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ABSTRAK

Pemberian kompensasi finansial mulai menjadi transetter di dalam organisasi
dakwah dengan dalih membangun dakwah profesional. Hal ini banyak kita temui
pada organisasi filantropi islam yang perlahan juga diterapkan pada lembaga-
lembaga dakwah lainnya. Pembiasaan kompensasi yang hanya fokus pada aspek
finansial, dikhawatirkan perlahan mempengaruhi motivasi spiritualitas kerja para
Da’i  bergeser Dbersifat matrealistic dan transaksional  dibandingakn
mengedepankan Relasional. Namun fenomena lembaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah berbeda, lembaga ini telah menerapkan kompensasi menyeluruh finansial dan
non-finansial (7otal Reward). Manajemen kompensasi menyeluruh terdiri dari
kompensasi finansial langsung, kompensasi finasial tidak langsung dan kompensasi
non-finansial. Adapun pertanyaan penelitian yang hendak dijawab adalah
“Bagaimana deskripsi upaya lembaga bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah
Surabaya dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia dengan “Total Reward
Model”?. Penelitian ini bertujuan untuk mencari praktek penerapan kompensasi
Total Reward dalam meningkatkan kinerja. Metode penelitian yang digunakan
adalah metode kualitatif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan 7otal
Reward melalui sistem gaji, upah, insentif, tunjangan, hadiah, pelatihan, forum
pembinaan spiritualitas, ukhuwah, fasilitas, pelayanan, kepemimpinan teladan,
fleksibelitas pekerjaan, serta ruang terbuka untuk pengembangan diri telah
membangun kinerja Da’1 menekankan pada intelektulitas, ritual dan spiritual.

Kata Kunci: Kompensasi Total Reward, Lembaga bimbingan Al Qur’an Yayasan
Al Falah
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Nilai kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi dakwah.

Dakwah secara etimologi berasal dari bahasan Arab yakni &g — ) sg 3s-g 2
Jadi kata du’aa yaitu ajakan atau panggilan. Menurut Hemat penulis, dakwah
merupakan aktifitas mulia, selain bermakna spiritual juga memiliki fungsi sosial
memberikan rahmat bagi semesta alam, sebagaimana yang telah di firmankan Allah

dalam Al Qur’an:
1 pddbaz 5 Yl bl e
“Dan tiadalah Kami mengutus kamu, melainkan untuk (menjadi) rahmat

bagi semesta alam.” (Al Qur’an Surah Al Anbiya ayat 107)!

Istilah organisasi berasal dari kata organon dalam bahasa yunani berarti alat.
Adapun pendapat ahli, James D. Monney mendefinisikan organisasi adalah bentuk
kerjasama untuk mencapai tujuan bersama. Paul Preston dan Thomas Zimmer

mengemukakan organisasi adalah sekumpulan orang-orang yang tersusun dalam

' Al-Qur’an, 21: 107



kelompok yang bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama.? Sehingga organisasi
dakwah adalah wadah yang dijadikan media, memiliki serangkaian aktifitas
dakwah, mengajak mad’u menerima dan menjalankan ajaran Islam, melalui

pembagian kerja dan bekerjasama.

Untuk menjalankan organisasi dakwah aspek manajemen sangat
dibutuhkan. Terry memberi pengertian manajemen adalah proses atau kerangka
kerja yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok kearah tujuan
organisasional.® Di dalam manajemen salah satu pengelolaan pada aspek manusia,
disebut dengan manajemen SDM. Fungsi manajemen SDM adalah mengelolah
SDM agar menghasilkan kinerja berkualitas. Demikian teladan yang dilakukan
Rasulullah juga melakukan pengelolaan SDM, yang diulas oleh Haryanto dalam
buku berjudul “Rasulullah Way of Managing People”. Rasulullah melakukan

pengelolaan SDM, dan menghasilkan kinerja berkualitas.*

Menurut Robbins kinerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja
dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan.’
Kinerja SDM dalam organisasi dakwah menjadi kunci utama dan motor penggerak
kesuksesan organisasi dalam mencapai visi misi organisasi dakwah. Selain itu,
SDM juga merupakan asset organisasi yang unik, bila teknologi dapat dibeli dan

digandakan, sistem dan program dapat ditiru, namun SDM tidak dapat diduplikasi.

2 Djatmiko, Perilaku Organisasi: Cetakan III (Bandung: Alfabeta, 2002), 3.

3 George R. Terry, Dasar-Dasar Manajemen (Jakarta: Bumi Aksara, 2005), 1.

4 Haryanto, Rasulullah Way Of Managing People (Jakarta: Khalifa, 2008), 77.

5 Stephen Robbins, Perilaku Organisasi terj. Handayana Pujaatmaka (Jakarta: PT. Pranhallindo),
171.



Dalam iklim negara demokrasi saat ini, persaingan organisasi dakwah
semakin menjamur. Menjadi tantangan tersendiri untuk mempertahankan
jamaahnya, beberapa organisasi dakwah melakukan inovasi dan transformasi
menyesuaikan dengan kebutuhan mad’u. Namun sebagus apapun visi misi, program
dan sistem organisasi tidak ada artinya tanpa ditunjang oleh kinerja SDM yang
berkualitas. Untuk mendapatkan kualitas kinerja SDM, dapat ditempuh melalui

berbagai upaya, salah satunya adalah menggunakan sistem kompensasi.®
Nilai total reward (total imbalan) terhadap kinerja SDM dalam organisasi dakwabh.

Kompensasi adalah total keseluruhan imbalan yang diterima SDM sebagai
pengganti jasa yang telah mereka berikan.” Menurut Gary Desseler kompensasi
adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada SDM yang
muncul dari pekerjaan mereka.® Menurut Murty dan Hudiwinarsih, Kompensasi
dasar diperlukan untuk mempertahankan karyawan dengan standart hidup yang
layak dan merupakan fungsi strategic sumber daya manusia yang mempunyai imbas
signifikan.” Mondy and Wayne mengklasifikasikan kompensasi dalam bentuk: (a)
Kompensasi finansial langsung (Gaji, Upah, Insentif), (b) Kompensasi tidak

langsung (Tunjangan, Dana pensiun, dsb), dan (¢) Kompensasi non-Finansial.

¢ Gibson dan J.M Ivancevich, Manajemen Edisi 9. Jilid 2 (Jakarta: Erlangga, 1997), 52.

7R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),4.
8 Garry Desseler, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 1 Edisi 9 (Jakarta: PT Indeks, 2009), 82.
% Murty Windy Aprilian dan Hundiwinarsih, “Pengaruh kompensasi, motivasi dan komitmen
organisasional terhadap kinerja karyawan bagian akuntansi (studi kasus pada perusahaan
manufaktur di Surbaya), Jurnal The Indonesia Accounting Review, Vol. 2, No. 2 (2012), Hal. 215-
228.



Kompensasi erat hubungannya dengan peningkatan kualitas kinerja SDM,
tidak sedikit penelitian sebelumnya telah membuktikan bahwa kompensasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan oleh M. Syarif
Mufty dalam judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non-Finansial terhadap
Kinerja Karyawan pada BPR Syariah Bangun Drajat Warga Yogyakarta”, jenis
penelitian kuantitatif menghasilkan temuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kineja.'® Penelitian Ni Made Nurcahyani dan .G.A. Dewi Adnyani dalam
judul “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan dengan
Kepuasaan Kerja sebagai Variabel Intervening”, jenis penelitian kuantitatif
menghasilkan temuan kompensasi memiliki pengaruh signifikan positif terhadap

kinerja.!!

Selama ini, kajian sistem kompensasi para praktisi manajer hanya berfokus
pada kompensasi finansial langsung dan tidak langsung. Fenomena tersebut banyak
kita temui terutama pada organisasi profit atau business. Pada titik tertentu
kompensasi finansial akan meningkatkan kinerja, setiap individu akan berpacu
untuk mendapatkan keuntungan material, namun disisi lain sistem kompensasi ini
melahirkan pribadi-pribadi yang sifatnya fransaksional. Mereka bisa berhenti dan

pindah kerja pada perusahaan lain yang memberikan jaminan kompensasi finansial

19 Syarief Mufty, “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non-Finansial terhadap Kinerja Karyawan
pada BPR Syariah Bangun Drajat Warga Yogyakarta” (Skripsi —UIN Kalijaga, Yogyakarta,
2015),104.

"' Ni Made Nurcahyani dan 1.G.A Dewi Adnyani, “Pengaruh Kompensasi dan Motivasi terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasaan Kerja sebagai variable Intervening”, Manajemen Unud, Vol.
1, No. 1 (2016), 525.



yang lebih atau mereka memilih bertahan di organisasi namun mengalami

penurunan kinerja yang berimbas pada kemunduran organisasi secara perlahan.

Dalam perkembangan konsep kompensasi mengalami perubahan yang
diprakasai organisasi professional kompensasi, American Compensation
Assosiation dalam Imbalan total (7Total Reward) model Worldat Work guna
menyeimbangkan kompensasi tenaga kerja dengan memasukkan aspek kompensasi
non-finansial.'> Kompensasi non-finansial meliputi pekerjaan itu sendiri dan
lingkungan kerja. Kebermaknaan dan kepuasan terhadap lingkungan kerja dapat
meningkatkan kinerja lebih besar bahkan sekalipun secara finansial mereka tidak

mendapatkan lebih.

Beberapa pekerjaan bisa memicu semangat dan antusiasme, meskipun ada
kesempatan untuk mendapatkan kenaikan gaji yang besar jika meninggalkan
pekerjaan tersebut, SDM bisa dengan mudah menajawab “Tidak” pada peluang
tersebut. Ketidakinginan berganti pekerjaan untuk mendapatkan kompensasi
finansial tambahan menunjukkan bahwa pekerjaan itu sendiri sebenarnya imbalan
yang berharga. Sebagaimana diadaptasi dari Craig J.Cantoni, “Learn to Manage Pay
and Performance like an Enterpreneur.” Compensation & Benefits Review (29
Januari1997); 52-58 dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia” R. Mondy

Wayne sebagai berikut:

Workplace atmosphere is very encouraging. Roy, Ann, Jack, Sandra,
Briit, and Patsy was so excited when they try to sustain the growth of
double-digit sales orders. They do whatever is needed to complete the
work, to do any work that is not in deskrpsi work. They Jobs do not have

12R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),5.



the salary levels, and no one ever formally assess their performance.
But it does not make them worry. Because they enjoy togetherness and
team work in their company. They have full trust to the management
company that convincing and they are confident that their leaders will
do what is good for them and the company. Believe it or not, this is a
true story of company real."

Adapun terjemahan kutipan diatas adalah

“Suasana tempat kerja sangat memberi semangat. Roy, Ann, Jack,
Sandra, Briit, dan Patsy begitu bersemangat saat mereka mencoba
mempertahankan pertumbuhan pesanan penjualan sebesar dua digit.
Mereka melakukan apa saja yang diperlukan untuk menyelesaikan
pekerjaan, melakukan pekerjaan apapun yang tidak ada dalam deskrpsi
pekerjaan. Pekerjaan-pekerjaan mereka tidak memiliki tingkatan gaji,
dan tidak seorangpun pernah secara formal menilai kinerja mereka.
Namun hal tersebut tidak membuat mereka khawatir. Karena mereka
menikmati kebersamaan dan kerja tim di perusahaan mereka. Mereka
memiliki kepercayaan penuh kepada manajemen perusahaan yang
meyakinkan dan mereka yakin bahwa pemimpin-pemimpin mereka
akan melakukan apa yang baik bagi mereka dan perusahaan. Percaya
atau tidak, ini adalah kisah nyata dari Perusahaan yang nyata.”!*

Berdasarkan kutipan tersebut, kita mendapatkan pelajaran bawah selain
material atau finansial untuk meningkatkan kinerja SDM, kompensasi juga bisa

berwujud non-finansial.

Kebermaknaan dan kepuasaan terhadap lingkungan kerja umumnya banyak
ditemukan pada mereka yang menancapkan profesi di dunia sosial seperti lembaga
swadaya masyarakat (LSM) atau organisasi dakwah. Penelitian yang dilakukan
oleh Dhendi bagus Prasojo, dengan judul “Pengaruh Pemberian Kompensasi Non-
finansial terhadap Kinerja Guru SMP Negeri se-Kecamatan Bantul”, jenis

penelitian kuantitatif menghasilkan temuan kompensasi non-finansial memiliki

13 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga,
2008),60.
14 Ibid., 60.



pengaruh positif dan signifikan dengan besaran R= 0.387.!° Penelitian yang
dilakukan oleh Hikmah Komariah, dalam jurnal STID Al Hadid dengan judul
penelitian “Kompensasi, Sejalankah dengan Komitmen Dai? (Studi kasus Ikatan
Dai Lokalisasi di Surabaya)” dengan jenis penelitian kuantitatif menghasilkan
temuan bahwa meskipun kompensasi finansial relative kecil namun komitmen

organisasional sangat tinggi.'¢
Penerapan kompensasi dalam organisasi dakwah

Pemberian kompensasi finansial baik langsung atau tidak langsung mulai
menjadi transetter di dalam organisasi dakwah dengan dalih membangun dakwah
profesional. Hal ini banyak kita temui pada organisasi filantropi Islam yang
perlahan juga diterapkan pada lembaga-lembaga dakwah lainnya, termasuk para

mubaligh pengisi ceramah.

Meluruskan pandangan profesionalitas dalam dakwah, tidak selalu
kompensasi finansial sebagai ukuran, sebagaimana yang dipaparkan oleh Hariani
H.M dalam jurnal dakwah tabligh yang berjudul “Organisasi dalam Manajemen
Dakwah” berpandangan dakwah yang professional dimana kegiatan dakwah
ditunjang oleh penguasaan pengetahuan, keahlian da’i yang telah di uji secara
kualitas maupun persyaratan akademik.!” Dan menurut Abdul Basit dalam jurnal

komunikasi dan penyiaran Islam yang berjudul “Dakwah Cerdas di Era Modern”

5 Dhendi Bagus Prasojo, “Pengaruh Kompensasi Non-Finansial terhadap Kinerja Guru se-
kecamatan Bantul” (Skribsi —Universitas Negeri Yogyakarta, 2012), 99.

16 Hikmah Komariah, “Kompensasi, Sejalankah dengan Komitmen Dai? (Studi kasus Ikatan Dai
Lokalisasi di Surabaya)”, STID Al Hadid, Vol. 06, No.1 (Juni 2016), 69.

17 Hamriani, “Organisasi dalam Manajemen Dakwah”, Dakwah Tabligh, Vol. 14, No.2 (Desember
2013), 245.



berpandangan profesionalitas dalam dakwah bilamana organisasi mampu

memberikan pemecahan masalah dimasyarakat sesuai dengan tuntutan zamannya.'®

Selain itu, pembiasaan kompensasi yang hanya fokus pada aspek finansial,
pada organisasi dakwah memiliki bahaya laten, dikhawatirkan perlahan
mempengaruhi motivasi spiritualitas kerja para da’i bergeser bersifat matrealistic,
dampaknya agent dakwah mudah berpindah profesi lain yang lebih menjanjikan
aspek materialnya, atau mereka memiliki kinerja tinggi hanya pada kegiatan
dakwah yang memiliki pundi-pundi finasial yang tinggi, sedangkan pada program
dakwah yang wurgent namun tidak terdapat pundi-pundi finansial yang tinggi
menjadi terabaikan. Oleh karena itu, bila organisasi bisnis mulai
mempertimbangkan kompensasi non-finansial dalam penerapan “Total imbalan”
pada karyawan, sebagai organisasi dakwah aspek kompensasi non-finansial juga
harus diberikan perhatian jauh lebih besar. Namun tetap tidak mengabaikan aspek

finansial.
Lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah yang berada dibawah naungan
yayasan Al Falah Surabaya merupakan salah satu organisasi dakwah yang memiliki
visi membentuk pribadi Muslim yang kaffah, terwujud masyarakat Islam yang
Qur’ani dan mengantarkan manusia kepada kehidupan bahagia di dunia dan akhirat.

Lembaga bimbingan Al Falah ini berawal dari peran pemuda dan mahasiswa IAIN

18 Abdul Basit, “Dakwah Cerdas di Era Modern”, Komunikasi & Penyiaran Islam, Vol. 03, No. 01
(Juni 2013),89



Sunan Ampel, ITS dan beberapa universitas di Surabaya yang kebanyakan
berdomisili di sekital Al Falah tahun 1978 membentuk remaja masjid Al Falah dan
kemudian tahun 1981 muncullah gagasan khursus Al Qur’an di Masjid Al Falah

dengan infaq dan pengelolaan serius, focus, professional saat ini berkembang pesat.

Menurut hemat penulis, pertumbuhan dan perkembangan Ilembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah dari ikatan remaja masjid menjadi lembaga
professional tidak lepas dari peran kinerja SDM. Beberapa fakta dilapangan
berdasarkan observasi penulis semangat dan antusiasme seluruh pengurus terlihat
dalam melayani semua jamaah. Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah juga
memberikan kompensasi baik dalam bentuk finansial dan non-finasial, setiap pagi
semua pengurus melakukan rutinitas mengaji bersama dari jam 08:00 s/d 09:00
untuk membangun motivasi dan norma-norma untuk optimalisasi peran tidak hanya
bekerja melainkan orientasi akhirat juga sangat kental. Oleh karena itu peneliti
tertarik untuk mengetahui bagaiamana gambaran pemberian kompensasi ditinjau

dari teori “Total Reward” studi kasus Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah.

B. Indikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, maka dapat diidentifikasi permasalahan

mengenai kompensasi dan kinerja sdm organisasi dakwah, diantaranya:

1. Penerapan keseimbangan kompensasi financial dan kompensasi non-financial

di dalam organisasi dakwah cenderung kurang menjadi perhatian
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2. Kompensasi kerja pada yayasan Al Falah sangat beragam, kecenderungan
masih dibawah upah minimum regional (UMR) Surabaya namun secara
semangat kerja cenderung tinggi.

3. Semakin tingginya pertarungan budaya di lingkungan eksternal yang
menekankan nilai pragmatisme, matrealisme dan henodisme yang berujung

pada orientasi keuntungan material dan kesenangan individu.

C. Batasan dan Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah tersebut diatas, terdapat salah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja, yakni faktor kompensasi. Kompensasi berdasarkan
jenisnya menurut Mondy Wayne diklasifikasikan dalam bentuk kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial. Pada subjek penelitian, lembaga bimbingan
Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya menerapkan sistem kompensasi finansial dan
non finasial. Peluang rumusan masalah dalam penelitian ini bisa sangat luas, yakni:
(1) Bagaimana gambarang kompensasi finansial dan non finasial pada lembaga
bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya, (2) Bagaiamana kinerja pengurus
dan pengajar lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya, (3)
Bagaimana implikasi kompensasi finansial dan non finansial terhadap kinerja

pengurus dan pengajar lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah.

Rumusan penelitian tersebut dapat dilakukan melalui pendekatan kuantitatif
dan kualitatif. Dalam kesempatan ini penulis membatasi penelitian pada
keseluruhan aspek kompensasi baik aspek finansial dan aspek non finansial ditinjau

dari teori total kompensasi, mengingat aspek tersebut lebih relavan dengan konteks
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organisasi dakwah, dimana Islam menekankan pada prinsip nilai keseimbangan.
Adapun pendekatan yang penulis gunakan adalah penelitian jenis kualitatif, dengan
pertimbangan penelitian kualitatif sifatnya ekplorasi fakta keseluruhan kompensasi
lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya secara mendalam.
Harapannya dengan ekspost fakta secara mendalam menghasilkan temuan “7Total

Reward Model” yang dapat diambil pembelajaran bagi organisasi dakwah lainnya.

Melihat latar belakang sebagaimana tersebut di atas, maka perumusan
masalah dalam penelitian ini adalah: “Bagaimana deskripsi upaya lembaga
bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya dalam meningkatkan kinerja

SDM dengan menggunakan 7Total Reward Model?”

D. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui gambaran keseluruhan usaha-usaha yang dilakukan
lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya, sebagai usaha
manajemen SDM.

2. Untuk mengetahui model kompensasi lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan

Al Falah Surabaya ditinjau dari teori “Total Reward Model”
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E. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoritis dan

pragmatis, adapun gambaran manfaatnya sebagai berikut:

Secara teoritis, nantinya penelitian ini dapat menambahkan pengetahuan di
bidang kajian ilmu manajemen sumber daya manusia, spesifiknya berbicara tentang
Total Kompensasi untuk meningkatkan kinerja SDM organisasi dakwah. Selain itu
juga menambah khasanah penelitian dibidang kompensasi dan kinerja SDM dalam
konteks organisasi dakwah khususnya dalam hal ini lembaga bimbingan Al Qur’an

yayasan Al Falah Surabaya.

Secara praktis, hasil penelitian ini memberikan masukan terkait asumsi
gambaraan kinerja SDM pada lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah
Surabaya, serta faktor-faktor yang mempengaruhi dalam hal ini faktor total
imbalan. Kondisi tersebut menjadi masukan bagi lembaga sebagai inputan untuk
memperbaiki atau mempertahankan capaian sistem yang ada terkait manajemen
SDM. Selain itu jika hal ini berimplikasi positif terhadap kinerja SDM, dapat
menjadi contoh atau teladan sebagai lembaga yang professional. Selain itu hasil
penelitian ini juga bisa dijadikan bahan promosi bagi lembaga bimbingan Al Qur’an

yayasan Al Falah Surabaya untuk meningkatkan 7rust di Masyarakat.

Bagi organisasi dakwah lainnya menjadi masukan bagi organisasi yang
memiliki karakteristik sama, serta menjadi bahan pertimbangan dalam menata
sistemnya terkait dengan meningkatkan kinerja SDM. Bagi akademisi sebagai

bahan masukan untuk penelitian lanjutan tentang masalah sumber daya manusia di
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masa mendatang. Bagi penulis sebagai media untuk mengasah skill penelitian
dibidang manajemen sumber daya manusia, sehingga dapat menerapan ilmu yang

diperoleh dalam perkuliahan pada keadaan yang sebenarnya di lapangan.

F. Kerangka Teoretik

Kinerja atau pretasi kerja SDM adalah kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.!® Kinerja dapat di lihat
dengan memahami beberapa aspek sebagai berikut: Perilaku inovatif dan
pengambilan inisiatif, tingkat potensi diri dalam menjalankan tanggungjawabnya,
pencapaian hasil kerja baik aspek Kuantitas dan kualitasnya, kemampuan diri untuk
mencapai tujuan, kemampuan menjadlin hubungan dengan karyawan lain atau

pelanggan, pengetahuan terkait produk, pekerjaan, kemampuan mengelolah waktu.

Aspek-aspek tersebut kemudian diterjemahkan dan diklasifikasikan dengan
lebih simple menurut pandangan Bernardin Russel manjadi 6 dimensi quality,

quantity, timeliness, cost effectiviness, need for supervision, interpersonal impact.

Total Reward (total imbalan) adalah kompensasi finansial dan non-finansial
digunakan untuk menarik, memotivasi dan mempertahankan karyawan. Baron dan
Amstrong (2013) mendefinisikan total imbalan sebagai kombinasi imbalan

transaksional dan imbalan relasional*® Pada prinsipnya total imbalan merupakan

19 Vaithzal Rivai dan basri, Performance Appraisail (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2008), 15.
20 Chresno Wahyu Widodo, “Pengaruh Total Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya
terhadap Kinerja Pegawai”, Jurnal MIX, Volume IV, No. 03 (Oktober 2014), 336.
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kombinasi imbalan finansial dan non finansial atau kombinasi imbalan
transaksional dan relasional. Kombinasi ini mempunyai efek yang lebih kuat
dibandingkan jika berdiri sendiri-sendiri sehingga pendekatannya bersifat holistic

tujuannya untuk memaksimalkan dampak kombinasi dari inisiatif imbalan.

Terdapat tiga dimensi total imbalan yakni kompensasi finansial langsung,
kompensasi finasial tidak langsung dan kompensasi non finasial. Kompensasi
finansial langsung melingkupi gaji, upah, tambahan, hadiah. Kompensasi finansial
tidak langsung melingkupi tunjangan, pelayanan dan fasilitas. Sedangkan

kompensasi non finansial melingkupi pekerjaa, lingkungan dan flexibelitas.

Implikasinya fotal reward memberikan reaksi baik secara pemikiran,
perasaan, dan fisik. Secara pikiran, karena lahan pengembangan diri yang luas
mendorong SDM mengenali pekerjaannya dan memikirkan pekerjaan meskipun di
luar jam kerja, hal ini dapat meningkatkan kesempatan SDM menampilkan
perannya dalam aktivitas kerjanya dalam sebuah karya. Secara emosional, total
reward memberikan kepuasaan, rasa nyaman, dan positif terhadap pekerjaan dan
lingkungan kerjanya. Rasa puas dan nyaman dapat mendorong ketahanan dalam
menjalankan pekerjaan dan loyalitas terhadap organisasi. Reaksi pemikiran,

perasaan dan fisik ini erat hubungannya dengan kinerja atau pretasi kerja SDM.

Teori-teori tersebut akan digunakan di dalam penelitian ini untuk
mengetahui bagaimana upaya lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah membangun

kinerja SDM dengan total imbalan.
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Gambar 1.1

Kerangka Teoretik Membangun Kinerja SDM dengan Total Imbalan

G. Penelitian Terdahulu

Pertama penelitian yang dilakukan Catherine Nathania di Universitas
Lampung, dengan tema penelitian “Pengaruh Kompensasi tehadap Kinerja
Karyawan pada PD Damai Motor Bandar Lampung?! Tujuan umum penelitian
untuk menguji pengaruh kompensasi terhadap kinerja PD Damai Motor di Bandar
lampung. Jenis penelitian yang dilakukan adalah analisis regresi linier. Kesimpulan
yang dapat diambil dari penelitian ini, kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja PD Motor. Kedua penelitian yang dilakukan Dhendhi

Bagus Prasojo di Universitas Negeri Yogyakarta, dengan tema penelitian

2l Catherine Nathania, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PD Motor Bandar
Lampung” (Universitas Lampung: Bandar Lampung, 2016)
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“Pengaruh Pemberian Kompensasi Non-Finansial terhadap Kinerja Guru SMP
Negeri se Kecamatan Bantul”?> Tujuan penelitian untuk menguji pengaruh
pemberian kompensasi non finansial terhadap kinerja Guru SMP Kecamatan
Bantul. Jenis penelitian yang dilakukan adalah analisis regresi linier. Kesimpulan
yang dapat diambil dari penelitian ini, Kompensasi non finansial memiliki pengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja Guru.

Ketiga jurnal yang berjudul Toftal Reward Strategy: A Human Resources
Management Strategy Going with the Trend of the Times. Penelitian ini
menghasilkan kesimpulan bahwa total reward tidak hanya meningkatkan
performance staff, melainkan juga penting dalam pengambilan keputusan
organisasi dan memecahkan masalah sdm baik yang telah ada atau yang sifatnya

potensial.??

Ke empat Jurnal Chresno Wahyu Widodo berjudul Pengaruh Total
Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya terhadap Kinerja Pegawai.
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan sampel sebanyak 70
responden pada 234 populasi pegawai Sekretariat Pengadilan Pajak yang bertugas
di Majelis. Hasil penelitian Total Reward berpengaruh tidak langsung positif

signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Job Engagement dan mendorong

Kinerja Pegawai pula.?*

2 Dhendi Bagus Prasojo, “Pengaruh Kompensasi Non-Finansial terhadap Kinerja Guru se-
kecamatan Bantul” (Universitas Negeri Yogyakarta, 2012).

2 Zhou jiang, Qian Xiao, Henan Qi, Lei Xiao, “Total Reward Strategy: A Human Resources
Management Strategy Going with Trend of the Times”, Internasional Journal of Business and
Management, Volume. 04, No. 11 (November 2009), 117-183.

24 Chresno Wahyu Widodo, “Pengaruh Total Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya
terhadap Kinerja Pegawai”, Jurnal MIX, Volume IV, No. 03 (Oktober 2014), 334-347.
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Ke lima jurnal Bahaudin G.Mujtaba dan Shandana Shuaib berjudul 4n
Equitable Rewards Approach to Pay for Performance Management. Penelitian ini
menghasilkan kesimpulan bahwa imbalan organisasi harus terstruktur sedemikian
rupa yang harus terintegratif serta komperhensif sejalan dengan visi-misi.”’> Ke
enam penelitian Woro Rahmat Hidayat yang berjudul Pengaruh Total Reward
terhadap Kepuasaan Kerja dan Komitmen Organisasional (Studi Kasus: Kantor
Pusat Direktorat Jenderal Pajak). Penelitian ini menghasilkan kesimpulan 7ofal
Reward menghasilkan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja pada pegawai Kantor Pusat Direktorat Jenderal Pajak dan Total Reward
memiliki pengaruh terhadao komitmen organisasional, yang berarti Total Reward

mampu meningkatkan komitmen pegawai Kantor Pusat Direktorat Jenderal Pajak.?®

Berdasarkan enam penelitian diatas, maka penulis merencanakan
mengambil tema “Total Kompensasi (Studi Kasus Lembaga Bimbingan Al Qur’an
Yayasan Al Falah Surabaya)”. Dengan demikian penulis hendak memparkan lebih
jauh tentang faktor kompensasi finasial dan non-finansial yang diterapkan Lembaga

Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya.

Secara umum, sejauh penulusuran penulis penelitian kompensasi sifatnya
uji teori pengaruh kompensasi terhadap kinerja dengan jenis penelitian kuantitatif.

Sedangkan penelitian total kompensasi secara kualitatif belum ada. Kedua, subjek

% Bahaudin G. Mujtaba dan Shandana Shuaib, “An Equitable Total Rewards Approach to Pay for
Performance Management”, Journal of Management Policy and Practice, Vol. 11, No.04 (2010),
111-121.

