisi kewajiban dan hak-

hak calon karuawan dengan ikatan yang legal dan sah.

% Ipid., 109-111.
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Kedua belah pihak menandatangani perjanjian diatas
materai mengenai perjanjian ikatan keduabelah pihak
berikut suatu tugas kepada karyawan dengan posisi dan
bagian tertentu ini penting dilakukan karena berkaitan
dengan kewajiban dan hak karyawan, sehingga tidak ada
yang dirugikan dikemudian hari. Artinya tidak ada
tuntutan masing-masing pihak, dan jika ada kekurangan
maka akan diperbaiki sesegera mungkin. Demikian
pelamar dikatakan sah manjadi sebutan calon karyawan
untuk memasuki masa percobaan beberapa waktu dengan
ketentuan perusahaan.®
i) Penempatan.

Setelah diterima menjadi calon karyawan dengan
proses yang benar, maka selanjutnya calon karyawan akan
langsung ditempatkan atau dipekerjakan, terutama bagi
mereka yang dibutuhkan segera. Namun bagi mereka yang
perlu mendapatkan pengetahuan, maka akan memasuki
pelatihan untuk beberapa waktu.?’

4. Pengembangan sumber daya manusia
a. Pengertian pengembangan sumber daya manusia
Menurut  Jusuf (2001) ditegaskan bahwa konsep

pengembangan sumber daya manusia dalam berbagai bentuknya

% pid., 112
2" pid., 113.
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harus mengarah pada peningatan skill, knowledge dan ability
sebagai refleksi atas penguasaan kompetensi tertentu melalui
program pelatihan.”®

Teori yang dikemukakan Veitzhal Rivai yang menjelaskan
bahwa untuk mencapai tujuan dari program pengembangan dan
pelatihan maka metode pengembangan harus dipilih dan
disesuaikan dengan kebutuhan dan kemampuan karyawan
perusahaan dan dapat dikembangkan oleh perusahaan. Dimana
untuk mencapai program pengembangan SDM pada perusahaan
digunakan dua metode yaitu melalui metode pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dalam arti sempit yaitu untuk meningkatkan
keahlian dan kecakapan manajer memimpin para bawahannya
secara efektif. Sedangkan pelatihan adalah metode yang digunakan
untuk memberikan karyawan baru atau yang ada saat ini dengan
keterampilan yang mereka butuhkan untuk melakukan pekerjaan.?

Pengembangan berbeda dari pelatihan, karena sering kali
hal ini merupakan hasil dari pengalaman dan kematangan yang
menyertainya. Adalah mungkin melatih kebanyakan orang
bagaimana menjalankan meteran pos, mengemudi truk,
mengoperasikan komputer, atau memasang radio. Namun

demikian, pengembangan dalam area-area seperti pertimbangan,

% Aras Solong, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia Menunjang Kinerja
Aparatur Berkualitas (Yogyakarta: CV Budi Utama, 2020), 28.

? V/eitzhal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Dari Teori ke
Praktik (Jakarta: Rajawali Pers, 2013), 226.
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tanggungjawab, pembuat keputusan dan komunikasi adalah lebih
sulit, karena faktor-faktor tersebut bisa saja berkembang atau tidak
berkembang sejalan dengan waktu, baik melalui pengalaman
hidup, atau sebagaian dari sebuah program yang terencana. Disaat
para menajaer mungkin membutuhkan beragam pengalaman untuk
meperkaya pengembangan mereka, sebuah sistem terencana dari
pengalaman pengembangan bagi seluruh karyawan dapat
membantu memperluas seluruh tingkat kemampuan yang ada di
dalam organisasi.*

Gouzali ~ sebagaimana ditulis di buku Kadarisman
mendefinisikan pengembangan SDM (Sumber Daya Manusia)
merupakan kegiatan yang harus dilaksanakan organisasi, agar
pengetahuan (knowledge), kemapuan (ability) dan keterampilan
(skil) mereka sesuai dengan tujuan pekrjaan yang mereka
lakukan. Dengan kegiatan pengembangan ini, makan diharapkan
dapat memperbaiki dan mengatasi kekurangan dalam
melaksanakan pekerjaan lebih baik, sesuai dengan perkembangan
ilmu teknologi yang digunakan oleh organisasi.*

b. Tujuan pengembangan sumber daya manusia
1) Menggali bakat yang terpendam
Maksudnya setiap karyawan memiliki bakat-bakat tertentu

yang belum di kembangkan. Bahkan terkadang bakat ini masih

% Robert L. Mathis, John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia Buku 2.
(Jakarta: Salemba Empat, 2002), 43.
1 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya , 5.
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karena belum tahu atau tidak dapat disalurkan. Dengan melalui
pengembangan, maka bakat yang terpendam dapat ditimbulkan
sehingga dapat dikembangkan semaksimal mungkin.
Penyegaran kembali

Artinya penyegaran kembali semangat kerja dan
meningkatkan rasa percaya diri yang makin menurun.
Terutama bagi karyawan yang sudah bekerja bertahun-tahun di
lingkungan tertentu, akan membuat suasana kerja menjadi tidak
nyaman. Dengan melalui program pengembangan maka akan
menemukan — kembali rasa percaya dirinya, sekaligus
menyegarkan kembali semangat kerjanya.
Memperbaiki Kinerja karyawan

Artinya jika semula Kkinerja karyawan terus menurun
dengan berbagai sebab, maka dengan mengikuti pengembangan
karyawan, Kkinerja diharapkan akan meningkat. Hal ini
disebabkan selama mengikuti pengembangan, karyawan terus
ditempa sehingga menjadi makin mampu dan ahli dibidangnya.
Meningkatkan motivasi kerja

Artinya motivasi kerja karyawan untuk melakukan
pekrjaan makin lemah. Dengan mengikuti pengembangan
karyawan, maka diharapkan motivasinya kembali bangkit dan
menguat.

Meningkatkan kegairahan dalam bekerja
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Dengan mengikuti pengembangan diharapkan karyawan
kembali bergairah bekerja dan tidak loyo untuk mengerjakan
pekerjaannya.

6) Meningkatkan semangat kerja

Artinya khusus untuk karyawan yang kurang bersemangat
dalam bekerja. Dengan mengikuti pengembangan karyawan
diharapkan timbul semangat baru untuk bekerja.

7) Kebutuhan promosi dan rotasi atau mutasi karyawan

Artinya pengembangan karyawan dapat digunakan untuk
menentukan promosi karyawan ke jenjang yang lebih tinggi.
Pengembangan karyawan juga bermanfaat dalam rangka rotasi
atau mutasi karyawan kebidang atau wilayah lain guna
merubah pengetahuan dan pengalamanya di bidang tertentu.

8) Meningkatkan rasa kebersamaan

Dengan mengikuti pegembangan karyawan otomatis akan
timbul rasa kebersamaan dan kerja sama yang baik antar
karyawan.*?

c. Perubahan dalam perkembangan karir
Mengembangkan sumber daya manusia di dalam organisasi
dapat membantu menyediakan dukungan kelebihan kompetisi

sejauh tiga tuntutan dasar ini terpenuhi:*?

%2 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia, 141-142
% Robert L. Mathis, John H. Jackson, Manajemen Sumber Daya Manusia Buku 2,
45.
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1) Tenaga kerja yang berkembang menghasilkan nilai ekonomis
yang lebih positif bagi organisasi dibandingkan dengan tenaga
kerja yang tidak dikembangkan.

2) Kemampuan dari tenaga kerja memberikan kelebihan
dibandingkan para kompetitor.

3) Kemampuan tersebut tidak mudah diduplikasi oleh kompetitor.

Proses pengembangan sumber daya manusia

Proses pengembangan sumber daya manusia dimulai
dengan perencanaan SDM. Pada tahap ini sebuah organisasi harus
menganalisis, meramalkan, menentukan jumlah kan kualitas SDM
baik untuk keperluan sekarang dan keperluan yang akan datang
untuk semua unti organisasi. Dalam tahap ini organisasi juga perlu
mengantisipasi berbagai kemungkinan perpindahan dan pergerakan
pegawai dalam organisasi karena pasti akan ada pegawai yang
pensiun, rotasi, keluar, promosi, meninggal dsb.

Berikut proses pengembangan sumber daya manusia dalam
suatu organisasi.®*

1) Perencanaan sumber daya manusia.

2) Kemampuan dan kapasitas yang diperlukan untuk menjalankan
rencana tersebut.

3) Perencanaan sukses

4) Penilaian kebutuhan pengambangan.

* Ibid.
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5) Perencanaan pengembangan organisasi dan individual.
6) Pendekatan pengembangan ditempat kerja dan di luar tempat
kerja.
7) Evaluasi keberhasilan pengembangan.
. Faktor yang mempengaruhi pelatihan dan pengembangan SDM
Setiap  perusahaan  mengharapakan pelatihan  dan
pengembangan yang dilakukan dapat memberikan nilai yang baik
terhadap seluruh karyawan. Namun pada kenyataanya banyak
pelatihan yang berakhir kegagalan. Artinya walaupun karyawan
sudah dilatih tetapi kemauan, kemampuan dan perilakunya tidak
banyak berubah, bahkan cenderung kurang baik setelah mengikuti
pelatihan. Oleh sebab itu, untuk meminimalisir hal tersebut,
sebelum pelatihan perlu dipertimbngkan beberapa faktor yang
menentukan keberhasilan suatu pelatihan dan pengembangan
karyawan.
Dibawah ini adalah faktor-faktor yang mempengaruhi
pelatihan dan pengembangan karyawan:
1) Peserta pelatihan
2) Instruktur atau pelatih
3) Materi pelatihan
4) Lokasi pelatihan

5) Lingkungan pelatihan
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6) Waktu pelatihan.®®
5. Kinerja karyawan
a. Pengertian kinerja

Colquitt mengatakan performance “the value of the set of
employee behaviors that contribute, either positively or negatively,
to organizational goal accomplishment”. Maksudnya Kinerja
adalah nilai dari seperangkat perilaku karyawan yang
berkontribusi, baik secara positif atau negatif terhadap pemenuhan
tujuan organisasi.*® Sedangkan menurut Smith dalam buku
Sedarmayanti (2001) “Output drive from processes, human or
otherwise” (kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu
proses). Mathis at al. terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Perwira
(2001:78), “Menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan™.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2012:67)
mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan.*’

b. Indikator kinerja

% Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia “Teori dan Praktik” (Jakarta: PT. Raja
Grafindo, 2016), 145.

3 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia “Teori dan Praktik”, 183

%" Ana Sopanah, Isu Kontemporer Ekonomi dan Bisnis (Surabaya: Scopindo Media
Pustaka, 2020), 92.
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Terdapat tujuh indikator kinerja. Diantaranya mempunyai
peranan penting vyaitu tujuan dan motif. Namun, Kinerja
memerlukan adanya dukungan sarana, kompetensi, peluang,
standart dan umpan balik. Kaitanya diantara tujuh indikator
digambarkan oleh (Hersey, Balnchard dan Jhonson) dengan
penjelasan sebagai ebrikut:*®
1) Tujuan

Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang
ingin dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian
tujuan menunjukkan arah kemana kinerja dilakukan atas dasar
tersebut dilakukan untuk mencapai tujuan.

2) Standar

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan
kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar suatu ukuran
apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar,
tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai. Kinerja
seseorang dikatakan berhasil apanila mampu mencapai standar
yang disepakati bersama antara atasan dan bawahan.

3) Umpan balik.

