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BAB II 

 KAJIAN  PUSTAKA  

A. Landasan Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Insani 

Manajemen menjadi salah satu cabang ilmu pengetahuan dan dapat 

diterapkan untuk memecahkan persoalan-persoalan dalam perusahaan serta 

mengambil keputusan oleh pemimpin atau manajer. Sumber daya insani adalah 

kemampuan potensial yang dimiliki oleh manusia yang terdiri dari kemampuan 

berpikir, berkomunikasi, bertindak, dan bermoral untuk melaksanakan suatu 

kegiatan baik bersifat teknis maupun manajerial. 

Sumber daya insani merupakan orang-orang yang merancang dan 

menghasilkan barang atau jasa, mengawasi mutu, memasarkan produk, 

mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan seluruh strategi dan 

tujuan organisasi. Unsur-unsur sumber daya insani meliputi kemampuan-

kemampuan (capabilities), sikap (attitudes), nilai-nilai (values), kebutuhan-

kebutuhan (needs), dan karakteristik demografinya (penduduk). 

Manajemen sumber daya insani merupakan suatu gerakan pengakuan 

terhadap pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial 

perlu dikembangkan sehingga mampu memberikan kontribusi yang maksimal 

bagi perusahaan dan pengembangan dirinya. Manajemen sumber daya insani 

digunakan untuk mengetahui pentingnya karyawan sebagai aset perusahaan 
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karena keterampilan, pengetahuan dan pengalaman karyawan memiliki nilai 

ekonomis terhadap perusahaan.
1
 

Manajemen sumber daya insani sebagai ilmu yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja secara efektif dan efisien sehingga tercapai tujuan 

organisasi atau perusahaan. Manajemen sumber daya insani dapat juga diartikan 

sebagai kegiatan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian 

atas pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi pemeliharaan 

dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya insani untuk mencapai 

sasaran perorangan, organisasi dan masyarakat.
2
 

Manajemen sumber daya insani lebih memfokuskan pembahasan mengenai 

pengaturan peranan manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. 

Pengaturan tersebut meliputi masalah perencanaan (human resource planning), 

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, pengembangan, 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian 

tenaga kerja untuk membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Manajemen sumber daya insani mengatur tenaga kerja manusia 

sedemikian rupa sehingga terwujud tujuan perusahaan, kepuasan karyawan, dan 

masyarakat. 

2. Profesionalisme 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, profesionalisme adalah mutu, 

kualitas dan tindak tanduk yang merupakan ciri suatu profesi atau orang yang 

                                                           
1
 I Komang, et al., Manajemen Sumber Daya Manusia  (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 4-5. 

2
 M.Yani, Manajemen Sumber Daya Manusia  (Bandung: Mitra Wacana Media, 2012), 2 
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profesional.
3
 Seseorang dikatakan profesional jika memenuhi tiga kriteria, yaitu 

mempunyai keahlian untuk melaksanakan tugas sesuai dengan bidangnya, 

melaksanakan suatu tugas atau profesi dengan menetapkan standar baku di 

bidang profesi yang bersangkutan, serta menjalankan tugas profesinya dengan 

mematuhi etika profesi yang telah ditetapkan.
4
 

Menurut Lekatompessy, profesi dan profesionalisme dapat dibedakan 

secara konseptual. Profesi merupakan jenis pekerjaan yang memenuhi beberapa 

kriteria, sedangkan profesionalisme merupakan suatu atribut individual yang 

penting tanpa melihat apakah suatu pekerjaan merupakan suatu profesi atau 

tidak. Seorang karyawan yang profesional harus memenuhi tanggung jawabnya 

terhadap perusahaan, klien termasuk rekan seprofesi untuk berperilaku 

semestinya.
5
 

Sedangkan Hall menteorikan lima elemen profesionalisme individual. Hall 

menyatakan bahwa profesional yaitu (1). Meyakini bahwa pekerjaan mereka 

mempunyai kepentingan, (2). Berkomitmen ke jasa barang publik, (3). 