26 Woro Rahmat Hidayat, “Pengaruh Total Reward terhadap Kepuasaan Kerja dan Komitmen
Organisasional (Studi Kasus: Kantor Pusat Direktorat Jenderal Pajak)” (Skripsi —FE UI, Jakarta),
2013.
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penelitian lembaga dakwah masih tergolong sedikit dibandingkan dengan lembaga
profit. Untuk memudahkan persamaan dan perbedaan, berikut penulis sajikan

dalam bentuk tabel:
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Tabel 1.1

Penelitian Terdahulu

Judul Penelitian | Masalah Penelitian | Metode Penelitian | Kesimpulan Keterkaitan Penelitian

Chaterin Natania | Perlu menguji | Metode kuantitati, | Kompensasi memiliki | Persamaan:

(2016) Pengaruh | pengaruh mengunakan pengaruh  positif  dan ) o

Kompensasi kompensasi Analisis Regresi | signifikan terhadap kinerja | - Topik tentang Kinerja SDM '
tehadap Kinerja | terhadap kinerja PD | Linier PD Motor 2. Faktor yang ujikan terhadap Kinerja:
Karyawan pada | Damai Motor di kesamaan dalam aspek kompensasi
PD Damai | Bandar lampung. Perbedaan:

Motor  Bandar

Lampung 1. Subyek penelitian yang dikaji

organisasi non-Dakwah

2. Faktor yang diujikan terhadap
Kinerja : hanya kompensasi finansial

3. Kajian teoritik dan ilmuan yang
dipilih

4. Metode yang digunakan, kuantitatif,
penulis kualitatif

Dhendhi Bagus
Prasojo (2012),
Pengaruh
Pemberian
Kompensasi
Non Finansial
terhdap Kinerja

Perlu

pengaruh
Pemberian
Kompensasi  Non
Finansial terhdap
Kinerja Guru SMP

menguji

Metode kuantitati,

mengunakan
Analisis Regresi
Linier

Kompensasi non finansial
memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja Guru.

Persamaan:

1. Topik tentang Kinerja SDM (Guru)

2. Faktor yang di telitu terhadap
Kinerja: kesamaan dalam aspek
Kompensasi non Finansial

Perbedaan:
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Guru SMP
Negeri se
Kecamatan
Bantul

Negeri se
Kecamatan Bantul

1. Subjek penelitian yang dikaji

organisasi pendidikan

2. Faktor yang diujikan terhadap
kinerja: hanya kompensasi non
finansial

3. Metode yang digunakan kuantitatif,
penulis kualitatif

Zhou jiang, Qian | Perlu mengetahui | Metode Total reward tidak hanya | Persamaan:

Xiao, Henan Qi, | kecenderung Kualitatif- meningkatkan performance ) )

Lei Xiao (2009), | strategi pemberian | Grounded staff, melainkan  juga Tc‘)p1k. tentang Total Kompensasi &

Total  Reward | kompensasi penting dalam | Kinerja SDM

Strategy: A | ditinjau dari penga'mbi'lan keputusan Perbedaan:

Human kecenderungan organisasi dan

Resources trend memecahkan masalah sdm | 1. Subyek penelitian yang dikaji

Management perkembangannya baik yang telah ada atau organisasi non-Dakwah

Strategy Going yang sifatnya potensial. 2. Kajian teoritik dan ilmuan yang

with the Trend of dipilih

the Times 3. Metode yang digunakan grounded
theory

Chresno Wahyu | Perlu menguji | Metode Total Reward berpengaruh | Persamaan:

Widodo (2014), | efektivitas kuantitatif, tidak  langsung  positif ) )

Total ~ Reward | pengaruh fotal | Analisis Regresi | signifikan terhadap Kinerja T(_’Plk. tentang Total Kompensasi &

terhadap ~ Job | reward  terhadap | Ganda Pegawai melalui  Job | Kinerja SDM

Engagement kinerja pegawai Engagement ‘ dgn Perbedaan:

serta mendorong Kinerja

Dampaknya

Pegawai pula.
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terhadap Kinerja
Pegawai

1. Subjek penelitian yang dikaji
organisasi non-Dakwah

2. Metode yang digunakan kuantitatif,
penulis kualitatif

Bahaudin G. | Perlu mengetahui | Metode Imbalan organisasi harus | Persamaan:
Mujtaba dan | equitable Kualitatif- terstruktur sedemikian rupa ) )
Shandana pendekatan Grounded yang harus terintegratif | 1OPik tentang Total Kompensasi &
Shuaib  (2010), | kompensasi  total serta komperhensif sejalan | Kinerja SDM
An  Equitable | imbalan dalam dengan visi-misi. Perbedaan:
Rewards mengembangankan '
Approach to Pay | performa  kinerja 1. Subyek penelitian yang dikaji
Jor Performance | organisasi organisasi non-Dakwah
Management. 2. Kajian teoritik dan ilmuan yang
dipilih
3. Metode yang digunakan grounded
theory
Woro  Rahmat | perlu menguji | Metode Total Reward | Persamaan:
Hidayat (2013), | pengaruh total | Kuantitatif, menghasilkan ~ pengaruh ) )
Pengaruh Total | reward  terhadap | Analisis Regresi | yang positif dan signifikan | TOPiK tentang Total Kompensasi &
Reward terhadap | kinerja dengan | Ganda terhadap kepuasan kerja | Kinerja SDM
Kepuasaan variabel pada pegawai Kantor Pusat Perbedaan:
Kerja dan | intervening Direktorat Jenderal Pajak '
Komitmen kepuasan kerja dan dan Total Reward memiliki | | Subjek  penelitian yang  dikaji
Organisasional | komitmen pengaruh terhadap organisasi non-Dakwah
(Studi  Kasus: | organisasional  di komitmen organisasional, 2. Metode yang digunakan kuantitatif,
Kantor Pusat | kantor pusat yang berarti Total Reward penulis kualitatif

mampu meningkatkan
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Direktorat
Jenderal Pajak).

Direktorat Jenderal
Pajak

komitmen pegawai Kantor
Pusat Direktorat Jenderal
Pajak.
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H. Sistematika Pembahasan

Bab I adalah pendahuluan, dalam bab ini akan dijelaskan latar belakang
peneliti mengangkat rumusan masalah “Bagaimana deskripsi upaya lembaga
bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya dalam meningkatkan kinerja
SDM dengan menggunakan Total Reward Model?”. Di latar belakang akan
dijelaskan asumsi pemahaman upaya manajemen total imbalan dalam membangun
kinerja atau prestasi kerja SDM. Selain latar belajang, dijelaskan juga batasan

masalah dan rumusan masalah, tujuan, manfaat serta sistematika pembahasan.

Bab II adalah kerangka teoritik yang akan digunakan sebagai pisau analisis
dalam menjelaskan realitas upaya lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah dalam
membangun kinerja SDM dengan total imbalan. Teori ini memiliki 3 dimensi utama
yakni kompensasi finasial langsung, kompensasi finansial tidak langsung,

kompensasi non finansial.

Bab III adalah metode penelitian, dalam bab ini dijelaskan bahwa jenis
penelitian yang dilakukan adalah penelitian kualitatif dikarenakan jenis data yang
dicari bersifat deskriptif dan eksploratif mendalam. selain itu bab ini aka dijelaskan
kriteria sumber data dan sumber data yang dipilih, metode penggalian data, metode

analisa data hingga metode validasi yang dilakukan dalam penelitian.

Bab IV adalah temuan data, dalam bab ini dijelaskan mengenai profile
subjek penelitian, profil informan dan temuan data mengenai upaya embaga

bimbingan Al Qur’an Al Falah membangun kinerja SDM dengan total imbalan.
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Pada bab ini peneliti akan melakukan reduksi data hingga yang nampak adalah data
yang dibutuhkan saja dan data yang dibutuhkan tersebut terkelompokkan sesuai

dimensi, variabel dan indicator teori total imbalan.

Bab V adalah analisis menejemen kompensasi embaga bimbingan Al
Qur’an Al Falah dalam membangun kinerja SDM dengan total imbalan, dimana
tiap-tiap kategorisasi data yang telah disajikan selanjutnya dianalisis hingga jelas
terjawab bagaiamana penerapan total kompensasi di embaga bimbingan Al Qur’an

Al Falah.

Bab VI adalah kesimpulan, bab kesimpulan ini berisi pointer jawaban yang
ditemukan pada analisa data dan disusun berdasarkan logika bekerjanya teori total

imbalan.



BAB Il

MANAJEMEN KOMPENSASI DALAM ORGANISASI DAKWAH

Berdasarkan rumusan masalah “Bagaimana deskripsi upaya lembaga
bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya dalam meningkatkan kinerja
SDM dengan menggunakan Total Reward Model?” maka dibutuhkan pemaparan
teori tentang organisasi dakwah, Manajemen SDM dalam organsiasi dakwah,
Kinerja SDM dalam organisasi dakwah, Kompensasi, Total Reward. Adapun

pemaparan teoritik sebagai berikut:

A. Organisasi Dakwah

Kedudukan teori organisasi dakwah dalam penelitian ini sebagai asumsi dasar
dalam membangun kerangka konsep realitas manajemen sumber daya mansuai,
khususnya dalam aspek pemberian kompensasi non-finansial dalam kerangka
realitas oraganisasi dakwah, bukan organisasi business. Mengapa teori ini
dibutuhkan, mengingat teori-teori manajemen sumber daya manusia yang ada
dilapangan bernuansa business, sehingga dalam penerapan analisisnya penulis perlu

melakukan adaptasi dengan realitas organisasi dakwah.

Organisasi berasal dari kata organon dalam bahasa yunani berarti alat.
Adapun pendapatahli yakni, James D. Monney, bahwa organisasi adalah setiap

bentuk kerjasama untuk mencapai tujuan bersama. Paul Preston dan Thomas

25
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Zimmemer mengemukakan bahwa organisasi adalah sekumpulan orang-orang yang
tersusun dalam kelompok yang bekerjasama untuk mencapai tujuan bersama.!
Sedangkan menurut S.P Siagian memandang bahwa organisasi dapat ditinjau dari
dua sudut yaitu organisasi sebagai wadah dan organisasi sebagai proses.2
Organisasi sebagai wadah adalah tempat dimana kegiatan-kegiatan administrasi
dan manajemen dijalankan dan sifatnya adalah relative statis.> Sebagai proses
karena selalu bergerak menuju tercapainya tujuan organisasi dimana proses bersifat
dinamis karena harus mengadakan pembagian tugas, membagikan tanggungjawab,

wewenang dan mengadakan hubungan baik ke dalam maupun ke luar dalam rangka

mencari keberhasilan organisasi.*

Sedangkan dakwa secara etimologis berasal dari bahasan Arab yakni —Ig2
ssg2 — lsgxs. Jadi kata du’aa atau dakwah dalam isim masdar dari du’aa yang
keduanya mempunyai arti ajakan atau panggilan. Menurut Dr. H. Moh. Ali Aziz,
M. Ag, dakwah adalah segala bentuk aktivitas penyampaian ajaran Islam kepada
orang lain dengan berbagai cara yang bijaksana untuk terciptanya individu dan
masyarakat yang menghayati dan mengamalkan ajaran Islam dalam lapangan

kehidupan.’

Sehingga organisasi dakwah adalah wadah yang dijadikan media serta

memiliki serangkaian aktifitas dakwah untuk mengajak mad’u menerima dan

! Djatmiko, Perilaku Organisasi: Cetakan III (Bandung: Alfabeta, 2002), 3.

2 Siagian Peranan Staf dalam Manajemen: Cetakan VI (Jakarta: PT. Gunung Agung, 1984), 27.

3 Wijaya, Kelembagaan dan Organisasi: Cetakan I (Jakarta: PT. Bina Aksara, 1982), 33

4 Hardjono, Teori Organisasi dan Teknik Pengorganisasian: Edisi 1, Cet. III (Jakarta: PT. Raja
Grafindo Persada, 2001), 6.

> Moh. Ali Aziz, Ilmu Dakwah (Jakarta: Kencana, 2004), 19.
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menjalankan ajaran Islam, diamana untuk mencapainya terdapat pembagian kerja
dan bekerjasama. Definisi lain juga disampaikan oleh Hamriani, Organisasi dakwah
dapat dirumuskan sebagai rangkaian aktifivitas menyusun suatu kerangka yang
menjadi wadah bagi segenap kegiatan usaha dakwah dengan jalan membagi dan
mengelompokkan pekerjaan yang harus dilaksanakan serta menetapkan dan
menyusun jalinan hubungan kerja diantara satuan-satuan organisasi atau

petugasnya.®

B. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Organisasi Dakwah

Kedudukan teori manajemen sumber daya manusia sebagai prespektif
penelitian sehubungan dengan rumusan penulis kompensasi non-finasial

merupakan bagian aktivitas manajemen sumber daya manusia.

Menejemen sumber daya manusia, menurut Rachmawati merupakan suatu
proses perencanaan, pengorganisasian, pengarhaan, dan pengwas kegiatan-kegiatan
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan
dan pelapasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu,
organisasi dan masyarakat.” Menurut Mangkunegara Sumber daya manusia adalah
suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan
pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai

¢ Hamriani, “ Organisasi dalam Manajemen Dakwah”, Jurnal Dakwah Tabligh, Vol. 14, No. 2,
Desember (2013), Hal 240.
7 Tke Rachmawati Kusdyah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Y ogyakarta: ANDI, 2008), 3.
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tujuan organisasi.® Berdasarkan pengertian dua ilmuan tersebut dapat ditarik
kesimpulan Manajemen sumber daya manusia adalah proses manajerial mulai dari
aktivitas perencanaa, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian terhadap
praktik-praktik SDM  yakni: pengadaan, pengembangan, kompensasi,

pengintegrasian dan pemeliharaan untuk mencapai visi misi organisasi.

Dalam kegiatan organisasi dakwah, tidak terlepas pula dari aktivitas
Manajemen sumber daya manusia. Namun yang dikelolah SDM disini adalah agen
dakwah untuk tujuan dakwah, yakni mengajak dan menyeru mad’u untuk mengikuti
dan menerapkan ajaran Islam. Dalam penelitian ini penulis memfokuskan ada aspek
manajemen sumber daya manusia dalam praktik pemberian kompensasi terhadap

SDM (da’i).

C. Teori Kompensasi

Kedudukan teori total kompensasi dalam penelitian ini penulis sajikan
sebagai unit analisis dalam menjawab rumusan masalah “Bagaimana pemberian

total kompensasi Lembaga Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya.
1. Pengertian kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu sistem motivasi untuk menggerakan
SDM dalam sebuah organisasi. Kompensasi merupakan bentuk balas jasa

untuk karyawan yang diberikan oleh organisasi. Menurut Gary Dessler,

8 Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: Remaja
Rosdakarya, 2008), 2.
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Kompensasi adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan
kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan mereka dan mempunyai dua
komponen: pembayaran langsung (dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi
dan bonus).” Kompensasi kerap kali disebut penghargaan yang diberikan
kepada SDM mencerminkan ukuran karya mereka sebagai individu.'
Pengertian lain menurut Simamora, kompensansi merupakan istilah yang luas
berkaitan dengan imbalan-imbalah finansia; yang diterima melalui hubungan

kepegawaian dengan organosasi.'!

Tujuan pemberi kompensasi, untuk
menggerakkan SDM, memberi kepuasan yang mempengaruhi kinerja SDM

dalam memenuhi capai target di masing-masing bidangnya.

Sehingga berdasarkan pandangan beberapa ahli diatas tentang
kompensasi adalah bentuk balas jasa organisasi terhadap SDM atas usaha/
kerja dari lembaga, bentuk balas jasa yang diberikan bisa berupa uang, barang,

insentif, fasilitas dsb.
2. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja

Mengelolah kompensasi SDM secara tepat dapat mempengaruhi kinerja
SDM, beberapa hasil penelitian mengaitkan pengaruh kompensasi terhadap
kinerja karyawan terdapat pengaruh positif dan signifikan; Sukwati dalam

penelitiannya menunjukkan dalam penelitiannya menguji pengaruh motivasi

% Garry Dessler, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 1 Edisi Kesembilan (Jakarta: PT. Indeks,
2009), 82.

10 Malayu, S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia-Edisi Revisi (Jakarta: Bumi Aksara,
2007), 16.

' Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: STIE YKPPN, 2004), 442.
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dan kompensasi pada kinerja dengan kepuasan kerja sebagai variable
moderating menyatakan bahwa variable kompensasi memiliki koefisien regresi
yang paling besar dibandingkan dengan variable bebas lainnya, yang

menunjukkan bahwa kompensasi memberikan kontribusi paling besar.!?

Menurut Muh. Tahir Malik, tujuan pemberian kompensasi untuk: [1]
Pemenuhan kebutuhan, [2] Meningkatkan produktifitas kerja, [3] Memajukan

organisasi atau perusahaan, [4] Menciptakan keseimbangan dan keadilan. '3
3. Bentuk-bentuk kompensasi

Bentuk kompensasi terdapat dua: Kompensasi finansial dan non-finasial.
Menurut Rivai, kompensasi finansial dapat dibedakan menjadi dua yaitu;
kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung.'* Kompensasi langsung
adalah kompensasi yang dapat dirasakan secara langsung oleh penerima
(SDM) dan merupakan kewajiban yang harus dipenuhi oleh organisasi atau

menjadi Hak SDM, seperti:

a. Gaji/Upah

b. Insentif.

12 Ferina Sukmawati, “Pengaruh Kepemimpinan, lingkungan kerja fisi, dan Kompensasi terhadap
Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (persero) UPMS III Terminal Transit Utama Indramayu”,
Jurnal Ekonomi dan Bisnis, Vol. 2 No.3 (2008), 175-194.

13 Muh. Tahir Malik, Teori-teori Organisasi (Makasar: Kretakupa Print, 2009), 24.

14 Rivai Veithzal dan Jauvani Ella, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Jakarta:
PT Raja Grafindo Persada, 2009), 744-755.
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Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang tidak dapat
dirasakan secara langsung oleh SDM atau berupa tambahan yang bersifat

kebijaksanaan organisasi untuk meningkatkan kesejahteraan SDM, seperti:

a. Tunjangan hari raya
b. Uang pensiun
c. Pakaian Dinas

d. Olah raga dan

e. Darma wisata (Family gathering).

Selain kompensasi finansial menurut Mondy Wayne juga terdapat
kompensasi non finansial. Kompensasi non finansial meliputi: pekerjaan,

lingkungan kerja, dan fleksibilitas tempat kerja.

a. Pekerjaan

Dikembangkan oleh J. Richard Hackman dan Greg Oldham yang dikutip
dari Jr Hackman dan G.R Oldham, Work Redesign (Reading, MA: Addison-
Wesley, 1980) dalam buku ‘“Manajemen Sumber Daya” R. Mondy Wayne,
teori karakteristik pekerjaan memberikan pendekatan komperhensif untuk
merancang ulang pekerjaan dan cara pekerjaan itu sendirt menjadi bagian dari
faktor kompensasi total.'> Menurut teori karakteristik pekerjaan, para
karyawan mengalami kompensasi intrinsic ketika pekerjaan mereka

memperoleh nilai tinggi pada lima dimensi pekerjaan inti: Variasi

15 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga,
2008),61.
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keterampilan, Identitas tugas, Signifikansi tugas, Otonomi, dan Umpan balik.

Adapun penjelasan ke-lima dimensi tersebut adalah:

il.

iil.

1v.

Variasi keterampilan (Skill variety), sejauh mana pekerjaan
membutuhkan sejumlah aktivitas yang berbeda untuk keberhasilan
penyelesaian, faktor ini mirip dengan perluasan pekerjaan (Job
enlargement).

Identitas tugas (Task Identity), sejauh mana pekerjaan mencakup unit
pekerjaan yang bisa diidentifikasi dari awal hingga akhir. Artinya
organisasi memberikan kesempatan untuk melibatkan sdm dalam
penyelesaiannya.

Signifikansi tugas (Task Significance), sejauh mana dampak yang
ditimbulkan pekerjaan terhadap orang lain. Ketika pekerjaan tersebut
mempengaruhi kehidupan orang lain, sdm merasakan makna prestasi
yang sesungguhnya.

Otonomi (Autonomy), sejauh mana kebebasan dan tanggungjawab
individual yang dimiliki sdm dalam menjalankan pekerjaan mereka.
Umpan balik (Feedback), sejauh mana informasi yang diterima sdm

mengenai seberapa baik mereka menjalankan pekerjaan.

b. Lingkungan kerja

Menjalankan pekerjaan yang penuh tanggungjawab dan menantang di

tempat yang jelek, tidak menyenangkan bagi sebagain besar SDM, oleh karena

itu lingkungan harus menyenangkan. Adapun beberapa lingkungan kerja yang

menyenangkan dapat dipenuhi dengan memperhatikan aspek-aspek: Kebijakan
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logis, Manajer yang Berkemampuan, Karyawan yang Kompeten, Rekan Kerja

yang Bersahabat, Simbol Status yang Pantas, Kondisi Kerja.' Berikut

Penjelasan detilnya:

ii.

1il.

1v.

Kebijakan logis, Kebijakan yang logis dari perusahan yang
mencerminkan kepedulian manajemen terhadap SDM bisa berfungsi
sebagai imbalan positif. Misal: memberikan insentif yang praktis dan
realistis, Menciptakan dan memelihara kondisi kerja yang baik:
memberikan fasilitas yang terbaik, serta Kantor yang bersih dan rapi,
Mempekerjakan SDM tanpa pandang ras, jenis kelamin, warna kulit,
dsb.

Manajer yang Berkemampuan, Manajer harus memiliki kompetensi
untuk mengelola perusahaan dengan baik.

Karyawan yang Kompeten, orang-orang yang berkemampuan dan
berpengetahuan dapat menciptakan lingkungan kerja yang sinergis.
Memecahkan masalah bersama-sama menyenangkan jika rekan kerja
dalam Tim adalah orang yang berkompeten.

Rekan Kerja yang Bersahabat, kebutuhan kelompok kerja dengan
kreativitas mungkin membutuhkan orang dengan latarbelakang yang
beragam. Namun, agar efektif, mereka harus cocok dalam hal berbagai
nilai-nilai dan tujuan-tujuan bersama.

Simbol Status yang Pantas, symbol atau status bervariasi

antarperusahaan dan terkadang hanya dipahami oleh orang-orang

16 Thid., 62-63.
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dalam perusahaan yang bersangkutan. Symbol dapat diambil dari
lokasi Kantor, ukuran dan kualitas meja, nama pekerjaan, dll.

vi. Kondisi Kerja, definisi kondisi kerja belakang ini sangat luas, terakhir
soal pendingin udara serta tempat kerja yang aman dan sehat dianggap
perlu.

c. Fleksibilitas tempat kerja, dengan bahasa lain adalah keseimbangan kerja

dengan kehidupan SDM.

Berdasarkan Families and Work Institute 67% pekerja tidak punya cukup
waktu dengan anak-anak mereka.!” Karena itu lebih banyak meminta tunjangan
flekxibilitas tempat kerja mencapai keseimbangan lebih baik antara pekerjaan
dan kehidupan.!® Keseimbangan pekerjaan dan kehidupan dapat dipenuhi
dengan memperhatikan aspek-aspek: Flextime, Minggu kerja yang dipadatkan,
Pembagian kerja, Telecommuting, Kerja paruh-waktu, Lebih banyak kerja-

lebih sedikit jam.'® Berikut penjelasan detilnya:

i.  Flextime, adalah praktik yang mengizinkan SDM untuk memilih jam
kerja mereka sendiri dengan batasan tertentu.

ii. Minggu kerja yang dipadatkan, pengaturan jam kerja yang
mengizinkan SDM untuk memenuhi kewajiban kerja mereka dalam
jumlah hari yang lebih sedikit dari lima hari kerja seminggu pada

umumnya.

17 Karen Kornbluh, “The Joy of Flex”, Washington Monthly (Desember 2005), 30-31.

18 Nichole L. Torres, “Perking Up”, Entrepreneur (April 2006), 30.

19 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),
64-69.
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iii. Pembagian kerja (Job Sharing), dua pekerja paruh waktu yang
membagi tugas dalam satu pekerjaan dengan cara-cara yang telah
disepakati bersama.

iv. Telecommuting, pengaturan kerja dimana SDM tetap berada dirumah
(bukan dikantor) dan menggunakan computer dan alat-alat elektronik
lainnya yang menghubungkan mereka dengan kantornya.

v. Kerja paruh-waktu, perusahaan mengizinkan para karyawan terpilih
yang biasanya berumur untuk memcah lokasi kerja mereka.

vi. Lebih banyak kerja-lebih sedikit jam, karyawan mendapatkan
tambahan waktu cuti pada masa sepi, dan lebih banyak waktu pada

masa sibuk.

Berikut gambaran umum, bentuk kompensasi menurut Mondy and Wayne:

Tabel 2.1

Bentuk Kompensasi Mondy and Wayne

Kompensasi Finansial Kompensasi Non-Finansial
1. Finansial Langsung 1. Pekerjaan
a. Upah a. Variasi keterampilan (Skill variety)
b. Gaji b. Identitas tugas (Task Identity)
c. Insentif c. Signifikansi tugas (Task Significance)
2. Finansial Tidak Langsung d. Otonomi (Autonomy),
a. Tunjangan hari raya e. Umpan balik (Feedback)
b. Uang pensiun 2. Lingkungan
c. Pakaian Dinas a. Kebijakan logis
d. Olah raga dan b. Manajer yang Berkemampuan
e. Darma wisata (Family c. Karyawan yang Kompeten
gathering). d. Rekan Kerja yang Bersahabat
e. Simbol Status yang Pantas
f. Kondisi Kerja
3. Flextime
a. Minggu kerja yang dipadatkan
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Pembagian kerja (Job Sharing)
Telecommuting,

Kerja paruh-waktu

Lebih banyak kerja-lebih sedikit jam

ope s

D. Model Kompensasi Total Reward

Total Reward adalah Kompensasi finansial dan non-finansial digunakan
untuk menarik, memotivasi dan mempertahankan karyawan. Baron dan Amstrong
(2013) mendefinisikan total reward sebagai kombinasi imbalan transaksional dan
imbalan relasional.?’ Imbalan transaksional adalah imbalan yang berwujud yang
muncul dari transaksi antara atasan dan bawahan menyangkut upah dan
penghargaan. Upah meliputi: [1] Upah Pokok, [2] Upah tidak tetap, [3] Bonus
kontan, [4] Insentif jangka panjang, [5] Saham/ bagian bagia hasil. Penghargaan,
meliputi: [1] Pensiun, [2] Liburan, [3] Perawatan Kesehatan, [4] Manfaat lain, [5]

Fleksibelitas.

Imbalan Relasional adalah imbalan tak berwujud yang berhubungan dengan
pembelajaran dan pengembangan serta pengalaman kerja. Aspek pembelajaran dan
pengembangan meliputi: [1] Pembelajaran & pengembangan di tempat kerja, [2]
Pelatihan, [3] Manajemen Kinerja, [4] Pengembangan karir. Aspek lingkungan
kerja meliputi: [1] Nilai-nilai inti organisasi, [2] Kepemimpinan, [3] Suara
Pegawai/ pengakuan/ perolehan, [4] Otonomi pekerjaan, [5] Kualitas kehidupan

kerja, [6] Keseimbangan kerja/ kehidupan, [7] Manjemen Bakat.

20 Chresno Wahyu Widodo, “Pengaruh Total Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya
terhadap Kinerja Pegawai”, Jurnal MIX, Volume IV, No. 03 (Oktober 2014), 336.
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Kombinasi ini mempunyai efek yang lebih kuat dibandingkan jika berdiri
sendiri-sendiri  sehingga pendekatannya bersifat holistic tujuannya untuk
memaksimalkan dampak kombinasi dari inisiatif imbalan. Model tofal reward yang
dikembangkan oleh Towers Perrin dalam Baron and Armstrong (2013)

diperlihatkan dalam gambar sebagai berikut:>!

Gambar 2.1

Grafik Total Reward Towers Perrin

Transaksional (nyata)
A
Upah Penghargaan
« upah pokok * pensiun
ot me o liburan
* bonus kontan o perawatan kesehatan
o insentif jangka o  manfsat lain
X pangang o fleksibilitas
e bag hasil
Individual - » Komunal
pengembangan o nilai-niai inti dan
* pembelaaran dan organisasi
pengembangan di o kepemimpinan
tempat kerja *  SUaMa pegawai
o pelatihan » pengakuan
. mnafcmnldnu)k;w . pcmleg faes
* pengembangan * rancan,
pengembangan peran
(tanggung jawab,
otonomi, pekerjaan
yang berarti, lingkup
untuk menggunakan
dan mengembangkan
keahlian)
o kualitas kehidupan kerja
o keseémbangan kerja/
kehidupan
* manajemen bakat
'
Relasional (tak nyata)

2bid., 337

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
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Pemberian Imbalan transaksional atau dalam bahasa Mondy and Wayne
Kompensasi finansial yakni Upah dan Penghargaan bersifat finasial sangat
diperlukan untuk merekrut dan mempertahankan staf, karena pemberian Upah dan
Penghargaan yang cukup akan mampu menjamin pemenuhan kebutuhan fisiologis

dan rasa amannya yang merupakan kebutuhan dasarnya.??

Hemat penulis pandangan ini sejalan dengan konsep tangga kebutuhan
Abraham Mashlow, dimana manausia memiliki kebutuhan fisiologis dan rasa aman
sebagai tingkat yang paling dasar. Apabila kebutuhan dasarnya terpenuhi dapat
mendorong SDM lebih berkonsentrasi pada pekerjaannya secara waktu, tenaga
(fisik) dan pikiran tanoa dipusingkan lagi oleh bagaimana mencari tambahan
penghasilan untuk memenuhi kebutuhan dasarnya atau memikirkan tempat kerja
yang baru. Organisasi yang mampu memenuhi kebutuhan tersebut membuat SDM
memiliki peluang untuk mengembangkan diri dan mendorng lebih terlibat secara

fisik, pikiran dan perasaan ke dalam pekerjaan secara aktif dan menyeluruh.

Imbaran Relational atau dalam bahasa Mondy and Wayne kompensasi non-
finasial, yakni Pengembangan dan Pembelajaran serta Lingkungan Kerja. Secara
kebutuhan SDM selain aspek fisiologis dan rasa aman, juga memiliki kebutuhan

rasa dicintai, memiliki, harga diri dan aktualisasi diri.

Implikasinya total reward memberikan reaksi baik secara pemikiran,
perasaan, dan fisik. Secara pikiran, karena lahan pengembangan diri yang luas

mendorong SDM mengenali pekerjaannya dan memikirkan pekerjaan meskipun di

22 1bid., 339
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luar jam kerja, hal ini dapat meningkatkan kesempatan SDM menampilkan
perannya dalam aktivitas kerjanya dalam sebuah karya. Secara emosional, total
reward memberikan kepuasaan, rasa nyaman, dan positif terhadap pekerjaan dan
lingkungan kerjanya. Rasa puas dan nyaman dapat mendorong ketahanan dalam

menjalankan pekerjaan dan loyalitas terhadap organisasi.