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan

untuk mengukur kemampuan Kinerja, standar kinerja dan

pencapaian tujuan. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi

¥ Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT Raja Grafindo, 2016), 68-88.
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kinerja dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan
kinerja.*
Alat atau sarana

Alat atau sarana merupkan sumber daya yang dapat
dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan
sukses. Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk
mencapai tujuan. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan
spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat
diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat tidak
mungkin dapat melakukan pekerjaan.
Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam Kinerja.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh
seseorang untuk menjalankan pekerjaan dengan baik. Orang
harus melakukan lebih sekedar belajar tentang sesuatu, maka
dari itu harus melakukan dengan lebih baik.
Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang
untuk melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi
kepada karyawan dengan intensif berupa uang, memberikan
pengakuan, menetapkan tujuan menantang, meneraokan

standar terjangkau, meminta umpan balik, memberukanAlat

% Ibid.
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atau sarana kebebasan melakukan pekerjaan, menyediakan
sumber daya yang diperlukan dan menghapuskan tindakan
yang mengakibatkan disintesif.*°

Peluang

Pekerja ~ perlu  mendapatkan  kesempatan  untuk
menunjukkan prestasi kerjanya. Terdapat dua faktor yang
menyumbangkan pada adanya kekurangan kesempatan untuk
berprestasi, yaitu ketersediaan waktu dan kemampuan untuk
memenuhi syarat.

Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat
perhatian lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia.
Jika pekerja dihindari karena supervisor tidak percaya terhadap
kualitas atau kepuasan konsumen, mereka secara aktif akan
dihambat dari kemampuan memenuhi syarat untuk

berprestasi.*!

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan

Dalam praktinya tidak selamanya bahwa kinerja karyawan

dalam kondisi yang diinginkan baik oleh karyawan itu sendiri

ataupun organisasi. Banyak kendala memengaruhi Kinerja baik

Kinerja organisasi maupun Kinerja individu. Ada baiknya seseorang

pemimpin harus terlebih dahulu mengkaji faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi Kinerja karyawan.

“® Ibid.
“! Ibid.
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Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja baik hasil

maupun prilaku kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kemampuan dan keahlian
Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan

keahlian yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja yang
baik pula, demikian pula sebaliknya bagi karyawan yang tidak
memiliki kemampuan untuk menyelesaikan perkerjaanya
secara benar, maka akan memberikan hasil yang kurang baik
pula, yang pada akhirnya menunjukkan kinerja yang kurang
baik. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan
mempengaruhi kinerja seseorang.*?
Pengetahuan

Artinya dengan mengetahui pengentahuan tentang
pekerjaan akan memudahkan seseorang untuk melakukan
pekerjaannya, demikian pula sebalinya jika karyawan tidak
atau kurang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan maka
pasti akan mempengaruhi hasil atau kualitas pekerjaanya yang
pada akhirnya mempengaruhi kinerjanya.
Rencana kerja

Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang
baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan

tersebut secara tepat dan benar, begitu pula sebaliknya.

*2 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia “Teori dan Praktik” (Jakarta: PT. Raja

Grafindo, 2016), 189.
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Kepribadian

Yaitu kebribadian seseorang atau karakter yang dimiliki
seseorang. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karater
yang baik, akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-
sungguh penuh tanggungjawab sehingga hasil pekerjaanya
juga baik. Demikian pula sebaliknya, artinya bahwa
kepribadian atau karakter akan mempengaruhi kinerja.
Motivasi kerja

Makin termotivasi seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan maka Kkinerjanya makin meningkat, demikian pula
sebaliknya makin tidak termotivasi seseorang untuk melakukan
pekerjaanya, maka kinerjanya akan turun.
Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pemimpin
dalam mengatur, mengelola dan memerintah bawahanya untuk
mengerjakan sesuatu tugas dan tanggungjawab yang
diberikanya.
Budaya organisasi.

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau horma-norma yang
berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.

Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma ini mengatur hal-hal
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yang berlaku dan diterima secara umum serta harus dipatuhi
oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi.*:
8) Kepuasan kerja
Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan
suka seseorang sebelum dan setelah melakukan pekerjaan.
9) Lingkungan kerja
Merupakan suatu kondisi disekitar lokasi tempat bekerja.
Jika lingkungan kerja membuat suasana nyaman dan
memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang
menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan.
10) Loyalitas
Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan dimana tempatnya bekerja.
11) Komitmen
Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan
kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen
juga diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang
telah dibuatnya.
12) Disiplin kerja
Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas

kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini

43 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia “Teori dan Praktik”, 190-191.
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dapat berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat

waktu.*

d. Model penilaian kinerja karyawnan

Setiap perusahaan memiliki model penilaian kinerja

karyawan yang berbeda mengenai dimensi Kkinerja, indikator

Kinerja, standar kinerja, dan instrumen yang berbeda satu sama

lain. Model model umum instrument penilaian kinerja yang

digunakan di berbagai perusahaan adalah sebagai berikut*:

1)

2)

Model Esai

Model esai adalah metode penilain kinerja yang
penilaiainnya merumuskan hasil peniliainnya dalam bentuk
esal. Isi esai menggambarkan kekuatan dan kelemahan
indikator Kkinerja karyawan yang di nilai. Model ini
menyediakan peluang yang sangat baik untuk menggambarkan
Kinerja ternilai secara terperinci. System penilaian kinerja pada
model ini menentukan indikator-indikator kinerja yang harus di
nilai dan definisi operasional setiap indikator.“°
Mode Critical Incident

Insiden kritikal adalah kejadia kritikal atau penting yang
dilakukan karyawa dalam pelaksanaan tugasnya. Model critical
incident mengharuskan penilai untuk membuat catatan berupa

pernyataan yang melukiskan perilaku baik, yaitu perilaku yang

* 1bid., 192.

** Arif Yusuf Hamali, Pemahaman Manajemen Sumber Daya Manusia, 115.

“® Ibid.
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dapat diterima atau perilaku yang harus dilakukan sesuai
dengan standar, dan perilaku buruk, yaitu perilaku yang tidak
diterima atau perilaku yang harus di hindari ternilai yang ada
hubungannya dengan pekerjaan. Insiden-insiden dicatat oleh
penilai sepanjang periode penilaian kinerja.*’
Model Checklist

Penilain kinerja mode checklist berisi daftar indikator-
indikator hasil kerja, perilaku kerja atau sifat pribadi yang
diperlukan dalam melaksanakan pekerjaan.
Model Graphic Rating Scales.*®

Model checklist yang menggunakan skala disebut graphic
rating scale atau rating grafik berskala. Ciri dari grafik rating
scale adalah indikator Kinerja karyawan dikemukakan beserta
definisi  singkat.kelebihan dari model ini adalah semua
indikator Kinerja, definisi dan nilainya  terstruktur dan
terstandarisasi. Nilai Kinerja setiap karyawan dengan mudah
dibandingkan dengan rata-rata nilai seluruh karyawan.
kelemahan dari model ini adalah indikator Kinerja yang
digunakan di suatu perusahaan belum tentu dapat
mencerminkan indicator Kinerja semua jenis pekerjaan.

Model Forced Choice Scale

" bid., 124.
“8 1bid
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Model ini ini dikembangkan diangkatan darat amerika
serikat setelah perang dunia kedua. Penilai dalam model ini di
paksa memilih beberapa set dari 4 perilaku yang disebut
tetrads, yaitu perilaku mana yang paling baik melukiskan
ternilai dan mana yang paling tidak melukiskan perilakunya.
Model Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS)

Model ini merupakan system penilaian kinerja yang
menggunakan pendekatan perilaku kerja yang sering
digabungkan dengan sifat pribadi. Model BARS umumnya
disusun oleh suatu tim yang terdiri dari spesialis SDM, manajer
dan karyawan.

Menegement By Objective (MBO)*°

Pemakaian konsep MBO dalam penilain  Kkinerja
dikemukakan pertama kali oleh Douglas McGregor tahun 1957.
Douglas mengkritik penilain Kinerja tradisional yang pada
masa itu berfokus pada kepribadian dan sifat-sifat pribadi
karyawan. Douglas menyarankan mengubah system tersebut
dan menggunakan konsep MBO-nya Petter F drucker.
Karyawan mempunyai kewajiban menyusun konsep tujuan
jangka pendek dan kemudian menelaahnya dengan manajer
penilaian menggunakan teknik MBO yang mengharuskan

adanya hierarki tujuan dalam organisasi. Setiap perusahaan

9 bid., 126
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mempunyai objektif, yaitu tujuan atau sasaran yang akan
dicapai dalam tahun mendatang sebagai penjabaran tujuan
dalam rencana strategis perusahaan.

Kajian Pustaka

Penelitian terdahulu merupakan upaya peneliti untuk mencari
perbandingan dan selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk
penelitian selanjutnya disamping itu kajian teradahulu membantu
penelitian dalam memposisikan penelitian serta menunjukkan orsinalitas
dari penelitian.

Intan Prawesti. “Analisis Sitem Rekrutmen, Penempatandan
Pelatihan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan BMT Permata Jatim”.
Dengan rumusan masalah bagaimana sistem rekrutmen, penempatan dan
pelatihan yang dilakukan oleh BMT Permata Jatim kepada karyawan?,
bagaimana implikasi sistem rekrutmen, penempatan dan pelatihan di BMT
Permata Jatim terhadap kinerja karyawan?. Hasil penelitian ini adalah
sistem rekrutmen di dalam BMT Permata Jatim sudah cukup baik karena
menggunakan sumber dan metode yang lengkap vyaitu internal dan
eksternal.*

Anggraini. “Implementasi Manajemen SDM Tenaga Kependidikan
di MAN 2 Bandar Lampung”. Dengan rumusan masalah, bagaimana
implementasi manajemen SDM tenaga kependidikan di MAN 2 Bandar

Lampung?, bagaimana kerjasama tim tenaga kependidikan di MAN 2

%0 Intan Prawesti, “Analisis Sitem Rekrutmen, Penempatandan Pelatihan Dalam

Meningkatkan Kinerja Karyawan BMT Permata Jatim”, Skripsi (Surabaya: UIN Sunan Ampel,

2018).
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Bandar Lampung?, bagaimana proses terselenggaranya pendidikan dan
pelatihan tenaga kependidikan di MAN 2 Bandar Lampung. Hasil
penelitian ini adalah implementasi manajemen sumber daya manusia
tenaga kependidikan di MAN 2 Bandar Lampung sudah terlaksana dengan
baik, hanya saja fasilitas yang menunjang Kkinerja tenaga kependidikannya
masih dalam proses peningkatan kearah yang lebih baik.*

Ningsih. ”Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan”. Dengan rumusan masalah, bagaimana
strategi peningkatan kinerja karyawan yang dilakukan manajemen sumber
daya manusia pada PT Pelabuhan Indonesia 1 (Persero) Medan?,
bagaimana hasil analisis SWOT terhadap strategi peningkatan Kkinerja
karyawan yang dilakukan dengan manajemen sumber daya manusia pada
PT Pelabuhan Indonesia 1 (Persero) Medan?. Hasil penelitian ini adalah
PT Pelabuhan Indonesia 1 (Persero) Medan telah melakukan beberapa
stategi dalam peningkatan kinerja karyawan, strategi ini berjutuan untuk
melihat peningkatan kinerja karyawan dengan segmen pasar yang besar
dan fungsi-fungsi perusahaan karena berusaha untuk meningkatkan
efisiensi disegala bidang dalam rangka meningkatkan kinerja keuntungan,
dan perusahaan telah menerapkan strategi ini dengan baik.