Kebutuhan otonomi pada persyaratan pekerjaan, (4). Mendukung regulasi 

mandiri untuk pekerjaan mereka, (5). Afiliasi dengan anggota profesinya.
6
 

                                                           
3
 Depdiknas, Kamus Besar Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka, 2002), 897. 

4
 Lailah Fujianti “Pengaruh Profesionalisme Terhadap Komitmen Organisasi Dan Kepuasan Kerja 

Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Akuntan Pendidik”, Forum Bisnis & Keuangan I, 2012. 
5
 Lekatompessy dalam Lailah Fujianti “Pengaruh Profesionalisme Terhadap Komitmen 

Organisasi Dan Kepuasan Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Akuntan Pendidik”, Forum 
Bisnis & Keuangan I, 2012. 
6
 Hall (1968) dalam Gunawan Cahyasumirat, “Pengaruh Profesionalisme Dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Internal Aditor, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Empiris Pada Internal Auditor PT.  ABC)” (Tesis--Universitas Diponegoro 

Semarang, 2006). 
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Konsep profesionalisme yang dikembangkan oleh Hall banyak digunakan 

oleh para peneliti untuk mengukur profesionalisme yang tercermin dari sikap dan 

perilaku. Hall menjelaskan bahwa ada hubungan timbal balik antara sikap dan 

perilaku, yaitu perilaku profesionalisme adalah refleksi dari sikap 

profesionalisme dan demikian sebaliknya. Konsep profesionalisme Hall banyak 

digunakan oleh para peneliti, diantaranya Gunawan Cahyasumirat (2006) dalam 

tesisnya menguji profesionalisme para internal auditor, Lailah Fujianti (2012) 

dalam jurnalnya menguji profesionalisme para akuntan pendidik, serta Desantio 

Prabowo (2015) dalam skripsinya mengukur profesionalisme para akuntan 

publik. 

Adapun lima konsep profesionalisme dari Hall secara keseluruhan adalah 

sebagai berikut: 

a. Hubungan dengan sesama profesi yaitu menggunakan ikatan profesi sebagai 

acuan, termasuk didalamnya organisasi formal dan kelompok-kelompok 

kolega informal sumber ide utama pekerjaan. Melalui ikatan profesi ini para 

profesional membangun kesadaran profesi.  

b. Kemandirian yaitu suatu pandangan bahwa seseorang yang profesional harus 

mampu membuat keputusan sendiri tanpa tekanan dari pihak lain (Pemerintah, 

klien, mereka yang bukan anggota profesi). Setiap adanya campur tangan 

(intervensi) yang datang dari luar, dianggap sebagai hambatan terhadap 

kemandirian secara profesional. Banyak yang menginginkan pekerjaan yang 

memberikan hak-hak istimewa untuk membuat keputusan dan bekerja tanpa 

diawasi secara ketat. Rasa kemandirian dapat berasal dari kebebasan 
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melakukan apa yang terbaik menurut karyawan yang bersangkutan dalam 

situasi khusus. Dalam pekerjaan yang terstruktur dan dikendalikan oleh 

manajemen secara ketat, akan sulit menciptakan tugas yang menimbulkan rasa 

kemandirian dalam tugas. 

c. Keyakinan pada profesi dimaksud bahwa yang paling berwenang dalam 

menilai pekerjaan profesional adalah rekan sesama profesi, bukan ”orang luar” 

yang tidak mempunyai kompetensi dalam bidang ilmu dan pekerjaan mereka.  

d. Dedikasi pada profesi dicerminkan dari dedikasi profesional dengan 

menggunakan pengetahuan dan kecakapan yang dimiliki. Keteguhan untuk 

tetap melaksanakan pekerjaan meskipun imbalan ekstrinsik berkurang. Sikap 

ini merupakan ekspresi dari pencurahan diri yang total terhadap pekerjaan. 

Pekerjaan didefinisikan sebagai tujuan. Totalitas ini sudah menjadi komitmen 

pribadi, sehingga kompensasi utama yang diharapkan dari pekerjaan adalah 

kepuasan rohani dan setelah itu baru materi. 

e. Kewajiban sosial merupakan pandangan tentang pentingnya profesi serta 

manfaat yang diperoleh baik oleh masyarakat maupun profesional karena 

adanya pekerjaan tersebut. 