E. Kompensasi Dalam Pandangan Islam

Upah adalah harga yang dibayarkan kepada pekerja atas jasanya. Islam
menawarkan suatu penyelesaian yang sangat baik atas masalah upah dan
menyelamatkan kepentingan kedua belah pihak. Upah (ujrah/ ajrun)®® dapat
diklasifikasin menjadi dua, yaitu upah yang telah disebutkan ajrun musamma, dan
upah yang sepadan ajrul mitsli. Upah yang telah disebutkan (ajrun musamma)
ketika disebutkan harus disertai kerelaan kedua pihak yang bertransaksi.>* Dalam
hal ini, menurut hemat penulis pada sudut pandang teori kompensasi masuk dalam
kategori jenis kompensasi finansial atau kompensasi transaksional. Sedangkan
upah sepadan (ajrul mitsli), adalah upah yang sepadan dengan kerjanya yang

didasarkan pada jasa manfaatnya.

Prinsip Islam dalam memberikan kompensasi, menggunakan prinsip keadilan

yang tercantum dalam Firman Allah sebagai berikut:

YY G & 5 Bodlacdndadas sty srdona W < ited i 55

23 M. Kasir Ibrahim, Kamus Arab (Surabaya: Apollo Lestari, t.th), 817.
24 Tbnu Rusyd, Bidayatul Mujtadid, terj. Ghazali Said dan Achmad Zaidun (Jakarta: Pustaka Amani,
2007), 308.
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“Dan Allah menciptakan langit dan bumi dengan tujuan yang benar dan agar
dibalasi tiap-tiap diri terhadap apa yang dikerjakannya, dan mereka tidak akan

dirugikan” (Q.s Al Jaatsiyah ayat 22).%

Dalam refrensi ‘“Rasulullah Way of Managing People”, karya Haryanto
mengulas tentang bagaimana seni mengelolah sumber daya manusia ala Rasullah
SAW. Diuraikan adapun prinsip-prinsip Rasulullah dalam mengelolah SDM
sebagai berikut: [1] Prinsip Ke-Tuhan-an, manajemen berdasarkan nilai-nilai yang
diajarkan oleh Allah, sehingga visi yang ditegakkan harusnya mengarahkan SDM
bernafaskan niali-nilai Ketuhanan.?® [2] Prinsip Universal, dapat diterapkan
dimanapun,?’ [3] Prinsip Humanis, selaras dengan kehidupan manusia,?® [4] Prinsip
Realistis, yang dapat dilakukan bebannya oleh organisasi,?® [5] Prinsip Harmonis,
Islam mengedepankan Supertim bukan Superman,’® [6] Prinsip Berkeadilan,
memberikan tugas, hak, kewenangan, kewajiban sesuai dengan kapasitas,
kompetensi, kapabelitas, hak dan kewajibannya,*! [7] Prinsip Mudah, tidak rumit,
tidak memberatkan dan tidak berlebihan,*? dan [8] Prinsip Dinamis, menyesuiakan

dengan konteksnya.

Dalam Refrensi “HRD Syariah, karya Abu Fahmi, Siswanto, Farid,

Arijulmanan, & Abdurrahman (2014). Rasulullah menetapkan upah pada

25 Al-Qur’an, 45: 22.

26 Haryanto, Rasulullah Way Of Managing People (Jakarta: Khalifa, 2008), 43-44.
27 Ibid., 44.

28 Ibid., 46.

2 Ibid., 48.

30 Ibid., 53.

31 bid., 53.

2 bid., 54.
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pegawainya sesuai dengan kondisi, tanggungjawab dan pekerjannya.>* Proses
penetapan gaji pertama kali dalam Islam bisa dilihat dari kebijakan Rasulullah
untuk memberikan gaji satu dirham setiap hari kepada Itab bin Usaid yang diangkat
sebagai gubernur Mekkah. Pada masa Khalifah Umar ra, gaji pegawai disesuaikan
dengan tingkat kebutuhan dan kesejahteraan masyarakat setempat. Jika tingkat
biaya hidup masyarakat setempat meningkat, upah para pegawai harus dinaikkan

sehingga mereka bisa memenuhi kebutuhan hidup.

Upah dalam Islam, sangat terkait dengan moral. Beberapa arahan moral yang

sangat melekat dengan sistem peng-Upahan SDM sebagai berikut:**

1. Memperhatikan ketentuan jam kerja dan dispilin waktu demi efektivitas dan

kelancaran kerja, di dasarkan pada dalil sebagai berikut:
YA I@Uaboal Gd 5 34 aaal wl dgls

“Allah hendak memberikan keringanan kepadamu, dan manusia dijadikan

bersifat lemah” (QS. An-Nisa’ ayat 28).%

5 D8 638 G i ol e Sd o5 ¢ GRS K
Sy PR ,‘;‘,)‘;“J s &4 Floa .o g R ,1’.,,%“; ~‘.,‘:."
Sl 5 B AT 2 gl b e Bl iausg S 10a0n O s 2 dadiided
VA &5 i il 12 s el 155 STl o

“Beberapa hari yang ditentukan itu ialah) bulan Ramadhan, bulan yang

di dalamnya diturunkan (permulaan) Al Quran sebagai petunjuk bagi
manusia dan penjelasan-penjelasan mengenai petunjuk itu dan

3 Abu Fahmi, dkk HRD Syariah: Teori dan Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia
Berbasis Syariah (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2014), 34.

34 Ibid., 56-88.

35 Al-Qur’an, 04: 28
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pembeda (antara yang hak dan yang bathil). Karena itu, barangsiapa di
antara kamu hadir (di negeri tempat tinggalnya) di bulan itu, maka
hendaklah ia berpuasa pada bulan itu, dan barangsiapa sakit atau dalam
perjalanan (lalu ia berbuka), maka (wajiblah baginya berpuasa),
sebanyak hari yang ditinggalkannya itu, pada hari-hari yang lain. Allah
menghendaki kemudahan bagimu, dan tidak menghendaki kesukaran
bagimu. Dan hendaklah kamu mencukupkan bilangannya dan
hendaklah kamu mengagungkan Allah atas petunjuk-Nya yang
diberikan kepadamu, supaya kamu bersyukur” (QS. Al Baqarah ayat
185).¢

2. Adanya hubungan harmonis dan iklim kerja yang kondusif serta komunikasi

yang terbuka dan transparan, berdasarkan dalil sebagai berikut:
219 oo dagls i ltdokls seb

“Jadilah engkau pemaaf dan suruhlah orang mengerjakan yang ma ruf,
serta berpalinglah dari pada orang-orang yang bodoh” (QS. Al Hujuraa

ayat 5-13).%7
17 Gt glsels Sied o Cuseds BB s ¢l ooy o sed o a0

“(yaitu) orang-orang yang menafkahkan (hartanya), baik di waktu lapang
maupun sempit, dan orang-orang yang menahan amarahnya dan
memaafkan (kesalahan) orang. Allah menyukai orang-orang yang berbuat

kebajikan” (QS Al A’raaf ayat 199).3

3. Pembayaran upah lembur dan kerja ekstra, berdasarkan HR Muslim dan

Ibnu Hibban.

36 Al-Qur’an, 02: 185.
37 Al-Qur’an, 07: 199.
38 Al-Qur’an, 03: 134.
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4. Pemberian hak cuti dan istirahat sebagaimana lazimnya, berdasarkan HR
Bahaiqi.

5. Penilaian kerja secara objektif, komprehensif, dan adil yang mengutamakan
4 aspek: kejujuran, kehati-hatian, sikap hormat pada atasan, dan kesetiaan,

berdasarkan dalil sebagai berikut:

i B R W ) /’3~’.‘,&’I’11‘,)J,,"’~J" PR ST R
laopddeineds B8 g 050505 s kds 30005 il ol ¢ oemdsddl U

Voo u;né&-elueﬂ

“Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta
orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang
nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”

(QS. At taubah ayat 105).%
V8585 390 DI dadiae

“Barangsiapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, niscaya dia

akan melihat (balasan)nya” (QS. Al Zalzalah ayat7).*

wl o) Oledd el L Blsaddiar 1805 15T s s 1535 Al gal )2

oM ygales oIl ¢ Seackhedag

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada
yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan
hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil.
Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya

3 Al-Qur’an, 09: 105.
40 Al-Qur’an, 99: 07.



44

kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha
Melihat” (QS. An Nisa’ ayat 58).%!

6. Pekerja berhak menolak pemotongan gaji yang dilakukan oleh majikannya
karena utangnya, jika dia sangat membutuhkan gaji tersebut, berdasarkan
HR Abu Yusuf dan Al-Kharaj.

7. Pekerja berhak mendapatan jaminan hari tua, berdasarkan dalil sebagai

berikut:

12 S 18 2 i ey sl Thd) odBis sl ¥ 153w 5 150 ,25(8)
sad o0 Cp JA 71 Va8 Al YY V2o J3126e0005 13 Js ¥ 5 ol 1280105

Ve 1 glacbien e lssdz ST s I

“Dan Tuhanmu telah memerintahkan supaya kamu jangan menyembah
selain Dia dan hendaklah kamu berbuat baik pada ibu bapakmu dengan
sebaik-baiknya. Jika salah seorang di antara keduanya atau kedua-
duanya sampai berumur lanjut dalam pemeliharaanmu, maka sekali-
kali janganlah kamu mengatakan kepada keduanya perkataan "ah" dan
janganlah kamu membentak mereka dan ucapkanlah kepada mereka
perkataan yang mulia. Dan rendahkanlah dirimu terhadap mereka
berdua dengan penuh kesayangan dan ucapkanlah: "Wahai Tuhanku,
kasihilah mereka keduanya, sebagaimana mereka berdua telah
mendidik aku waktu kecil" (QS Al Isra’ ayat 23-24).4?

8. Jaminan keselamatan kerja serta pemberian kompensasi bagi kecelakaan

dan risiko kerja, berdasarkan dalil sebagai berikut:
VAL 10 1315 Voo il 1215 g 5 bigna 15 Jisgdss ) 10 sty
1A Y2 WY 5 10 1adsne o ed 35 1581008 13g JadV 5150
YA Gl o 8 s 1l @1 JTs e 1y

4 Al-Qur’an, 04: 58.
42 Al-Qur’an, 23-24.
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“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan
kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang
diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang
dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau
hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami,
janganlah Engkau bebankan kepada kami beban yang berat
sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Ya
Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tak
sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan
rahmatilah kami. Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami
terhadap kaum yang kafir" (QS Al Bagarah ayat 286).%

YA I@Uaboal Gd 5 34y Caaal wl dgls
“Allah hendak memberikan keringanan kepadamu, dan manusia dijadikan

bersifat lemah” (QS An Nisa’ ayat 28).%

F. Kinerja SDM Dalam Organsiasi Dawkah

Kedudukan teori kinerja dalam penelitian ini penulis sajikan sebagai unit
analisis dalam menjawab rumusan masalah “Bagaimana pengaruhnya pemberian
kompensasi non finansial terhadap kinerja pengurus dan pengajar Lembaga

Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya.

Kinerja secara etimologi berasal dari kata performace yang bermakna prestasi
kerja atau prestasi sesunggunya yang dicapai seseorang baik secara kualitas dan
kuantitas dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung-jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja memiliki pengertian yang beragam dari berbagai

pakar, tetapi tetap memiliki kesamaan secara umum, yakni Kinerja adalah Tingkat

43 Al-Qur’an, 02: 286.
4 Al-Qur’an, 04: 28.
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pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Sebagaimana oleh penulis diambil

dari berbagai pandangan pakar sebagai berikut:

Menurut Mangkuprawia, kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang
dan tanggungjawabnya masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan
organisasi.* Menurut Rivai dan Basri, Kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya
sesuai dengan tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.*® Menurut
Simamora, Kinerja adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian
persyaratan pekerjaan yang diberikan.*” Menurut Gibson, Kinerja karyawan adalah
hasil yang diinginkan dari pelaku*® Menurut Hani Handoko, mengistilahkan
Kinerja dengan Prestasi kerja yaitu proses melalui mana organisasi mengevaluasi

atau menilai prestasi kerja karyawan.*’

Sehingga dapat disimpulkan pengertian kinerja adalah hasil capaian dari
proses kerja seseorang atau kelompok saat menunaikan tanggungjawabnya untuk
mecapai tujuan organisasi yang dapat diukur dari aspek kuantitatif dan

kualitatifnya.

4 Mangkuprawia, Bisni, Manajemen dan Sumber Daya Manusia (Bogor: IPB, 2009), 220.

46 Vaithzal Rivai dan basri, Performance Appraisail (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2008), 15.
47 Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: STIE YKPN, 2004), 53.

48 Gibson dan J.M Ivancevich, Manajemen Edisi 9. Jilid 2 (Jakarta: Erlangga, 1997), 52.

4 Hani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia dan Personalia (Y ogyakarta: BPFE, 2002),76
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Gibson, menyebutkan bahwa faktor yang mempengaruhi perilaku dan kinerja

dibedakan menjadi 3 variabel yaitu®’:

a. Variable individu yaitu kemampuan dan keterampilan (mental dan fisik), latar
belaang (pengalaman, keluarga) dan demografis (umum, asal daerah dlII)

b. Variable organisasi yaitu sumber daya, kepemimpinan, imbalan
(kompensasi), struktur organisasi dan diskripsi pekerjaan (Job Description)

c. Variable psikologis, yaitu persepsi, sikap, kepribadian, pola belajar dan

motivasi

Indikator untuk menilai kinerja pegawai menurut Hasibuan, terdapat

beberapa hal yang perlu diketahui antara lain®':

a. Pengetahuan seseorang karyawan tentang pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya

b. Kemampuan karyawan membuat perencanaan dan jawadwal pekerjaannya

c. Tingkat produktifitas karyawan

d. Pengetahuan teknis karyawan terkait pekerjaan yang menjadi
tanggungjawabnya

e. Sejauh mana ketergantungan karyawan kepada orang lain dalam
melaksanakan pekerjaanya

f. Judgement atau kebijakan bersifat naluriah yang dimiliki seseorang karyawan

untuk menghubungani kinerjanya

50 Gibson dan J.M Ivancevich, Manajemen Edisi 9. Jilid 2 (Jakarta: Erlangga, 1997), 118.
5! Malayu, S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia-Edisi Revisi (Jakarta: Bumi Aksara,
2007), 68-90.
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g. Kemampuan berkomunikasi dengan baik sesama rekan maupun dengan
atasannya

h. Kemampuan bekerjasama dengan karyawan maupun orang lain

1. Senantiasa hadir dalam rapat dan disertai dengan kemampuan
menyampaiakan gagasan keapda orang lain

j.  Kemampuan mengatur pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya

k. Melakukan mobilisasi pada teman kerjanya untuk bekerja lebih baik.

Sedangkan menurut Riduwan, indicator yang digunakan untuk menilai

kinerja karyawan antara lain>%:

a. Insiatif mencari langkah yang terbaik, memiliki pengetahuan serta
keterampilan untuk meningkatkan hasil yang dicapainya

b. Menguasai Job Descripsion, memiliki pengetahuan atau terdapat kesesuaian
disiplin ilmu yang dimiliki dengan penempatan bidang tugasnya.

c. Kemampuan menejemen, memiliki kemampuan mengatur pekerjaan yang
menjadi tanggungjawabnya

d. Tingkat kemampuan kerjasama, memiliki kemampuan bekerjasama dnegan
karyawan maupun orang lain

e. Ketelitian, memiliki ketelitian yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan

f. Tingkat kualitas hasil kerja, Pekerjaan dilakukan dengan hasil kualitas yang

tinggi dan memuaskan perusahaan

52 Malik Riduwan, Teori Motivasi dan Aplikasi. Cetakan kedua (Jakarta: Rineke Cipta, 2002), 65.
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g. Tingkat ketepatan penyelesaian kerja, memiliki kemampuan menyelesaikan
lebih cepat dari ang diinginkan, dilihat dari sudut kordinasi dengan hasil
output serta meamksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain

h. Tingkat kuantitas hasil kerja, memiliki kuantitas kerja sesuai dengan yang

ditargetkan.

Menurut hemat penulis, berdasarkan dua pandangan diatas memiliki
kesamaan prinsip dimana karyawan dapat diukur kinerjanya dengan melihat
beberapa aspek sebagai berikut: (1) Perilaku inovatif dan pengambilan inisiatif, (2)
Tingkat potensi diri dalam menjalankan tanggungjawabnya, (3) Pencapaian hasil
kerja baik aspek Kuantitas dan kualitasnya, (4) Kemampuan diri untuk mencapai
tujuan, (5) Kemampuan menjadlin hubungan dengan karyawan lain atau pelanggan,
(6) Pengetahuan terkait produk, pekerjaan, (7) Kemampuan mengelolah waktu.
Dimana aspek-aspek tersebut kemudian diterjemahkan dan diklasifikasikan dengan
lebih simple menurut pandangan Bernardin Russel dalam Buku Manajemen Sumber
Daya Manusia, yang ditulis oleh Tjutju Yuniarsih & Suswanto manjadi 6 dimensi

sebagai berikut:

Tabel 2.2

Dimensi dan Indikator Kinerja Bernardin Russel

Dimensi Indikator

Quality Terkait dengan proses atau hasil mendekati sempurna/ideal
dalam memenuhi tujuan

1. Tingkat kesesuaian kualitas pekerjaan dengan standart yang
telah ditetapkan

2. Tingkat kerapihan hasil kerja karyawan

3. Tingkat keteraturan hasil kerja karyawan
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Quantity

Terkait dengan satuan jumlah atau kuantitas yang dihasilkan

1. Tingkat kesesuaian jumlah dengan target yang ditentukan
2. Tingkat penolakan jumlah pekerjaan yang dihasilkan

Timeliness

Terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan
aktivitas atau menghasilkan produk

1. Tingkat kesesuaian hasil kerja dengan target dengan target
waktu yang ditentukan
2. Tingkat keefektifan penggunaan jumlah jam kerja karyawan

Cost
Effetiveness

Terkait dengan tingkat penggunaan sumber-sumber organisasi
(orang, uang, material, teknologi) dalam mendapatkan atau
memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalam
penggunaan sumber-sumber organisasi

1. Tingkat penyelesaian pekerjaan bila karyawan mendapatkan
bonus untuk target tertentu yang ditetapkan

2. Tingkat menyelesaikan pekerjaan yang sulit dengan bantuan
teknologi

3. Tingkat menyelesaikan pekerjaan dengan teknologi yang sulit

Need for
Supervision

Terkait dengan kemampuan individu menyelesaikan pekerjaan
atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa asistensi pimpinan atau
intervensi pengawasan pimpinan

1. Tingkat kesesuaian hasil kerja dengan standar perusahaan
tanpa ada pengawasan dari atasan

2. Tingkat kesediaan melaksanakan tugas tanpa harus
menunggu perintah atasan

Interpersonal
Impact

Terkait dengan kemampuan individu dalam meningkatkan
perasaan harga diri, keinginan baik, dan kerjasama di antara
sesama pekerja dan anak buah

1. Tingkat kepatuhan karyawan terhadap peraturan perusahaan

2. Tingkat penghargaan karyawan terhadap hasil pekerjaanya

3. Tingkat kerjasama dengan karyawan lain dalam penyelesaian
pekerjaan

Sumber Bernardin Russel’?

53 Sudarmanto, Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM (Teori, Dimensi Pengukuran dan
Implementasi dalam Organisasi) (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2009), 12.
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Sedangkan penilaian kinerja atau yang dikenal dengan istilah performance
rating, performance appraisal, personnel assessment, employ evaluation, merit
rating, efficiency rating dan servicer rating adalah suatu proses dimana seseorang
atasan mengevaluasi/ menilai dan membuat laporan kinerja, tingkat pencapaian,
kemauan dan potensi untuk pengembangan lebih lanjut.>* Menurut Hani Handoko,
Penilai kinerja adalah usaha untuk merencanakan dan mengontrol proses
pengelolaan pekerjaan sehingga dapat dilaksanakan sesuai tujuan yang telah

ditetapkan.>

G. Konseptualisasi Membangun Kinerja Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah

Dengan Total Reward

Dalam kesempatan ini, penulis hendak melakukan penelitian di Lembaga
Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah yakni salah satu lembaga dakwah berupa lembaga
Kursus dengan visi-misi ingin Meng-Qur’an kan masyarakat dan Memasyarakatkan
Al-Qur’an.>® Untuk mencapai visi-misi tersebut pihak lembaga sebagai organisasi
memiliki usaha-usaha dalam menggerakan SDM nya, dalam hal ini SDM secara
keseluruhan, sebagai pengurus, pengajar dan karyawan (Kebersihan, Keamanan,
Parkir). Dalam kesempatan ini penulis hendak menggambarkan secara mendalam
bagaimana usaha-usaha untuk meningkatkan kinerja SDM (da’i), khususnya usaha-

usaha pemberian kompensasi terhadap SDM.

4 Malayu, S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia-Edisi Revisi (Jakarta: Bumi Aksara,
2007), 74.

55 Hani Handoko, Manajemen Sumber Daya Manusia dan Personalia (Yogyakarta: BPFE, 2002),
122.

56 Drs. Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
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Kompensasi secara bentuk terdapa dua menurut Mondy and Wayne, yakni:
[1] Kompensasi Finansial dan [4] Kompensasi Non-Finansial, sedang model
pemberian kompensasi meliputi: [1] Pemberian Kompensasi finansial, [2]
Pemberian Kompensasi Non-Finasial atau [3] Kombinasi diantaranya. Dalam
kesempatan ini penulis hendanya menyoroti usaha-usaha yang dilakukan oleh
Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah dalam prespektif Kombinasi atau Total
Reward, artinya kompensasi baik Finansial dan Non-finansial atau istilahnya
Towers Parin Kompensasi Transaksional dan Kompensasi Relasional. Kedua
konsep inilah yang digunakan oleh penulis untuk meng-interpretasi realitas usaha-

usaha kompensasi yang dilakukan oleh Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah.

Dalam pandangan Islam, usaha pemberian kompensasi sangat sejalan baik
yang bersifat upah atau bersifat manfaat. Pemberian kompensasi harus belandaskan
pada prinsip: [1] Ke-Tuhan-an, [2] Universal, [3] Humanis, [4] Realistis, [5] [6]
Harmonis, [7] Mudah, [8] Berkeadilan, dan [9] Dinamis. Dalam aspek moral
kompensasi haruslah: [1] Memperhatikan ketentuan jam kerja dan dispilin waktu,
[2] Hubungan harmonis dan Iklim kerja yang kondusif serta komunikasi yang
terbuka dan transparan, [3] Pembayaran upah lembur dan kerja ekstra, [4]
Pemberian hak cuti dan istirahat sebagaimana lazimnya, [5] Penilaian kerja secara
objektif, komprehensif, dan adil yang mengutamakan 4 aspek: kejujuran, kehati-
hatian, sikap hormat pada atasan, dan kesetiaan, [6] Berhak menolak pemotongan
gaji jika dia sangat membutuhkan gaji tersebut, [7] Berhak mendapatan jaminan
hari tua, [8] Jaminan keselamatan kerja serta pemberian pemberian kompensasi

bagi kecelakaan dan risiko kerja.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan tipe penelitian kualitatif deskriptif interpretatif.
Menurut Moleong (2005) penelitian kualitatif adalah penelitian yang memahami
suatu fenomena yang di dalami oleh subjek penelitian misalnya perilaku, persepsi,
motivasi, tindakan, dan lain-lain secara menyeluruh secara deskripsi dalam bentuk
kata-kata dan bahasa pada suatu konteks khusus yang alamiah.! Sedangkan metode
interpretative merupakasn upaya melihat fakta sebagai suatu yang menarik dalam
memahami makna sosial atau budaya yang didasarkan pada perspektif dan
pengalaman orang yang diteliti. Secara umum pendekatan ini merupakan sebuah

sistem sosial yang memaknai perilaku secara detail dan terperinci.

B. Tempat dan waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Jalan Darmokali No. 137 Surabaya, Di Masjid Al

Falah Surabaya. Waktu Penelitian dilakusanakan bulan Februari-Mei 2017.

' Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2005), 11.
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C. Unit Analisis

Unit analisis adalah hal-hal yang diteliti oleh penulis dalam rangka
menuyusun jawaban yang menggabarkan usaha meningkatkan Kinerja SMD (Da’1)
di Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya menggunakan Total

Reward. Adapun unit analisi yang diteliti Sebagai berikut:

1. Usaha Meningkatkan Kinerja SDM (da’i) menggunakan kompensasi
finasial baik langsung dan tidak langsung:

a. Pemberian Upah, meliputi: Upah Pokok, Upah tidak tetap, Bonus
kontan, Insentif jangka panjang, Saham/ bagian bagia hasil.

b. Pemberian Penghargaan, meliputi: Pensiun, Liburan, Perawatan
Kesehatan.

2. Usaha Meningkatkan Kinerja SDM (da’i) menggunakan kompensasi non
finasial:

a. Pemberian pembelajaran & pengembangan diri, meliputi:
Pembelajaran & pengembangan di tempat kerja, Pelatihan,
Manajemen Kinerja, Pengembangan karir, Umpan balik, variasi
keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas.

b. Pemberian lingkuangan kerja, meliputi: nilai-nilai inti organisasi,
kepemimpinan (kebijakan yang baik, manajer yang berkemampuan),
Suara pegawai/ pengakuan/ perolehan, otonomi pekerjaan, kualitas
kehidupan kerja, keseimbangan kerja/ kehidupan, manjemen bakat,

rekan kerja yang bersahabat, simbol status yang pantas, kondisi kerja
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c. Flexibelitas tempat kerja, meliputi: flextime, minggu kerja
dipadatkan, pembagian jabatan, telecommuting, kerja paruh-waktu,

lebih banyak kerja-lebih sedikit jam

D. Sumber data

Jenis sumber data secara menyeluruh meliputi manusia (responden),
peristiwa atau aktivitas, tempat, atau lokasi, benda termasuk beragam gambar dan

rekaman, serta dokumen maupun arsip.>

Dalam penelitian ini tidak seluruh sumber data digunakan, tetapi ditetapkan

beberapa sesuai dengan permasalahan dan tujuan yang ingin dicapai, anatara lain:

1. Responden/ Narasumber yang meliputi:

a. Bapak Drs. HM. Ibnu Mundzir selaku Ketua Lembaga Bimbingan Al
Qur’an Al Falah Surabaya.

b. Bapak Drs. H. Zamroni selaku pengurus Lembaga Bimbingan Al
Qur’an Al Falah Surabaya.

c. Bapak Muhammad Khalid Anwar S.Pdi, selaku salah satu pengajar di
Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.

d. Ibu Syarifaul Aisyah S.Ag, selaku salah satu pengajar di Lembaga
Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.

e. Ibu Umi Hafsah S.Pdi, selaku salah satu pengajar di Lembaga

Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.

2Lexy J. Moleong, Metode Penelitian Kualitatif (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2005), 160.
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f. Ibu Nur Mahyaroh SHI, selaku salah satu pengajar di Lembaga
Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.
g. Bapak Muhammad Duriyah, selaku karyawan di Lembaga Bimbingan
Al Qur’an Al Falah Surabaya.
2. Dokumentasi:
a. Data profile Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.
b. Dokumentasi Kegiatan, usaha-usaha membangun kinerja SDM.
3. Tempat:
a. Suasana lingkungan kerja, pengurus dan pengajar

b. Tempat dan kondisi bangunan serta fasilitas

E. Teknik Pengumpulan data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode wawancara dan studi dokumentasi. Wawancara dilakukan dengan pihak
Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al-Falah Surabaya yang berhubungan dengan topic
penelitian, terkait dengan data studipendahuluan dan detil asumsi terkait sistem
kompensasi non finansial, kinerja SDM, dan profile lembaga. Sedangkan metode
studi pustaka untuk memahami document yang menjelaskan tentang kompensasi

non finansial dan kinerja SDM Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al-Falah Surabaya.

F. Teknik Analisis Data

Pengujian dilakukan menggunakan model Miles dan Huberman, terdapat tiga

teknik analisisi data kualitatif yaitu reduksi data, penyajian data dan penarikan
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kesimpulan. Proses ini berlangsung terus-menerus selama penelitian berlangsung,

bahkan sebelum data benar-benar terkumpul® .

a. Reduksi Data

Reduksi data merupakan salah satu dari teknik analisis data kualitatif.
Reduksi data adalah bentuk analisis yang menajamkan, menggolongkan,
mengarahkan, membuang yang tidak perlu dan mengorganisasi data
sedemikian rupa sehingga kesimpulan akhir dapat diambil. Reduksi tidak

perlu diartikan sebagai kuantifikasi data.*

b. Penyajian Data

Penyajian data merupakan salah satu dari teknik analisis data kualitatif.
Penyajian data adalah kegiatan ketika sekumpulan informasi disusun,
sehingga memberi kemungkinan adanya penarikan kesimpulan. Bentuk
penyajian data kualitatif berupa teks naratif (berbentuk catatan lapangan),

matriks, grafik, jaringan dan bagan.’

c. Penarikan Kesimpulan

Penarikan kesimpulan merupakan salah satu dari teknik analisis data
kualitatif. Penarikan kesimpulan adalah hasil analisis yang dapat digunakan
untuk mengambil tindakan.® Keseluruhan aktivitas diatas dapat digambarkan

sebagai berikut:

3 Sugiyono, Metode penelitian Kuantitatif kualitatif dan R & D (Bandug: Alfabeta, 2012), 246.
4 Ibid., 247.
5 Ibid., 249.
6 Ibid, 252.



Gambar 3.1

Skema Analisa Data Mile Hubermans
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BAB IV

TEMUAN DATA

Dalam Bab ini disajikan data-data yang sudah didapatkan dari sumber baik
dari informan, observasi, maupun dokumentasi. Data berikut penulis sajikan

berdasarkan kategorisasi tema yang berhubungan menjawab rumusan masalah.

A. Lokasi penelitian

Lembaga Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya, Jalan Darmokali

No. 137 Surabaya, di Masjid Al Falah Surabaya.

B. Profil Informan

1. Bapak Drs. HM. Ibnu Mundzir selaku ketua lembaga bimbingan Al Qur’an
Al Falah Surabaya. Beliau menempuh pendidikan di IAIN Surabaya,
jurusan syariat. Beliau bergabung dengan Al Falah, sejak tahun 1982,
termasuk salah satu fauding father atau pendirian lembaga bimbingan Al
Qur’an yayasan Al Falah Surabaya.

2. Bapak Drs. H. Zamroni selaku pengurus lembaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah Surabaya. Beliau menempuh pendidikan di salah satu perguruan
tinggi Swasta Islam, jurusan pendidikan. Beliau bergabung dengan Al
Falah, sejak tahun 1992. Beliau menjabat sebagai coordinator departemen

pendidikan dan personalia sehingga beliau cukup banyak mengetahui
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tentang kependidikan, manajemen sumber daya manusia (SDM), dan
kurikulum lembaga.