Dini Yunila Tanjung. “Analisis Strategi Manajemen Sumber Daya

Manusia Dalam Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan (Studi kasus

>t Anggraini, “Implementasi Manajemen SDM Tenaga Kependidikan di MAN 2 Bandar
Lampung”, Skripsi (Lampung: UIN Raden Intan, 2018)

°2 Ningsih, ”Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan”, Skripsi (Medan: UIN Sumatra Utara, 2018)
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PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumi Putra cabang Medan)”. Dengan rumusan
masalah bagaimana strategi perusahaan dalam meningkatkan kualitas
Kinerja karyawan PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumi Putra Cabang Medan?.
Hasil penelitian ini adalah bawa PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera
Medan telah melakukan beberapa strategi dalam peningkatan Kinerja
karyawan, adapun strategi yang dilakukan sebagai berikut: strategi
rekrutmen PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera Medan sesuai dengan
kebutuhan perusahaan, mulai dari penempatan posisi kerja karyawan,
manajemen sumber daya manusia mempertimbangkan keahlian,
ketrampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh karywan, pencapaian
peningkatan kinerja dengan mengembangkan potensi karywan melalui
proses pendidikan, pelatihan dan workshop, sistem manajemen penilaian
kinerja dilakukan secara bulanan bertujuan untuk mengembangkan budaya
kinerja untuk meningkatkan performansi.>®

Skripsi Nina Ristia Barus yang berjudul “Pengembangan Sumber
Daya Manusia Dalam Upaya Meningkatkan Mutu Pelayanan Terhadap
Nasabah Pada PT. Bank BNI Syariah Kc¢ Medan” dengan rumusan
masalah Bagaimana trategi pengembangan sumber daya manusia untuk
meningkatkan pelayanan terhadap nasabah di PT.Bank BNI Syariah KC
Medan ? Bagaimana mutu pelayanan terhadap nasabah di PT.Bank BNI
Syariah KC Medan ? hasil penelitian strategi pengembangan sumber daya

manusia yang dilakukan sudah sesuai dengan Prinsip Syariah. Hal ini

* Dini Yunila Tanjung. “Analisis Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam
Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan (Studi kasus PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumi Putra
cabang Medan”, Skripsi (Medan: UIN Sumatra Utara, 2020).
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dikarenakan strategi pengembangan sumber daya manusia yang mereka
lakukan seperti pemilihan karyawan dengan seleksi yang berhubungan
langsung dengan keislaman calon karyawan, pembinaan keislaman untuk
membentuk kepribadian yang muslim, selain itu ada juga hasanah titik
yang bertujuan untuk meningkatkan mutu pelayanan terhadap nasabah.
Dalam mutu pelayanan yang diberikan pihak PT.Bank BNI Syariah juga
sudah sesuai dengan harapan para nasabah yang mana nantinya akan
meningkatkan kan citra perusahaan.**

Perbedaaan dengan penelitian pertama yang berjudul Analisis
Sistem Rekrutmen, Penempatandan Pelatihan Dalam Meningkatkan
Kinerja Karyawan BMT Permata Jatim adalah terletak pada lokasi
penelitian. Pada penelitian ini lokasi penelitian di BMT Insan Mandiri
Jruksing Ponorogo. Perbedaan selanjutnya adalah pada penelitian pertama
hanya membahas sistem rekrutmen, penempatan dan pelatihan saja
sedangkan pada penelitian ini membahas mekanisme rekrutmen dan
pengembangan sumber daya manusia

Perbedaan dengan penelitian kedua yang berjudul Implementasi
Manajemen SDM Tenaga Kependidikan di MAN 2 Bandar Lampung
adalah terdapat pada implementasi manajemen SDM secara umum,
sedangkan pada penelitian ini fokus membahas mekanisme rekrutmen

karyawan dan pengembangan sumber daya manusia.

* Nina Ristia Barus, “Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya
Meningkatkan Mutu Pelayanan Terhadap Nasabah Pada PT. Bank BNI Syariah Kc Medan”
(Skripsi, Universitas Negeri Islam Sumatra Utara medan, 2017).
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Perbedaan dengan penelitian ketiga yang berjudul Strategi
Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan adalah objek penelitiannya dimana penelitian di atas
membahas strategi manajemen sumber daya manusia sedangkan pada
penelitian ini  membahas mengenai mekanisme rekrutmen dan
pengembangan sumber daya manusia.

Perbedaan dengan penelitian keempat yang berjudul Analisis
Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan
Kualitas Kinerja Karyawan (Studi kasus PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumi
Putra cabang Medan) adalah terletak pada lokasi penelitian. Dalam
penelitian ini lokasi penelitian di BMT Insan Mandiri Jruksing Ponorogo.

Perbedaan dengan penelitian kelima yang berjudul Pengembangan
Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Meningkatkan Mutu Pelayanan
Terhadap Nasabah Pada PT. Bank BNI Syariah Kc Medan adalah
penelitian diatas fokus terhadap pengembangan sumber daya manusia saja.
Sedangkan pada penelitian ini fokusnya adalah mekanisme rekrutmen dan

pengembangan sumber daya manusia.



BAB I
METODE PENELITIAN
A. Jenis Pendekatan Penelitian

Jenis pendekatan yang dilakukan di dalam penelitian ini adalah
penelitia lapangan (field research) dengan menggunakan pendekatan
penelitian  kualitatif ~ deskriptif.  Penelitian  kualitatif ~ deskriptif
menggunakan cara dengan wawancara, observasi dan mengumpulkan data
dilapangan. Menurut Strauss dan Corbin (1997), yang dimaksud penelitian
kualitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan penemuan-penemuan
yang tidak dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-
prosedur statistika atau cara-cara lain dari kuantitatif (pengukuran).
Penelitian kualitatif secara umum dapat digunakan untuk meneliti tentang
kehidupan masyarakat, sejarah, tingkah laku, fungsionalisme organisasi,
aktivitas sosial, dan lain-lain."

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian study kasus.
Jenis penelitian study kasus ini digunakan karena peneliti dapat menggali
data-data yang bersumber dari lokasi penelitian yang berhubungan dengan
rekrutmen karyawan, pengembangan sumber daya manusia dan dampak
terhadap kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.

B. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo

yang beralamatkan di JI Kiageng Kutu No0.35 Jeruksing Tonatan

! Wiratna Sujarweni, Metode Penelitian Bisnis dan Ekonomi (Yogyakarta: PT. Pustaka
Baru, 2015), 21.
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Ponorogo. Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh data atau informasi
yang lebih lengkap. Alasan peneliti melakukan penelitian di BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo karena adanya permasalahan di bagian
Kinerja karyawan, pihak perusahaan sudah menerapkan Manajemen SDM
namun belum menyentuh secara keseluruhan pada karyawan sehingga
masih ada masalah pada kinerjanya.
C. Data dan Sumber Data

Dalam penelitian ini menggunakan sumber data primer yaitu data
yang didapatkan langsung dari lapangan dan bisa diperoleh dengan
menggunakan dua cara yakni melalui wawancara mendalam dan
observasi.’ Data yang dibutuhkan dalam penelitia ini adalah mengenai
rekrutmen karyawan, dampak rekrutmen dan pengembangan SDM
terhadap Kkinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.

Sumber data utama dalam penelitian ini adalah mewawancarai
kepada pihak manajer, pihak administrasi dan AO di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo.

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
a. Observasi

Observasi merupakan penelitian dengan melakukan pengamatan

menyeluruh pada sebuah kondisi tertentu. Tujuan penelitian ini untuk

% Hadari Nawawi, Metode Penelitian Bidang Sosial (Yogyakarta: Gajah Mada University
Press, 1993) 32.
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mengamati dan memahami perilaku kelompok orang maupun individu
pada keadaan tertentu.’

Pada penelitian ini observasi dilakukan di BMT Insan Mandiri
yang beralamatkan di JI Kiageng Kutu No.35 Jeruksing Tonatan
Ponorogo dengan melihat langsung bagaimana mekanisme rekrutmen
karyawan dan pengembangan sumber daya manusia yang ada
didalamnya.

b. Wawancara

Wawancara merupakan proses memperoleh informasi dengan
cara tanya jawab secara tatap muka anatara peneliti (sebagai
pewawancara dengana atau tidak menggunkan pedoman wawancara)
dengan subjek yang diteliti.*

Pada penelitian kali ini peneliti melakukan wawancara langsung
kepada manajer BMT Insan Mandiri yaitu Munirul Ikhwan, S.HI, dan
juga kepada bagian administrasi Novika Risky Ristiani dan bagian AO
Tia Marsela.

c. Dokumentasi

Dokumentasi adalah pengumpulan data yang secara tidak

langsung ditujukan kepada subjek yang dijadikan bahan penelitian.

Dokumen ini dapat berupa berbagai macam tidak hanya dokumen

® Wiratna Sujarweni, Metode Penelitian Bisnis dan Ekonomi, 24.
4 -
Ibid., 25.
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resmi saja tetapi dapat berupa buku harian, surat pribadi, laporan,
notulen rapat, catatan khusus dan dokumen lainnya.’

Pada penelitian kali ini dokumentasi data berkaitan dengan
gambaran umum pada BMT Insan Mandiri yang beralamatkan di
Kiageng Kutu No.35 Jeruksing Tonatan Ponorogo.

E. Teknik Pengolahan Data
Data yang diperoleh baik dari lapangan maupun kepustakaan
dikelola melalui tiga tahapan yaitu, pemaparan data pada sistematika yang
telah ditetapkan (display), memilih dan memilah data yang relevan dengan
pembahsan (reduction), melakukan penarikan kesimpulan (conclusion)®.
Yaitu sebagai berikut:
1. Reduksi data

Data yang didapatkan ditulis dalam bentuk laporan atau data yang
terperinci. Laporan disusun berdasarkan data yang didapatkan
direduksi, dirangkum, dipilih hal-hal pokok dan difokuskan pada hal
yang penting. Hasil data mengikhtiarkan dan memilah-milah
berdasarkan satuan konsep, tema dan kategori tertentu yang nantinya
akan memberikan gambaran yang lebih tajam tentang hasil penelitian
dan memudahkan peneliti untuk mencari kembali data untuk tambahan
atas data sebelumnya yang didapatkan jika diperlukan.

2. Penyajian data

® lrawan Soeharto, Media Penelitian Sosial (Bandung: PT Remaja Rosdyakarya,1997),
72.

® Tim Penyusun, Pedoman Penulisan Skripsi Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam
(Ponorogo: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, 2018), 17.



65

Data yang telah didapatkan dikategorikan menurut pokok
permasalahan dan dibuat dalam bentuk matriks sehingga
mempermudah peneliti untuk melihat pola hubungan data satu dengan
data yang lain.

3. Penyimpulan dan verifikasi

Kegiatan ini adalah langkah selanjutnya dari kegiatan reduksi dan
penyajian data. Data yang telah direduksi dan disajikan secara
sistematis akan disimpulkan sementara. Kesimpulan yang telah
didapatkan pada tahap awal biasanya kurang jelas, akan tetapi pada
tahap selanjutnya akan lebih tegas dan memiliki dasar yang kuat. ’

F. Teknik Analisis Data

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara
sistematis data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan dan
dokumentasi, dengan cara mengorganisasikan data kedalam kategori,
menjabarkan kedalam unit-unit, melakukan sintasa, menyusun kedalam
pola, memilih mana yang penting dan yang akan dipelajari, dan membuat
kesimpulan yang dapat diceritakan pada orang lain.®

Data yang telah dikumpulkan oleh peneliti akan dianalisis secara
deskriptif kualitatif, dimana analisis yang menghasilkan data deskriptif
berupa kata-kata secara lisan dari orang-orang dan perilaku yang dapat

diamati dengan metode yang ditentukan. Dengan cara memaparkan semua

V. Wiratna Sujarweni, Metode Penelitian Bisnis & Ekonomi, 34.
& Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2016), 244.
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data yang diperoleh dari hasil penelitian yang kemudian dapat diambil
kesimpulan dan analisis.’