3. Berpikir Konseptual 

Berpikir konseptual atau conceptual thinking (CT) adalah kemampuan 

seseorang dalam memahami situasi atau masalah dengan cara memandangnya 

sebagai satu kesatuan yang terintegrasi, mencakup kemampuan mengidentifikasi 

pola keterkaitan antar-masalah yang tidak tampak dengan jelas, atau kemampuan 
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mengidentifikasi permasalahan utama yang mendasar dalam situasi yang 

kompleks.
7
 

Berpikir dapat dipandang sebagai pemrosesan informasi dari stimulus yang 

ada (starting position), sampai pemecahan masalah (finishing position) atau goal 

state. Sedangkan konsep atau pengertian merupakan konstruksi simbolik yang 

menggambarkan ciri atau beberapa ciri umum suatu objek atau kejadian. 

Sehingga berpikir konseptual adalah suatu kemampuan pemrosesan informasi 

sebagai upaya pemecahan masalah dengan memaparkan/menggambarkan secara 

ilmiah ciri atau beberapa ciri umum suatu objek atau kejadian.
8
 Menurut 

Spencer, indikator berpikir konseptual yaitu:
9
 

a. Tidak menggunakan konsep yang abstrak, yaitu berpikir dengan cara yang 

sangat konkrit/nyata. 

b. Menggunakan aturan dasar, yaitu: 

1) Menggunakan aturan dasar, logika dan pengalaman masa lampau, pola 

dalam mengidentifikasi masalah. 

2) Mengetahui jika suatu peristiwa sama dengan peristiwa yang pernah 

terjadi. 

3) Mampu mengenali kesamaan antara satu peristiwa dengan peristiwa 

lainnya. 

c. Mampu melihat pola berdasarkan pengalaman sebelumnya, yaitu: 

                                                           
7
 Lyle M Spencer, Signe M Spencer, Competence At Work: Models For Superior Performance, 

(New York: John Wiley & Son, Inc., 1993), 77. 
8
 Bimo Walgito, Pengantar Psikologi Umum  (Yogyakarta: Andi, 2002), 134-135. 

9
 Lyle M Spencer, Signe M Spencer, Competence At Work..., 79. 
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1) Dalam melihat informasi, mampu memahami pola, kecenderungan (trend), 

atau bagian yang hilang. 

2) Memahami bahwa situasi sekarang berbeda atau sama dengan situasi masa 

lalu, dan mengidentifikasi kesamaan dan/atau perbedaan. 

d. Menggunakan konsep yang kompleks, yaitu: 

1) Menggunakan pengetahuan teori atau trend masa lalu dalam melihat situasi 

sekarang.  

2) Mengaplikasi dan memodifikasi konsep/metode kompleks untuk 

memecahkan permasalahan bisnis (misal statistical process control, gaya 

manajerial, iklim organisasi, metode proses perbaikan, data transaksi 

statistik). 

e. Mampu menjelaskan masalah atau situasi yang kompleks, yaitu: 

1) Mampu membuat situasi atau ide yang kompleks menjadi jelas, sederhana 

dan mudah dimengerti dengan menyusun suatu penjelasan yang berarti. 

2) Menyampaikan observasi atau pengetahuan yang ada dengan cara yang 

lebih sederhana. 

3) Memadukan ide-ide dan informasi dan membuat gambaran yang lebih besar 

menjadi lebih lengkap dan jelas. 

f. Mampu menciptakan konsep baru, yaitu: 

1) Membuat konsep baru (yang tidak tampak jelas bagi orang lain dan yang 

tidak dipelajari dari pendidikan atau pengalaman sebelumnya) untuk 

menjelaskan situasi atau memcahkan masalah. 