. Bapak Muhammad Khalid Anwar S.Pdi, selaku salah satu pengajar di
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya. Beliau menempuh
pendidikan di Pondok Pesantren Tebuireng di Jombang, jurusan
kependidikan. Beliau bergabung di Al Falah sejak tahun 2013, saat ini
mengajar materi bimbingan Al Qur’an dan syariat hukum Islam.

. Ibu Syarifaul Aisyah S.Ag, selaku salah satu pengajar di lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya. Beliau menempuh pendidikan di
IAIN Surabaya, jurusan pendidikan agama. Beliau bergabung di Al Falah
sejak tahun 1993, saat ini mengajar materi bimbingan Al Qur’an dan tartil.
. Ibu Umi Hafsah S.Pdi, selaku salah satu pengajar di lembaga bimbingan Al
Qur’an Al Falah Surabaya. Beliau menempuh pendidikan di IAIN Surabaya,
jurusan bahasa Arab. Beliau bergabung di Al Falah sejak tahun 1993, saat
ini mengajar materi bahasa Arab dan terjemahan Al Qur’an berdasarkan
suku katanya.

. Ibu Nur Mahyaroh SHI, selaku salah satu pengajar di lembaga bimbingan
Al Qur’an Al Falah Surabaya. Beliau menempuh pendidikan di TAIN
Surabaya, jurusan syariat Islam. Beliau bergabung di Al Falah sejak tahun
1992, saat ini mengajar materi syariat hukum Islam.

. Bapak Muhammad Duriyah, selaku karyawan di lembaga bimbingan Al

Qur’an Al Falah Surabaya.
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Berikut data-data yang telah diklasifikasikan dalam tema-tema tertentu untuk

menjawab rumusan masalah beserta dengan interpretasi dari data tersebut.

C. Profil Lembaga Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya

1. Sejarah Lembaga Bimbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya

Tahun 1399 H/ 1978 berdirilah remaja masjid Al Falah, berawal dari

kegiatan remaja masjid Al Falah (Seksi Da’wah) berinisiatif menghimpun

jamaah untuk mengaji Al Qur’an.! Pada awalnya sifatnya gratis,

pengelolaannya pun tidak dengan serius (sampingan) dampaknya kurang

berjalan dengan baik, karena merasa mereka tidak ada ikatan.? Kemudian mulai

diberlakukan infaq (biaya) dan pengelolaan lebih serius, sehingga terdapat

ikatan dan lebih professional dengan materi-materi kursus sebagai berikut:?

a. Kelas/ Group 1
b. Kelas/ Gorup 2
c. Kelas/ Group 3
d. Kelas/ Group 4

e. Kelas/ Group 5

: Baca Dasar (Al Barqi)

: Tajwid Intensif

: Praktek Tajwid dan Tadarus
: Qiro’ah/ Tilawah

: Tafsir Al-Qur’an

Namun saat ini materi-materi semakin berkemban, lebih variatif sebagai

berikut:*

! Yayasan Masjid Al Falah Surabaya, 35 Tahun Yayasan Masjid Al Falah Surabaya (Sejarah Singkat
dan Sekilas Perkembangan 1973-2008) (Surabaya: Yayasan Al Falah, 2008), 115.

2 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.

3 Yayasan Masjid Al Falah Surabaya, 35 Tahun Yayasan Masjid Al Falah Surabaya (Sejarah Singkat
dan Sekilas Perkembangan 1973-2008) (Surabaya: Yayasan Al Falah, 2008), 115.

4 Brosur Lembaga BImbingan Al Qur’an Yayasan Al Falah Surabaya



u.

V.

Materi Akhlaq

Materi Al Hadits 1

Materi Al Hadits 2

Materi Al Hadits Lanjutan
Materi Baca Tulis Al Qur’an
Materi Bahasa Arab 1
Materi Bahasa Arab 2
Materi Bahasa Arab 3
Materi Bahasa Arab 4
Materi Bahasa Arab Lanjutan
Materi Da’wah 2

Materi Pertepatan Khatam Al Qur’an (6 bulan)

. Materi Qiro’ah Sab’ah

Materi Siroh Nabawiyah 1

Materi Seni Baca Al Qur’an Lanjutan
Materi Sholat Hukum Islam 1

Materi Sholat Hukum Islam 2

Materi Sholat Hukum Islam 3

Materi Imam dan Perawatan Jenazah
Materi Tafsir Al Qur’an 1

Materi Tafsir Al Qur’an 2

Materi Tafsir Al Qur’an 3

w. Materi Tafsir Al Qur’an 4
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x. Materi Tafsir Al Qur’an Lanjutan
y. Materi Tanfidz Al Qur’an

z. Materi Tahsin Al Qur’an 1

aa. Materi Tahsin Al Qur’an 2

bb. Materi Tahsin Al Qur’an 3

cc. Materi Tahsin Al Qur’an 4

dd. Materi Tahsin Al Qur’an 5

ee. Materi Tahsin Al Qur’an 6

ff. Materi Tarjamah Al Qur’an 1

gg. Materi Tarjamah Al Qur’an 2
hh. Materi Tarjamah Al Qur’an 3

ii. Materi Tarjamah Al Qur’an 4

jj. Materi Tarjamah Al Qur’an Lanjutan
kk. Materi Tartil Al Qur’an 1

1. Materi Tartil Al Qur’an 2

mm.  Materi Tartil Al Qur’an 3
nn. Materi Tartil Al Qur’an 4

00. Materi Tartil Al Qur’an 5

pp. Materi Tartil Al Qur’an 6

qq. Materi TPQ Al Falah

Pada awalnya, jumlah pengajar hanya 5 orang dengan jumlah santri
sekitar 75, berkembang-berkembang terus hingga sekarang (2017) jumlah

pengajar mencapai 66 orang dan jumlah santri sebanyak 4.100 jamaah, dengan
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292 kelas.’ Adapun grafik perkembangan lembaga bimbingan Al Qur’an Al

Falah sejak periode Desember 1997 s/d Agustus 2007 sebagai berikut:°

Gambar 4.1

Grafik Perkembangan Peserta Bimbingan Al Qur’an Al Falah
Desember 1997 s/d Agustus 2007

Perkembangan lembaga Al Falah yang pesat, hanya di kelolah oleh 4
orang pengurus yakni: Bapak Ust. HM Ibnu Mundzir selaku Ketua, Bapak Drs.
Zamroni selaku bidang pendidikan dan personalia, dan Bapak Drs. Choironi

selaku humas serta Ibu Esti Wahyu Dewanti S.Pd selaku kasir dan bendahara.

Menurut Bapak Drs. Zamroni, bisa dikatakan manajemen lembaga
bimbingan Al Qur’an ini manajemennya masih belum seutuhnya modern,

namun perlahan-lahan menuju pada manajemen modern dengan menerapkan

5 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
%Yayasan Masjid Al Falah Surabaya, 35 Tahun Yayasan Masjid Al Falah Surabaya (Sejarah Singkat
dan Sekilas Perkembangan 1973-2008) (Surabaya: Yayasan Al Falah, 2008), 118.
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prinsip-prinsip dasar planning, organizing, actuating, dan controlling

(POAC).’
2. Visi-Misi

Visi Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah adalah lembaga
pendidikan non-formal yang seluruh aspek kegiatannya mengacu pada nilai-
nilai Islam dengan berdaar keapda Al-Qur’an dan Al-Hadits. Adapun misinya
adalah ber da’wah melalui pendidikan dan berusaha membantu mewujudkan
memiliki ketagwaan (aqidah) yang mantap, berakhlaqul karimah dan peduli

terhadap agamanya.®

Berdasarkan informasi dari pengurus, pemaknaan visi-misi sederhananya

adalah Meng-Qur’an kan masyarakat dan Memasyarakatkan Al-Qur’an.’

3. Kegiatan

Adapun kegiatan Bimbingan Al-Qur’an dilakukan dalam pembabakan
periode, 1 periode selama 4 bulan terdiri dari 3.5 bulan proses belajar mengajar,
0.5 bulannya proses penilaian dan persiapan periode berikutnya.'® Adapun

kegiatan proses belajar mengajar pada umumnya sebagai berikut:

7 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.

8 Yayasan Masjid Al Falah Surabaya, 35 Tahun Yayasan Masjid Al Falah Surabaya (Sejarah Singkat
dan Sekilas Perkembangan 1973-2008) (Surabaya: Yayasan Al Falah, 2008), 129.

% Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.

10 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
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a. Mugadimah pembelajaran, penanda awal prodi dimulai, targetnya untuk
mengenalkan pada pengajar pengajarnya dan ceremonial untuk
membangun motivasi.'!

b. Proses belajar mengajar selama 3 bulan, setiap minggu 2x (dua kali).

c. Proses ujian, targetnya mengetahui sejauh mana perkembangan santri
sekaligus sebagai alat ukur untuk menilai apakah santri naik tingkatan
atau tidak.'?

d. Masa libur siswa, proses pendaftaran ulang dan persiapan penempatan

kelas dan pengajarnya.'?

Selain kegiatan belajar-mengajar, ada kegiatan-kegiatan umum untuk

para pengajar dan pengurus:

a. Kegiatan tekhnikal meeting, targetnya untuk memberikan sosialisasi
staffing pengajar dan jumlah kelas yang diadakan setiap akhir periode.

b. Kegiatan evaluasi kepengajaran yang dilakukan, 2 mingguan, bulanan
dan 4 bulanan (akhir periode).'*

c. Kegiatan Pembinaan Spiritualitas, diadakan mingguan, 2 mingguan,

bulanan dan 4 bulanan.

Adapun skedul pembelajaran selama 1 periode sebagai berikut:

1 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
12 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
13 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
14 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
15 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017



67

Gambar 4.2
Skedul Pembelajaran Bimbingan Al Qur’an Al Falah selama 1 Periode 2016
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4. Struktur Lembaga

Adapun struktur pengurus Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah

Surabaya Periode 2015 -2017 sebagai berikut:'¢

Gambar 4.3
Struktur Pengurus Bimbingan Al Qur’an Al Falah 2015-2017

a. Bapak Drs. H.M. Ibnu Mundzir selaku Ketua

b. Bapak Drs. H. Zamroni selaku pengurus Bidang Pendidikan dan
Personalia

c. Bapak Drs H.M Choironi selaku pengurus Bidang Humas dan Sarpra

d. Ibu Esti Wahyu Dewanti S.Pd selaku pengurus bagian Kasir

16 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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5. Data Pengajar

Adapun data pengajar di lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah

Surabaya sebagai berikut: !’

Tabel 4.1

Daftar Pengajar Bimbingan Al Qur’an Al Falah 2016

No | NPK Nama

1 2.8461.002 Achmad Munir AS, BA

2 2.8562.003 Drs. H.M Ibnu Mundzir

3 2.8865.004 H. Mulyani Taufiq Ismas, S.Ag, M.Ag
4 2.8963.005 Drs. HM Amrulloh Muzayyin
5 2.9159.008 Drs. H.M Mahfud

6 2.9160.009 Drs. H.M Qosim Ali

7 2.9161.010 H.M Hafid Zainali, SHI

8 2.9162.011 Drs. H.M Farid Achmad

9 2.9165.013 Drs. Sholikun

10 | 2.9369.035 Mustajam

11 |2.9167.016 Drs. H.A. Khudlori

12 | 2.9169.017 Abdullah Wahib, S.Ag

13 |2.9160.019 Drs. HM Imron, SHI, MHI

14 |2.9263.020 Drs. H. Zamroni

17 Lembaga Bimbingan Al-Qur’an, Dafiar Peserta Kursus Periode 104 (Surabaya: Al-Falah Print,
2016), 89-99.
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15 |2.9263.021 Drs. H. MOH. Nurul Qomar
16 |2.9265.002 Drs. Ach. Mujab Said

17 |2.9266.023 Moch. Zainal Arifin, SH

18 |2.9266.024 Dra. Nur Rofiqoh

19 |2.9268.025 Dra. Hj. Nur Mahyaroh

20 | 2.9258.026 Dra. Li’ana Sri Wulandari
21 | 2.9268.027 Dra. Hj. Kholifah

22 1 2.9270.028 Hj. Mumayyizah, S.Ag,M.Pd
23 1 2.9270.029 Mohammad Hanafi, SHI

24 12.9363.030 Drs. H.M Choironi

25 12.9363.031 H. Husnul Adzim, S.Ag

26 |2.9368.033 Mukhtar Ismail, S.Ag

27 12.9368.034 Dra. Mailah

28 |2.9369.035 Umi Kahfoh, S.Pd.I

29 12.9369.036 Drs. H. Ismail Hamid

30 |2.9373.038 Syarifullah Aisyah, S.Ag

31 | 2.9465.039 Drs. H. Ikhya Ulumuddin, SH,M.Pd
32 | 2.9467.040 M. Zaini, S.Ag

33 | 2.9569.043 Nurfiati, S.Ag

34 |2.9571.044 Khurrotul Aniyah, S.Ag

35 | 2.2174.038 Dewi Saroh, S.Ag

36 | 2.2176.048 Hj. Esti Dewanti, S.Pd




71

38 |2.2169.051 Mutammimah, S.Ag

39 | 2.2369.052 Nuraliyah, S.Ag

40 |2.2560.053 Choironi

41 | 2.9583.064 Muhammad Alfan, S.Pd.]
42 | 2.1280.055 Farida Samsul, S.Pd.I

43 | 2.1279.056 Choirul Anam, S.Pd.I

44 Ainul Bazi, S.Sos.1

45 Muhammad Asrussani, S.Pd.I
46 M. Sultoni, S.Ag

47 Abdul Hikam, S.Ag

48 Ahmad Su’udi, H. S.Ag
50 M. Kholid Anwar, S.Pd.I

Dafatar pengajar diatas sifatnya belum up date, di tahun 2017 ini terdapat
tambahan 16 pengajar yang baru. Meskipun lembaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah sifatnya pendidikan informal, namun secara sistem hampir menyerupai
sistem pendidikan formal dalam rangka mempangun proses pembelajaran

secara professional, namun tidak spenuhnya persis.!®

Adapun hal yang menyerupai sistem pendidikan formal adanya proses
seleksi yang cukup ketat dalam rekrutmen pengajar, yakni setiap pengajar Al

Falah harus melalui test kalaupun yang tidak melalui fest konteksnya sistem 20

18 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.



72

s/d 25 tahun yang lalu.! Sistem rekrutmen melalui test juga dibenarkan oleh

M. Kholid Anwar, S.Pd.I selaku pengajar di Al Falah sebagai berikut:

“Lha.. ceritanya saya, ada keluarga besan, kakak ipar saya punya
saudara yang mengajar disini, kebetulan background saya Al Qur’an,
setelah lulus disuruh daftar disini,begitu test Alhamdulliah diterima
disitu jadi pengahar. Sebelum masuk test dulu, salah satunya membaca
Al Qur’an”.?

Adanya sistem test dalam proses rekrutmen tersebut juga dibenarkan oleh
pengajar-pengajar yang selainnya seperti: Ustadzah Syarifaul Aisyah S.Ag,
Ustadzah Nur Mahyaroh sedangkan Ustadzah Umi Khafsoh, S.Pd.I beliau
tidak melalui test karena sudah aktif sebagai anggota Remaja Masjid Al-Falah

sejak tahun 1992 (+25 tahun) yang lalu.

Selain adanya sistem rekrutmen, juga terdapat penggolongan atau
stratifikasi pengajar di lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah. Adapun

kategorisasi golongan atau strata pengajar sebagai berikut:

a. Pengajar full time, merupakan status pengajar yang paling tinggi

b. Pengajar part time, merupakan status pengajar dibawah Pengajar full
time

c. Pengajar bantu, merupakan status pengajar dibawah Pengajar part time

d. Pengajar out shorching, merupakan status dibawah Pengajar bantu

Perbedaan stratifikasi ini berimplikasi pada gaji yang didapatkan,

tunjangan yang didapatkan, jumlah kelas yang diajar, dsb. Namun status

19 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
20 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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golongan tersebut tidak didapatkan dengan sistem yang rumit sebagaimana
sistem sertifikasi pengajar.?! Adapun pertimbangannya dilihat dari kemampuan
mengayomi, kedisiplinan, tidak pernah terlambat, keaktifan mengikuti

kegiatan-kegitan rapat kordinasi dan pembinaan. Berikut datanya:

“ya dari kepengajarannya, ketepatan waktunya, mampu mengemong
santri. Ya itu .. karena ada yang diberi santri itu habis tidak bisa
mengayomi. Jadi tidak kerasan, kemudian aktif mengikuti kegiatan-

kegiatan seperti malam bina iman dan tagwa (MABIT), pembinaan itu
9 22

semua ada absensinya”.

Dan sifat, status ini tidak permanen dapat berubah. Status bisa turun dan

naik bergantung dengan hasil report pengajar. Semisal, pengajar yang menjadi
pembimbing umrah dari institusi lainnya, hingga harus cuti selama +10 hari,
pengajar yang bersangkutan diberikan cuti selama 4 bulan dan jika mendaftar
kembali di Al Falah, turun gread-nya yang pengajar full time menjadi Part

time, pengajar part time menjadi pengajar bantu, pengajar bantu menjadi

pengajar out shorching. Berikut datanya:

“Kalau membimbing umrah di tempat ngaji diluar Al Falah, itu harus
cuti selama 4 bulan, karena ada yang begitu dia cuti selama sebulan
diakhir April. Iya... karena kalau diluar itu, lebih kuat unsur bisnisnya,
karena mereka juga diberi gaji. Saya juga pernah bimbing. Tapi kalau
dia kembali, turun greed nya yang full time turun derajatnya menjadi

part time”.}

Pernyataan diatas, juga dibenarkan oleh M. Kholid Anwar, S.Pd.1, selaku

pengajar disana, adapun pernyataanya “Tentang masalah ustad yang di

berangkatkan umrah, disaat ada pendidikan harus cuti 4 bulan, dan jika sudah

21 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
22 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
2 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.



74

cuti 4 bulan itu, kembalinya yang awal mulanya full time jadi part time, yang

part time jadi pengajar bantu”.>*

6. Hubungan Lembaga Bimbingan Al Qur’an dengan Yayasan Al Falah

Surabaya

Yayasan Al Falah merupakan organisasi yang menaungi lembaga
bimbingan Al Qur’an, Yayasan Al Falah memiliki berbagai departemen salah
satunya departemen dakwah. Salah satu program departemen dakwah adalah
lembaga bimbingan Al Qur’an. Sehingga secara hubungan, terdapat hubungan

structural lembaga bimbingan Al Qur’an berada dibawah yayasan Al Falah.?

D. Usaha-usaha yang dilakukan Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah

Surabaya terhadap SDM.

1. Prinsip Dasar Pengelolaan SDM

Dalam mengelolah SDM lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah
Surabaya menekankan pada 3 penekanan SDM yang baik adalah mereka yang
memnuhi 3 Indikator, yakni: “Intelektual, Ritual dan Spiritual”. Hal ini
disampaikan oleh Ketua Lembaga Bapak Drs. H.M Ibnu Mundzir dan Bapak
Drs. H. Zamroni selaku Departemen Pendidikan dan Personalia, berikut

datanya:

“Kita disini menekankan pada tiga hal “ pertama Intelektual, kedua
Ritual dan ketiga Spiritual”. Kalau intelektual saya yakin, guru-gurunya
sudah memiliki, rata-rata dari pesantren, rata2 sudah S1, S2. Tapi harus
Ritualnya juga, juga Spiritualnya”. “lya,,, memang kalau masalah

24 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
25 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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intelektual, ritual bisa. Tapi yang ketiga Spiritual, itu akan muncul jika

intelektual dan ritualnya bagus. Yang ketiga itu adalah buah, jadi harus

intelektual dan ritualnya bagus pasti spiritualnya bagus”.2

“Iya, susah itu, makanya disini andalan kita ada 3 “Intelektual iya, ritual
» 27

juga dan yang terpenting lagi spiritual”, tiga-tiga nya harus dibangun”.

Dari ketiga aspek tersebut, yang paling menjadi titik fokus pengelolaan
SDM merupakan aspek Spiritualnya. Mengapa? mengingat aspek intelektual
dasarnya setiap pengajar dirasa sudah memiliki dilihat dari pendidikan mereka
sebagai lulusan Sarjana, Pasca Sarjana, ada yang Doktor, dan pada aspek ritual
juga dirasa sudah cukup mengingat secara status sebagai Muslim dan mereka
adalah Ustad dan Ustadzah. Sehingga penekanan usaha-usaha yang dilakukan
oleh pengurus membangun aspek spiritualitasnya, namun bukan berarti
meninggalkan pembentukan aspek intelektual dan ritual. Aspek intelektual
tetap ditingkatkan dan aspek ritual tetap dibangun, mengingat ketiga hal
tersebut saling terkait. Menurut Drs. HM Mundzir selaku ketua lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah, aspek spiritual menjadi bangus jika ditopang
oleh aspek intelektual dan ritual. Hal tersebut juga dibenarkan oleh Drs. H.
Zamroni selaku departemen pendidikan dan personalia, adapun datanya

sebagai berikut:

“lya,,, memang kalau masalah intelektual, ritual bisa. Tapi yang ketiga
Spiritual, itu akan muncul jika intelektual dan ritualnya bagus. Yang
ketiga itu adalah buah, jadi harus intelektual dan ritualnya bagus pasti
spiritualnya bagus”.?® “Sederhana saja mbk, sampean pakai jilbab,

26 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
27 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
28 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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sampean poso (baca: puasa), Shalat, dilakukan setiap hari, setiap pagi

disini ada Do’a, jam 08 kurang 15 menit”.?’

Sehingga apapun usaha-usaha pengelolaan SDM mulai dari proses
rekrutmen, membangun dan mempertahankannya diarahkan penekannya pada

tiga hal tersebut yang akan kami jelaskan detil sebagai berikut.

2. Upaya Meningkatan Kesejahteraan

SDM sebagai agent dakwah selayaknya manusia pada umumnya
memiliki kebutuhan fisiologis yang tetap harus dipenuhi baik dirinya sendiri
dan keluarganya. Sebagai lembaga yang mengarahkan pada profesionalitas,
lembaga bimbingan Al Qur’an yayasan Al Falah Surabaya juga sangat
memperhatikan aspek kesejahteraan. Bahkan usaha-usaha yang dilakukan oleh
pengurus untuk meningkatkan kesejahteraan anggota jika dilakukan daftar list
terdapat +25 program untuk meningkatkan kesejahteraan anggota
sebagaiamana yang disampaikan oleh Drs. H. Zamroni sebagai berikut: “Kalau

guru-guru Al Qur’an itu,, sampai-sampai, saya tulis itu mbk ada 25 macam”.>

Adapun ke-25 macam program kesejahteraan untuk SDM lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah. Dapat diklasifikasikan menjadi beberapa hal:
[1] Gaji Pokok, [2] Insentif/ Tambahan, [3] Tunjangan kesehatan, pendidikan
anak, kebutuhan sehari-hari, [4] Hadiah bagi mereka yang ber-Prestasi.

Adapun detilnya sebagai berikut:

2 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
30 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
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Terkait sistem penggajian, rata-rata pengajar Al Falah sudah diatas upah
minimum regional Surabaya (UMR) = Rp 3.000.000,- s/d Rp 4.000.000,-
terutama mereka yang mendapatkan status atau strata sebagai pengajar full
time, diluar insentif, tunjangan dan lain-lain. Pengajar yang mendapatkan
predikat sebagai full time £35 orang, sedangkan + 30 orang sisanya mereka
yang masih statusnya sebagai pengajar part time, pengajar bantu, pengajar out

shorching secara gaji masih dibawah UMR. Adapun datanya sebagai berikut:

“Alhamdullillah megajar ngaji privat dosen-dosen unair, keluarganya,
anaknya, tetangganya tahu juga minta. Akhirnya terbantu secara
finansial, memang pada waktu itu biaya kuliah per semester masih
12.500, dulu kita mengajar ngaji sudah bisa dibayar 15.000. Sehingga
masih lebih banyak, yaitu karena Allah yang mengatur dengan kita
menekuni Al Qur’an.

Kalau disini sekarang, disini sudah banyak yang, istilahmya UMR.
Disini kalau ngajar full bisa sampai 3-4 juta, kecuali kalau yang part
time, berbeda. Sekarang yang sudah diatas UMR sudah sekitar 35.”%!

Selain aspek Gaji pokok yang diterima setiap bulan, para pengajar dan
pengurus juga mendapatkan tambahan Insentif dari kedisiplinan jam kerja dan
keaktifan dalam mengikuti kegiatan-kegiatan pembinaan yang diadakan oleh
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah setiap minggu, setiap 2 mingguan,

setiap bulanan dan setiap 4 bulan sekali.

Adapun ukuran kedisiplinan dapat dilihat dari sistem Finger Print yang
telah tersedia, khususnya untuk para pengajar full time. Bagi mereka yang
jumlah keterlambatannya paling sedikit mendapatkan tambahan insentif yang

dicairkan setiap 4 bulan sekali (akhir periode). Demikian dengan keaktifan

3! Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017
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dalam mengikuti kegiatan pembinaan, ukurannya dari jumlah absensi
kehadiran. Nilai insentif yang didapatkan dikalikan dengan jumlah total
partispasi mengikuti kegiatan pembinaan, yang dicairkan setiap 4 bulan sekali

(akhir periode).

Adapun nilai insentif bagi merek yang paling sedikit terlambat tidak
dijelaskan, sedangkan nilai insentif untuk kehadiran untuk forum MABIT
mendapatkan insentif sejumlah Rp. 300.000,- dan untuk kegiatan breefing,
pembinaan mingguan atau up-grading yang lainnya mendapatkan insentif
sejumlah Rp. 100.000,-. Adapun penjelasan tersebut diperoleh bersumber dari

data sebagai berikut:

“Ada transport 300 ribu perbulan, disamping gaji, terus pertemuan lain-

lain ada breefing, ada up-grade dsb itu diberi 100rb setiap pertemuan”.*?

“Bagi yang aktif mengikuti kegiatan-kegiatan seperti mabit, pembinaan
itu semua ada absensinya, nanti diberikan uang transport yang dicairkan
4 bulan sekali jadi misalnya totalnya 15x nanti dikali 200 rb — totalnya
sudah 2 juta lebih” .3

“Ya kita berikan insentif,jadi guru yang tidak pernah ijin, yang santriya

utuh yang istilahnya kedisiplinannya. Mendapat insentif 4 bulan itu”.>*

Selain insentif, untuk untuk pengajar yang berprestasi juga mendapatkan
hadiah berupa imbalan (uang). Hadiah diberikan kepada mereka yang
memilkiki kedisiplinan dan keaktifan mengikuti kegiatan tertinggi serta

kemampuan mengayomi santri atau yang paling banyak jumlah santri yang

32 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
33 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
34 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.



79

bertahan dan berprestasi. Setiap kedisiplinan dan keaktifan mengikuti kegiatan
pembinaan mendapatkan nilai point, setiap jumlah santri bertahan
mendapatkan point, setiap jumlah santri berprestasi mendapatkan point,
kemudian keseluruhan ditotal setiap 4 bulan sekali atau akhir periode. Berikut

datanya:

“Ini ada keaktifan santri, didata, nanti ada rewardnya. Gurunya juga,
ada point2 nya kalau megikuti kegiatan, selama 4 bulan, ada nilainya
masing-masing kegiatan, dilihat dari absennya, kegiatan-kegiatan itu
tadi. Di totalnya setiap bulan, namun untuk penggabungannya setiap 4
bulan sekali. Ini kan reward nya dapat hadiah. Ya.. sebuah imbalan,
bukan hadiah sebagai terimakasih pengurus kepada para pengajar. Yang
sering dapat ya, untuk saat ini. Kalau untuk setiap saat dapat terus tidak,
untuk minggu ini si A, tapi untuk minggu depan kalau masih si A dapat
diganti si B (yang kedua), supaya adil tidak A terus, nanti yang ada

kecemburuan”.??

Selain gaji pokok dan insentif, lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah
Surabaya juga memberikan tunjangan. Adapun tunjangan yang diberikan
berupa tunjangan kesehatan, tunjangan kesejahteraan, tunjangan pendidikan,
tunjangan istri, tunjangan jabatan, artinya secara sistem menyerupai pegawai
negeri sipil (PNS) dengan catatan mereka yang sudah mendapatkan predikat
sebagai pengajar full time. Menariknya Tunjangan yang diberikan untuk anak
dan istri tidak ada pembatasan sebagaiamana dalam pemerintahan hanya

dibatasi 2 (dua) anak saja. Adapun datanya sebagai berikut:

“Kalau sistem penggajian mirip2 dengan pemerintah ada greed nya ada
3A, 3B. ada tunjangan2, kesehatan, tunjangan anak, tunjangan istri,
tunjungan jabatan ada semuanya. Dengan catatan yang sudah full time,
kalau yang part time. Part time kan rata2 mereka juga ngajar di luar.

Kalau full time, mungkin punya ngajar di luar tapi tidak sebanyak itu”.3®

35 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
3¢ Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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Sistem tunjangan tersebut, benar adanya ditegaskan oleh Ustadzah Nur
Mahyaroh sebagai pengajar di Al Falah, “Kalau tunjangan beras, tunjangan
anak sekolah semua anak, semua ya bu’ anak 3 dapat juga (tanya temannya),
dapat semuanya. Kalau tunjangan 2, kalau beasiswa dapat semua ada yang

anaknya 7 ada yang anaknya 8.’

Menariknya dalam pemberian gaji, insentif, dan tunjangan bagi pengajar
Ustadzah yang sedang Hamil dan melahirkan, sehingga mengharuskan mereka
cuti hamil atau cuti melahirkan tetap mendapatkan gaji pokok dan tunjangan
selama masa cuti mereka. Dan sistem cuti hamil atau melahirkan beserta gaji
dan tunjangan, tidak seperti di Pemerintahan yang hanya berlaku untuk dua
anak pertama, di lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah berlaku untuk semua

fase hamil atau melahirkan yang dialami berapaun itu jumlah anaknya.

Adapun tujuan pemberian gaji dan tunjangan secara utuh meskipun
mereka tidak sedang menjalankan tugas, mengingat hamil dan melahirkan
adalah qudrat seorang wanita yang tidak bisa dihindari. Adapun datanya

sebagai berikut:

“Ada cuti hamil, ada cuti melahirkan. Ada ketentuannya itu, biasanya
kalau hamil cutinya mereka ketika melahirkan. Kalau hamil, selama
masih bisa mengajar tetap mengajar. Tetap menerima gaji, kalau cuti
hamil cuti melahirkan, tetep mendapatkan full gaji. Dan itu tidak ada
batasan jumlah anak, kalau di pemerintahkan ada batasannya hanya 2
anak”.