Dalam penelitian ini, penulis mendapatkan data dari lapangan
maka akan melaksanakan analisis mengenai proses rekrutmen karyawan
yang dilaksanakan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo,
menganalisis dampak rekrutmen dan pengembangan sumber daya manusia
terhadap kinerja karywanan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
. Teknik Pengecekan Keabsahan Data

Keabsahan data merupakan konsep penting yang diperbarui dari
konsep kesahihan validitas dan keandalan realibilitas.™ Untuk
menentukan keabsahan data diperlukan teknik pemeriksaan, yakni
pemeriksaan didasarkan atas jumlah criteria tertentu ada empat criteria
dalam menentukan keabsahan data yakni derajat kepercayaan, keteralihan,
ketergantungan dan kepastian.”* Dalam keabsahan data diadakan
pengecekan dengan teknik :

a. Ketekunan/keajegan pengamatan
Keajegan pengamatan berarti mencari secara konsisten
interpretasi dengan berbagai cara dalam kaitan dengan proses analisis
yang konstan atau tentatif. Mencari suatu usaha membatasi berbagai
pengaruh. Mencari apa yang dapat diperhitungkan dan apa yang tidak

dapat.

° Bungin, Metode Penelitian (Bogor: Ghalilia Indonesia, 2006), 63.
19 Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif, 324.
' Ibid., 326.
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Hal itu berarti bahwa peneliti hendaknya mengadakan
pengamatan dengan teliti dan rinci secara berkesinambungan terhadap
faktor-faktor yang menonjol. Kemudian ia menelaahnya secara rinci
sampai pada suatu titik sehingga pada pemeriksaan tahap awal tampak
salah satu atau seluruh faktor yang ditelaah sudah dipahami dengan
cara yang biasa.*?

b. Triangulasi
Triangulasi adalah teknik pemeriksaan keabsahan data yang
memanfaatkan sesuatu yang lain. Di luar data itu untuk keperluan
pengecekan atau sebagai pembanding terhadap data itu. Teknik
triangulasi yang paling banyak digunakan ialah pemeriksaan melalui
sumber lainnya. Hal itu dapat dicapai dengan jalan®
1) Membandingkan data hasil pengamatan dengan data hasil
wawancara
2) Membandingkan apa yang dikatakan orang di depan umum
dengan apa yang dikatakannya secara pribadi

3) Membandingkan apa yang dikatakan orang-orang tentang situasi
penelitian dengan apa yang dikatakannya sepanjang waktu

4) Membandingkan keadaan dan perspektif seseorang dengan
berbagai pendapat dan pandangan orang seperti rakyat biasa,
oraang yang berpendidikan menengah atau tinggi, orang berada,

orang pemerintahan.

12 1hid., 329-330.
3 1bid., 330-331.
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5) Membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen yang

berkaitan.



A. Data

BAB IV

DATA DAN ANALISIS DATA

1. Profil Perusahaan

a.

Sejarah berdirinya BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo

BMT Insan Mandiri yang terletak di JI. Kiageng Kutu,
Tonatan, Jeruksing, Ponorogo merupakan lembaga jasa keuangan
mikro yang beroperasi berdasarkan prinsip-prinsip syariah yang
menyelenggarakan simpan pinjam dalam bentuk koperasi jasa
keuangan. BMT Insan Mandiri berdiri pada tahun 1998, atas
kesepakatan alumni-alumni HMI (Himpunan Mahasiswa Islam)
yang disebut KAHMI. Pada mulanya para alumni ini sepakat untuk
melakukan pertemuan untuk membahas mengenai prospek
KAHMI untuk ke depannya. Alhasil, anggota almuni HMI ini
bersepakat untuk mendirikan Koperasi Jasa Keuangan Syariah.
Koperasi ini didirikan guna untuk mempererat tali silahturahmi
antar sesama alumni HMI. Bisa dikatakan adanya BMT Insan
Mandiri sebagai wadah terciptanya kemakmuran, kekompakan dan
keharmonisan dari alumni-alumni HMI yang ada di Ponorogo.t

Pada mulanya anggota di BMT Insan Mandiri ini hanyalah
sebanyak 38 orang dengan simpanan pokok sebesar Rp.

1.000.000,- per anggota. Seiring dengan berkembangnya zaman

! Arsip “Daftar Struktur dan Jabatan BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo™, 2018.
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dan berkembangnya BMT Insan Mandiri simpanan pokok anggota
menjadi Rp. 2.000.000,- per anggota. Sedangkan simpanan
wajibnya sebesar Rp. 20.000,-. Terdapat dana sosial BMT yang
berfungsi untuk kaderisasi Himpunan Mahasiswa Islam yang ada
di wilayah Ponorogo, Rapat Anggota Komisariat, dan sebagaiya.
Sedangkan dana pendidikan berfungsi untuk biaya latihan, buka
bersama, berkurban dan kegiatan-kegiatan lain.  Seiring
perkembangan zaman BMT Insan Mandiri memperluas pangsa
pasarnya sehingga anggota BMT Insan Mandiri tidak hanya
anggota alumni HMI saja, namun juga berasal dari masyarakat
pada umumnya.
b. Visi dan Misi BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
1) Visi
Menjadikan lembaga bisnis keuangan syariah yang
mandiri dan profesional dalam menyelenggarakan layanan
pembiayaan dan manajemen kewiraswastaan serta membangun
kualitas anggota, keluarga dan masyarakat di sekitar LKS-BMT
Insan Mandiri yang selamat damai dan sejahtera dengan
berlandaskan asas dan prinsip-prinsip dasar yang maju
berkembang, terpercaya, aman transparan serta berhati-hati

2) Misi

2 Munirul Ikhwan, Wawancara, 25 September 2020.
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Untuk mewujudkan visi diatas, BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo menjabarkan kedalam misi utamanya
sebagai berikut:

a) Memberikan layanan bisnis kepada anggota dan
menciptakan sinergi bisnis yang positif

b) Berperan serta dalam meningkatkan taraf hidup
perekonomian umat Islam.

c) Memberikan konstribusi yang layak pada manajemen dan
seluruh karyawan.

d) Berperan serta dalam gerakan merubah dari ekonomi ribawi

ke ekonomi syariah.?

® Arsip “Daftar Struktur dan Jabatan BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo”, 2018.
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c. Struktur Organisasi BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo

PENGAWAS
Ketua . dr. Barunanto Ashadi
Anggota : M Ikhwanudin, S. Ag
Anggota : Agus M Fauzi, M. Si
PENGURUS
Ketua : Masrul Harianto, SE

Sekretaris : Alaika Muhlisin, S.HI

Bendahara  : Heri Suprianto
PENGELOLA
Manajer : Munirul Ikhwan, S.HI

Administrasi : Novika Risky Ristiani

AO : Tia Marsela

Bagan 1.1 Struktur Organisasi BMT Insan

Gambar di atas merupakan struktur organisasi yang ada di
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo, dengan keterangan

sebagai berikut:*

* Ibid.



d.

1)

2)

3)

Pengawas yang terdiri dari
a) Ketua

b) Anggota

c) Anggota

Pengurus yang terdiri dari

a) Ketua

b) Sekretaris

c) Bendahara

Pengelola yang terdiri dari
a) Manajer

b) Administrasi

c) AO

Job Deskripsi

1)

Pengawas

a) Fungsi Utama

Memberikan  fatwa,

: dr. Barunanto Ashadi
: M Ikhwanudin, S. Ag

: Agus M Fauzi, M. Si

: Masrul Harianto, SE
: Alaika Muhlisin, S.HI

: Heri Suprianto

: Munirul Ikhwan, S.HI

: Novika Risky Ristiani

- Tia Marsela®

penjelasan, informasi
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dan

pandangan-pandangan yang dianggap perlu dalam hal

ketepatan pola, akad, dan transaksi-transaksi lainnya di

BMT dengan syariah

operasional BMT.

b) Tugas Pokok:

(1) Diposisikannya produk-produk BMT sesuai syariah.

® Ibid.

Islam sebagai

dasar pedoman
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(2) Terevaluasinya program-program BMT.

(3) Membantu pengelola dalam rangka sosialisasi
ekonomi syariah kepada masyarakat.

2) Pengurus “Ketua”
a) Fungsi Utama
Melakukan kontrol/pengawasan secara keseluruhan atas
aktivitas lembaga dalam rangka menjaga kekayaan BMT
dan  memberikan ~arahan  dalam upaya lebih
mengembangkan dan meningkatkan kualitas BMT. °
b) Tugas Pokok:

(1) Bertanggungjawab atas aktivitas BMT dan
melaporkan perkembangan unit BMT kepada seluruh
anggota melalui mekanisme rapat yang disepakati.

(2) Membantu pengelola melakukan evaluasi dan
menyusun perencanan BMT.

(3) Menyelenggarakan rapat anggota dan melaporkan
perkembangan BMT secara periodik.

3) Pengurus “Sekretaris”
a) Fungsi Utama
Melakukan pengelolaan pengadministrasian segala
sesuatu yang berkaitan dengan aktivitas badan pengurus.

b) Tugas Pokok

® Munirul Ikhwan, Wawancara, 25 September 2020.
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(1) Melakukan penghimpunan biodata atau kelengkapan
administrasi anggota BMT.
(2) Melakukan registrasi keanggotaan BMT.
(3) Melakukan kegiatan administrasi surat masuk dan
keluar.
(4) Mendokumentasikan notulasi dan mendistribusikan
kepada seluruh pihak yang berkepentingan.
4) Pengurus “Bendahara”
a) Fungsi Utama
Melakukan = pengelolaan keuangan BMT secara
keseluruhan diluar unit-unit yang ada.
b) Tugas Pokok
(1) Mengeluarkan laporan keuangan BMT kepada pihak
yang berkepentingan.
(2) Memberikan  laporan  mengenai  perkembangan
simpanan wajib dan simpanan pokok anggota. ’
5) Manajer
a) Fungsi Utama
Merencanakan, mengkoordinasikan dan mengendalikan
seluruh aktivitas lembaga yang meliputi penghimpunan
dana dari pihak ketiga serta penyaluran dana yang

merupakan kegiatan utama lembaga serta kegiatan-kegiatan

" Ibid.
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langsung berhubungan dengan aktivitas utama tersebut
dalam upaya mencapai target.
b) Tugas Pokok

(1) Menentukan sasaran/ target jangka pendek dan jangka
panjang.

(2) Membuka peluang/akses kerjasama dengan
jaringan/lembaga lain dalam upaya mencapai target.
Terselenggaranya penilaian prestasi karyawan.

(3) Merencanakan dan merancang dalam sistem hubungan
kerja yang memotivasi karyawan untuk bekerjasama
dalam mencapai sasaran lembaga.

6) Administrasi
a) Fungsi Utama
Mengelola administrasi pembiayaan mulai dari
pencairan hingga pelunasan dan membuat surat-surat
perjanjian lain.
b) Tugas Pokok

(1) Pembiayaan administrasi pencairan pembiayaan dan
melakukan proses pembiayaan.

(2) Pengarsipan  seluruh  berkas pembiayaan dan
pengarsipan jaminan.

(3) Penerimaan angsuran dan pelunasan pembiayaan.®

® Ibid.
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7) Accounting Officer
a) Fungsi Utama
Melayani pengajuan pembiayaan, melakukan analisis
kelayakan serta memberikan rekomendasi atas pengajuan
pembiayaan sesuai dengan hasil analisa yang telah
dilakukan.
b) Tugas Pokok

(1) Melayani pengajuan pembiayaan dan memberikan
penjelasan mengenai produk pembiayaan.