2) Melihat sesuatu dengan cara yang sangat baru (breakthrough thinking). 
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4. Perencanaan Karir 

Menurut Rivai, karir adalah suatu deretan posisi yang diduduki oleh 

seseorang selama perjalanan usianya. Jadi karir adalah suatu rangkaian kerja dan 

jabatan yang dipegang seseorang dalam jangka waktu lama.
10

 

Menurut Robert L. Mathis – John H. Jackson, perencanaan karir adalah 

perencanaan yang fokus pada pekerjaan dan pengidentifikasian jalan karir yang 

memberikan kemajuan yang logis atas orang-orang di antara pekerjaan dalam 

organisasi.
11

 Sedangkan menurut Rivai, perencanaan karir adalah proses dimana 

karyawan menyeleksi tujuan dan jenjang karir dalam mencapai rencana karir.
12

 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa perenanaan karir adalah 

suatu proses perencanaan yang fokus pada pekerjaan dan pengidentifikasian 

jalan karir dengan cara menyeleksi tujuan dan jenjang karir. Menurut Hariandja, 

manfaat perencanaan karir adalah sebagai berikut:
 13

 

a. Menyesuaikan kemampuan pegawai dengan strategi 

b. Meningkatkan supply internal pegawai 

c. Menyiapkan penempatan internasional 

d. Memampukan pegawai untuk bekerja dengan pegawai yang berbeda latar 

belakangnya  

e. Mengurangi perputaran kerja  

f.   Menyalurkan pegawai yang berpotensi 

                                                           
10

 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital: Dari Teori Ke Praktik, (Bandung : Rajawali Pers, 

2009), 369. 
11

 Mathis Robert L. Dan Jackson John H, Human Resource Management, Alih Bahasa, (Bandung: 

Salemba Empat, 2006), 343. 
12

 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital...,266. 
13

 Marihot T.E Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Grasindo, 2002), 221. 
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g. Mendorong untuk meningkatkan kemampuan  

h. Mengurangi penumpukan pegawai  

i.   Memuaskan kebutuhan pegawai  

j.   Mengurangi atau menghilangkan terjadinya diskriminasi 

Dengan adanya manfaat-manfaat tersebut selanjutnya yang dilakukan 

instansi pemerintah untuk membantu perencanaan karir pegawai adalah instansi 

pemerintah harus melakukan pendidikan karir, memberikan informasi tentang 

karir, dan melakukan bimbingan karir. Menurut Dessler, indikator perencanaan 

karir yaitu:
14

  

a. Menyadari kemampuan pribadi (personal skills), kepentingan/minat 

(interests), pengetahuan (knowledge), motivasi (motivations), dan 

karakteristik lainnya (other characteristics) 

b. Memperoleh informasi tentang peluang dan pilihan (acquires information 

about opportunities and choices). 

c. Mengidentifikasi karir yang berhubungan dengan tujuan (identifies career-

related goals). 

d. Menetapkan rencana aksi untuk mencapai tujuan tersebut (establishes action 

plans to attain specific goals). 

Dari beberapa uraian indikator diatas menurut Dessler, maka didapatkan 

dimensi perencanaan karir yaitu: 

a. Skills, interest, value, knowledge yang terdiri dari: 

                                                           
14

 Garry Dessler, Human Resource Management, Edisi Sebelas, (New Jersey: Perason Education, 

Inc., 2008), 160. 
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1) Hasrat/kemauan diri pegawai 

2) Nilai diri pegawai 

3) Kepentingan pegawai 

4) Kemampuan pegawai 

b. Acquires information about opportunities and choices within and out side the 

organization yang terdiri dari: 

1) Kesempatan (berkarir) di luar organisasi 

2) Kesempatan (berkarir) di dalam organisasi 

c. Identifies career-related goals yang terdiri dari: 

1) Pencapaian tujuan jangka panjang 

2) Pencapaian tujuan jangka menengah 

3) Pencapaian tujuan jangka pendek 

d. Establishes action plans yang terdiri dari: 

1) Persiapan perencanaan karir 

2) Target karir 

Mathis dan Jackson
15

 menambahkan bahwa perencanaan karir yang efektif 

mempertimbangkan perspektif yang berpusat pada organisasi dan perspektif 

yang berpusat pada individu. Perencanaan karir yang berpusat pada 

organisasional berfokus pada pekerjaan dan pengidentifikasian jalur karir yang 

memberikan kemajuan logis atas orang-orang diantara pekerjaan dalam 

organisasi, sedangkan perencanaan karir yang berpusat pada individu berfokus 

                                                           
15

 Mathis Robert L. Dan Jackson John H, Human Resource Management, Alih Bahasa, (Bandung: 