“Pak misalkan, sampai 3 bulan karena ada masalah dengan kesehatan,
bagaimana itu pak” (Penulis) “Tetap Cuma hanya gaji pokok”.

37 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
38 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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Pernyataan tersebut juga dibenarkan oleh Ustadzah Nur Mahyaroh,

sebagai berikut:

“Kalau ada masalah seperti hamil, melahirkan, atau kebutuhan
lainnya..” (Penulis). “Alhamdulillah semua bisa diatas, repotnya pasti,
Cuma ya kita Alhamdulillah bisa diatur. Kalau melahirkan ada cutinya
2 bulan, kalau kondisi kasuistik bisa lebih, namun cuti resminya 2

bulan. Tetap dapat gaji pokok, tunjangan, tetap dapat”.*

Bahkan untuk para pengajar yang menjalankan ibadah haji atau umrah
yang mengharuskan cuti juga tetap mendapatkan gaji pokok dan tunjangan
secara utuh. Adapun tujuan pemberian gaji dan tunjangan secara utuh kepada
mereka yang ijin cuti menjalankan umrah atau haji meskipun tidak sedang
menjalankan tugas untuk menghargai, mengingat umrah/ haji merupakan
bagian dari rukun Islam. Namun itu berlaku hanya untuk haji pertama, karena
yang wajib minimal 1x (satu kali) sedangkan untuk haji kedua, ketiga dan
seterusnya diberlakukan pengurangan hak (gaji dan tunjangan). Berikut data

yang menjelaskan tentang pemberian gaji dan tunjangan bagi yang cuti haji:

“Iya, Cuma ada aturannya. Seperti Haji, kan yang wajib hanya sekali.
Untuk haji kedua, dikurangi hak nya. Iya yang dua kali haji, tidak
mendapatkan tunjangan beras, gitu gak ada kalau haji kedua. Yang haji
ketiga gajinya tinggal separuh, kalau haji kan 40 hari”.

“Ndak.. kecuali gini, kalau membimbing umrah di tempat ngaji diluar
Al Falah, itu harus cuti selama 4 bulan, karena ada yang begitu dia cuti
selama sebulan diakhir April. Tidak mendapatkan gaji sama sekali,
kalau di luarkan sudah dapat bimbing begitu”.

“Iya... karena kalau diluar itu, lebih kuat unsur bisnisnya, karena
mereka juga diberi gaji. Saya juga pernah bimbing. Tapi kalau dia
kembeali, turun greed nya yang full time turun derajatnya menjadi part

time”.40

39 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
40 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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Selain kesejahteraan yang diberikan oleh Kantor, para pengajar juga
mendapatkan kesejahteraan diluar Kantor, yang didapatkan dari para Santri
yang ikut bimbingan di lembaga Al Falah. Misalkan, ada beberapa pengajar
yang diberangkatkan haji gratis oleh santrinya, ada pengajar yang mendapatkan
sewa tempat tinggal gratis dari santrinya, dan tidak sedikit yang memberikan
makanan untuk para pengajar jika santrinya ada syukuran. Adapun datanya

sebagai berikut:

“Kalau cukup atau tidaknya itu kan relative, saya kan memang tidak
kerja tahu kerja diluar seberapa, yang jelas yang saya terima itu lebih
dari cukup. Terkadang Allah memberi rezeki tidak hanya di Al Falah
saja, tapi dari segala penjuru, bahkan lebih banyak dari yang saya terima
secara formal, bahkan saya sudah bisa ke tanah suci, dihajikan oleh
santri saya. Semua itu rezeki dari Allah”.*!

“Saya pertama kali ngajar disini 60rb, Alhamdulillah masih gadis,

sehingga cukup belum banyak tanggungan, dan awal-awal juga

tinggalnya dirumah santri, lama-lama gak boleh bayar”.*?

“Terkadang ada ustad ada yang membawa makanan, ditaru dimeja, ada
299 43

santri syukuran cucunya lahir ngambil sendiri”.
Sehingga secara keseluruhan, ditinjau dari aspek kesejahteraan. Usaha-
usaha yang dilakukan oleh lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya
dalam rangka meningkatkan kesejahteraan SDM terbilang cukup banyak,
untuk skala lembaga bimbingan dan secara respon mayoritas berdasarkan ke-5

narasumber selaku pengajar dan karyawan terbilang sudah cukup terpenuhi

dari aspek ekonominya. Adapun datanya sebagai berikut:

“Guru ngaji memang berbeda dengan guru sekolah, bukan berarti
merendahkan harkat dan martabat guru ngaji, tapi guru ngaji kan beda

41 Syarifaul Aisyah, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
42 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
43 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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sama guru bahasa Inggris, sekali pertemuan saja guru Bahasa Inggris
dapat berapa, beda sama guru ngaji kan tahu sendiri berapa. Tapi
Alhamdulillah tergolong besar, dibandingkan dengan lain-lainnya, tapi
sesama guru ngaji bukan guru Bahasa Inggris. Kalau tunjangan bera,
tunjangan anak sekolah semua anak, semua ya bu’ anak 3 dapat juga
(tanya temannya), dapat semuanya. Kalau tunjangan 2, kalau beasisswa
dapat semua ada yang anaknya 7 ada yang anaknya 8. Setiap ada
kegiatan apapun, atau acara apapun istilahnya uang transport. Jadi
acaranya banyak mbk, setiap sebulan 2x, setiap ada acara keluar mesti
ada transport, setiap ada pembinaan. Secara finansial Alhamdulliah
karena lembaga kursus, masjid yang lain banyak, tapi tidak sebesar
yang disini, Cuma ya.. pembandingnya jangan sama guru Bahasa
Inggris, pembandingannya sama guru Al Qur’an”.44

Kalau cukup atau tidaknya itu kan relative, saya kan memang tidak
kerja tahu kerja diluar seberapa, yang jelas yang saya terima itu lebih
dari cukup.®

InsayaAllah cukup, makanya Allah memberi rezeki dari berbagai pintu,
cukuplah bahkan lebih, jangan dibandingkan dengan pegawai negeri.*¢

“Alhamdulillah, semua itu bisa dibilang cukup..”.*’

Meskipun secara kesejahteraan bisa dikatakan sudah sangat mencukupi,
namun masih belum menyeluruh pada semua pengajr terutama bagi pengajar
yang belum Full time, sebagaimana yang disampaikan oleh Drs. H.M Ibnu
Mundzir selaku ketua saat penulis bertanya, “Berarti secara ekonomi sudah
mumpuni ya pak” (penulis), “Dengan catatan yang sudah full time, kalau yang
part time. Part time kan rata2 mereka juga ngajar di luar. Kalau full time,
mungkin punya ngajar di luar tapi tidak sebanyak itu.”*® Namun perlu disadari

hal tersebut bagian dari sistem kompetisi untuk meningkan kualitas pengajar.

4 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.

4 Syarifaul Aisyah, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
46 Umi Khafsoh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.

47 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
8 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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3. Upaya Meningkatkan Kualitas Pengajar Dalam Kepengajaran

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya memiliki visi misi
dakwah yakni membangun masyarakat Al Qur’an dan membumikan Al
Qur’an, dengan berbagai materi mulai dari yang hanya baca tulis Al-Qur’an
hingga materi tentang tafsir dan syari’at hukum Islam. Harapannya dengan
materi-materi tersebut, lembaga mampu memberikan melembagkan nilai-nilai
ajaran Islam di masyarakat. Artinya masyarakat tidak hanya sekedar bisa
membaca juga paham secarawa wawasan konsep Islam hingga mampu

menerapkan dikehidupan sehari-hari.

Tentu saja untuk mencapai visi-misi tersebut dibutuhkan SDM sebagai
agent dakwah yang memiliki kompetensi. Oleh karena itu lembaga memiliki
sitsem untuk menjaga kualitas SDM dalam hal ini pengajar mulai dari proses
rekrutmen, penempatan kelas, penempatan strata guru, hingga pembekalan

yang berkala dan berkelanjutan.

Menurut Bapak Drs. H.M Ibnu Mundzir selaku Ketua dan Bapak Drs. H.
Zamroni selaku bidang pendidikan dan personalia, untuk bisa menjadi pengajar
di lembaga Al Falah harus mengikuti test, bukan berdasarkan kedekatan, sanak
saudara melainkan apakah memiliki kompetensi atau tidak. Adapun pernyataan

tersebut dibenarkan juga oleh para pengajar:

Lha.. ceritanya saya, ada keluarga besan, kakak ipar saya punya saudara
yang mengajar disini, kebetulan baground saya Al Qur’an, setelah lulus
disuruh daftar disini,begitu test Alhamdulliah diterima disitu jadi
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pengajar. Sebelum masuk test dulu, salah satunya membaca Al
Qur’an.¥

Selain informasi dari Ustadz M. Khalid Anwar, juga dibenarkan oleh
Ustadzah Syariful Aisyah sebagai pengajar materi Al Qur’an dan tartil,

Ustadzah Nur Mahyaroh sebagai pengajar Al Qur’an dan syari’at hukum Islam.

Setelah pengajar lulus test tidak serta merta menjadi pengajar full time,
statusnya menjadi pengajar out shorching, kemudian naik pangkat menjadi
pengajar bantu, kemudian naik pangkat menjadi pengajar part time, dan yang
terakhir menjadi pengajar fuli time. Sebagaimana yang telah dijelaskan
sebelumnya, sistem strataifikasi ini dalam rangka mendorong para pengajar
terus melakukan perbaikan kualitas diri dari aspek moralitas mengajarnya,
keaktifan mengikuti kegiatan keorganisasi lembaga bimbingan Al Qur’an Al

Falah.

Bagi para pengajar yang memiliki prestasi bagus diikutkan kegiatan
training di luar lembaga Al falah, dalam rangka meningkatkan kualitas
kepengajarannya, salah satu contoh kegiatan training di luar adalah dari
lembaga Amerika untuk meningkatkan tentang kepengajaran, dimana harga
tiket masuk (HTM) 1 orang sebesar Rp 6.000.000,- selama 3 bulan seminggu

sekali. Adapun datanya sebagai berikut:

Kita ikutkan kalau ada training-training. Iyah seperti ada lembaga
Amerika, kita kirim nanti disana kumpul campur dengan orang korea,
cina, disini (Indonesia/ bukan keluar negeri), perwakilan. Saya juga

4 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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pernah ikut, pesertanya campur. Masa traning, 3 bulan, kehadiran
seminggu sekali, nilai tiket training 1 orang itu 6 juta.>

Selain training di luar, lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah juga
mengadakan pelatihan-pelatihan sendiri setiap seminggu atau 2 minggu sekali,
mereka meng-istilahkan “Forum Up-Greading”. Adapun yang dilatihkan
dalam forum tersebut seperti penguatan wawasan tentang makhrajul huruf
terkait dengan materi Al Qur’an, training Imam, dan selainnya. Sifat forum ini
diadakan untuk seluruh pengajar, tidak hanya bagi mereka yang berprestasi

saja. Adapun datanya sebagai berikut:

“Iya kita menggunakan pembinaan, ini memang baru kita mulai
kemaren ada work shop, sekaligus training. Waktunya pembekalan

sehari penuh training, training imam”.>!

“Iya, bagian dari 66 itu ada 16 guru baru. Iya dikasih pelatihan-

pelatihan spesialis, khusus”.>?

Pernyataan tersebut juga dibenarkan oleh para pengajar, sebagai berikut:

“Pak ustad, disini pernah gak, apa namanya kayak diikutkan pelatihan-
pelatihan atau training-traning begitu?” (Penulis) — Oooh ada, pernah
yaitu programnya latihan lebih memfokuskan kepada kompetensi saya
di Al Qur’an, jadi lebih diperdalam lagi, seperti Makrojul hurufnya,
cara menjadi imam yang benar bagaiman, itu sifatnya dua minggu

sekali. Itu kalau bisa wajib, nanti ada point nya sendiri”.>?

Pelatihan-pelatihan pada pengajar, masih belum memenuhi pada seluruh
kebutuhan materi ajar. Kalau untuk materi Tafsir dan Hadist, belum ada

pelatihan-pelatihan mengingat untuk kedua materi itu dibutuhkan sifatnya

50 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.

5! Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.

52 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.

33 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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sudah keterampilan, kalaupun ada sifatnya sharing informal sesama pengajar.

Adapun datanya sebagai berikut:

“Kalau yang tafsir dan hadist itu bagaimana pak ustad pelatihannya?”
(Penulis) --“Kalau tafsir dan Hadist kemampuan diri, jadi tidak ada

pelatihan-pelatihan, rata2 dari s1 dan S2 sudah bisa. Ada, tapi sifatnya
19> 54

informal. Yang menggerakkan tidak ada, dari mereka saling mengisi”.

Selain pelatihan-pelatihan dan training di luar Lembaga, sebenarnya
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah memiliki ide untuk meningkat
pendidikan para pengajar dengan memberikan Beasiswa kuliah lagi, misal
dikuliahkan S2, yang sudah S2 menjadi S3. Namun rencana itu belum

direalisasikan dengan mempertimbangkan sejauhmana manfaat yang

didapatkan oleh lembaga. Adapun datanya sebagai berikut:

“Sebenarnya kemarin ada ide seperti itu, Tapi kita itu repot kalau mau
kita kuliah kan tapi tidak kembali, repot kita. Jadi kadang-kadang kan
ada yang lebih memilih pindah.”>

Pelatihan-pelatihan yang diadakan tersebut, bisa dikatakan cukup
memberi manfaat meskipun secara wawasan sedikit banyak para pengajar

sudah memiliki. Berikut pernyataan dari Ustadz M. Khalid Anwar S.Pd.I:

“Ya.. apa penekanan, manfaatnya itu kan kita mempunyai kekurangan
itu, kekurangan itu kan bisa kita tutup dengan pelatihan, ilmu itu kan
tidak ada habsnya, meski itu pelajaran saya yang dulu tapi kan tidak

bisa seperti itu, yang namanya manusia, pasti ada manfaatnya”.>®

54 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
55 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
56 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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4. Upaya Meningkatkan Kedisiplinan & Moralitas Mengajar

Pembentukan kualitas SDM tidak hanya menggunakan pendekatan
reward namun juga bisa juga bisa dengan punishman. Lembaga bimbingan Al
Qur’an Al Falah juga memberikan punishman untuk mendorong pengajar terus
meningkat kulitasnya dengan: Mengurangi jumlah kelas yang diajar, Tidak
diberi kelas ajar. Sistem punishman tersebut, selama ini berjalan cukup efektif.

Berikut datanya:

“Ada, caranya dipiketkan, tidak dikasih kelas, itu pun kalau masuk tiap
hari datang, itu syok terapi yang paling kuat. Iya begitu, Ada yang kena
sanksi, misalnya sering gak masuk, jadi diturunkan, dan jumlah
kelasnya dikurangi (8 kelas menjadi 7 kelas), otomatis merasa.”>’

Selain sanksi diatas, juga terkait dengan izin cuti untuk naik Haji. Pada
dasarnya lembaga bimbingan Al Falah tidak hendak menghalagi orang untuk
beridabah, namun mengingat lamanya waktu cuti haji selama 40 hari, tentu
efek terhadap pembelajaran menjadi terganggu terlebih lagi jika pengajar yang
mengajukan izin dalam jumlah yang banyak. Oleh karena itu pihak lembaga
memberikan keringan jika bagi yang menjakankan ibadah haji perdana,
mengingat ibadah haji merupakan salah satu rukun Islam, di bolehkan dengan
tetap mendapatkan hak (gaji dan tunjangan) secara utuh. Namun untuk ibadah
haji kedua, ketiga dan seterusnya, ada pengurangan-pengurangan Hak. Adapun

datanya sebagai berikut:

“Iya, Cuma ada aturannya. Seperti Haji, kan yang wajib hanya sekali.
Untuk haji kedua, dikurangi hak nya. Iya yang dua kali haji, tidak
mendapatkan tunjangan beras, gitu gak ada kalau haji kedua. Yang haji
ketiga gajinya tinggal separuh, kalau haji kan 40 hari. Iya, karena

57 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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memang apa jangan sampai terlalu sering, tapi kita juga tidak
menghalang-halangi namanya orang beribadah, Cuma ya..resikonya
tadi, dia tidak dapat gaji, dan tidak serta merta kembali begitu saja.*

Adapun pernyataan tersebut dibenarkan oleh M. Khalid Anwar S.Pd.I

selaku pengajar, berikut datanya:

“Misalnya dia mendapatkan hadiah dari santrinya umroh, nanti dicari
penggantinya. Tapi seandainya diperbolehkan tidak masalah, tapi kalau
semuanya misalkan tidak 1 orang tapi 10 orang, bisa bermasalah, siapa
yang ngajar santrinya?, itu juga bermasalah. Tahu sendiri kalau mencari
pengajar tidak mudah, harus dilihat kompetensinya seperti apa, bidang
yang dikuasai, dsb. Kalau saya mencoba memahami posisi pengurus

mungkin seperti itu dasar pertimbangannya”.>’

Sanksi juga berlaku terlebih lagi bagi mereka yang orientasi umroh atau
haji mendampingi lembaga di luar Al Falah, maka sanksi bisa diberlakukan
langsung diminta mengambil cuti selama 4 bulan dan jika mereka ingin
kembali mengajar di Al Falah harus test ulang dan Gread pengajar nya

diturunkan. Adapun datanya sebagai berikut:

“Dan kalau membimbing umrah di tempat ngaji diluar Al Falah, itu
harus cuti selama 4 bulan, karena ada yang begitu dia cuti selama
sebulan diakhir April. Tidak mendapatkan gaji sama sekali, kalau di
luarkan sudah dapat bimbing begitu. Iya... karena kalau diluar itu, lebih
kuat unsur bisnisnya, karena mereka juga diberi gaji. Saya juga pernah
bimbing. Tapi kalau dia kembali, turun greed nya yang full time turun

derajatnya menjadi part time”.%

5. Upaya Meningkatkan Spiritualitas

Berdasarkan prinsip dasar penekanan pembentukan SDM di lembaga

bimbingan Al Qur’an Al Falah menekankan pada aspek “Intelektual, Ritual

58 ITbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
39 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
% Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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dan Spiritual”. Sehingga fokus pengelolan atau manajemen SDM yang
dilakukan oleh lembaga berfokus pada ketiganya. Bila aspek intelektual dan
ritual dirasa sudah cukup dimiliki oleh para pengajar, sehingga pihak lembaga
lebih menekankan mengimbangi pengondisian untuk membangun aspek

spiritualitasnya.

Adapun usaha-usaha untuk meningkatkan aspek spiritualitas para
pengajar, pihak lembaga mengadakan kegiatan rutin yang disebut dengan
“Pembinaan”. Forum pembinaan diadakan setiap seminggu sekali pada hari
sabtu siang, setiap dua minggu sekali dan setiap sebulan sekali yang diambil di
Jum’at ke-3 yakni forum malam bina iman dan taqwa (MABIT) dan setiap 4
bulan sekali (setiap akhir periode pembelajaran). Adapun datanya sebagai

berikut:

“Kita melakukan pembinaan, karena kalau akidah kita kuat semangat
mengajar, dan yakin betul bahwa rezeki itu sudah Allah yang mengatur.
Kita mendatangkan guru, ada alokasi waktu setiap hari sabtu.
Pembinaan akidah, pembinaan Al Qur’an nya, disini kita kan dakwabh.
Kita mengadakan Mabit (Malam Bina Iman dan Taqwa), untuk
pengajar diadakan 1 bulan sekali. Mulai sore sabtu sampai besok
paginya. Biasanya kita ambil jumat terakhir. Ashar sampai maghrib ada
doa bersama, shalat Jama’ah bersama. Habis Maghrib ada makan
bersama, setelah itu membaca Al Qur’an sampai Isya, ba’dha Isya ada
pembinaan samapai subuh. Shalat jamaah bersama setelah subuh nanti
ada pembinaan akidah”.%!

Hal yang senada juga disampaikan oleh Drs. H. Zamroni selaku bidang

pendidikan dan personalia, berikut datanya:

“Iya betul, diberi pembinaan, up-grade, ada minguan, dua mingguan
ada, 1 bulanan ada, 4 bulanan ada. Tapi lagi-lagi mbak gak begitu

6! Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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ngefek. Karena itu tadi visi-misinya, niatan awalnya seperti itu. Iya
setiap 4 bulan sekali, tiap mingguan juga ada. Yang tiap 4 bulan itu,
dengan keluarganya. Kalau ustad membawa istrinya, kalau ustadzah
membawa suaminya. Biar sama-sama kuat, kadang-kadang ditinggal,
rata-rata mulai pagi sampai malam, kalau gak saling mendukung tidak
jalan.%?

Hal yang senada juga disampaikan oleh Ustadzah Nur Mahyaroh dan
Ustadz Khalid Anwar selaku pengajar di lembaga bimbingan Al Qur’an Al

Falah Surabaya. Berikut datanya:

“Karena disini secara rohani terus dibina, jadi ada pembinaan akidah,
ada pembinaan ruhani terus dibekali, setiap liburan periode ada
pembinaan ruhaniah. Tidak riya’ ya, secara ruhani sudah tertata, jadi
misalnya ruhaniah kita sudah tertata, sehingga tidak tergoyah dengan
yang lebih besar dari ini. Karena secara ruhaniah jadi sudah nyaman,
itu tadi contohnya akidah ditata, ada juga pembinaan Al Qur’an, kayak
akidah yang diatata, jadi secara finansial sedikit tapi nyaman, yang
dicari kan kenyamanan aspek ruhaniah itu, jadi ya sudah tidak toleh-
toleh ke yang lain”.%

“Dulu kan tidak ada pembinaan, sekarang ada karena memang yang
terjadi di masyarakat sekarang banyak imam yang kurang pas.
Barangkali nanti masyarakat membutuhkan sudah ada modal, sehingga

untuk masyarakat bisa, untuk lembaga bisa”.®

Bahkan forum pembinaan tersebut tidak hanya untuk para pengajar,
namun untuk seluruh karyawan. Sebagaiman yang disampaikan oleh Bapak
Muhammad Duriyah selaku pihak keamanan yang sudah 7 tahun bekerja
disana, menyampaikan bahwa beliau rutin mengikuti forum MABIT setiap

bulan, bahkan itu bersifat diwajibkan. Adapun datanya sebagai berikut:

“Semua karyawan disini harus ikut kursus mengaji, tukang parkir juga.
Kan ada, pembinaan, mabit disini. Mabit itu ada kajian tauhid, ad abaca
Al Qur’an, ada pembinaan. Mabit itu dimulai hari Jum’at, jam 5 sore
kita sudah kumpul, ada sambutan dari ketua Yayasan sebentar, antara

62 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
63 Nur Mahayaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
4 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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ashar dan maghrib itu waktu mustajabah kan hari Jum’at, kita bisa baca
doa, dzikir, baca Al Qur’an, setelah itu shalat maghrib kita makan
bersama, 1 Baki itu 5-6 orang, makan bareng dan itu mengakrabkan
karyawan, ndak kumpul jadi satu, tukang parkir, keamanan, jadi satu,
ketua Yayasan. Kan kita itu jangan terlalu, kiranyata jelek itu
disingkirkan. Habis makan kita baca Al Qur’an, setelah itu shalat Isya’,
setelah itu ada wawasan tentang kemasjidan, setelah itu ada arisan tiap
bulan, arisannya itu gini kalau saya dapat, ada yang butuh saya tukar.
Bayarnya 100 rb tiap bulan, bagi yang ikut saja (hanya 30 orang).
Sampai jam 21:00 atau 21:30, setelah itu kita tidur, jam 02:30 atau
03:00 bangun, shalat tahajud, sampai jam 04:00, baca Al Qur’an, subuh
bersama, setelah shalat subuh kita ada kajian tauhid sampai 05:30, kita
tunggu setelah itu shalat dhuhah. Setelah shalat duhah, ya kita pulang.
Itu harus, wajib, kecuali ada alasan gak bisa ditinggal gpp, kalau bisa

bawa anak, atau keluarga juga bisa”.%®

Selain forum pembinaan rutin, juga diadakan forum pembekalan setiap 4
bulan sekali (akhir periode) yang juga memiliki fungsi untuk meningkatkan
spiritulitas. Salah satu contoh kegiatan yang diadakan 20 April yang lalu
semacam Workshop dengan tema “Training Optimalisasi Potensi Spiritual
Rukhiyah dalam Kempemimpinan”. Tujuan pengadaan forum pembekalan
tersebut adalah untuk menguatkan jiwa spiritualitas kepemimpinan, baik
memimpin dirinya, keluarga termasuk para santri mengingat tidak sedikit
jumlahnya santri di AL Falah yang sudah usia lanjut, dimana santri tersebut
cenderung sulit dibimbing (prosesnya tidak bisa cepat) sehingga dibutuhkan
jiwa spiritulitas kepemimpinan yang sabar dan teladan. Adapun datanya

sebagai berikut:

“Iya libur mbk mulai tanggal 21, libur seminggu sampai tanggal 29.
Kemarin tanggal 20 nya ada Up-grading “Traning Optimalisasi Potensi
Spiritual Ruhkiyah dalam Kepemimpinan”, jadi maksudnya bagi
seorang pemimpin baik memimpin dirinya, baik memimpin santrinya
kita modali spirit tadi, spiritual ruhkiyah. Soale santrine kita itu

5 Muhammad Duriyah, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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kebanyak orang tua-tua, a lot-a lot, kalau kita tidak kuat isinya ngersulo
» 66

tok yoan”.

Selain forum pembinaan, untuk meningkatkan dan menjaga spiritualitas
setiap hari sebelum diadakan kegiatan belajang mengajar setiap jam 07:00
melakukan Do’a bersama. Tujuan Do’a bersama untuk memohon kelancaran
dalam mengajar dan membangun pengondisian motivasi dalam mengajar tidak

hanya sekedar memenuhi kewajiban kerja melainkan juga fungsi dakwah dan

membesarkan Al Falah. Adapun datanya sebagai berikut:

“Setiap hari, setiap pagi jam 07:00 jam 08:00, mengumpulkan semua
guru-guru, itu kan waktu kosong. Digunakan kita berdoa bersama,
meminta petunjuk kepada Allah untuk dilancarkan. Kita disini
menekankan pada tiga hal “Pertama Intelektual, kedua Ritual dan ketiga
Spiritual”. Kalau intelektual saya yakin, guru-gurunya sudah memiliki,

rata-rata dari pesantren, rata2 sudah S1, S2. Tapi harus Ritualnya juga,
9 67

juga Spiritualnya”.
Secara efektifitas kegiatan untuk meningkatakan spiritualitas belum ada
pengukuran selama ini, namun pengurus lemabaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah semangatnya tetap menjalankan ikhtiar tersebut. Mereka berpandangan
bahwa setidaknya pasti ada yang terpengaruh, ibarat melepaskan busur anak
panah berharap ada 1-2 anak panah yang mengenai sasaran meskipun tidak
banyak namun sekali kena sasaran efek dari spiritualitas mampu membangun
pribadi yang militant. Dampaknya kebesaran organisasi Al Falah benar-benar

dapat dirasakan baik bagi internal dan eksternal masyarakat. Adapun datanya

sebagai berikut:

“Ya tetep, kita tetep ikhtiar, dari sekian banyak kan nanti busur yang
kita lepas, kita tidak tahu mengena pada siapa, kita orientasinya bukan

66 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
57 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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hasil, tapi prosesnya itu. Mungkin kena 1 atau dua tapi militant, nanti
kita ajak itu. Sebab dunia ini sesungguhnya sedikit orang, yaitu orang
yang militant. Ada ayat nya itu, “Jadilah orang yang militant”, seperti

mbak nya ini sudah militan, karena sudah S2 saya sendiri S1 saja masih

belum melanjutkan lagi”.%

“Apakah melalui pembinaan itu sudah efektif kah pak? Mengingat tidak
semua bisa hadir mengikuti acara tersebut “ (Penulis) --“Iya benar, ya
ada masalah itu. Tapi kita ya.. mengusahakan bagaimana
memperbaikinya. Oleh karena itu disini kita menekankan pada

“Intelektual, Ritual dan Spiritual”. ya.. kalau kita mengusahakan, terus

berusaha, memang itu nanti kembali pada hatinya masing-masing”.%

6. Kompetisi & Ruang Pengembangan Diri

Dalam mengelola SDM yang berkualitas, pihak lembaga bimbingan Al
Qur’an Al Falah mulai menjalankan proyek kompetisi SDM. Adapun program
kompetisi yang dijalankan tercermin dalam: [1] Stratifikasi status pengajar [2]
Kompetisi setiap periode pembelajaran, [3] Kompetisi pena (karya tulis

ilmiah), dan [4] Hadiah umrah gratis.

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah, untuk meningkatkan kualitas
SDM menerapkan stratifikasi pengajar. Stratifikasi pengajar adalah tingkatan
status, status tersebut di berikan pada setiap pengajar sesuai dengan ketentuan
anggaran dasar rumah tangga (AD-ART) dengan mempertimbangkan kualitas
dan lamanya menjadi pengajar di Al Falah. Perbedaan status pada pengajar
berimplikasi pada hak dan kewajibannya. Terkait dengan hak yang di dapatkan

dalam aspek pendapatan pengajar full time mendapatkan gaji di atas UMR,

68 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
% Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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sebagaimana yang disampaikan oleh Drs. H.M Ibnu Mundzir berikut: “Disini

kalau ngajar full bisa sampai 3-4 juta, kecuali kalau yang part time, beda”.”

Adanya stratifikasi tidak menutup peluang bagi mereka yang memiliki
status di bawah pengajar full time mendapatkan pengakuan baik. Di lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah juga mengadakan penilaian total (menyeluruh)
pada semua pengajar di Al Falah mulai dari: kedisiplinan dalam kehadiran,
keaktifan mengikuti kegiatan Al Falah, dan kualitas kepengajaran dimana
masing-masing aspek memiliki jumlah point. Setiap point di dapatkan menjadi
indicator penilaian pengajar terbaik setiap Periodenya. Bagi pengajar terbaik
mendapatkan hadiah, sebagai insentif tambahan. Adapun faktanya sebagai

berikut:

“Untuk pengajar2 itu pak, apakah mereka ada sistem seperti PNS ada
Naik?” (Penulis) — iya jenjangnya begitu, ada tahap uji coba, nanti
setelah itu dia apa istilahnya out-sorching, kemudian ada part time, ada
full time. Dan greed nya itu bisa naik-bisa turun. ya dari
kepengajarannya, ketepatan waktunya, mampu mengemong santri. Ya

itu .. karena ada yang diberi santri itu habis tidak bisa mengemong”.”!