(2) Memastikan analisis pembiayaan yang telah dilakukan
dengan tepat dan lengkap sesuai dengan kebutuhan dan
mempresentasikan dalam rapat komite.

(3) Memberikan masukan untuk pengembangan pasar dan
memberikan gambar mengenai potensi pasar yang ada.’

e. Produk BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
BMT Insan Mandiri menyediakan  produk-produk
diantaranya yaitu:
1) Pembiayaan
a) Pembiayaan berjangka
Pembiayaan berjangka adalah pinjaman yang
pembayarannya berupa bagi hasil saja. Sedangkan untuk

pokok, dibayarkan disaat pelunasan terakhir periode

° Ibid.
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tertentu. Besarnya bagi hasil untuk pembiayaan berjangka
ini adalah 3% dari jumlah pinjaman.
b) Pembiayaan angsuran
Pembiayaan angsuran adalah  pinjaman yang
pembayarannya sudah termasuk pokok dan juga bagi hasil.
Dibayarkan setiap bulan dalam jangka waktu tertentu.
Besarnya bagi hasil untuk pembiayaan angsuran yaitu 2%.
2) Simpanan
a) Simpanan mudharabah
Simpanan mudharabah adalah tabungan yang
dijalankan berdasarkan akad mudharabah. Di dalam akad
ini pemilik dana bertindak sebagai pemilik dana, sedangkan
BMT sebagai pengelola dana. Untuk bagi hasil ditentukan
sesuai kesepakatan awal.
b) Simpanan mudharabah berjangka
Simpanan mudharabah berjangka (deposito) adalah
simpanan berjangka dimana pemilik dana memberikan
kepercayaan kepada BMT Insan Mandiri untuk
memanfaatkan dana yang dapat digunakan dalam bentuk
pembiayaan secara produktif dalam jangka waktu tertentu
dengan nisbah (bagi hasil) disepakati di awal.
2. Mekanisme rekrutmen karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing

Ponorogo
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Dalam pelaksanaan rekrutmen karyawan, BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo menggunakan mekanisme seperti perusahaan-
perusaan lain. Rekrutmen karyawan merupakan poin pertama yang
dibahas dalam pembentukan organisasi ini, agar berjalan sesuai dengan
visi dan misi organisasi. Proses rekrutmen karyawan yang dilakukan
pada awalnya mengutamakan dari anggota HMI yang ada di Ponorogo.
Namun dengan beriringnya waktu proses rekrutmen yang dilakukan
berubah tidak hanya dari anggota HMI saja, dan juga melalui proses
seperti pencarian calon karyawan, menetapkan sistem sumber
rekrutmen, mentukan jumlah karyawan dan seleksi. *°

Rekrutmen yang dilaksanakan di BMT Insan Mandiri pada
awalnya sudah menggunakan metode pada umumnya, seperti metode
eksternal dan internal, guna membantu perusahaan agar berjalan
dengan efektif dan produktif, proses awal berupa mempromosikan
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo kepada anggota-anggota HMI
yang ada di wilayah Ponorogo, baik menggunakan media sosial atau
saat pertemuan dalam forum maupun non forum, dan juga relasi
pertemanan.*

Hal ini di tegaskan oleh Munirul Ikhwan selaku manajer BMT Insan
Mandiri:

Begini mbak, saat rapat alumni HMI (KAHMI) pada saat sesudah
memutuskan akan membangun BMT ini, poin pentingnya adalah
sumber daya pengelolanya yang siap menjadi karyawan. Jadi sebelum

19 Masrul Harianto, Wawancara, 5 Maret 2021.
11 Munirul 1khwan, Wawancara, 1 Maret 2021.
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kami laksanakan rekrutmen ini kami membuat mekanismenya dulu,
seperti apa dan bagaimana. Kami pun melakukan proses ini sama
seperti perusahaan-perusahaan pada umumnya, seperti berapa jumlah
karyawan yang dibutuhkan, media apa saja yang digunakan untuk
mencari karyawan, kualifikasi atau standart karyawan yang dibutuhkan
oleh BMT ini dan tentunya yang sesuai kami harapkan.*?

Hal tersebut seperti disampaikan oleh Masrul Harianto selaku ketua
pengurus BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo:

Untuk mencari karyawan mbak, proses awal yang kami lakukan adalah
menghubungi teman-teman kami yang juga dari anggota HMI dan juga
adek-adek mahasiswa yang baru lulus dan yang masih aktif dalam
HMI dan membutuhkan pekerjaan bisa kami rekrut. Setelah bertahan
kurang lebih 5 tahun, karena banyak pergantian karyawan, akhirnya
kami sepakat merubah konsep awal bahwa yang menjadi karyawan di
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo tidak hanya anggota HMI
atau alumni HMI saja, namun yang kami utamankan dari kerabat dekat
atau keluarga dari jajaran pengurus, pengelola disini dan itu bertahan
hingga sekarang.*®

Seperti yang disampaian Novika Risky Ristiani (bagian administrasi):

Pada awalnya saya menajadi karyawan disini mbak, saya mendapat
informasi dari saudara yaitu pak Agus Fauzi (sekaligus bagian
pengawas di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo). Pertama kali
masuk juga ditawari mau kerja nggak di BMT milik HMI begitu mbak.
Beruhubungan saya belum mempunyai pekerjaan dan sedang
membutuhkan pekerjaan, jadi saya memutuskan untuk menerima
tawaran dari pak Agus tersebut. Saya masuk pada awal tahun 2017.%

Proses selanjutnya adalah menentukan jumlah karyawan yang
dibutuhkan di BMT Insan Mandiri. Berupa berapa calon karyawan

yang akan direkrut, dan posisi apa saja yang sedang membutuhkan

12 -
Ibid.
13 Masrul Harianto, Wawancara, 5 Maret 2021.
% Novika Risky Ristiani, Wawancara, 5 Maret 2021.
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karyawan sekaligus bagian mana yang harus diganti seperti yang
kurang efektif akan dicarikan karyawan yang lebih inovatif.

Hal ini disampaikan oleh Masrul Harianto selaku ketua pengurus BMT
Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo menyampaikan:

Sebelum melakukan perekrutan, kami menentukan dulu mbak bagian
mana yang dibutuhkan, selama saya ada di BMT ini perekrutan
karyawan itu yang sering melakukan pergantian bagian AO (account
officer) karena berbagai alasan bisa jadi kurang cakap dalam
ngoprasikan media computer dalam mengolah keuangan, sehingga
pekerjaan terkadang terteter, uang kan sangat sensitif ya mbak jadi jika
ada kesalahan dalam satu angka saja bisa fatal. Namun tidak menutup
kemungkinan kalau devisi lain juga memerlukan pergantian
karyawan.™

Di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo penentuan jumlah
karyawan yang direkrut juga merupakan hal yang penting. Melihat
devisi apa saja yang diperlukan, melihat kondisi lapangan dan
lingkungan kerja, melihat Kkinerja karyawan dalam pengoperasian
kerja. Dengan hal ini dapat diketahui metode rekrutmen yang
digunakan untuk merekrut calon karyawan. Hal tersebut sebagaimana
disampaikan oleh Masrul Harinato selaku ketuan prngurus BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo

Jadi kami sebelumnya juga menyiapkan mekanismenya mbak,
seberapa besar biaya jika membuka lowongan pekerjaan dengan
metode-metode yang standart, kemudian seberapa besar karyawan itu
produktif. Karena itu sangat mempengaruhi nanti disaat proses
seleksi.*®

15 Masrul Harianto, Wawancara, 5 Maret 2021.
16 -
Ibid.
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Setelah melewati proses rekrutmen dan dinyatakan telah
selesai serta kualifikasi dari perusahaan sudah terpenuhi, langkah
berikutnya yaitu mengevaluasi seluruh kegiatan rekrutmen yang telah
dilaksanakan. Karena rekrutmen perlu adanya evaluasi guna visi dan
misi perusahaan tercapai. Menganalisis jumlah pelamar, biaya yang
dikeluarkan, hambatan-hambatan dan tentunya kualitas dari calon
karyawan. Hal tersebut di sampaikan oleh Masrul Harianto selaku
ketua pengurus BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.’

Tahap selajutnya perusahaan menyeleksi calon-calon
karyawan, yang dimana dilakukan atau diseleksi oleh stekholder
perusahaan guna mendapat karyawan yang memiliki potensi dan sesuai
dengan kebutuhan operasional perusahaan. Proses seleksi merupakan
langkah lanjutan dari proses rekrutmen, dimulai dari tes-tes,
wawancara dan lain sebagainya. Namun seleksi yang dilakukan hanya
beberapa bagian saja yang diutamakan, yaitu bagian AO atau account
officer karena peranannya sangat penting menginput data ke dalam
komputer sehingga proses seleksi bagian ini yang lebih diutamakan,
untuk devisi lain terkadang juga pernah dilakukan seleksi. Berikut
keterangan yang disampaikan oleh manajer BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo Masrul Harianto.

Jadi setelah melaksanakan rekrutmen kami pastinya juga ada proses
seleksinya mbak, karena kami juga harus melihat kualitas dari setiap
induvidu yang lolos ke tahap seleksi, namun ya begitu yang kami
utamakan seleksi bagian atau devisi tertentu saja, seperti AO tersebut,

" 1bid.
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karena peranya juga sangat penting, sekarang kan zamannya sudah
canggih apa-apa selalu menggunakan komputer dan media sosial,
apalagi lembaga-lembaga keuangan seperti organisasi Kita, sebisa
mungkin meminimalisir terjadinya kesalahan.

Hal ini pula disampaikan oleh Tia Marsela selaku karyawan atau
pengelola bagian AO account officer:

Saya masuk di BMT ini tahun 2018 akhir mbak, pada waktu itu ada
karyawan bagian AO account officer yang resain, pada waktu itu
perusahaan sangat membutuhkan karyawan karena pada akhir tahun
pasti ada pengejaran target-target yang harus dipenuhi semua devisi
fokus pada pekerjaannya masing-masing sehingga supaya bagian AO
ini cepat terhandel, kakak tingkat saya juga dari HMI menawarkan
pekerjaan ini, saya langsung menerimanya. Memang ada proses
seleksi-seleksi karyawan seperti biasanya setiap perusahaan.'®

Setelah proses rekrutmen selesai dilaksanakan, langkah
selanjutnya yaitu seleksi karyawan. Tahap seleksi merupakan
serangkaian kegiatan yang dilakukan untuk memilih calon-calon
karyawan yang di uji dimana kualitas suatu karyawan akan dipilih
yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Tahap seleksi pada
umumnya yaitu seleksi surat lamaran kerja, wawancara, tes tertulis
umum, tes psikotes, wawancara kedua, keputusan penerimaan dan
penempatan. Seperti yang disampaikan oleh manajer BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo Munirul Ikhwan:

Setelah proses rekrutmen dilaksanakan, langkah selanjutnya kami
melakukan seleksi mbak, step ini merupakan langkah berikutnya yang
harus ditempuh supaya kami dapat mengetahui kecakapan dan kualitas
dari para calon karyawan. Tahap seleksinya kami melihat berkas-
berkas dari calon karyawan apakah sudah valid sesuai dengan profinya

18 Tia Marsela, Wawancara, 5 Maret 2021.
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atau tidak mbak, karena validitas data sangat dibutuhkan untuk
mengetahui kejujuran dari calon karyawan, apalagi pekerjaan Kkita
setiap hari berhubungan dengan uang. Jika dirasa ada Yyang
mencurigakan seperti data tidak valid dari kami tidak bisa melanjutkan
ke proses berikutnya.*®