Salemba Empat, 2006), 342. 
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terhadap  individu daripada kebutuhan organisasional. Perencanaan ini dilakukan 

oleh para karyawan sendiri dengan menganalisis tujuan dan keterampilan 

individual mereka. Bagi individu yang ingin mengatur karir mereka, harus 

menjalani beberapa aktivitas berikut: 

a. Penilaian Diri Sendiri 

b. Umpan Balik 

c. Menentukan Tujuan Karir 

Gambar 2.1 

Perspektif Perencanaan Karir Organisasional dan Individual 

 

Sumber: Mathis dan Jackson 

Perencanaan merupakan proses untuk menentukan ke mana harus 

melangkah dan mengidentifikasi berbagai persyaratan yang dibutuhkan dengan 

cara yang efektif dan efisien, sehingga perencanaan sesuai yang diinginkan dalam 

QS. Al-Hasyr [59] ayat 18 yang artinya: 

“Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan hendaklah 
setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok 
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(akhirat), dan bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Maha Teliti terhadap 
apa yang kamu kerjakan.” 

16
 

 

Ayat tersebut mengandung enam pokok pikiran yaitu:
17

 

a. Perencanaan melibatkan proses penetapan keadaan masa depan yang 

diinginkan; 

b. Keadaaan masa depan yang diinginkan dibandingkan dengan kenyataan 

sekarang, sehingga dapat dilihat kesenjangannya; 

c. Untuk menutup kesenjangan perlu dilakukan usaha-usaha; 

d. Usaha untuk menutup kesenjangan tersebut dapat dilakukan dengan berbagai 

ikhtisar dari alternatif; 

e. Perlu pemilihan alternatif yang baik, dalam hal ini mencakup efektifitas dan 

efisiensi; 

f.   Alternatif yang sudah dipilih hendaknya diperinci sehingga dapat menjadi 

petunjuk dan pedoman dalam pengetahuan keputusan maupun kebijaksaan. 

Dengan implikasi perencanaan yang benar, maka langkah awal dari sebuah 

tatanan proses manajemen sudah terumus dan terarah dengan baik. 

5. Kinerja 

Kinerja adalah kegiatan pengolahan sumber daya organisasi, untuk 

mencapai tujuan organisasi.
18

 

Kinerja dalam Islam merupakan dimensi kinerja 

dalam teori modern sesuai dengan tuntunan Islam yang lebih komprehensif, tidak 

sekedar pencapaian kinerja untuk kepentingan dunia, tetapi juga kepentingan 

                                                           
16

 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahnya..., 548. 
17

 Muslim Kamil “Perencanaan Syariah...... 
18

 Lijan Poltak Sinambela, Kinerja Pegawai (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 33    
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akhirat. Kinerja tidak hanya harus dilakukan dengan cara yang baik, tetapi juga 

dengan cara yang benar. Indikator Kinerja dalam Islam, menurut Nurdiana 

yaitu:
19

 

a. Kualitas 

1) Bekerja dengan benar dan baik 

Allah telah menjanjikan balasan bagi orang yang melakukan sesuatu 

yang baik (amal shaleh) dengen kehidupan yang baik. Allah 

Subhanahuwata’ala berfirman: 

                               

            
20

 

 “Barangsiapa mengerjakan kebajikan, baik laki-laki maupun 
perempuan dalam keadaan beriman, maka pasti akan Kami berikan 
kepadanya kehidupan yang baik dan akan Kami beri balasan dengan 
pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan.” 21

 

Amal soleh adalah perbuatan yang bermanfaat untuk pribadi, 

keluarga dan menusia secara keseluruhan. Jika dikaitkan dengan 

kinerja , ayat ini memberi motivasi agar selalu melakukan amal yang 

baik dengan cara yang baik. Dengan demikian kualitas kerja dapat 

diukur dari seberapa jauh melaksanakan amal sesuai aturan agama, 

jujur dan dapat dipercaya sehingga tidak terjadi manipulasi, 

penyalahgunaan wewenang, dan juga penipuan yang bisa merugikan 

orang lain. 