Adapun gambaran kongkrit dari sistem yang dirasakan oleh para
Pengajar, senagaimana yang diutarakan oleh Ustadz Khalid Anwar sebagai

berikut:

“Gurunya juga, ada point2 nya kalau megikuti kegiatan, selama 4 bulan,
ada nilainya masing-masing kegiatan, dilihat dari absennya, kegiatan-
kegiatan itu tadi. Di totalnya setiap bulan, namun untuk
penggabungannya setiap 4 bulan sekali. Ini kan reward nya dapat

7 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
! Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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hadiah. Ya.. sebuah imbalan, bukan hadiah sebagai terimakasih

pengurus kepada para pengajar”.”?

Selain kompetisi 4 bulan-an, juga ada kompetisi yang tidak terikat waktu
yakni, komptesi karya tulis atau istilah yang digunakan Drs. H. Zamroni selaku
kordinator pendidikan dan personalia. Program ini masih baru di launchingkan
bulan April 2017 dalam rangka meningkatkan kualitas eksistensi sebagai
pengajar. Menurut Drs. H. Zamroni, seorang pengajar di Al Falah selain
mampu mengajar santrinya dengan baik juga harus memiliki kekuatan dalam
pemikiran, kekuatan menulis baik dalam bentuk artikel atau buku. Adapun

datanya sebagai berikut:

“Misalnya, ini kan kita ada web site, ada temen-temen yang berasal dari
STIKOM yang membantu itu, nanti disana bisa menulis, kalau
ngomong seperti ini kan terbatas kalau ditulis di web site kan bisa
diakses oleh seluruh dunia, dan itu sudah berjalan, sudah on. Jadi yang
nanti kompetisinya lewat situ, yang kuat bisa lewat situ, yang kuat
pemikiannya, yang kuat pena-nya, bisa masuk kesitu dan manfaatnya
lebih besar lagi. Artinya yang gak bisa kompetisi tetep ditempatnya
masing-masing, yang bisa kompetisi bisa berubah nanti, zaman nya

seperti ini”.”

Selain memberikan penghargaan dalam bentuk materi, bagi pengajar
yang terbaik juga mendapatkan hadiah berupa umroh gratis. Berdasarkan
informasi dari Drs. H.M Ibnu Mundzir selaku ketua umrah diberikan sebagai
penghargaan, namun sifatnya agar merata bergiliran. Berikut datanya, “iya ada
umroh, terus ditugaskan menjadi pembimbing haji. Ada dua, ada yang sebagai

pembimbing ada yang free. Ya bergantian, istilahnya jadwal”.”

2 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
3 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
" Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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Hal senada juga dibenarkan oleh salah satu pengajar di lembaga Al Falah,
sebagai berikut: “Ada di umrahkan juga, saya tidak, yang dapat umrah itu yang
diutamakan yang tua, kedua pengurus, ketiga yang belum pernah pergi ke
Makkah, kalau saya sudah berangkat sendiri, haji nya sudah, umrahnya sudah
berangkat sendiri jadi tidak diumrahkan, gak masalah pemerataan, biar sama-
sama bisa datang ke Mekkah”.”” Berdarkan temuan fakta dilapangan, tidak
hanya para pengajar berprestasi mendapatkan hadiah umrah gratis, para staff
karyawan pun berkesempatan sama, hal demikian dibenarkan oleh salah satu
staff karyawan bagian keamaan Bapak Muhammad Duryah, berikut datanya:”
Disini orang nya lama-lama, ada yang sampai 20 tahun. Memang kita kalau
melayani jamaah dengan ikhlas, itu ada imbalannya, seperti saya itu umroh. Iya

bergilirian, setiap tahun 2-3 orang”.”®

Kedua, selain kompetisi prestasi dan kedisplinan dalam kepengajaran
juga terdapat kompetisi dalam hal karya tulis atau disebut dengan ompetisi
pena. Sifat kompetisi pena di lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah ini,
sementara kesadaran, kedepan diberlakukan sistem tambahan fee (uang).
Berikut yang disampaikan Drs. H. Zamrono, “Gak awal-awal ini sukarela saja,
artinya kita ingin menguji eksistensinya mereka gimana. Meski toh akhirnya

nanti kesana”.”’

75 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
76 Muhammad Duriyah, Wawancaran, Surabaya 27 April 2017.
77 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
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Selain adanya kompetisi juga terdapat ruang untuk pengembangan diri,
yakni melingkupi: [1] Pengembangan Modul/ Diktat, [2] Dilibatkan dalam Tim
Work, dan [4] Sistem yang fokurs pada Kepengajaran bukan pelaporan

administratif,

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah juga memberikan lahan
pengembangan diri bagi para pengajar. Adapun bentuk lahan pengembangan
diri salah satunya pengkayaan bahan pada materi ajar. Adapun datanya sebagai

berikut:

“Katanya disini, materinya yang menyiapkan modulnya dari guru-
gurunya “ (Penulis) --“Yo ndak, landasannya tetap ada kurikulumnya,
kisi-kisinya, diktatnya Cuma nanti kekuatannya di ustad-ustad nya
masing-masing itu, kita tidak membatasi. Boleh saja guru-guru itu

pengkayaan bahan, asal tidak keluar dari koridornya, dan yang mencoba
95 78

keluar terpantau juga nanti, akan diketahui”.

Hal senada juga di benarkan oleh Drs. H.M Ibnu Mundzir selaku ketua,
namun tidak banyak perubahan, berikut datanya: “Iya, tapi kita kan sudah
menggunakan apa yang sudah ada di tahun-tahun sebelumnya, sehingga tidak
banyak perubahannya”.” Hal senada juga di benarkan oleh para pengajar di Al
Falah yakni Ustadz Khalid Anwar, “Iya bikin sendiri, nanti kita konsultasika

kepada, iya nantikan ada revisi-revisi..bisa mengemangkan™*® dan pernyataan

dari Ustadzah Nur Mahyaroh, “Kalau pengembangan gak masalah”.8!

8 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.

7 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
80M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
81 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
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Meskipun memberikan ruang, namun tetap harus berpijak pada arahan
umum kurikulum serta terdapat batas-batas pengembangan bahan yakni: [1]
Tidak keluar koridor Kurikulum yang telah ditetapkan, [2] Sumber data tidak
boleh hanya merujuk pada 1 Mahdzab saja, [3] Tidak mengajarkan paham

diluar Islam seperti Liberal.

Menurut Drs. H. Zamroni selaku departemen Pendidikan dan
Persoanalia: “asal tidak keluar dari koridornya, dan yang mencoba keluar
terpantau juga nanti, akan diketahui”.’> Menurut Drs. Ibnu Mundzir selaku
Ketua: “Kita tidak terlalu lah, toh nanti ini yang akan diikuti oleh ustadnya dari
tafsir 1,2 terus. Kita ya begini, mengontrolnya melalui pembinaan, di arahkan
jangan sampai lari ke yang liberal, nanti disemprit”.®> Dan menurut Dra. Hj
Nur Mahyaroh selaku salah satu pengajar di Al Falah: “Kalau pengembangan
gak masalah, kan dibatasi dari segi literaturnya, yakni tidak boleh
mengkhususkan dari satu mahdzab saja, karena yang diajarkan banyak, jadi

harus dinetral karena diajarkan kepada semua”.34

7. Fasilitas Dalam Belajar Mengajar

Selain memberikan gaji, insetif lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah
juga memberikan fasilitas untuk SDM. Pada pengajar, lembaga memberikan
fasilitas yang menunjang terkait dengan proses pembelajaran yakni fasilitas

dalam mengajar seperti: papan tulis, spidol, LCD, ruang kelas yang nyaman

82 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
8 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
8 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
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baik yang siaftnya lesehan di dalam masjid tanpa ruang dan sekat maupun yang
berada di dalam kelas dengan meja dan kursi. Adapun pengakuan dari Drs.
H.M Mundzir selaku ketua sebagai berikut, “Iya kita siapkan, kita kan mesti
periode ini ini perlu apa. lya, kita sudah siapkan, layar-layarnya kayak LCD,

banyak LCD disini ada beberapa kelas yang pakai”.®®

Namun, menurut beberapa pengajar masih ada kelemahan dalam aspek
tempat yang terbatas. Sehingga tidak hampir mayoritas pembelajaran berada di
ruang terbuka (Baca: Masjid) tanpa sekat, implikasinya lalu lintas suara
bercampur satu dengan yang lain. Berikut datanya, “Fasilitas nya untuk
mengajarnya, otomatisnya kurang karena tidak seperti disekolah. Bayangkan
ruang segitu lebarnya, disini ada, disitu ada tanpa ada sekat, jadi suaranya

terdengar.®®

Selain fasilitas kepengajaran juga memberikan fasilitas untuk penyiapan
bahan pembelajaran, adapun fasilitasnya terkait buku-buku diperpustakan.

Berikut datanya:

8 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
8 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
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Gambar 4.4

Daftar Refrensi yang Tersedia di Perpustakaan Al Falah
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Gambar 4.5

Daftar Refrensi yang Tersedia di Perpustakaan Al Falah
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Gambar 4.6

Daftar Refrensi yang Tersedia di Perpustakaan Al Falah
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Apabila para pengejar membutuhkan refrensi yang tidak tersedia di
perpustakaan Al Falah, pengajar dapat mengajukan untuk pengadaan buku baru
sebagai pedoman kepengajaran. Bahkan jika para pengajar menginginkan
refrensi tersebut dimiliki secara pribadi, pengajar bisa mengajukan
peminjaman dana tanpa bunga (bunga 0%). Peminjaman tersebut dapat dicicil
dalam jangka waktu yang disepakati bersama, umumnya fasilitas ini digunakan
oleh para pengajar Tafsir dan Hadist, menginga buku-buku tafsir harganya

sangat mahal. Adapun data yang menjelaskan fasilitas tersebut sebagai berikut:

“Terus kalau fasilitas-fasilitas gitu pak ustad barangkali pengajar butuh
fasilitas, barangkali buku, terus alat-alat kepengajaran atau media
kepengajaran apakah itu juga menjadi perhatian yayasan”. (Pertanyaan
penulis) — “lya, itu sudah disediakan. Ustad-ustad yang mengajar tafsir
itu kita siapkan”. Beliau boleh memiliki dengan cara meng-angsur, tapi
kantor juga menyediakan. Kalau pengen punya, dibawa pulang dengan
diangsur. Biar ringan, asli berapa juta itu harganya. 8’

Hal senada juga dibenarkan oleh salah satu pengajar di Al Falah terkait
keberadaan fasilitas perpustakaan, sebagai berikut, “Ya disini aja (ruang
perspus), ini kan gabung sama perpus, jadi seandainya, kalau penuh diluar, atau

bukunya dibawa pulang”.®

Selain fasilitas pengadaan buku-buku, lembaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah juga memberikan fasilitas computer untuk tenaga ahli terntu seperti
tenaga IT, berikut datanya: “Terakhir ini kita undang 16 pengajar baru, itu kita

press betul, kita pashing betul masing-masing talentanya, yang talentanya

87 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
8 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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computer kita fasilitasi betul, yang kemampuan bahasa arab kita genjot

betul”.¥’

8. Lingkungan Kerja & Ukhuwah Islamiyah

Lingkungan kerja adalah tempat dimana mereka menetap bekerja,
pembahasan lingkungan kerja disini penulis bedah menjadi dua: [1]
Lingkungan kerja ditinjau dari aspek fisiknya, [2] Lingkungan kerja ditinjau
dari aspek non fisik (Relasi antar rekan kerja satu dengan yang selainnya).
lingkungan kerja ditinjau dari aspek fisik, meliputi: [1] Tempat Istirahat

Pengajar, [2] Ruang Pengurus, dan fasilitas umum lainnya.

Secara kondisi umum tempat lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah,
sejauh observasi penulis meski tidak mewah dan megah namun ruangan sangat
nyaman, bersih, tidak panas dan selalu ada tenaga pembersihnya. Adapun
faktanya tercantumkan dalam lampiran ruangan kepengajaran tidak terlihat
bau, sampah, berdebu, dsb. Selain itu juga dibenakan oleh Ustadzah Syarifaul

Aisyah selaku pengajar sebagai berikut:

“Alhamdulillah yang saya rasakan khususnya Masjidnya ya mbk,
masalah kebersihannya masjid Al Falah kebersihannya yang paling
bagus, dibandingkan masjid yang lain. Apalagi masjid ditengah kota
sering disinggahi banyak orang, jadi pelayannya kalau bagus, seneng,
kerasan di Masjid. Kalau di Masjid yang lain mukenahnya sampai bau,

kalau disini ndak, berapa minggu sekali pasti dicuci”.”®

8 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.
YSyarifaul Aisyah, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
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Di lembaga Al Falah, sejauh ini tidak ada tempat khusus yang menjadi
ruang kerja para pengajar mengingat secara tempat merupakan Masjid dan
tidak besar. Sehingga para pengajar hanya memanfaatkan spot-spot di Masjid,
berikut datanya, “Karena apa, mungkin ustadnya banyak, lingkupnya kecil
disini, jadi tidak ada ruang khusus, dulu masih pertama kali pengajar masih
sedikit mungkin ada. Berhubung sekarang menggemuk ada yang disana, ada

yang diluar jadi tidak ruang khusus”.”!

Meskipun tidak memiliki tempat kerja, lembaga memberikan fasilitas
ruang ganti untuk Ustadz dan Ustadzahnya dan dan masih ada ruang-ruang
yang bisa digunakan untuk Istirahat, ruang kelas yang kosong bisa digunakan
oleh Ustadz yang ingin istirahat atau sambil menunggu jadwal mengajar
selanjutnya, bagi Ustadzah diberi ruang khusus untuk istirahat. Adapun

datanya sebagai berikut:

“Untuk kurang atau tidaknya, apa namanya tahulah kondisinya, kalau
kondisinya memungkinkan minta ruangan ya bisa, kalau kondisinya
tidak ada, ya terima saja, legowonya itu harus. Yang penting ruang ganti
ustad —ustadazah nya ada, ruang gantinya disini ada disitu sama disana.
Istirahat, ada ruang khusus (kelas kosong), disana tidur kalau posisi
capek, penat pikiran, Al Hamdulillah saya tidak susah, tidur, nanti ada

suara Adzan bangun”.”?

Hal yang senada juga ditegaskan oleh Drs. H.M Ibnu Mundzir selaku

ketua sebagai berikut, “Disini ada ruangan tempat Istirahat, diatas juga ada,

' M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017
%2 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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yang ustadzah juga ada sendiri ruangannya. Cuma ya gini, namanya juga di

masjid, jadi gak gini, gak seperti di rumah”.%?

Ruang pengurus dan ruang administrasi menjadi satu serta di dalamnya
terdapat ruang perpustakan. Menurut pengamatan penulis ruang tersebut tidak
terlalu besar, ruang dengan ukuran + 5Sm x 5m tersebut cukup kondusif menjadi

ruang kerja untuk 4-5 pengurus.

Fasilitas lain yang diberikan seperti miniman buat para pengajar juga
para Santri/ Jama’ah, juga ada snak kecil bahkan setiap hari senin dan kamis
disediakan takjil bagi mereka yang berpuasa. Berikut pengungkapan oleh
Ustadzah Syarifaul Aisyah selaku pengajar, “Kalau fasilitas minum teh, kalau
senin-kamis ada buka gratis, fasilitas yang menyenangkan para jama’ah”.°* Hal
Senada juga disampaikan oleh Drs. H.M Ibnu Mundzir selaku ketua sebagai
berikut: “Kalau disini, apa ya, di masjid. Ya kalau Istirahat disediakan
minuman, makanan kecil, gratis”.”> Dan juga dibenarkan oleh Ustadz Khalid
Anwar selaku pengajar, “Ada teh hangat juga sifatnya umum bisa buat santri

dan ustadnya”.”®

Selain camilan dan teh, lembaga juga memberikan fasilitas kopi, gula,
teh, air minum agar tidak mengantuk saat persiapan, bahkan lemari es. Namun
kebutuhan makan tidak ditanggung oleh lembaga, adapun datanya sebagai

berikut, “Ada kopi, ada gula, ada teh, ada obat, semuanya disiapkan. Kalau

% Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
% Syarifaul Aisyah, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
% Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
% M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017
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lapar makan sendiri, terkadang ada ustad ada yang membawa makanan, ditaru

dimeja, ada santri syukuran cucunya lahir ngambil sendiri, ini kan juga

termasuk fasilitas ada lemari es”.”’

Selain kondisi lingkungan kerja fisik, aspek non fisik juga menjadi
perhatian lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya. Hal utama yang
paling ditekankan adalah terciptanya ukhuwah Islamiyah, artinya
meminimalisir adanya gesekan. Gesekan antar rekan kerja satu dengan yang
selainnya sangat memungkin karena perbedaan latar belakang. Demikian
dalam organisasi dakwah seperti Al Falah yang sangat variatif latar belakang
pendidikan, pemikiran agamanya, dsb. Namun hampir semua pengajar sangat
menyenangi lingkungan Al Falah karena bisa merangkul semua perbedaan
tersebut sehingga tercipta perasaan saling memahami dan ukhuwah Islamiyah.

Berikut datanya:

“Disini, Al Falah berbeda bisa bersatu ada mahasiswa dari Unair, ITS,
IAIN tumplek blek disini tanpa melihat latar belakangnya, sedangkan
di TAIN gesekan luar biasa kebetulan ketiga ini pernah saya ikuti. Dulu
awalnya disini adalah PSI (Program Studi Islam) berbentuk Usrah-
usrah Abu bakar, Umar, Usman, Ali, Abu bakar, setelah semakin
bengkak menjadi Abu bakar 1, Abu bakar 2, begitu banyak Usrah,
masing-masing Usrah 10-15 mahasiswa dan ini kuat sekali bahkan
sampai sekarang punya anak dan cucu tapi hubungannya sampai
sekarang masih kuat. Padahal Usroh itu cumadiskusi-diskusi saja,
mengalir, kita kadang-kadang kerumahnya, seperti saya di Madiun, ke
Madura. Sampai ada yang menikah 1 Usrah, campur jadi ada Nisa’,

Nijam, itu begitu”.”

7 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
% Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
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Hal senada juga dirasakan oleh Ustadzah Nur Mahayaroh selaku
pengajar, mengapa merasa nyama di lingkungan Al-Falah karen aspek
lingkungan tanpa gesekan (baca: konflik), berikut datanya: ‘“Nyamannya
dimana, dari pergaulan teman-teman, saling mendukung, faktornya yang
diajarkan Al Qur’an, jadi mereka semua sudah dibentengi Al Qur’an jadi tidak
ada gesekan-gesekan, terkontrol, setiap waktu shalat bisa jama’ah setiap

waktu”.”?

Hal senada juga dibenarka oleh Ustadz Khalid Anawar selaku pengajar
di Al-Falah. Menurut beliau yang paling nyaman adalah sistem

kekeluargaanya,

“Sistem kekeluargaanya, antara ustad sama ustad tidak ada, kayak.. ya
semacam konflik pasti ada, Cuma lebih kearah ukhuwahnya. Ya.. saya
masih baru dengan yang lama semuanya sama. InsyaAllah, kalau yang
perempuan yang baru-baru agak remeng-remeng, soalnya tidak terlalu
banyak komunikasi dengan yang perempuan, kalau dengan laki-laki
InsyaAllah. Yang paling dekat dengan Ustad Bazi, tidak ada disini
beliaunya, beliau senior saya selisih 2 tahun, mengajar sama Al

Qur’an”. 100

Saat penulis uji dengan pertnayaan, “Ini kan pengajarnya banyak, pasti
bagroundnya beda-beda, ada orang jawa ada orang Madura, dari aspek agama
ada yang NU ada yang Muhammadiyah, atau aliran-aliran yang lain. Itu ada
kendala gak pak ustad?”. Menurut Ustadz Khalid selama ini tidak ada
perseteruan, berikut datanya: “Ndak.. mereka menyadari ooh teman saya Nu,

yang dicari Islam, se-Iman, kalau perbedaan itu sudah biasa, sejak zaman Nabi

% Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
100 M, Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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juga berbeda. Kalau kita mengedepankan bendera Nu, bedera Muhammadiyah

tidak akan bersatu umat Islam. Selama 3-4 tahun ini tidak ada perseteruan”.!%!

Realitas lain, di sisi karyawan staff terbangun kultur saling bekerjasama,
saling membantu, saling melengkapi satu sama lainnya dalam menjalankan
SOP pekerjaan jika ada rekan kerja yang lain berhalangan hadir atau sedang

libur, berikut datanya:

“Banyak, totalnya 34, keamanan ada 8, kebersihan, bagian dakwabh,
bagian keuangan, bagian poli sendiri, semuanya terorganisir, tidak
rangkap-rangkap jabatan, sama-sama peduli kita kerjasama, jadi disini,

ada bagian maintenance, ada kerusakan, misalnya libur, bagian
9 102

keamanan harus bisa membantu”.

Hal yang menarik dalam membangun ukhuwah Islamiah, lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah tidak hanya membangun kekeluargaan pada
karyawan mereka satu dengan yang selainnya, namun juga mendekatkan
keluarga para Ustadz dan Ustadzah satu dengan yang selainnya melalui forum
Parenting yang diadakan setiap 4 bulan sekali. Adapun tujuan dari kegiatan
tersebut, selain untuk membangun kedekatan dengan keluarga juga sebagai
media sosialisasi bawah suami atau istri mereka yang bekerja di Al Falah

mereka bekerja untuk umat, sehingga apabila sering pulang larut malam tidak

ada kekhawatiran yang negative. Berikut datanya:

“Setiap periode itu kan 4 bulan sekali, setiap 4 bulan sekali ada
parenting. Parenting itu, materinya tentang kekeluargaan. Jadi
keluarganya Ustad itu dibawa, kenal oh ini istrinya ustad ini, oh ini
suaminya ustadzah ini, lha dipertemukan dengan anak-anaknya itu, jadi

101 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
122 M. Duriyah, Wawancara, Surabaya 27 April 2017.
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kita tidak hanya kenal dengan ustadnya saja, sama keluarganya juga.

Iya setiap 4 bulan sekali, paling minim setahun sekali”.!%

“Kita loh sering meninggalkan anak —istri, pulang malam, makanya
kalau ada acara itu, biar sama-sama tahu, ini loh yang kita lakukan, kita

tidak berbuata apa, pekerjaan kita fokus pada santri, apa yang kita bisa
+95 104

berikan, kita berikan semua diharapkan keluarga mengerti”.

Hal yang senada juga dikuatkan oleh Ustadz Zamroni selaku pengurus

yang membidangi pendidikan dan personalia terkait tujuan pengadaan forum 4
bulan sekali yang mengundang keluarga Ustadz dan Ustadzah Al Falah, berikut
datanya “Iya setiap 4 bulan sekali, tiap mingguan juga ada. Yang tiap 4 bulan
itu, dengan keluarganya. Kalau ustad membawa istrinya, kalau ustadzah
membawa suaminya. Biar sama-sama kuat, kadang-kadang ditinggal, rata-rata

mulai pagi sampai malam, kalau gak saling mendukung tidak jalan”.1%®

Aspek lingkungan non-fisik juga melingkupi kepemimpinan, bagaimana
cara memimpin dan kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan oleh pemimpin
akan mempengaruhi suasana kerja. Sejauh ini berdasarkan pengurus dan
pendapat beberapa pengajar, secara Kepemimpinan tidak menjadi kendala
berarti dan secara kebijakan yang dikeluarkan sudah bagus tanpa membeda-
bedakan. Berikut datanya, menurut Ustadz Khalid Anwar, “Untuk kebijakan
pengurus itu, ada yang sepakat sudah bagus artinya tidak membedakan saudara,

dsb™.1%

103 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
104 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
105 Zamroni, Wawancara, Surabaya, 26 April 2017.

106 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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Hal senada juga dibenarkan oleh Ustadzah Syarifaul Aisyah selaku
pengajar di Al-Falah, berikut datanya: “ya Al hamdulillah, nyaman. Kalau
pengurus, kadang ada yang cocok dan tidak cocok, tapi secara umum tidak
masalah”.!%” Dan ditegaskan oleh Ustadz Zamroni selaku pengurus yang
membidangi pendidikan dan personalia, menyatakan secara figure Ketua
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah sangat bagus terutama pada aspek
spiriulitasnya. Berikut datanya,” Tapi karena pimpinan kita ini spiritualnya
juga kuat, Ustad Mundzir, jadi selaras gitu, beliau spiritualnya yang tinggi, gak
ada menejemen-menejemen ini gak ambil pusing, tapi spiritualnya kuat. Antara
lainnya; doa, shalat malamnya kuat, kalau gini-gini hitungan manusia banyak

blesetnya, katanya harus irit, harus saving aaahh kita gak ambil pusing”.!%

9. Fasilitas Kesehatan

Lembaga Bimbingan Al-Qur’an Al-Falah juga memberikan fasilitas
kesehatan pada setiap anggotanya. Fasilitas kesehatan ada yang gratis dan
berbayar. Fasilitas kesehatan gratis hanya obat-obat untuk pertolongan
pertama, sedangkan gasilitas yang berbayar lembaga Al-Falah juga
menyediakan Klinik Kesehatan, poli umum dengan dokter spesialis namun
harga sangat terjangkau. Fasilitas klinik ini bisa dirasakan manfaatnya bukan

hanya untuk anggota saja, melain masyarakat sekitar juga bisa menikmatinya.

Adapun datanya dibenarkan oleh Ustadz Khalid Anwar selaku pengajar

di Al-Falah, berikut “Ada dibawabh sini, klinik, Ada kopi, ada gula, ada the, ada

107 Syarifaul Aisyah, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
108 Zamroni, Wawancara, Surabaya 26 April 2017
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obat, semuanya disiapkan”.!% Hal senada juga dibenarkan oleh Bapak Duriyah
selaku petugas keamaan di Al-Falah, berikut “Disini ada poli, poli umum kalau

du’afah gratis, kalau umum Cuma bayar 20 tb, dan itu dokternya spesialis.'!°

10. Beban Pekerjaan

Beban Pekerjaan setiap Pengajar disesuaikan dengan kapasitas dan
kemampuannya, pada umumnya pengajar full time lebih memiliki banyak
jumlah kelas dibandingkan pengajar part time dan selainnya. Namun secara
tanggungjawab pada umumnya sama, memberika pelatihan dan pengajaran
sebaik mungkin pada semua santri tanpa pandang status dan kedudukan
mereka, melakukan uji kemapuan setelah pemberian materi dan memberikan

penilaian.

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah bukan lembaga pendidikan
yang bersifat formal seperti intitusi pendidikan pada umumnya meskipun
secara sistem pembelajaran dan pelatihan dikelolah seperti lembaga pendidikan
formal, menurut Ustadz H. Zamroni selaku pengurus bidang pendidikan dan
personalia, “Pendidikan disini itu kan, pendidikan non-formal yang dikelola
secara formal. Persis seperti sekolah, modern sudah ini. Kita punya 66
pengajar, santrinya 4.100, kelasnya 296. Iya banyak sekali, kelasnya disini

diseluruh ruangan masjid ditempati, modelnya shift-shift an”.!!! Bahkan bagi

109 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
119 Muhammad Duriyah, Wawancaran, Surabaya 27 April 2017.
1 Zamroni, Wawancara, Surabaya 26 April 2017
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para santri yang lulus (telah menempuh) pembinaan tingkatan materi, lembaga

bimbingan Al Qur’an Al Falah mengadakan Haflah atau Wisuda.!'?

Meski di kelolah secara formal, namun tidak sepenuhnya sama seperti
institusi pendidikan modern. Salah satu perbedaan dengan pendidikan formal
terkait beban pekerjaan para pengajar, lembaga Al Falah tidak menekankan
pada aspek laporan administrative seperti RPJ, RPN, pada pengajar. Dimana
pekerjaan tersebut biasanya dilakukan di luar (baca: institusi pendidikan) untuk
mendapatkan sertifikasi. Selain itu tidak jarang, beban perkerjaan tersebut
banyak menyita waktu bagi para pengajar dibandingkan dengan waktu yang
digunakan persiapan mengajar dan melatih santri. Adapun datanya sebagai

berikut:

“Oh ndak, disinikan tidak menggunakan sistem RPP, apa namanya
prota, pronas. Begini karena kita jika Makai RPP, itu kita tidak 100%
fokus pada santri, kita lihat saja para guru-guru, sertfikasi, laporan
setiap tiga bulannya. Lebih nyaman disini, lebih fokus pada santri.
Rekap perkembangan santri dari ujian, ujian materi dan ujian praktek.
Contoh periode ini, fokusnya pada panjang pendeknya, nanti di test,
nanti disana dilihat perkembangannya. Beda dengan guru-guru diluar,

fokusnya di laporan”.!'!?

Hal senada juga dibenarkan oleh Ustadzah Nur Mahyaroh selaku
pengajar di Al Falah, sebagai berikut: “Kan karena tidak seperti sekolahan,
kalau sekolahan itu kan banyak ya ada RPP, RPJ, Pronas jadi agak ribet.
Alhamdulillah disini tidak, sehingga tidak dibebankan, fokusnya pada ngajar

sesuai diktatnya, kalau ada pengembangan bisa”.!!*

"2 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
13 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
14 Nur Mahyaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
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Bukan berarti dengan tidak menekankan pada aspek perencanaan dan
pelaporan, para pengajar lebih meremehkan ketika melaksanakan proses
pembalajaran. Untuk mengantisipasi hal tersebut, di back up melalui sistem
kompetisi yang telah dijelaskan bada sub bab sebelumnya. Bahkan setiap akhir
priode, pihak lembaga Al Falah juga melakukan sistem Angket pada santri
untuk melakukan penilaian terhadap pengajar, berikut datanya: “Ada, kita
pakai angket. Iya santrinya, bukan setiap pertemuan, biasanya kita adakan

setahun sekali”.!!®

11. Keseimbangan Kerja & Keluarga

Beberapa pengajar di Al-Falah juga memiliki pekerjaan di luar mengajar,
seperti penyiar radio, mengajar ngaji di tempat lain, mengajar privat dsb.
Dalam hal ini, pihak lembaga Al-Falah tidak menghalang-halangi pengajar di
Al-Falah untuk memiliki pekerjaan di luar organisasi Al-Falah, cenderung
memberi kebebasan. Namun tetap memperhatikan kode etik lembaga, jangan
sampai mengganggu skedul pembelajaran yang telah dibuat oleh bagian
kurikulum Berikut datanya, “Ada yang jadi penyiar radio, kalau saya ngajar les

privat”.!1

Hal senada juga dibenarkan oleh Ustadzah Syarifaul Aisyah juga
mengajar Tartil di rumah beliau, Ustadzah Umi Khafsoh juga demikian, berikut

datanya:

15 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.
116 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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“Di rumah pun juga ngajar, kalau bisa dikatakan mengajar sehari-hari
sampai jam 9 malam, merasa paggilan”. kita juga bisa berkiprah
dimanapun bisa, di rumah, di lingkungan sekitar, di kelompok mengaji,
di kampung deket kampung di kita, bahkan di taklim-taklim yang lain
juga bisa, barusan saya juga ngisi di rungkut, di klampis.!!”