Tahap selanjutnya yaitu wawancara, dalam hal ini bagian
stekholder perusahaan yang langsung melakukan wawancara, bisa dari
bagian pengawas, atau pengurus. Jika devisi pengawas atau pengurus
pada saat itu tidak bisa melakukan wawancara, tahap ini bisa
dilimpahkan kepada manajer perusahaan. Praktiknya dalam tahap
wawancara ini adalah menanyakan pertanyaan mengenai profil calon
karyawan, ketrampilan apa yang dimiliki sampai pengalaman pribadi
dan juga dari mana merekan memperoleh informasi lowongan
pekerjaan di BMT ini. Selanjutnya pengecekan keselurahan data dari
calon karyawan. Hal ini disampaikan oleh manajer BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo Munirul Ikhwan:

Untuk langkah berikutnya itu begini mbak, berhubungan pada saat itu
dari devisi pengawas dan pengurus tidak bisa hadir dan saat itu
perusahaan benar-benar sedang memerlukan karyawan dalam waktu
singkat, maka wewenang ini dilimpahkan kepada saya, jadi saya
mewawancarai langsung kepada calon pelamar yang lolos seleksi
sebelumnya. Yaitu mengenai profil, keterampilan yang dimilikinya,
riwayat pendidikan sampai apa, dan mendapat informasi lowongan
pekerjaan dari siapa, begitu mbak dan itu pun sangat singkat.?°

Hal tersebut juga disampaikan oleh Novika Risky Ristiani selaku

karyawan atau pengelola bagian administrasi:

9 Munirul 1khwan, Wawancara, 5 Maret 2021.
20 -
Ibid.
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Walaupun saya dulu di ajak oleh pak agus selaku devisi pengawas di
BMT ini saya tentunya juga di seleksi mbak mengenai berkas-berkas
saya, apakah sudah sesuai atau belum, selain itu mbak saya juga
ditanyai pendidikan terakhir, pengalaman kerja dan keterampilan saya
saya dibidang apa gitu mbak.

Setelah step-step di atas selesai langkah berikutnya adalah
wawancara kedua, dimana dalam hal ini penyeleksi akan melihat
kesungguhan dari calon karyawan tersebut apakah selalu konsisten dan
bertanggungjawab dalam pekerjaannya. Wawancara kedua ini
bertujuan untuk mengetahui kecocokan jenis pekerjaan yang akan
dijalankannya. Wawancara kedua ini juga dilaksanakan oleh
stekholder perusahaan atau dilimpahkan kepada manajer. Dalam
wawancara kedua ini informasi yang diperoleh lebih detail mengenai
kesungguhan calon karyawan tersebut. Hal ini juga disampaikan oleh
manajer perusahaan Munirul Ikhwan:

Benar mbak, proses selanjutnya yaitu wawancara tahap kedua, yang
biasa dilaksankan oleh stekholder perusahaan atau bisa dilimpahkan
kepada saya selaku manajer BMT ini. Intinya pada tahap ini meraka
“calon karyawan” diberi pertanyaan mengenai infomasi sebanyak-
banyaknya pengetahuan mereka terkait lembaga keuangan dan melihat
kesungguhan dari pelamar dengan cara melihat cara menjawab
pertanyaan yang ditanyakan dan lain sebagainya yang benar-benar
sesuai dengan visi misi perusahaan.?

Hal tersebut juga disampaikan oleh Tia Marsela selaku karyawan atau
pengelola bagian AO account officer

Waktu itu saya juga diwawancarai mbak terkait tanggungjawab dan
kesungguhan saya untuk bekerja disini, dan juga dintanya mengenai
informasi-informasi yang mendalam, saya juga berusaha menjawab

2L Munirul Ikhwan, Wawancara, 5 Maret 2021
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sebaik mungkin, kemudian saya cocok di taruh didevisi mana begitu
mbak singkatnya. Karena bagian ini saya rasa juga sangat penting
apalagi perusahaan yang bergerak dalam bidang keuangan mbak.?

Serangkaian proses seleksi sudah dilaksanakan, step terakhir
penerimaan pekerjaan dan penempatan. Dalam hal ini perusahaan
harus detail dan adil ketika membuat keputusan, mengenai calon
karyawan tersebut diterima atau ditolak, dimana tolak ukurnya adalah
kualitas, komitmen dan tanggungjawab setiap individu yang bekerja di
dalam perusahaan. Keputusan ini sesuai dengan rangkuman dari
berbagai proses diatas, dimana seluruh prosesnya di pantau atau dilihat
langsung oleh bagian atasan perusahaan, sehingga kesungguhan
karyawan, tanggungjawab serta komitmen bisa terlihat dengan jelas.
Bagian yang terpenting juga dalam penempatan karyawan, yang
dimana penempatan bagian apa yang sesuai dengan bidangnya. Hal ini
disampaikan oleh ketua pengurus BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo Masrul Harianto:

Setelah seluruh step-step diatas selesai. Bagian atau step terakir adalah
penerimaan “lanjut iya atau tidak” dan penempatan posisi ya mbak.
Seperti biasa kami kan sudah mendapatkan informasi yang mendetai
dari proses-proses diatas mengenai kualitas mereka. Nah dalam step ini
kami lebih detail dan berhati-hati lagi dalam mengambil keputusan,
karena semua ini akan berkaitan dengan kinerja mereka nanti ketika
diterima. Apakah bisa memecahkan masalah atau tidak, bisa kejar
target atau tidak, bisa disiplin atau tidak singkatnya begitu mbak.??

Berdasarkan dari hasil proses rekrutmen dan seleksi yang

sudah dilaksanakan. Perusahaan akan memperoleh hasil dari proses

22 Tja Marsela, Wawancara, 5 Maret 2021.
23 Masrul Harianto, Wawancara, 5 Maret 2021.
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rekrutmen dan seleksi yang dijalankan, secara langsung perusahaan
akan mengetahui kualitas kinerjanya, tanggungjawab terhadap
pekerjaan dan posisinya, kejujuran dan tentunya kedisiplinan terhadap
waktu yang dikerjakan saat proses seleksi, emosional dan kemampuan
dalam mengatasi masalah, kerja sama tim akan terlihat pada saat
tingkatan setiap proses selesai. Hal ini disampaikan oleh Munirul
Ikhwan selaku manajer di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo:

Kemudian hasil akhirnya dari proses rekrutmen dan seleksi ini adalah
kami tentunya dapat mengetahui kemampuan, pengalaman, kejujuran,
potensi dan tanggungjawab dari setiap individu. Selain kualitas
masing-masinh individu, potensi menajawab pertanyaan saat
wawancara, karena pekerjaan ini juga berinteraksi langsung dengan
nasabah, gaya bahasa dan menjawabnya juga dijadikan tolak ukur,
seperti yang saya sampaikan diawal-awal tadi mbak, singkatnya.?*

Berdasarkan pemaparan data di atas, sesuai dengan rumusan
masalah yang pertama dapat disimpulkan, bahwa proses rekrutmen di
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah pencarian calon
karyawan, menentukan jumlah calon karyawan, menetapkan sumber
rekrutmen. Sumber rekrutmen di BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo ada dua sumber yaitu internal dan eksternal berdasarkan
sesama anggota HMI, keluarga atau kerabat dari jajaran pengawas,
pengurus dan pengelola, dan relasi pertemanan. Sedangkan untuk
metode perekrutan dalam penentuan dan penempatan karyawan
ditentukan langsung oleh stekholder atau devisi bagian atas

perusahaan.

24 Munirul Ikhwan, Wawancara, 5 Maret 2021.
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Selanjutnya dalam proses seleksi, tahapannya yaitu seleksi
surat lamaran pekerjaan yang disesuaikan dengan profil pelamar,
kemudian wawancara awal dimana wawancara awal dilakukan oleh
manajer BMT Insan Mandiri mengenai profil karyawan, pengalaman
kerja riwayat pendidikan, rekomendasi dari mana, dan lain sebagainya.

3. Pengembangan skill karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo

Dalam prakteknya pengembangan sumber daya manusia
merupakan langkah untuk membina karyawan yang mana mereka
harus mampu memiliki kualitas dan kuantitas guna menunjang
keterampilan dalam setiap bidang pekerjaannya. Pada dasarnya secara
umum proses pengembangan SDM ada dua yaitu pelatihan dan
pendidikan, di BMT Insan Mandiri memang rutin mengikutsertakan
SDM vyang ada didalamnya. Namun hanya beberapa yang
diikutsertakan. Hal tersebut disampaikan oleh Munirul Ikhwan selaku
manajer di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo:

Benar mbak kami selalu mengikuti pelatihan dan pendidikan guna
menambah ilmu dan pengetahuan serta tantangan, lebih utamanya lagi
untuk meng-update ilmu-ilmu yang akan kami terapkan dikemudian
hari di BMT ini, namun pada 5 tahun terakhir ini dari jajaran pengelola
hanya saya (manajer) yang mengikuti, devisis lain seperti AO dan
Administrasi belum pernah mengikuti pengembangan sama sekali
selama ada isini.?®

Masrul Harianto selaku ketua pengurus menambahkan:

% ibid.
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Jenis pengembangan secara umum ada dua yaitu formal dan informal,
dalam praktiknya pengembangan secara formal yaitu seperti pelatihan
dan pendidikan. Sedangkan informal merupakan pengembangan secara
individu seperti membaca buku, mencari dan melihat berbagai video
atau artikel tentang pekerjaan yang diembannya dan lain sebagainya
guna menambang kualitas dari masing-masing individu.?®

Dalam pengembangan sumber daya manusia ada dua metode
yaitu pelatihan dan pendidikan. Dalam hal ini karyawan atau pengelola
yang mengikuti agenda pendidikan hanya bagian Manajer saja dimana
program yang diikuti berupa pendidikan kepemimpinan, mekanisme
BMT dan perkembangan KJKS. Sedangkan dalam kurun waktu 5
tahun terakhir ini dari devisi administrasi dan AO belum pernah
mengikuti pelatihan dan pendidikan. Hal ini diterangkan oleh Munirul
Ikhwan selaku manajer dari BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponrogo:

Dulu ya mbak, saat BMT ini baru berdiri, pengembangan berupa
pelatihan dan pendidikan sering kami ikuti, dari jajaran pengelola
pengurus maupun pengawas supaya bisa beradaptasi dan perusahaan
mampu berkembang, ya begitu 5 tahun terakhir ini hanya saya selaku
manajer yang mengikuti pengembangan ini.?’

Secara umum hasil dari pengembangan sumber daya manusia
akan mampu memberikan kontribusi dalam kinerja karyawan, dalam
hal ini seperti kreatifitas dalam memecahkan masalah softskill dan
kemampuan menciptakan trobosan baru. Secara tidak langsung
manfaat dari metode pengembangan sumber daya manusia juga
berpengaruh penting didalamnya. Walaupun kenyataannya dalam

BMT Insan Mandiri yang mengikuti pengembangan hanya bagian

2% |bid.
27 1bid.
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mananjer saja namun sudah memberikan efek yang baik. Selain itu
manajer menajadi lebih mudah mengkomunikasikan mengenai
bagaimana mekanisme cara-cara bekerja yang baik dan benar. Hal
tersebut disampaikan oleh Munirul Ikhwan selaku manajer di BMT
Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo:

Ilmu yang saya dapatkan beragam mbak sesuai tema pada saat itu, jadi
update-update perkembangan KJKS terbaru bisa saya ketahui. Hasil
pelatihan dan pendidikan yang saya dapatkan mampu memberikan
kontribusi secara langsung mbak, karena mereka (karyawan yang tidak
mengikuti pengembangan SDM) sepertinya lebih mudah menerima
informasi dari saya dan langsung di terapkan dalam kinerjanya.?