                                                           
19

 Ilfi Nurdiana, “Kepemimpinan Islami, Organizational Citizenship Behavior (OCB), dan 

Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan di UIN Maulana Malik Ibrahim Malang”. (Disertasi—

Universitas Airlangga Surabaya, 2011), 27-37. 
20

 Al-Qur’an, 16:97 
21

 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahnya..., 278. 
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2) Ikhlas 

Ikhlas merupakan kunci diterimanya semua amal perbuatan Orang 

yang ikhlas akan diberi pahala yang besar. Orang yang berkinerja baik 

adalah orang yang mengerjakan tugasnya dengan penuh ikhlas, sehingga ia 

menyelesaikannya dengan tanpa ingin dipuji pimpinan, melaksanakan 

dengan penuh suka cita dan ramah. 

                       

                     
22

   

 “Kecuali orang-orang yang bertobat dan memperbaiki diri dan berpegang 
teguh pada (agama) Allah dan tulus ikhlas (menjalankan) agama mereka 
karena Allah. Maka mereka itu adalah bersama-sama orang-orang yang 
beriman dan kelak Allah akan memberikan pahala yang besar kepada 
orang-orang yang beriman.” 23

 

Ayat tersebut menjelaskan bahwa orang yang akan mendapat pahala 

besar yaitu orang yang bertaubat, mengerjakan kebaikan, berpegang teguh 

pada agama dan ikhlas. 

3) Ramah 

Allah akan memberi rahmat kepada orang yang ramah. Ramah dapat 

diartikan juga dengan keberhasilan dari suatu yang diharapkan. Nabi 

bersabda: “Allah merahmati seseorang yang ramah ketika menjual, 

membeli dan pembayaran hutang”. (HR. Bukhori: 1934). 
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 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahnya..., 101. 
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4) Efisien atau Hemat 

Islam mengajarkan agar tidak berlebihan dan juga tidak kikir dalam 

menggunakan. Allah Subhanahuwata’ala berfirman: 

                    
24

   

 “Dan (termasuk hamba-hamba Tuhan Yang Maha Pengasih) orang-orang 
yang apabila menginfakkan (harta), mereka tidak berlebihan dan tidak 
(pula) kikir, di antara keduanya secara wajar.” 25

 

Ayat tersebut bila dikaitkan dengan kinerja, maka seorang dinilai 

baik kinerjanya bila dapat menjaga asset lembaga, tidak berlebihan dalam 

penggunaannya tetapi juga tidak menahannya sama sekali sehingga 

mengoran milik pribadi. 

b. Kuantitas  

1) Jumlah Kerja 

                                 

                    
26

   

 “Perumpamaan orang yang menginfakkan hartanya di jalan Allah adalah 
seperti sebutir biji yang menumbuhkan tujuh tangkai, pada setiap tangkai 
ada seratus biji. Allah melipatgandakan bagi siapa yang Dia kehendaki. 
Dan Allah Maha Luas, Maha Mengetahui.” 

27
 

Ayat tersebut menjelaskan balasan bagi orang yang menafkahkan 

harta di jalan Allah (untuk kebaikan, membantu yang lemah). Ayat tersebut 

juga mengisyaratkan tidak saja nafkah berupa harta tetapi juga tenaga dan 
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 Al-Qur’an, 25:67 
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 Kementrian Agama Republik Indonesia, Al-Qur’an dan Terjemahnya..., 365. 
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 Al-Qur’an, 2:261 
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pikiran. masing-masing satu amal akan dilipatkan pahalanya menjadi 7 

tangkai, setiap satu tangkai ada seratus biji, sehingga satu amal mendapat 

700 pahala. Ayat tersebut tidak harus dipahami dalam arti angka 7 yang 

sesungguhnya, tetapi bisa lebih besar dari angka tersebut.
28

 

2) Sesuai target 

Seorang muslim dituntut untuk bekerja sesuai dengan tujuan dan 

target. Inilah yang kemudian disebut dengan profesional. Nabi bersabda 

“Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang jika mengerjakan tugas 

dilaksanakan dengan itqon (sesuai tujuan, target dan sebaik-baiknya)”. 

(HR. Thabrani). Melakukan kegiatan sesuai tujuan yang telah ditetapkan 

dan sesuai target yang diharapkan, serta teratur sesuai tahapan-tahapannya. 