Hampir seluruh pengajar dan pengurus di lembaga bimbingan Al Qur’an
Surabaya sudah be- keluarga, sehingga kebutuhan berinteraksi dengan keluarga
cukup tinggi, terlebih mereka yang sudah memiliki anak. Untuk menjaga
keseimbangan dengan keluarga dalam seminggu pihak lembaga memberikan
jatah libur 2 hari, yakni hari jumat dan minggu. Adapun datanya sebagai
berikut, "Bekerja dalam seminggu hanya 5 hari, liburnya hari jum’at sama ahad
(baca:minggu)”.!'® Selain jatah libur 2 hari dalam 1 minggu kerja, juga ada
jatah libur sepekan setiap akhir periode (4 bulan), “Al Hamdulillah, sistemnya
disini 3.5 bulan kita mengajar, libur akhir periode 1 minggu. Agak seneng-
seneng, keinginan kita yang tertunda bisa terpenuhi Silaturahmi kemana-

kemana”.!!®

Bagi Ustadzah, sebagai kaum wanita tidak lepas dari kodrat hamil dan
melahirkan. Pihak lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya juga
memberikan kelonggaran atau dispensasi tidak masuk kerja pada saat hamil
dan melahirkan, pada umumnya fasilitas yang lebih sering digunakan adalah
cuti saat melahirkan. Berikut datanya, “Ada cuti hamil, ada cuti melahirkan.
Ada ketentuannya itu, biasanya kalau hamil cutinya mereka ketika melahirkan.

Kalau hamil, selama masih bisa mengajar tetap mengajar. Tetap menerima gaji,

7 Umi Khafsoh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
118 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
119M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
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kalau cuti hamil cuti melahirkan, tetep mendapatkan full gaji. Dan itu tidak ada

batasan jumlah anak, kalau di pemerintahkan ada batasannya hanya 2 anak”.!?

Secara alokasi dispensasi melahirkan 2 bulan, namun dalam kondisi
kasuisti tertentu saat ada problem medis bisa lebih. Adapun datanya berikut,
“Kalau melahirkan ada cutinya 2 bulan, kalau kondisi kasuistik bisa lebih,
namun cuti resminya 2 bulan. Tetap dapat gaji pokok, tunjangan, tetap
dapat”.!?! Tidak hanya bagi para Ustadzah, bagi Ustadz yang berhalangan
karena istrinya melahirkan bisa mengajukan izin cuti, berikut datanya “ooh bisa
izin, seperti kemarin istri saya melahirkan saya bisa izin 3 hari”.!?? Tidak hanya
izin berkenaan dengan melahirkan atau istri melahirkan, juga karena
berhalangan yang selainnya mendapatkan dispensasi, berikut datanya “Iya bisa
izin, nanti yang piket akan menggantikannya. Kita mesti setiap hari ada

pengajar yang piket”.!?

120 Ibnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.

121 Nur Mahayaroh, Wawancara, Surabaya, 29 April 2017.
122 M. Khalid Anwar, Wawancara, Surabaya, 27 April 2017.
123 Tbnu Mundzir, Wawancara, Surabaya, 5 April 2017.



BAB V

ANALISA DATA

A. Temuan Penelitian

Dalam penelitian kualitatif analisis data merupakan tahap yang bermanfaat
untuk menelaah data yang telah di peroleh dari beberapa informan terpilih selama
penelitian berlangsung. Selain itu juga berguna untuk menjelaskan dan memastikan
kebenaran temuan penelitian. Analisis data ini telah dilakukan sejak awal dan

bersamaan dengan proses pengumpulan data di lapangan.

Adapun dari penelitian yang telah dilakukan, peneliti mendapatkan
beberapa temuan yang dapat menggambarkan usaha-usaha meningkatkan kinerja
Da’t (SDM) menggunakan sistem manajemen kompensasi total imbalan yang
menekankan keseimbangan pada 3 kaki yakni: kompensasi finansial langsung,

kompensasi finasial tidak langsung dan kompensasi non finansial.

Merujuk pada hasil penemuan data yang peneliti sajikan pada bab
sebelumnya. Saat ini secara mendetil dan sistematis dapat peneliti sampaikan
temuan-temuan apa saja yang diperoleh dari hasil penemuan data tersebut, dengan

fokus penelitian:
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1. Ukuran SDM Total Performance Meliputi Intelektual, Ritual dan Spiritual

Aspek Intelektual

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah, meskipun bukan lembaga
formal sepert sekolah namun secara kualifikasi Pengajar juga menekankan
aspek pendidikan, tidak sedikit para pengajar di Al Falah bergelar Sarjana (S1),
Magister (S2) bahkan Doktor (S3) dapat dilihat pada bab profile pengajar
hanya beberapa pengajar saja tanpa gelar pendidikan. Demikian dengan
pengurus lembaga seluruhnya memiliki gelar Doktor, dan bagian Bendahara

bergelar Sarjana (S1).

Penekanan Intelektualitas tidak hanya tercermin dalam input-an gelar
pendidikan yang disandang oleh para pengajar dan pengurus, juga tercermin
dalam penempatan staffing materi ajar bimibingan yang akan di pegang oleh
masing-masing pengajar, benar-benar diberikan kepada mereka yang
dipandang kompeten di bidangnya. Contohnya Ustdzah Nur Mahyaro sebagai
Sarjana Hukum, lulusan IAIN Sunan Ampel jurusan Syariat mengajar materi
Syariat Hukum Islam, Ustastadzah Umi Khafsoh sebagai sarjana Bahasa Arab,
Lulusan Sekolah Sastra Bahasa Arab Swasta mengajarkan materi Bahasa Arab

dan Terjemah Al Qur’an (aspek kebahasaan) dan masih banyak lainnya.

Status gelar terkadang tidak menjadi ukuran seorang pengajar
memegang, seperti Ustadzah Syarifaul Aisyah Sarjana Agama, beliau memiliki
kelebihan dalam aspek suara dan teknik tartil yang bagus mengajar Qira’ah
(tartil). Dan Ustadz Khalid Anwar sebagai sarjana pendidikan agama, memiliki

kelebihan dalam aspek sejarah figh beliau mengajar materi Syariat Hukum
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Islam. Bahkan sekalipun memiliki gelar yang tinggi, namun kurang kompetensi
hanya mengajar materi Al Qur’an, mengajarkan membaca Al Qur’an dengan

baik (Tajwid).

Penekanan pada aspek intelektual juga tercermin dalam program-
program peningkatan kualitas SDM melalui training atau pelatihan yang

diadakan di internal lembaga atau di luar lembaga.

Aspek Ritual

Dari segi tempat, meskipun hampir mayoritas SDM tidak memiliki
tempat khusus untuk bekerjsa selayaknya guru di sekolah, keamanan
selayaknya satpam sekolah, namun karena berada di Masjid yang terjaga
kebersihannya, fasilitas lengkap. Setiap hari mereka di kondisikan
mendengarkan lantunan ayat suci Al Qur’an, Shalat berjama’ah bersama 5
waktu setiap hari dengan tepat waktu setiap adzan berkumandan. Bahkan tidak
jarang mereka merasakan shalat Dhuha berjama’ah dan shlat Tahajud saat
pengadaan MABIT (Malam Bina Iman dan Taqwa) yang diadalah setip pekan

ke-3.

Setiap bulan Ramadhan pihak lembaga menyiapkan takjil gratis untuk
para pengajar dan staff serta masyarakat sekitar 1.500 bungkus. Merasakan
berbuka puasa bersama, Shalat Tarawih bersama, bahkan beberapa ada yang
mengikuti Tadaruz bersama. Beberapa pekan sekali juga mengundang Ustadz
kondang untuk mengisi tausiyah memberikan siraman rohani. Bahkan di luar
Ramdhan setiap hari senin dan kamis juga disediakan takjil gratis buat

pengajar, staff karyawan dan masyarakat sekitar.
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Aspek Spiritual

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya, menempatkan
status sebagai SDM terbaik dan berprestasi ukurannya tidak hanya dilihat dari
aspek Intelektualitas, kecerdasan akal, tingkat pendidikan, kemampuan basic
kepengajaran. Melainkan juga aspek Moral yang tercermin apabila setiap SDM

nya memiliki ritual dan spiritualitas yang bagus.

Berbeda dengan lembaga bimbingan lain atau lembaga pendidikan
formal pada umumnya, dalam bekerja yang ditekankan pengajar memenuhi
syarat pendidikan, memiliki sertifikasi yang mewakili kompetensinya, selalu
hadir dalam kepengajaran, melaksanakan kepengajaran dan membuat laporan.
Sifatnya cenderung formal, hubungan pengajar dan santri, hubungan karyawan
dengan lembaga cenderung bersifat transaksional kurang kuat hubungan
relasionalnya. Sedangkan lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah ini
merupakan embrio dari lembaga dakwah setiap kegiatannya memiliki

karakteristik sebagaimana organisasi dakwah.

Kegiatan dakwah adalah segala bentuk aktivitas penyampaian ajaran
Islam kepada orang lain dengan berbagai cara yang bijaksana untuk terciptanya
individu dan masyarakat yang menghayati dan mengamalkan ajaran Islam
dalam lapangan kehidupan.! Adapun upaya-upaya dakwah yang dilakukan oleh
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah tidak hanya kepada para santri yang
mengikuti program bimbingan namun pada seluruh lapisan elemen di Lembaga

mulai dari pengurus, pengjar, staff karyawan kebersihan, staff keamanan,

! Moh. Ali Aziz, llmu Dakwah (Jakarta: Kencana, 2004), 19.
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bahkan tukang parkir di Al Falah menjadi sasaran yang dikenai aktivitas

dakwah.

Adapun aktivitas dakwah dilakukan dalam bentuk kegiatan
pembinaan 4 bulan sekali, setiap 1 bulan sekali, setiap 2 minggu sekali, setiap
seminggu sekali bahkan harian melalui doa bersama setiap pagi sebelum
dimulai aktifitas pekerjaan. Kegiatan pembinaan ini boleh diikuti tidak hanya

bagi para pengajar juga staff karyawan.

Selain kegiatan pembinaan juga ada kegiatan pelatihan, program
pelatihan yang dilakukan pun masukkan unsur dakwah, salah satu contohnya
“Traning Optimalisasi Potensi Spiritual Ruhkiyah dalam Kepemimpinan™.
Serta insentif, hadiah yang diberikan sebagai tambahan pendapatan juga
memasukkan indicator spiritualitas di dalamnya, yakni aktif dalam kegiatan
pembinaan dan pembelan spiritual yang diselenggarakan lembaga. Sedangkan
hadiah, seperti umrah gratis memiliki dua fungsi: fungsi wisata membuat
cooling down pikiran dan perasaan dan fungsi spiritual melihat dan menghayati

tempat peninggalan sejarah Islam.

Bagi seleuruh staff karyawan kebersihan, keamanan dan tukang parkir
diwajibkan untuk mengikuti program bimbingan Al Qur’an sesuai dengan

kebutuhan dan jam yang sanggup diikuti tanpa biaya (gratis).

Sehingga ukuran SDM yang baik di lembaga bimbingan Al Qur’an Al
Falah Surabaya adalah mereka yang memiliki 3 aspek tersebut, “Intelektual,
Ritual dan Spiritual”. Dan ke-3 aspek tersebut dapat dipenuhi dan terjaga jika

terlibat penuh dalam keseluruhan program lembaga, karena ke-3 prinsip
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tersebut menjadi dasar dalam mengembangan rencana manajemen SDM mulai
dari Pengadaan SDM, Pengelolaan, Peningkatan Mutu dan Mempertahankan

SDM.

2. Temuan Usaha Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah dalam

Membangun Kinerja Sumber Daya manusia (Pengurus dan Pengajar)

Untuk meningkatkan kinerja SDM menjadi Total Performance,
diperlukan usaha-usaha untuk menggerakkan hati, pikiran dan energy setiap
SDM karena manusia memiliki free will jika tidak diarahkan hanya
menekankan aspek kesadaran tanpa ada nya sistem penggerakan berpotensi
mengalami stagnasi bahkan terjadi penyimpangan yang merugikan visi-misi

organisasi.

Demikian dengan lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah yang
memiliki SDM sejumlah +£102 terdiri dari 3 pengurus, 1 bendahara, 66
pengajar, 32 staff dan karyawan. Memiliki visi-misi meng — Al-Qur’an kan
masyarakat dan memasyarakat kan Al-Qur’an, berjalan sejak tahun 1982
hingga sekarang + 35 tahun dengan progress yang selalu meningkat secara
kuantitas jumlah santri, dari yang awalnya hanya 75 santri dan 5 pengajar
menjadi 4.100 santri dan 66 pengajar. Secara kualitas kualitas juga
mendapatkan pengakuan lembaga pendidikan yang paling bagus se-Surabaya,

dan terbesar se-Indonesia.

Performa organisasi yang demikian berkembang pesat, mensyaratkan
adanya performa kerja SDM yang bagus dari tahun ke tahun. Untuk menjaga

dan meningkatkan kualitas kerja SDM menjadi Total Performance
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sebagaimana indicator sebelumnya, pihak lembaga memiliki sejumlah usaha-
usaha. Adapun salah satu upaya yang dilakukan melalui pemberian
kompensasi, kompensasi yang diberikan oleh pihak lembaga terhadap seluruh
SDM mereka tidak hanya aspek finansial berbicara gaji/ upah semata. Pihak
lembaga menggunakan sistem kompensasi Total Reward yakni: kompensasi
finansial langsung, kompensasi finansial tidak langsung dan kompensasi non-
finansial jika menggunakan istilah dari Mondy and Wayne. Jika menggunakan
istlah dari Towerss Perrin dalam bukunya Baron and Amstrong, menerapkan

pemberian kompensasi bersifat transaksional dan kompensasi relasional.

Adapun upaya lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya

dalam manajemen kompensasi yang diterapkan sebagai berikut:

Tabel 5.1

Resume Penemuan Data Lapangan mengenai Upaya Manajemen
Kompensasi Total Imbalan Bimbingan Al Qur’an Al Falah

Usaha-usaha Bentuk Kongkritnya Keterangan
Manajemen

1. Diatas UMR untuk pengajar
full time
2. Dibawah  UMR  untuk

Meningkatkan Sistem Peng-Gajian
kinerja dengan (Pokok)

Upaya : . .
Meningkatkan pengajar part-Time, pengajar
Kesejahteraan bantu ' dan pengajar out-
shorching
1. Insentif 1. Insentif Kedisiplinan
Kedisiplinan diberikan pada mereka yang
2. Insentif Keaktifan paling sedikit terlambat Jam
mengikuti kegiatan kerja
Breafing, meeting, 2. Insentif Keaktifan diberikan
Pembinaan berdasarkan jumlah absensi
mingguan kehadiran mengikuti
3. Insentif Keaktifan 3. Insentif Pengajar berprestasi,
mengikuti kegiatan diukur berdasarkan prestasi
Mabit, Pembinaan santri, mempertahankan

4 bulanan



Meningkatkan
kualitas
Pengajar
dalam
Kepengajaran

4. Insentif pengajar
berprestasi

1. Tunjangan
kesehatan

2. Tunjangan Anak
(pendidikan)

3. Tunjangan Istri

4. Tunjangan Jabatan

1. Gaji Pokok &
Tunjangan  tetap
diberikan pada
Ustadzah yang
Cuti Hamil dan
Melahirkan

2. Gaji Pokok &
Tunjangan  tetap
diberikan pada
Ustadz/ ustadzah
yang cuti
menjalankan
Umrah/ Haji

Kesejahteraan ~ yang

didapatkan dari Santri

1.

2.

Proses rekrutmen
(pengadaan SDM )
pengajar  melalui
seleksi test
Stratifikasi
Golongan
Pengajar: pengajar
full-Time, pengajar
part time, pengajar
bantu, pengajar out
shortching

Pengadaan
Training di
Lembaga

luar
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jumlah santri, dan

kepengajaran.

*Nb: Total insentif di berikan
setiap akhir periode (4 bulan

*Lembaga

sekali)

1. Tunjangan diberikan pada
pengajar full time

2. Tunjangan  anak  tidak
dibatasi hanya 2 anak

pertama, melainkan semua
jumlah anak yang dimiliki.

Cuti Hamil/ Melahirkan
tidak dibatasi dua anak
pertama, melainkan seluruh
jumlah anak

Gaji & Tunjangan yang
diberikan hanya cuti Haji/
Umrah yang pertama.

tidak  melarang

menerima pemberian dari Santri

1.

Hasil test masuk, awalnya

status  pengajar  adalah
pengajar out Shorching (Uji
coba), tidak  langsung

menjadi pengajar full time,
setelah beberapa tahu melaui
proses penilaian berkala
Staratifikasi ini tidak besifat
permanen, pada  situasi
tertentu dapat naik dan turun
golongan bergantung dengan
capaian kinerja SDM
Pengadaan Training di luar
Lembaga, mengikuti
lembaga training



Meningkatkan
Kedisiplinan
dan Moralitas

Meningkatkan
Spiritualitas

1.

1.

Pengadaan
Training di dalam
Lembaga

Pemberian
punishman  bagi
pengajar yang
kurang bagus
aspek kedisiplinan
dan moral
kepengajarannya
Pemberian
punishman  bagi
pengajar ijin cuti
dalam jangka
waktu lama karena
sifat kebutuhan
pribadi (kurang
berkaitan dengan
kepentingan
organisasi).

Program
Pembinaan  rutin
setiap 1 minggu
sekali, 2 minggu
sekali, 1 Dbulan
sekali, 4 bulan
sekali.

Program MABIT
(Malam Bina Iman
dan Taqwa)
Program doa
bersama setiap hari
sebelum memulai
aktivitas
Aktivitas lainnya,
Shalat ber-Jama’ah
dil
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professional diberikan pada
SDM yang berprestasi.

2. Pengadaan Training di dalam
Lembaga, untuk seluruh
SDM, diadalam  secara
berkala setiap bulan s/d 4
bulan sekali.

1. Sifat  punishman  untuk
kedisplinan  dan  moral
kepengajaran, variatif mulai
dari pengurangan jumlah
kelas, hingga peniadaan
jumlah kelas ditugaskan
hanya sebagai pengajar
pengganti jika ada pengajar
yang berhalangan (setiap hari
masuk kerja).

2. Sifat punishman ijin cuti
dalam jangka waktu lama di
luar kepentingan organisasi,
diharuskan mengambil cuti
selama 4 bulan (1 periode
pembelajaran), jika ingin
mengajar kembali maka
status golongan pengajar
diturunkan 1 tingkat.

1. Program pembinaan ada
yang bersifat murni
memberikan Tausiyah, ada
yang bersifat pemberian

pembekalan/ pelatihan
dengan memasukkan unsur
spiritualitas

2. Program MABIT, setiap
pekan ke-3 hari jumat sore
hingga sabtu pagi. Dengan
serangkaian Do’a bersama,
membaca Al-Qur’an, Shalat

ber- Jama’ah, Makan
bersama, Shalat Dhuha
bersama.

3. Program Do’a bersama, ada
yang melanjutkan membaca
Al-Qur’an jika jam mengajar
siang.

Nb: setiap penyelenggaran acara

tersebut, ada absensi kehadiran
dimana setiap kehadiran
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diberikan penghargaan yang
dirupakan insentif tambahan.
Insetif  tambahan  tersebut,
dicairkan 4 bulan sekali (setiap
akhir periode).

1. Sifat stratifikasi bisa naik dan

Kompetisi dan 1. Stratifikasi
turun, bukan permanen.

Ruang golongan pengajar ) .
Pengembangan 2. Pengajar berpretasi Ma“?g'?nasmg golonggp
Diri 3. Kompetisi Pena memiliki perl?edaan Gaji/
4 Hadiah Umrah upah serta Tunjangan
2. Pengajar pretasi  diukur

berdasarkan kualitas
kepengajaran, kedisiplinan
dan partisipasi aktif dalam
setiap agenda
diselenggarakan Lembaga.
Keseluruhan dinilai total
point, diambil yang terbaik
pertama.

3. Sementara sifat kompetisi
sebatas status sosial, kedepan
diberikan fee dan royalty jika
menghasilkan karya buku.

4. Hadiah Umrah, hanya 1x
tidak berlaku pengulangan,
bergiliran  setiap  tahun
diberangkatkan 3-4 orang.
Diprioritaskan  yang tua,
belum pernah ke Mekkah dan
berpretasi.

. Sifat pengembangan tidak
boleh keluar dari SAP
lembaga, tidak condong pada

7 K . 1 refrensi Mahdzab tertentu,

. Karya Tulis

3. Terlibat dalam Tim tidak mengajarkan  paham
Work liberalisme

yang Sifatnya bebas, bisa
mengembangkan
kurikulum pemecahan masalah untuk
meningkatkan kualitas
kepengajaran atau bahan.
3. Tim Work, kedepan menjadi
Tim yang mengembangan
kurikulum. Belum
terealisasi, masih rencana.

1. Pengembangan
bahan Modul/
Diktat

0



Fasilitas dalam 1.

Belajar
Mengajar

Lingkungan

kerja
Ukhuwah
Islamiyah

dan

[a—

Fasilitas ruang
kelas dan
keseluruhan
sarananya: Spidol,
papan, LCD
Perpustakaan

Peminjaman Dana
membeli buku
(untuk dimiliki
pribadi)  dengan
cicilan tanpa
bungan (0%)
Tersedia Kopi,
Teh, Gula, air
minum, kulkas.
Sharing knowledge

Tempat  Istirahat
bagi Pengajar saat
jedah  pergantian
mengajar

Ruang ganti bagi
pengajar
Camilan
minuman (teh)
Takjil bagi yang

dan

puasa hari senin
dan kamis, serta
selama bulan
Ramadhan
Fasilitas umum
lainnya

. Ukhuwah
Islamiyah,
persatuan dan
kekeluargaan
Forum Parenting
Kepemimpinan
yang objektif tanpa

pandang buluh dan
figure spiritual

. Refrensi

. Kopi,
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. LCD digunakan bukan kelas

terbuka tanpa sekat seperti
area Masjid

berupa  Diktat/
modul, pengkayaan bahan.
Syaratnya memang secara
rasional dibutuhkan untuk
pengembangan bahan ajar.
Teh, Gula untuk
melepas penat atau menami
persiapan/ mengerjakan
tugas

Sifat  Sharing knowledge
sementara masih informal
belum terlembagakan secara
khusus.

Sifat tempat, hanya ala

kadarnya berbeda dengan

rumabh.

. Ruang ganti, ada dua untuk

Ustadz dan Ustadzah

Sifat camilan, kalau ada
dibagi bersama. Minuman
tidak hanya untuk pengajar
untuk staff karyawan, santri
dan Jama’ah Al-Falah
Sifatnya bukan prasmanan,
nasi bungkus

. Fasilitas umum, seperti
printer, computer, dsb.
. Tidak memperseterukan

pemahaman Agama antara
NU dan Muhammadiyah
atau yang selainnya, tidak
ada kompetisi mahciaveli,
dsb

. Forum untuk seluruh jajaran

pengurus dan pengajar yang
mewajibkan membawa
keluarganya (Anak dan Istri)

. Kebijakan objektif disini,

dalam pemberian sanksi pada
pengajar  yang  kurang
memenuhi  kriteria  tanpa
pandang buluh. Secara figure
spiritualitas  juga  tinggi



Fasilitas
kesehatan

Beban
pekerjaan

Keseimbangan

Kerja
Keluarga

&

N —

p—

Kotak P3K
Klinik

Fokus pada santri
dan kepengajaran
tanpa  disibukkan
dengan laporan
administrative
seperti RPP,Prota,
Pronas

Staffing kelas
sesuai dengan
kapasitas dan
kompetensi
Kesempatan
bekerja di luar

lembaga Al-Falah

Masuk kerja
selama 5 hari dari 1
minggu, libur hari

Juma’t dan Minggu
Libur sepekan
setiang kahir
periode
pembelajaran

Izin cuti hamil/
melahirkan

Izin tidak masuk
kerja dengan syarat
ketentuan berlaku

1.

5. Izin
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tercermin dalam ritual yang
dijalan, serta secara sosok
merupakan salah satu
fauding  father Lembaga
Bimbingan Al-Qur’an Al-
Falah.

Sifatnya, menyediakan sakit
yang umum bukan spesialis
Klinik tidak gratis, namun
harga sangat terjangkau
dengan dokter spesialis.
Tidak hanya untuk pengajar,
juga seluruh jajaran SDM
termasuk masyarakat sekitar.
Meski tidak diberikan beban
laporan RPP, Prota dan
Pronas, namun  untuk
menjaga kualitas
kepengajaran lembaga
mengadakan sistem angket
pada siswa setiap setahun
sekali.

Stafing ini terkait berap
jumlah kelas yang diajar,
jumlah santri, jumlah materi
ajar. Sifatnya tidak permanen
bisa  ditambahkan  dan
dikurangi bergantung dengan
performance.

Tidak menghalangi profesi
di luar Al-falah seperti:
mengajar privat, mengajar
di lembaga lain asal tidak
menggangu skedul
mengajar di Al-Falah

Meski libur, masih
diperbolehkan ke kantor jika
ada urusan

Meski libur, masih
diperbolehkan ke kantor jika
ada urusan

Alokasi cuti melahirkan 2
bulan, bisa lebih jika ada
kondisi medis tertentu
lainnya: izin haji
perdana, izin karena anak
sakit, 1izin karena istri
melahirkan, atau hal-hal
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yang rasional tidak
memungkinkan masuk kerja
dalam batas waktu yang
tidak terlalu lama.

B. Konfirmasi Temuan Penelitian Dengan Teori

1. Fungsi Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya sebagai Media

Dakwah ditinjau dari Teori Dakwah

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah merupakan organisasi yang
menjalankan fungsi dakwah, bukan organisasi pelatihan yang berorientasi
keuntungan semata (profit). Menurut Dr. H. Moh. Ali Aziz, M. Ag, dakwah
adalah segala bentuk aktivitas penyampaian ajaran Islam kepada orang lain
dengan berbagai cara yang bijaksana untuk terciptanya individu dan
masyarakat yang menghayati dan mengamalkan ajaran Islam dalam lapangan
kehidupan.? Selain itu, untuk melihat apakan menjalankan fungsi dakwah atau
tidak dapat ditinjau dari keberaan unsur/ elemen dakwah apakah ada atau tidak.
Menurut Dr. H. Moh Ali Aziz, M.Ag adapun elemen dakwah® meliputi: [1]
Da’i (pelaku dakwah), [2] Mad’u (sasaran dakwah), [3] Maddah (materi
dakwah), [4] Wasilah (media dakwah), [5] Tharigah (metode dakwah), dan [6]

Atsar (efek dakwah).

Berdasarkan kacamata pandangan diatas, lembaga Al Falah memiliki
aktivitas yang menyampaikan ajaran Islam kepada orang lain (mad’u). Bahkan

sejauh pengamatan dan hasil wawancara penulis sasaran dakwah (mad’u)

2 Moh. Ali Aziz, Ilmu Dakwah (Jakarta: Kencana, 2004), 19.
3 Moh. Ali Aziz, Ilmu Dakwah (Jakarta: Kencana, 2004), 75-120.
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dituju lembaga Al Falah tidak hanya jama’ah santri dan santriwati juga seluruh

pengurus beserta jajaran staff nya, baik pengajar, staff kebersihan, keamanan

hingga tukang parkir. Adapun paham/ ajaran Islam atau disebut sebagai

Maddah yang disampaikan sebagai berikut:

a.

Sasaran mad’u santri (peserta bimbingan Al Qur’an), program
utamanya mengajarkan para santri mampu membaca Al Qur’an
dengan baik dan benar. Program lainnya, memperkaya wawasan
tentang ke-Islam an, meliputi materi: materi Hadist, materi Tafsir,
materi Tahsin, materi terjemahan Al Qur’an, materi Sholat dan
Hukum Islam.

Sasaran mad u seluruh staff dan jajarannya, setiap hari diajak untuk
ber-Do’a bersama, mengajak untuk mengawali hari dengan
melibatkan Allah sebagai motivasinya sehingga mengajar bukan
hanya sekedar gugur kewajiban melainkan dilandaskan pada
“Nawaitu Lillahitaala”. Diadakannya program-program pembinaan
setiap minggu, 2 minggu an, bulanan, dan 4 bulanan untuk
memperkaya wawasan ke-Islam an dan meningkatkan spiritualitas.
Salah satu contoh tema pembekalan, Traning Optimalisasi Potensi
Spiritual Ruhkiyah dalam Kepemimpinan. Ditambah dengan adanya
program MABIT (Malam Bina Iman dan Taqwa) mengajak untu
Do’a bersama, membaca Al Quran, ber Muhasabah, Dzikir dan

Shalat Sunnah (tahajjud dan dhuha).

Adanya materi-materi dakwah diatas, tentu saja tersampaikan tanpa

ada agent dakwah yang istiqgamah menghembuskannya atau disebut sebagai
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pelaku dakwah (Da’i). Da’i dalam prespektif ilmu komunikasi dapat
dikategorikan sebagai komunikator yang bertugas menyebarkan dan
menyampaikan informasi-informasi dari sumber (Source) melalui saluran yang
sesuai (Chanel) pada komunikasn (receiver).* Untuk sasaran Mad 'u santri para
pengajar merupakan pelaku dakwah (sebagai da’i), yakni 66 pengajar di Al-
Falah yang telah disebutkan dalam Bab penemuan data sub profile subjek
penelitian. Untuk seluruh staff dan jajarannya pengurus adalah pelaku dakwah
(sebagai da i), adapun pengurus disini adalah Ustadz H. Ibnu Mundzi selaku
ketua, Ustadz H. Zamroni selaku membidangi pendidikan dan personalia, dan

Ustadz H. Chironi selaku membidangi kehumas an dan sarana prasarana.