Berdasarkan pemaparan data di atas dapat disimpulakn bahwa
pengembangan sumber daya manusia yang BMT Insan Mandiri
lakukan yaitu formal dan informal yang dimana menggunakan metode
pendidikan dan pelatihan. Namun dalam kurun waktu 5 tahun terakir
ini hanya bagian manajer saja yang mengikuti pengembangan sumber
daya manusia. Berikut beberapa tema pengembangan SDM yang
pernah diikuti, berupa pendidikan kepemimpinan dan gaya
kepemimpinan, mekanisme BMT dan perkembangan KJKS.

4. Kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
Hasil kerja karyawan dapat dilihat dari segi kualitas dan
kuantitas yang dicapai apakah mencapai target atau tidak, apakah baik
atau masih  kurang baik, apakah mampu melaksanakan
tanggungjawabnya sesuai dengan tugasnya. Sedangkan prestasi kerja
adalah salah satu hasil dari kinerja karyawan dalam hal produktivitas,

kreatifitas dan tanggungjawab. Setiap perusahaan pasti mempunyai

% |bid.
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target dalam operasional kinerjanya. BMT Insan mandiri dalam
mencapai visi dan misinya salah satu kontribusi tersebarmya adalah
bagian sumber daya manusia yang ada di dalamnya (kinerja
karyawan). Jika SDM yang dimiliki mempunyai kualitas dan kuantitas
yang baik, visi misi perusahaan akan mudah tercapai.

Hasil kerja atau target adalah salah satu tolak ukur
keberhasilan perusahaan dalam merekrut karyawan dan pengembangan
pada setiap individunya. Target kerja setiap minggu selalu diawasi dan
diamati oleh manajer perusahaan guna melihat kualitas kerja yang
masing-masing karyawan miliki, seorang manajer harus selalu menjadi
panutan yang dapat dijadikan contoh terhadap bawahnya, komunikasi
yang baik dari bawahan terhadap atasan adalah salah satu penunjang
kesuksesan kinerja. Misalnya pengawasan bagian AO account officer
yang berhubungan langsung dengan peng-inputan data yang dimana
rawan sekali terjadi human error hal tersebut perlu sekali pemantauan.
Hal tersebut seperti yang disampaikan oleh Munirul Ikhwan selaku
Manajer di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponrogo:

Jadi begini ya mbak, dalam penilaian kinerja karyawan contoh saja
bagian AO itu kan bagian yang sering terjadi human error ataupun
matchine error maka dari itu saya harus sering-sering meng kroscek
apakah sesuai atau belum, apakah ada kesalahan atau tidak, apakah
berjalan baik atau belum agar target-target perusahaan bisa terpenuhi.
Bagian lain atau devisi lain juga begitu, ibaratnya semua tidak lepas
dari pengamatan saya, dan saya pun harus siap menerima keluahan-
keluah dari mereka, supaya saya bisa mengkomunikasikan dengan
baik.?

29 Muriul Ikhwan, Wawancara, 5 Maret 2021.
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Selanjutnya mengenai kreatifitas kinerja. Nilai tambah dari
seorang karyawan bisa diambil dari seberapa besar tingkat kreatifitas
karyawan dalam menjalankan tugasnya. Di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo karyawan dibebaskan menggali informasi dari
sumber mana pun guna untuk mengasah pengetahuan dan
kreatifitasnya, seluruh ide-ide kreatif yang membuat perusahaan
semakin berkembang dapat diaplikasikan dalam kerjanya. Namun
masih ada juga karyawan yang masih menunggu arahan dari manajer
untuk berkembang. Hal tersebut diungkapkan oleh manajer BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo:

Jadi waktu awal-awal seluruh karyawan juga masih ikut-ikut arahan
saya saja mbak, kreatifitas itu belum terlalu nampak pada masing-
masing karyawan, karena juga yang akhir-akhir ini belum pernah
mengikuti pelatihan sama sekali. Namun kami membebaskan mereka
dapat menggali ilmu dari mana pun namun tetap dalam pengawasan
saya, dan itu pun juga saya tuntut untuk belajaar supaya dengan beri-
iringan waktu kreatifitas itu muncul.*

Hal tersebut juga disampaikan oleh Tia Marsela selaku karyawan
bagian AO account officer

Ya dulu mbak saya bekerja sudah hampir satu tahun, sebarnya saya
juga ingin mengeluarkan ide-ide baru mengenai marketing karena saya
mendapat masukan-masukan dari kakak saya yang lulusan marketing,
namun saya seperti tidak yakin gitu lo mbak karena saya lulusan S1
bahasa Arab namun saya ditempatkan pada bagian AO, ya agak susah
mbak harus belajar terlebih dahulu untuk kreatifitas di pekerjaan yang
saya emban sekarang. Namun saya terus belajar supaya tujuan dari
perusahaan bisa tercapai.**

%0 Ipid..
3 Tia Marsela, Wawancara, 5 Maret 2021.
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Diketahui indikator kinerja setiap karyawan dapat dilihat dari
pemaparan data bahwa indikator kinerja setiap karyawan dilihat dari
tujuan kerja mereka yang mendatang, dilihat dari sisi standart
kemampuan mereka atau kompetensi, motivasi atasan terhadap kineja
karyawan, peluang serta umpan balik melainkan masukan dari atasn
mengenai kinerja masing-masing karyawan. Kinerja karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti gaya kepemimpinan,
kemampuan dan keterampilan, pengetahuan, motivasi, budaya
organisasi, lingkungan kerja dan disiplin kerja. Di BMT Insan Mandiri
kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor kinerja seperti
lingkungan kerja, motivasi atasan, disiplin, tingkat kompetensi dan
komitmen kerja.*®
Ditambahkan oleh Novika Risky Ristiani:

Setiap individu dari kami faktor kinerjanya kurang lebih sama seperti
yang dikatakan dengan pak Munir, namun dominannya berbeda. Kalau
saya faktor yang mempengaruhi kinerja saya lebih dominan terhadap
lingkungan kerja mbak, karena komunikasi atau hubungan antar
karyawan itu jika terjadi perselisihan pasti akan berimbas pada kinerja,
kan juga gak nyaman mbak kalau dilingkungan kerja kita ada
masalah.®

Langkah berikutnya untuk mengetahui kinerja karyawan yaitu
mengevalusasi seluruh kegiatan kerja karyawan, di BMT Insan
Mandiri evaluasi dilakukan seminggu sekali saat rapat, yang dihadiri

dari jajaran pengawas, pengurus dan pengelola. Pada rapat mingguan

%2 Munirul Ikhwan, Wawanacra, 5 Maret 2021.
¥ Novika Risky Ristiani, Wawancara, 5 Maret 2021.
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ini dipimpin langsung oleh bagian pengawas guna melihat
perkembangan BMT sekaligus kinerja masing-masing karyawan.

Langkah terakir setelah evaluasi kinerja adalah penilaian
Kinerja karyawan. BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo tidak
mempunyai metode khusus yang digunakan dalam penilaian Kinerja.
Pihak manajer BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo menilai
masing-masing karyawan sewaktu-waktu fleksibel, dikarenakan
manajer tidak selalu di kantor. Namun keseluruhannya dapat di ketahui
setiap minggu karena melihat kesimpulan dari hasil evaluasi yang di
lakukan setiap minggunya. Hal tersebut disampaikan oleh manajer
BMT Insan Mandir Jeruksing Ponorogo Munirul Ikhwan:

Dalam penilaian kinerja karyawan memang kami lakukan sewaktu-
waktu mbak, karena saya pun tidak selalu ada di BMT jadi fleksibel
saja, namun lebih menyeluruhnya lagi setelah evaluasi dilaksanakan
mbak, jadi setelah evaluasi kinerja kan kita bisa melihat sampai mana
target kita, apakah sudah sesuai atau belum, perkembangan nasabah
contohnya penagihan-penagihan kredit macet sudah ditindak atau
belum ya seputar situ saja mbak kan dari situ saja kita dapat melihat
tingkat produktuvitas dari masing-masing karyawan sehingga penilaian
dapat kita lakukan, jadi tidak menggunakan metode-metode terstruktur
atau khusus begitu.>

Dapat disimpulakn berdasarkan pemaparan data mengenai
Kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah
dilihat dari kemampuan karyawan, motivasi, serta umpan balik dari
atasan kepada karyawan. Sedangkan kinerja karyawan dipengaruhi

beberapa faktor diantaranya adalah gaya kepemimpinan, motivasi,

3 Munirul Ikhwan, Wawancara, 5 Maret 2021.
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lingkungan kerja, disiplin kerja dan tingkat kompetensi. Tahap terahir
adalah evaluasi, di BMT Insan Mandiri evaluasi dilakukan seminggu
sekali pada saat akhir pekan yang digabung dengan rapat mingguan.
Sedangkan metode penilaian kinerja dilakukan dengan sederhana
mengukur serta mencatat karakteristik kontribusinya terhadap tujuan
kerjanya yang dilakukan sewaktu-waktu.
B. ANALISIS DATA
1. Analisis MSDM  terhadap mekanisme rekrutmen untuk

meningkatkan kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo.

Berdasarkan pemaparan data yang telah diperoleh, BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo dalam merekrut karyawan menggunakan
beberapa proses. Prosesnya tersebut adalah pencarian, sumber
perekrutan karyawan, menentukan jumlah karyawan, sumber
penarikan karyawan, menentukan dana, posisi yang dibutuhkan di
perusahaan, proses seleksi, penempatan karyawan dan tujuan kerja
karyawan.

Menurut Anwar Prabu proses rekrutmen adalah tindakan
perusahaan untuk menentukan jumlah karyawan, penempatan
karyawan, sumber penalikan karyawan, proses seleksi dan orientasi

kerja.*®

 Arif Yusuf Hamali, Pemahaman Manajemen Sumber Daya Manusia, 47.
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Dapat diketahui manajemen sumber daya manusia yang
dilakukan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah sebagai
berikut:

a. Manajemen sumber daya manusia

Manajemen sumber rekrutmen yang dilakukan di BMT Insan

Mandiri Jeruksing Ponorogo menggunakan 2 metode, Vyaitu

eksternal dan internal.

1) Eksternal. Sumber eksternal yang di lakukan BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah penarikan sumber tenaga
kerja dari luar perusahaan melalui promosi terkait lowongan
pekerjaan yang disebar dan disalurakan melalui media sosial.

2) Internal. Sumber internal yang dilakukan di BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah pada saat didalam
perusahaan terjadi kekosongan jabatan yang dimana sumber
reveresi itu diperoleh dari relasi pertemana anggota HMI di
Ponorogo, kerabat dekat dari jajaran pengawas, pengurus, dan
pengelola. Metode ini yang dominan diterapkan di BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo

b. Metode rekrutmen
Metode rekrutmen untuk penarikan karyawan untuk mengisi
jabatan yang kosong atau baru, stekholder perusahaan lah yang
mengambil keputusan, serta menempatkan pada devisi yang

diperluhkan oleh perusahaan.
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Proses seleksi

Proses seleksi yang dilakukan di BMT Insan Mandiri
berdasarkan data diatas, sama seperti pada umumnya perusahaan
lain yaitu: seleksi surat lamaran mengenai ke-valid-an data dari
pelamar, wawancara awal menanyakan pertanyaan mengenai
pengalaman kerja, terakhir pendidikan dan sumber informasi loker,
wawancara kedua wawancara perihal tanggungjawab, konsisten,
kesungguhan dalam bekerja, keputusan penerimaan dan
penempatan dalam tahap ini dilihat dari hasil evaluasi dari setiap
proses diatas dan di rasa sudah sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Dan seluruhanya diatasi oleh stekholder perusahaan.