3) Mampu mengeluarkan ZIS  

Kinerja juga bisa diukur dari sisi seberapa banyak zakat dan sedekah 

yang dikeluarkan dari hasil kerja yang dicapai selama periode tertentu. Ini 

dapat dilihat dari konsep nisab dalam zakat. Zakat harta dikeluarkan 

apabila memenuhi nisab atau jumlah tertentu. Misalnya seseorang tidak 

dikenakan zakat apabila hasil kerja selama satu tahun tidak mencapai satu 

nisab. 

c. Ketepatan waktu 

Istiqomah Waktu Kinerja yang baik dapat diukur dari keistiqomahan waktu 

dalam bekerja. Hal ini dapat dilihat : – Ajaran Islam tentang kewajiban 

membayar zakat setelah memenuhi waktu satu tahun, – Ajaran Islam tentang 

                                                           
28
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(Bandung: Lentera Hati, 2003), 566. 
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ketepatan waktu dalam melakukan ibadah sholat, – Ajaran Islam untuk 

melakukan aktivitas secara seimbang antara kebutuhan kerja, ibadah dan 

istirahat. Islam memberi batasan waktu satu tahun bagi muzakki, ini 

menunjukkan bahwa kinerja dapat dinilai dalam satu periode yaitu satu tahun. 

Waktu adalah modal utama manusia, jika tidak diisi sebaik mngkin maka ia 

akan berlalu begitu saja tanpa hasil yang maksimal. 

d. Keandalan 

Kemampuan memenuhi atau mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, 

kerajinan dan kerjasama. Kerjasama tim dalam Islam sangat dianjurkan, agar 

dapat memperoleh hasil kerja yang maksimal. Begitupun dalam bekerja, antar 

karyawan perlu kerja sama untuk mencapai sebuah keberhasilan organisasi. 

e. Kreativitas 

Selalu berpikiran ke depan, menciptakan hal baru yang lebih baik, dan 

dapat menyelesaikan setiap ada pesoalan, serta kreatif mengembangkan 

kemampuan diri. Allah telah menganjurkan hambanya untuk merubah hidup 

dg berusaha dan kreatif, tanpa usaha dan kreasi maka tujuan manusia tidak 

akan tercapai. Allah Subhanahuwata’ala berfirman : 

                                

                                  

 
29   

 “Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya 
bergiliran, dari depan dan belakangnya, mereka menjaganya atas perintah 
Allah. Sesungguhnya Allah tidak mengubah keadaan sesuatu kaum sebelum 
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mereka mengubah keadaan diri mereka sendiri. Dan apabila Allah 
menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada yang dapat 
menolaknya dan tidak ada pelindung bagi mereka selain Dia.”  30

 

 

B. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

1. Gunawan Cahyasumirat dengan judul tesis Pengaruh Profesionalisme Dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal Auditor, Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris Pada Internal Auditor PT.  

ABC) (2006). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh auditor internal PT. 

ABC. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 40 auditor internal. Metode 

analisis yang digunakan adalah analisis jalur. Hasil penelitian menjelaskan 

bahwa profesionalisme internal auditor mempunyai pengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja. Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja 

kerja internal auditor. Profesionalisme mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja kerja melalui kepuasan kerja internal auditor. Komitmen organisasi 

mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja kerja melalui kepuasan kerja 

internal auditor.
31

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal yaitu 

berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel independen 

profesionalisme, komitmen organisasi, kepuasan kerja dan variabel dependen 

kinerja. Sedangkan penelitian dalam skripsi ini menggunakan variabel 

independen profesionalisme dan variabel dependen kinerja. 
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2. Desantio Prabowo dengan judul skripsi Pengaruh Profesionalisme Terhadap 

Kinerja, Komitmen Organisasi, Kepuasaan Kerja, Turnover Intentions dan 

Independensi Akuntan Publik (2015). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh akuntan publik pada 17 Kantor Akuntan Publik wilayah Jakarta. 