Dengan proses manajemen sumber daya manusia yang

dilakukan di atas seperti metode rekrutmen, sumber rekrutmen, dan

proses seleksi sudah sesuai dengan prosedur MSDM pada umumnya.

Dengan demikian dapat diketahui berdasarkan data di atas

bahwa manajemen sumber daya manusia yang dilakukan oleh BMT

Insan Mandiri terkait metode berdasarkan theory method, dalam

sumber rekrutmen yaitu 2 cara eksternal dan internal, dalam seleksi

karyawan tahapannya adalah seleksi surat lamaran, wawancara awal,

wawancara kedua, keputusan penerimaan dan penempatan. Sehingga

dalam hal ini ada 4 tahap yang tidak digunakan oleh BMT Insan

Mandiri Jeruksing Ponorogo diantanya yaitu; tes tertulis umum, tes

psikotes, tes kesehatan, wawancara atasan langsung.
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2. Analisis MSDM terhadap pengembangan skill karyawan di BMT
Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo.

Pengembangan skill karyawan yang di lakukan oleh BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo memiliki beberapa tahap dalam
pengembangan skill setiap individunya. Yaitu pengembangan secara
formal sebagai berikut:

a. Program pendidikan
Program pendidikan merupakan kegiatan pengembangan
yang dipersiapkan untuk membina kemampuan sumber daya
manusia guna meningkatkan pengetahuan melalui kajian-kajian
atau seminar-seminar. BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
melakukan program pendidikan yang mengikutsertakan bagian
manajer saja berupa seminar gaya kepemimpinan, perkembangan
KJKS di Indonesia dan lain-lain. Karyawan lain dalam kurun
waktu 5 tahun terakhir belum pernah mengikuti seminar atau
kajian.
b. Program pelatihan
Program pelatihan merupakan kegiatan yang direncanakan
untuk penguasaan keterampilan, pengetahuan dan sikap-sikap
setiap karyawan yang relevan terhadap perusahaan. Dalam hal ini
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo lagi-lagi hanya
mengikutsertakan bagian manajer saja, staf atau pengelola lain

belum pernah mengikuti program pelatihan. Kegiatan pelatihan
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yang di ikuti BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo hanya 1-2
kali dalam satu tahun. Sehingga tidak memberikan efek yang
signifikan terhadap pengembangan skill setiap karyawan.
Berdasarkan pemaparan data diatas jenis pengembangan
skill karyawan yang dilakukan oleh BMT Insan Mandiri Jeruksing
Ponorogo adalah pengembangan formal, sedangkan untuk
programnya menerapkan program pelatihan dan pendidikan.
Sedangkan peserta pengembangan skill karyawan dalam kurun
waktu 5 tahun terakhir hanya bagian manajer saja yang
diikutsertakan. Dalam praktinya pengembangan yang belum
dilakukan oleh karyawan BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
adalah pengembangan secara informal
3. Analisis MSDM terhadap kinerja karyawan di BMT Insan
Mandiri Jeruksing Ponorogo
Hasil kerja karyawan akibat prosedur rekrutmen dan
pengembangan skill karyawan dapat dilihat dari indikator kinerja
karyawan yaitu:
a. Tujuan
Tujuan merupakan suatu keadaan yang lebih baik yang ingin
dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian tujuan
menunjukkan arah kemana Kinerja dilakukan atas dasar tersebut
dilakukan untuk mencapai tujuan. Di BMT Insan Mandiri

Jeruksing Ponorogo seorang manajer selalu siap menjadi tempat
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penyerapan aspirasi dari para karyawan sehingga manajer bisa
memotivasi setiap individu agar tujuan-tujuan dari BMT Insan
Mandiri dapat dicapai.
b. Standart

Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan
kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar suatu ukuran apakah
tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa standar, tidak dapat
diketahui kapan suatu tujuan tercapai. Kinerja seseorang dikatakan
berhasil apabila mampu mencapai standar yang disepakati bersama
antara atasan dan bawahan. Dalam hal ini BMT Insan Mandiri
Jeruksing Ponorogo sudah lumayan baik, namun masih ada
beberapa yang menghambat Kinerja, karena kurangnya
keterampilan pada setiap individunya.

¢. Umpan balik

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk
mengukur kemampuan Kinerja, standar kinerja dan pencapaian
tujuan. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja
dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja. Untuh hal
ini manajer BMT Insan Mandiri selalu memberikan masukan-
masukan kepada setiap karyawan mengenai tugas yang mereka
emban. Contoh seperti diatas pada bagian AO account officer agar
meminimalisir terjadinya kesalahan.

d. Alat atau sarana
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Alat atau sarana merupkan sumber daya yang dapat
dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan
sukses. Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk
mencapai tujuan. Dalam hal ini seluruh sarana dan prasarana yang
di miliki oleh BMT Insan Mandiri sudah baik, seperti computer,
printer, alat untuk mengecek keaslian uang, dan lain-lain.
Kompetensi

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam Kinerja.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang
untuk menjalankan pekerjaan dengan baik. Kompetensi yang
dimiliki BMT Insan mandiri rata-rata cukup karena dari lulusan
kuliah lebih banyak dari pada lulusan SMA, namun kebanyakan
tidak sesuai dengan jobdis yang mereka terima. Missalnya bagian
AO S1 jurusan bahasa Arab sehingga perlu belajar banyak lagi
mengenai computer dan akuntansi.

Motif

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang
untuk melakukan sesuatu. Manajer memfasilitasi motivasi kepada
karyawan dengan intensif berupa uang, memberikan pengakuan,
menetapkan tujuan menantang, menerapkan standar terjangkau,
meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan
pekerjaan, menyediakan sumber daya yang diperlukan dan

menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disintesif. Dalam hal
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ini manajer BMT Insan Mandiri selalu memberikan motivasi
kepada masing-masing individu untuk bersyukur dan ikhlas dalam
mengerjakan pekerjaan mereka agar semua berjalan dengan lancar,
selain itu manajer juga membebaskan karyawan untuk terus
berkreativitas guna menujang tingkat produktivitasnya.

Peluang

Peluang adalah kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kinerja. Terkait hal ini BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
memberikan kebebasan-kebebasan untuk bersaing secara sehat
(inovasi dan kreatifitas serta ide-ide baru) untuk menunjukkan
kualitas diri dari masing-masing individu guna meningkatkan
Kinerja mereka.

Berdasarkan hasil data diatas dapat diketahui hasil kinerja
karyawan BMT Insan Mandiri dalam tujuan, umpan balik, alat atau
prasarana, motif dan peluang sudah cukup baik. Namun tetap ada
beberapa yang perlu diperbaiki mengenai standart dan kompetensi.
Terkait standart kompetensi hampir saling berkesinambungan,
karena untuk mencapai tujuan di BMT Insan Mandiri diperluhkan
ada standart kualitas kerja yang benar-benar diterapkan, seperti
kompetensi dalam BMT Insan Mandiri masih belum memenuhi
Kriteria.

Kasmir mengemukakan dalam hal manajemen sumber daya

manusia faktor yang mempengaruhi diantanya kemampuan dan
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keahlian, pengetahuan, rencana kerja, kepribadian, motivasi kerja,
kepemimpinan, gaya kepemimpinan budaya organisasi, kepuasan
kerja, lingkungan Kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja.
Berdasarkan data-data sebelumnya faktor yang mempengaruhi
Kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri adalah faktor kemampuan
atau keahlian, pengetahuan, gaya kepemimpinan serta disiplin.
Dalam praktiknya BMT Insan Mandiri belum memenuhi seluruh
Kriteria seperti teori diatas.

Evaluasi kinerja dan model penilaian kinerja berdasarkan
manajemen sumber daya manusia Wirawan mengemukakan bahwa
evaluasi kinerja indikatornya adalah penilai, pengumpul informasi,
kinerja, dokumentasi dan dilakukan secara priodik. Dalam
praktiknya BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo sudah
menerapkan model evaluasi sesuai dengan prosedur

Sedangkan model penilaian Kinerja secara umum vyaitu
model essai, model Checklist, Mode Critical Incident, model
Rating scale, Model Graphic Rating Scales, Model Forced Choice
Scale, model Behaviorally Anchor Rating Scale (BARS),
manajemen By Objective. *

Berdasarkan pemaparan data diatas model penilaian yang
dilakukan BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah model

sederhana atau checklist, checklist adalah model penilain kinerja

% Arif Yusuf Hamali, Pemahaman Manajemen Sumber Daya Manusia, 123.
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yang berisi daftar indikator-indikator hasil kerja, perilaku kerja
atau sifat pribadi yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaan.
Dengan hal tersebut dapat diketahui bahawa model penilaian di
BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo adalah checklist karena
menggunakan indikator hasil kerja perilaku kerja atau sifat pribadi

yang keseluruhan berhubungan denga kinerja mereka.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis data yang mengacu pada masalah dan tujuan
penelitian, maka kesimpulan dari penelitian ini yaitu:

1. Analisis MSDM terhadap mekanisme rekrutmen untuk meningkatkan
Kinerja karyawan di BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo telah
sesuai dengan prosedur rekrutmen pada umumnya. Sedangkan
manajemen sumber daya manusia yang dilakukan oleh BMT Insan
Mandiri terkait mekanisme rekrutmen karyawan ada 2 yaitu internal
dan eksternal. Sedangkan metode rekrutmen yang digunakan adalah
teory method, untuk seleksi karyawan menerapkan seleksi surat
lamaran, wawancara awal, wawancara kedua, keputusan penerimaan
dan penempatan karyawan.

2. Analisis MSDM terhadap pengembangan skill karyawan di BMT Insan
mandiri Jeruksing Ponorogo adalah jenis pengembangan formal,
sedangkan program pengembangannya adalah pendidikan dan
pelatihan. Dalam kurun waktu 5 tahun terakhir peserta pengembangan
skill karyawan hanya mengikutsertakan bagian manajer saja.

3. Analisis MSDM terhadap kinerja karyawan di BMT Insan mandiri
Jeruksing Ponorogo adalah hasil kinerja, indikatornya berupa; tujuan,
umpan balik, alat dan sarana, motif dan peluang sudah baik.

Sedangkan faktor yang mempengaruhi kinerja ialah kemampuan atau
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keahlian, pengetahuan, gaya kepemimpinan serta disiplin. Untuk
evaluasi kinerja sudah sesuai seperti prosedur MSDM, sedangkan
model penilaian yang digunakan BMT Insan Mandiri adalah model
checklist.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, penulis
menyarankan beberapa hal sebagai berikut:
1. Bagi pihak BMT Insan Mandiri Jeruksing Ponorogo
Dalam penerapan manajemen sumber daya manusi di BMT Insan
Mandiri memang sudah cukup baik namun ada beberapa yang
harusnya juga diterapkan supaya kinerja karyawan lebih maksimal,
diantaranya yang harus diterapkan adalah tes psikotes, tes tertulis, tes
kesehatan, wawancara dengan atasan langsung. Untuk pengembangan
sumber daya manusia untuk seluruh karyawan agar diikutsertakan
guna menambah wawasan dan kompetensi diri begitu pula untuk
Kinerja karyawan agar di tingkatkan lagi terkait kemampuan, keahlian,
pengetahuan dan disiplin kerja.
2. Bagi penelitian selanjutnya
Penelitian  selanjutnya  diharapkan  dapat  meningkatkan
pengetahuan, mengelola serta menganalisis data pada penelitian, agar

penelitian ini kedepannya bisa lebih baik lagi.
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