Sampel dalam penelitian ini berjumlah 98 akuntan publik. Metode analisis 

yang digunakan adalah Partial Least Square dengan bantuan software 

smartPLS 2.0. Hasil penelitian menjelaskan bahwa profesionalisme 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, komitmen organisasi, 

kepuasan kerja dan independensi, serta profesionalisme berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intentions.
32

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal yaitu 

berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel independen 

profesionalisme dan variabel dependen kinerja, komitmen organisasi, 

kepuasaan kerja, turnover intentions dan independensi. Sedangkan penelitian 

dalam skripsi ini menggunakan variabel independen profesionalisme dan 

variabel dependen kinerja. 

3. Victor D. Siahaan dalam jurnal yang berjudul Pengaruh Profesionalisme 

Terhadap Komitmen Organisasi Dalam Upaya Meningkatkan Kinerja Auditor 

(Studi Pada Kantor Perwakilan BPK-RI Provinsi Aceh) (2010). Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh auditor. Sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 44 auditor. Pemilihan sampel menggunakan stratified random 
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32 

 

 

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id 

sampling. Metode analisis yang digunakan adalah path analysis. Hasil 

penelitian menjelaskan bahwa profesionalisme dan komitmen organisasi 

secara simultan berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Kantor Perwakilan 

BPK-RI Provinsi NAD. Profesionalisme berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi pada Kantor Perwakilan BPK-RI Provinsi NAD. Profesionalisme 

berpengaruh terhadap kinerja auditor pada Kantor Perwakilan BPK-RI 

Provinsi NAD. Komitmen organisasi secara parsial tidak berpengaruh 

terhadap kinerja auditor pada Kantor Perwakilan BPK-RI Provinsi NAD.
33

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal yaitu 

berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel independen 

profesionalisme dan komitmen organisasi serta variabel dependen kinerja.. 

Sedangkan penelitian dalam skripsi ini menggunakan variabel independen 

profesionalisme dan variabel dependen kinerja. 

4. Renaldy Massie, Bernhard Tewal, Greis Sendow dalam jurrnal yang berjudul 

Pengaruh Perencanaan Karir, Pelatihan Dan Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Museum Negeri Provinsi Sulawesi Utara (2015). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 40 pegawai. Metode analisis yang digunakan adalah 

uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda 

dan uji hipotesis. Hasil penelitian menjelaskan bahwa perencanaan karir, 

pelatihan dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif terhadap 
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kinerja pegawai secara simultan dan secara parsial, perencanaan karir dan 

pelatihan memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, pengembangan karir tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

pegawai.
34

 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal yaitu 

berbeda objek dan sampel. Penelitian ini menggunakan variabel independen 

perencanaan karir, pelatihan dan pengembangan karir serta variabel dependen 

kinerja. Sedangkan penelitian dalam skripsi ini menggunakan variabel 

independen perencanaan karir dan variabel dependen kinerja. 

5. Ita Rifiani Permatasari dalam jurnal yang berjudul Pengaruh Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di PT. Telkom Malang) 

(2006). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan. Sampel dalam 

penelitian ini berjumlah 150 karyawan. Metode analisis yang digunakan 

adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menjelaskan bahwa perencanaan karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja, manajemen karir (X2) juga mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, perencanaan karir dan pengembangan 

karir secara parsial berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

kinerja.
35
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Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian dalam proposal yaitu 

berbeda objek dan sampel, namun terdapat persamaan pada variabel 

penelitian. 

 

C. Kerangka Konseptual 

 

Gambar 2.2 

Kerangka Konseptual 

Keterangan: 

 = berpengaruh secara simultan 

 = berpengaruh secara parsial 
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D. Hipotesis 

Berdasarkan permasalahan yang sudah dirumuskan, maka hipotesis yang akan 

diuji dalam penelitian ini, diduga: 

1. Terdapat pengaruh secara simultan antara profesionalisme, berpikir 

konseptual, dan perencanaan karir terhadap kinerja karyawan pada LAZNAS 

BMH Kantor Perwakilan Jawa Timur. 

2. Terdapat pengaruh secara parsial antara profesionalisme, berpikir konseptual, 

dan perencanaan karir terhadap kinerja karyawan pada LAZNAS BMH Kantor 

Perwakilan Jawa Timur. 