Kemudian ditinjau dari segi perubahan sosial yang dihasilkan atau
dalam istilah lain adalah atsar sebagai efek dari kegiatan dakwah. Atsar
ditinjau dari etimologi adalah sisa atau bekas5, menurut terminology adalah
tindakan, perbuatan atau pendapat/ perkatan. Menurut penemuan data
lapangan, secara repon dengan adanya forum-forum pembinaan bersifat positif.
Ustadzah Syarifaul merasakan mendapatkan kepuasaan batin selama mengajar
124 tahun di Al Falah, Ustadzah Umi Khafsoh merasa menemukan “tombo ati”
(baca: obat penyakit hati) dilingkungan Al-Falah, karena selalu diingatkan
untuk menjaga keimanan (Islam) selama beliau mengajar £24 tahun di Al
Falah. Ustadzah Nur Mahyaroh, merasa terus mendapatkan pembinaan akidah

dan pembinaan rohani selama mengajar £25 tahun di Al Falah.

4 Toto Tasmara, Komunikasi Dakwah (Jakarta: CV Gaya Media Pratama, 2009), 9.
5 Redha Alkhausar, “Pengertian hadits, sunnah, khabar dan atsar”, dalam

http://www.academia.edu/12836981/pengertian_hadits_sunnah_khabar dan_atsar.com 19
Mei2017), 8.
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2. Usaha Lembaga Bimbingan Al Qur’an Al Falah ditinjau dari Teori Total

Reward.

Berdasarkan temuan lapangan kompensasi yang diberikan lembaga
AlFalah berbentuk kompensasi finansial langsung, kompensasi finansial
tidak langsung, kompensasi non-finansial. Adapun proses interpretasi

penulis sebagai berikut:

a. Kompensasi finansial langsung

1) Gaji (salaried) bulanan

Berdasarkan penemuan data lapangan setiap bulan pengajar di
Al Falah mendapatkan gaji, untuk pengajar full time mendapatkan gaji
diatas UMR rata-rata bisa mencapai + Rp 3.000.000,- s/d Rp
4.000.000,-. Demikian dengan pengurus mendapatkan gaji pokok
bulanan, besaran nominalnya kurang diketahui. Berdasarkan
pandangan Towerss Perrin, hal demikian disebut dengan salaried.
Salaried merupakan kompensasi yang diberikan berdasarkan priode
waktu (seperti mingguan, bulanan dan tahunan) dan bukan menurut jam

atau harian.®

Terdapat hal menarik soal gaji, apabila para pengajar
khususnya Ustadzah yang cuti melahirkan selama 2 bulan tetap
mendapatkan gaji utuh meskipun tidak masuk kerja dan bagi para

pengajar baik Ustadz atau Ustadzah cuti haji perdana selama 40 hari

6 Miftahol Arifin, M. Syah’roni Hasan, Muttaqin Khabibulloh, Manajemen Sumber Daya Manusia
(Surabaya: Kopertais 4 Press, 2015), 188-189.
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tetap mendapatkan gaji utuh. Pemberian gaji utuh selama cuti haji
berdana dan cuti melahirkan hanya berlaku bagi pengajar Full-Time.
Penulis kesulitan menemukan istilah kompensasi yang bersifat
demikian dalam kategori teori menurut Mondy and Wayne maupun

Towerss Perrin.

2) Upah (wasage)

Berdasarkan penemuan data di lapangan pengajar part time,
pengajar bantu, pengajar out shorching gaji dibawah UMR,
penghitungannya berdasarkan jumlah waktu mengajarnya. Dalam
prespektif teori menurut Towers Perrin, disebut sebagai upah (wasage).
Wasage merupakan kompensasi yang dibayar menurut jam atau harian

(sering disebut kerja harian).’

Istilah gaji dan upah, dalam prespektif teori Towers Perrin
merupakan salah satu jenis kompensasi yang bersifat transaksional.®
Kompensasi transaksional adalah imbalan yang berwujud yang muncul
dari transaksi antara atasan dan bawahan.” Sedangkan dalam prespektif
Mondy and Wayne, gaji dan upah merupakan bentuk kompensasi
finansial langsung. Kompensasi langsung adalah kompensasi yang

dapat dirasakan secara langsung oleh penerima (SDM) dan merupakan

" Miftahol Arifin, M. Syah’roni Hasan, Muttaqin Khabibulloh, Manajemen Sumber Daya Manusia
(Surabaya: Kopertais 4 Press, 2015), 188-189.

8 Chresno Wahyu Widodo, “Pengaruh Total Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya
terhadap Kinerja Pegawai”, Jurnal MIX, Volume IV, No. 03 (Oktober 2014), 337.

°Tbid., 336.



136

kewajiban yang harus dipenuhi oleh organisasi atau menjadi Hak

SDM. !0

3) Tambahan pendapatan

Selain gaji dan upah, juga terdapat tambahan insentif yang
didapatkan dari kehadiran mengikuti rapat, forum pembinaan, dan
Agenda Lembaga lainnya, namun sifat insentif ini dicairkan setiap
akhir periode (4 bulan sekali), besaran nominalnya setiap pertemuan Rp
100.000,- s/d Rp 200.000,-. Dalam prespektif Mondy and Wayne,
masuk kategori kompensasi finansial yang dapat dirasakan langsung
oleh SDM.!! Tambahan pendapatan tersebut sebagai penghargaan bagi
pengajar yang meluangkan waktu diluar jam mengajar mereka, yang

diberikan kepaa siapapun yang hadir.

Sedangkan dalam prespektif Towers Perrin, disebut sebagai
Upah borongan (piecework). Upah borongan dikaitkan dengan upah
tambahan apabila SDM bekerja diluar jam kerja/ dalam bahasa
manajemen bisnis upah atas kelebihan satuan yang dihasilkan.'> Namun
perbedaan dengan teori, sifat insentif ini tidak diberikan harian namun

diberikan dalam ketentuan waktu dalam kasus ini 4 bulan sekali.

19 Rivai Veithzal dan Jauvani Ella, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Jakarta:
PT Raja Grafindo Persada, 2009), 744-755.

1bid., 744-755.

12 Miftahol Arifin, M. Syah’roni Hasan, Muttaqin Khabibulloh, Manajemen Sumber Daya Manusia
(Surabaya: Kopertais 4 Press, 2015), 189.
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4) Hadiah (reward)

Lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah juga memberikan
hadiah beruda uang langsung setiap akhir periode bagi mereka yang
mendapatkan nilai point tertinggi. Dalam prespektif teori Mondy and
Wayne, sifat insentif ada dua insentif untuk pemerataan dan insentif
untuk pretasi. Melihat dasar pertimbangan dan pada siapa insentif
tersebut diberikan, menurut hemat penulis termasuk kategori insentif
prestasi. Insentif prestasi adalah insentif yang diberikan kepada pekerja
yang berprestasi tinggi.!> Dalam prespektif Mondy and Wayne masuk
kategori kompensasi finansial langsung, sedangkan prespektif teori

Towers Perrin masuk kategori kompensasi transaksional.

5) Hadiah Umrah

Bagi SDM yang kerjanya bagus dan loyal terhadap organisasi
mendapatkan hadiah Umrah gratis. Dalam prakteknya, lebih pada
pemerataan dimana umrah gratis sifatnya bergiliran, tidak diberikan
pada mereka yang pernah umrah, diprioritaskan yang tua. Umrah adalah
salah satu kegiatan ibadah dalam agama Islam. Hampir mirip dengan
ibadah haji, ibadah ini dilaksanakan dengan cara melakukan beberapa

ritual ibadah di kota suci Mekkah, khususnya di Masjidil Haram.'*

Menurut hemat penulis hadiah umrah tersebut lebih dekat

dengan realitas insentif, sifatnya kombinasi antara pretasi dan

3 Tjutju Yuniarsi dan Siswanto, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Alfabeta, 2011),

131.

14 Wikipedia, “Umrah”, dalam https://id.m.wikipedia.org/wiki/umrah.com (19 Mei 2017),1.
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pemerataan. Sedangkan dalam prespektif teori menurut Towers Perrin

5 Diluar insentif yang

masuk kategori kompensasi manfaat lain.
berkaitan dengan pekerjaan, SDM mendapatkan bantuan berkunjung ke

Mekkah dan menjalankan ibadah.

Kompensasi tidak langsung

1) Tunjangan

Selain gaji/upah, insentif dan hadiah yang dapat diterima dan
dinikmati langsung, lembaga bimbingan Al Qu’ran Al Falah
memberikan tunjangan berupa: tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan,
tunjangan pendidikan anak, tunjangan Istri. Dalam prespektif baik
Mondy and Wine masuk kategori kompensasi finansial tidak
langsung.'® Sedangkan Towers Perrin menggunakan istilah Insentif
jangka panjang serta masuk kategori kompensasi transaksional.!”
Namun pemberian tunjangan bukan pada mereka yang sudah bekerja
salama 12 bulan sebagaimana konsep FMLA tahun 1993 (Family and
Medical Leave Act) atau minimal sedikitnya 1250 jam,'® melainkan

berdasarkan status golongan pengajar full time atau bukan dimana

untuk menjadi pengajar full time bukan waktu sebagai ukuran

15 Rivai Veithzal dan Jauvani Ella, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Jakarta:
PT Raja Grafindo Persada, 2009), 339.
16R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

5

17 Chresno Wahyu Widodo, “Pengaruh Total Reward terhadap Job Engagement serta Dampaknya
terhadap Kinerja Pegawai”, Jurnal MIX, Volume IV, No. 03 (Oktober 2014), 336.
18 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

45.
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bergantung dengan kompetensi dan kesediaan waktu dan peminat

(santri) jumlah kelas yang dibuka.

2) Pelayanan dan Fasilitas

Selain dalam bentuk tunjangan, kompensasi tidak langsung
menurut Anwar Prabu Mangkunegara juga berbentuk pelayanan pada
karyawan/ anggota organisasi antara lain kesedian organisasi
memotong gaji untuk kredit rumah, mobil, sepeda motor, iuran
koperasi, penyelenggaraan poliklinik, lapangan olahraga dan
fasilitasnya, ruang dan ruang ibadah, tugas/ izin belajar, pelatihan di

organisasi dan lain-lain."

Menurut hemat penulis lembaga Al Falah juga memberikan
pelayanan memotong gaji, namun sejauh ini untuk kebutuhan
pembelian buku refrensi kepengajaran yang harganya melangit, contoh
refrensi buku Tafsir. Selain itu juga memiliki poliklinik dan fasilitas
ruang istirahat, ruang ganti, ruang ibadah. Serta memberikan pelayanan
izin untuk tugas/ belajar (kuliah lagi) dan pelatihan di organisasi luar.
Namun pembahasan mengenai pelatithan dan fasilitas ruang dalam
prespektif teori Mondy and Wine dan Towers Perrin masuk dalam

bagian kompensasi non-finasial.

1% Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: Remaja
Rordakarya, 2001), 85.
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Kompensasi non-finansial

Untuk memudahkan pemahaman penerapan kompensasi non-
finansial dalam lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah penulis
mengklasifikasikan dalam 3 bentuk penerapan: [1] Penerapan
kompensasi dalam lingkup pekerjaan, [2] Penerapan kompensasi dalam
lingkup lingkungan kerja, [3] Penerapan kompensasi dalam lingkup

fleksibelitas tempat kerja. Adapun penjelasannya sebagai berikut:

1) Pekerjaan

Menurut teori karakteristik pekerjaan, para karyawan
mengalami kompensasi intrinsic ketika pekerjaan mereka memperoleh
nilai tinggi pada lima dimensi pekerjaan inti: Variasi keterampilan,
identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan umpan balik.?® Di
lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah memiliki variasi keterampilan.
Secara garis besar ada 3 bidang umum pekerjaan: [1] Pengurus inti,
meliputi ketua, wakil dan bendahara, [2] Kepengajaran, [3] Karyawan
pembantu umum, meliputi: bagian kebersihan, keamanan, parkir dan
sarpra. Dalam setiap bidang memiliki job description dan
tanggungjawab masing-masing. Katakanlah dalam aspek kepengajaran
sebagai da’t dipecah  kompetensinya berdasarkan  materi

pembimbingan, terdapat 43 bidang keterampilan. Sehingga dapat

20 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

61.
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dikatakan variasi keterampilan dan identitas tugas dalam lembaga Al-

Falah sangat variarif dan jelas.

Ditinjau dari aspek siginifikansi tugas, hampir setiap pengajar,
pengurus bahkan karyawan pembantu umum sangat merasakan
kebermaknaan atas pekerjaan yang mereka jalani. Karena mereka
menjalankan pekerjaan bukan sekedar gugur kewajiban, tuntutan
ekonomi maupun jabatan melainkan sebagai bentuk pengabdian ke
masyarakat. Sebagaimana pandangan Mondy Wayne ketika kinerja dari
pekerjaan seseorang mempengaruhi kehidupan orang-orang lainnya,
karyawan tersebut sering kali merasakan makna prestasi yang

sesungguhnya.?!

Lembaga Al Falah juga memberi ruang pengembangan diri
bagi para pengajar dalam membuat bahan materi pembimbingan dan
metode-metode dalam membing serta sistem pelatihan dan evaluasi
yang efektif. Pemberian autonomy tersebut dapat membuat para
karyawan merasa bertanggungjawab atas hasil kerja, mengarahkan diri
sendiri selalu mengorganisasikan dengan tujuan atau visi-misi lembaga
atau disebut dengan self-directed work team.?* Dan setiap akhir periode
pembelajaran (4 bulan sekali) tiap-tiap pengajar mendapatkan report
tingkat kinerja mereka melalui kompetisi point. Menurut hemat penulis

report tersebut merupakan bentuk umpan balik (feedback) sebagai

21 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

61.

22 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

62.
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informasi mengenai seberapa baik mereka menjalankan pekerjaan dari

lembaga.?

2) Lingkungan Kerja

Hal yang paling kental dalam aspek lingkungan dimata
anggota Al Falah adalah suasana kekeluargaannya bahkan tidak hanya
pribadi satu dengan yang selainnya hingga hubungan keluarga mereka
satu dengan yang selainnya. Implikasinya mereka dapat bekerjasama
tanpa ada sikut-sikutan, merasa cocok, dan bisa saling berkompromi
dalam perbedaan, misalnya: dalam aspek aliran pemikiran Islam yang
sangat variatif. Dalam prespektif Mody Wayne, organisasi yang mampu
menciptakan lingkungan yang sinergi meminimalisir orang yang

berhati buruk (bad apples) sehingga roda organisasi berjalan efektif.>

Selain suasana kekeluargaan, Al Falah memberikan
pengondisian untuk meningkatkan kualitas personal dalam aspek
intelektulitas, moralitas, spiritualitas. Aspek intelektualitas dibentuk
melalui sistem kompetisi (pengajar prestasi, kompetisi pena,
pengembangan modul) dan fasilitas kepengajaran (perpustakaan,
pengadaan buku, pinjaman lunak untuk memiliki buku, sharing
knowledge). Aspek moralitas dibentuk melalui reward and punishman
(kehadiran mengikuti kegiatan lembaga, kedisiplinan kerja). Aspek

spiritualitas dibentuk melalui forum pembinaan (mingguan, 2

23 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),
62.
24 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),
63.
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mingguan, bulanan, dan Mabit) dan menjalankan rutinitas Do’a

bersama setiap hari sebelum menjalankan kegiatan.

Dalam prespektif Mondy Wayne, hal tersebut bagian dari
upaya menciptakan lingkungan yang sinergi. Karena selain membuat
nyaman dengan pekerjaan mereka, Al-Falah sekaligus membangun
pengembangan SDM berkelanjutan dan memastikan bekerjanya para

manajer atau non-manajer kompeten.?

Dalam aspek kepemimpin, meski ada yang suka dan tidak suka
namun sejauh ini kebijakan pengurus dipandang objektif demi
keberlangsungan lembaga, sangat memenuhi kebutuhan materi dan non
materi, juga mencerminkan sosok yang teladan dalam aspek moralitas
dan spiritualitasnya. Dalam prespektif Mondy Wayne, kebijakan
pemimpin dan sosok kepemimpinan juga bagian dari apa yang mereka
terima dan dirasakan serta mempengaruhi bawahan nyaman, sukarela/
terpaksa dalam menjalankan pekerjaan. Karena kebijakan yang
subyektif dan terlalu mengekang membuat karyawan tidak

bersemangat.?¢

3) Fleksibelitas Tempat Kerja

Al Falah memberikan jatah libur untuk menjaga keseimbangan

antara pekerjaan dan keluarga yang dipandang sangat cukup. Setiap

23 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),
63.

26 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),
62-63.
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harinya ada jam istirahat, pengajar bisa bebas menggunakan untuk
beristirahat atau keperluan yang selainnya. Dalam seminggu libur hari
jum’at dan minggu, dalam setuap akhir periode libur 7-10 hari (4 bulan
sekali). Di luar itu, diberikan hak untuk izin tidak masuk kerja atau cuti
jika berhalangan. Demikian bagi ustadzah yang memili qadrat
melahirkan, juga diberikan hak cuti selama 2 bulan tanpa dibatasi
jumlah anak. Dan bagi ustad/ ustadzah yang ingin menjalankan ibadah
haji, diberikan izin cuti 40 hari. Atau izin keperluan lain, seperti sakit,

acara keluarga, dsb.

Dalam prespektif Mondy Wayne, menciptakan keseimbangan

lingkungan kerja-kehidupan bisa menjadi faktor strategis kunci dalam

menarik dan mempertahankan para karyawan.?’

. Keseimbangan Beban Pekerjaan dan Pemenuhan Kebutuhan

Menurut hemat penulis manajemen kompensasi yang
diterapkan dalam lembaga Al Falah sangat memperhatikan beban
pekerjaan, jumlah kelas yang dibimbing, jumlah santri yang dibimbing,
jumlah jenis materi yang dimikili dengan kompensasi yang didapatkan.
Semua pertimbangan beban pekerjaan tersebut diklasifikasikan dalam
strata pengajar full-time, pengajar part-time, pengajar bantu, pengajar
out-shorcing secara proporsional. Diluar salary yang di dapatkan rutin

tiap bulanan, juga mendapatkan tambahan insetif atas partisipasi

27 R. Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia Jilid 2 Edisi 10 (Jakarta: Erlangga, 2008),

62.
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kegiatan lembaga seperti forum pembinaan spiritualitas, forum training

dan parenting.

Sehingga secara pemenuhan kebutuhan ekonomi, mereka
merasa sudah cukup. Apalagi bagi pengajar yang berstatus full-time,
mereka mendapatkan tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan,
tunjangan anak, dan pasarang suami ata istri. Diluar pendapatan
tersebut para pengajar merasa kerapkali mendapatkan rezeki yang tidak
di duga-duga dari santri atau keluarga yang mereka bimbing, mulai dari

makanan hingga diberangkatkan haji gratis.

Keseimbangan Pekerjaan, Hubungan Teman Kerja, Ruang

Pengembangan Diri dan Hubungan Keluarga

Menurut penulis menejemen kompensasi yang diterapkan Al
Falah tidak hanya untuk membentuk superman melainkan juga
supertim yang dijembatani melalui forum pembinaan spiritualitas,
forum parenting dan Do’a bersama. Sebagaiamana refrensi “Rasulullah
Way of Managing People”, karya Haryanto mengulas tentang prinsip-
prinsip Rasulullah dalam mengelolah SDM, salah satu perinsipnya:
prinsip harmonis, Islam mengedepankan Supertim bukan Superman.®®

Bahkan akan dicanangkan program project tim-tim pengembangan

modul setiap materi bimbingan.

Selain itu sangat memperhatikan betul keseimbangan waktu

dan kebutuhan dengan keluarga, sehingga pekerjaan tidak menjadi

28 Thid., 53.
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beban yang menghambat komunikasi dan interaksi dengan keluarga

terutama bagi ustadzah sebagai ibu rumah tangga.

Keseimbangan Total Imbalan dan Visi Misi Organisasi

Sejatinya lembaga Al Falah merupakan lembaga bimbingan Al
Qur’an yang bersifat informal namun menerapkan sistem selayaknya
pendidikan formal, ada sistem rekrutmen dan seleksi, pengajian secara
professional, sistem evaluasi secara professional, pelatihan untuk
peningkatan mutu pengajar, pembuat modul secara terkurikulum. Bisa
dikatakan secara menyeluruh kegiatan dakwah yang dilakukan lembaga
Al Falah dalam bentuk bimbingan Al Qur’an dijalankan secara

professional.

Pada umumnya, sistem profesionalitas sangat membawa
kebermanfaatan luar biasa, namun juga memilik efek samping
mengurangi nilai-nilai spiritulitas yang melandasi pekerjaan. Untuk
mengantisipasi hal tersebut dan menjunjung tinggi misi “Meng-Qur’an
kan masyarakat dan Me-Masyrakatkan Al-Qur’an”, pihak lembaga
mengadakan kegiatan-kegitan non pembelajaran untuk seluruh SDM
(Da’i) berupa forum pembinaan yang jumlahnya sangat banyak
menurut penulis. Mulai dari harian Do’a bersama sebelum bekerja,
Shalat Jama’ah lima waktu, forum mingguan, 2 mingguan, bulanan dan
4 bulanan. Hal tersebut dilakukan semata-mata untuk terus
mengingatkan orientasi dan esensi dari pekerjaan bukan semata-mata

pekerjaan melainkan ada unsur berdakwah.
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3. Pengaruh Total Reward dan Kinerja SDM di Lembaga Bimbingan Al

Qur’an Al Falah Surabaya ditinjau dari Teori Kinerja Total Performance.

a. Quality Performance

Penerapan Total Reward di lembaga Al Falah, menurut hemat
penulis dapat meningkatkan kualitas kinerja. Hampir semua pengajar
berlomba-lomba untuk memberikan performa terbaik mereka dalam
membimbing. Tidak jarang, meskipun tidak ada jam mengajar atau saat
libur, beberapa pengajar tetap datang untuk mendalami modul dan
membuat laporan perkembangan santri selama periode pembelajaran.
Terlebih lagi motivasi dalam menjalankan pekerjaan bukan sekedar
tuntutan pekerjan, tuntutan ekonomi, jabatan atau sekedar rutinitas
namun memiliki makna sebuah pengabdian kepada Allah dan

masyarakat.

Kemudian dalam aspek moral disiplin mengalami peningkatan
dengan ada sistem reward and punishman. Bahkan tidak sedikit para
pengajar mendapat nilai sebuah kedisiplinan saat mereka bekerja di Al

Falah.

b. Quantity Performance

Penerapan Total Reward di lembaga Al Falah, menurut hemat
penulis dapat meningkatkan kuantitas kinerja. Dalam hal ini penulis
menyoroti kinerja para penguru, banyak diantara mereka yang masih
berada dikator melebihi batas jam kerja hingga pukul 21:00 s/d 22:00.

Padahal secara ketentuan, jam kerja berakhir pukul 17:00. Fenomena
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tersebut juga tidak sedikit dilakukan oleh para pengajar, pengalaman
penulis melakukan observasi pada hari libur periode masih bisa bertemu
dengan beberapa pengajar yang masuk kerja memanfaatkan fasilitas
perpustakan. Serta dapat ditinjau dari tingkat kesalahan atau ketidak
sesuaian hasil kerja dengan job describtion yang diberikan bisa
dikatakan minim. Serta penolakan staffing materi dan kelas yang telah
ditetapkan sangat jarang, bisa dikatakan hampir keseluruhan semua

sudah sesuai dengan minat dan kompetensi masing-masing.

Timeliness

Penerapan Total Reward di lembaga Al Falah, menurut hemat
penulis dapat meningkatkan dalam aspek timeliness. Khususnya dalam
hal kedisiplinan masuk kerja, dan laporan hasil pekerjaan setiap 4 bulan
sekali (1x periode) sejauh ini tidak pernah ada soal yang berarti. Terkait
soal pengajar yang memiliki double job di luar Al-falah juga bisa
diatasi, demikian dengan kasus soal ibadah haji yang membutuhkan 40
hari dapat diselasaikan dengan kebijakan yang dapat dimaklumi oleh

semua pihak.

Cost Effectiveness

Penerapan Total Reward di lembaga Al Falah terhadap cost
effectiveness. Menurut hemat penulis sejauh ini belum menemukan,
kemungkinan bukan tidak ada namun penulis kurang mendalami
implikasinya karena keterbatasan waktu dan luasnya lingkup

kompensasi dan kinerja SDM.
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Need for Supervision

Dalam hal pengawasan, bisa dikatakan pihak lembaga Al falah
tidak terlalu memperumit para pengajar dengan sistem RPJ, Pronas dsb.
Para pengajar hanya dibebakan memberikan hasil evaluasi santri
setalah mengikuti kelas pembimbingan selama 1 periode (4 bulan).
Namun para pengajar justru lebih bersemangat, karena alokasi waktu-
tenaga-daya pikirnya full untuk membimbing santri. Ditambah dengan
adanya sistem kompetisi pengajar prestasi, serta forum peningkatan
spiritilias membuat para pengajar dengan sendirinya berlomba-lomba

memberikan yang terbaik untuk santri.

Interpersonal Impact

Penerapan Total Reward di lembaga Al Falah, menurut hemat
penulis dapat meningkatkan dalam aspek Interpersonal Impact. Tingkat
kepatuhan, kerjasama dan penghargaan terhadap lembaga sangat tinggi.
Fakta yang paling mencolok hampir sebagian besar lebih dari 50% para
pengajar, pengurus bahkan staff karyawan rata-rata bekerja lebihdari 5
tahun keatas, bahkan dari 7 narasumber yang penulis gali: 5 diantaranya
sudah mengabdi di Al-falah selama +24 tahun hingga +35 tahun, 1 staff
keamanan sudah +7 tahun, 1 pengajar yang mengatakan dirinya masih
baru telah bekerja +4 tahun dan hanya 16 pengajar dari 66 yang baru

direkrut 1-2 tahun terakhir.

Secara kepuasan mayoritas menyatakan sangat puas dan

sangat bermakna bekerja di Al Falah. Bahkan tidak sedikit diantara



150

mereka yang menolak tawaran pekerjaan di luar yang lebih bergengsi

dan gaji lebih besar.
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Tabel 5.1

Resum Hasil Penelitian

No Unit Analisis Temuan data Analisa
. | 1.1 Gaji pengurus dan pengajar full time sudah diatas upah minimum
Aspek  k L Al Falah dal
1 Spex ompensasat regional (UMR) £+ Rp 4.000.000,- s/d 5.000.000. Namun untuk embaga alah da am
finansial langsung . ; . . o mengelolah kompensasi
pengajar part time, pengajar bantu UMR. Pemberian gaji juga finasial sudah
1.1 Gaji berlaku bagi pengajar yang cuti hamil dan cuti menunaikan ibadah memperhatian asoek
1.2 Upah haji dengan ketentuan yang berlaku memp . P
. 2 . . . jumlah  jam kerja,
1.3 Insentif 1.2 Upah diberikan pada pengajar out shortching berdasarkan jumlah pemenuhan
1.4 Hadiah jam meraka mengajar kesejahteraan dan
1.3 Insentif diberikan pada seluruh pengajar yang rutin mengikuti keadilan da;.n situasi
kegiatan keorganisasian yang diadakan oleh lembaga Al Falah, kondisi denean
nilai insentif bisa mencapai senilai £ Rp 2.000.000,- . Insentif mempertimbanekan &
tersebut di cairkan setiap 4 bulan sekali (setiap akhir periode). kom pentensi gmoralitas
Selain itu juga terdapat insentif kedisiplinan (on time) dan insentif dan P prest,asi serta
pengajar ‘t?erp‘restaSL . . loyalitas pada organisasi.
1.4 Hadiah diberikan kepada pengajar yang berprestasi dan loyal,
bentuk hadiah berupa materi dan umrah gratis yang diberikan
dengan syarat dan ketentuan berlaku
2 Aspek  kompensasi 2.1 Tunjangan diberikgn P ada p ensurus dgm P engajar. full time. Lembaga Al Falah dalam
. . Tunjangan yang diberikan meliputi tunjangan pendidikan anak .
finansial tidak 4 . . . memberikan pelayanan
1 tanpa batas jumlah anak, tunjangan jabatan, tunjangan kesehatan. 1
angsung dan  fasilitas  sangat

Pemberian tunjangan berdasarkan aturan yang berlaku
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2.1 Tunjangan
2.2 Pelayanan &
Fasilitas

2.2 Pelayanan dan fasilitas diberikan berupa ruang ganti baju bagi
pengajar, ruang istirahat, ruang ibadah, kamar mandi,
perpustakaan, pengadaan buku untuk literasi, pinjaman lunak untuk
pengadaan buku/ literasi, ruang mengjar, perangkat mengajar,
makanan dan minuman serta obat-obatan dan klinik kesehatan.

menunjang  kebutuhan
dan optimalisasi kerja
tanpa membedakan status
pengurus dan pengajar
atau pengajar full time
dengan pengajar yang
selainnya. Bahkan
pelayanan dan fasilitas
senantiasa  ditingkatkan
setiap tahunnya

Aapek kompensasi
non finasial

3.1 Pekerjaan
3.2 Lingkungan kerja
3.3 Fleksibelitas

3.1 Pekerjaan terdapat variasi skill dan tantangan masing-masing.
Kemampuan pengajar dan pengurus senantiasa di dorong untuk
lebih baik lagi melalui sistem kompetisi berupa stratifikasi pengajar
dan kompetisi pena/ karya tulis ilmiah yang kedepan akan diberi
tambahan imbalan secara professional. Untuk memaksimalkan
kualitas kinerja lembaga Al Falah juga memberikan pelatihan-
pelatihan baik pengadaan di internal atau di eksternal

3.2 Lingkungan kerja sangat kental dengan kultur ukhuwah islamiyah,
saling menghargai paham kelompok islam yang berbeda, kompetisi
untuk meningkatkan kualitas intelektua, ritual dan spiritual,
memberikan pengondisian spiritual untuk meningkatkan keimanan
Islam, serta kepemimpinan yang teladan dalam aspek moralitas,
spiritualitas dan kebijakan yang obyektif. Selain itu juga membuka
ruang pengembangan diri dalam membuat bahan kepengajaran
selama tidak bertentangan dengan kaidah-kaidah yang ditentukan
kurikulum

Lembaga Al Falah juga
memperhatikan imbalan
dalam  bentuk  non
material yang sangat

melimpah untuk
meningkatkan

optimalisasi kerja dalam
bidangnya masing-
masing, menjaga

hubungan relasional yang
nyaman dan menunjang
terjaganya iman Islam

serta memperhatikan
keseimbangan pekerjaan
dengan ruang
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3.3 Fleksibelitas diberikan untuk menyeimbangkan hubungan kerja | pengembangan diri dan
dengan kebutuhan pengembangan diri dan keluarga. Lembaga | kebutuhan keluarga.
memberikan kesempatan untuk mengenyam pendidikan lebih
tinggi, menyalurkan hobby di luar mengajar, ber profesi di luar Al
Falah selama tidak mengganggu skedul pembelajaran dan dapat di
dialogkan secara bil hikmah. Selain itu memberikan kemudahan
jjin apabila terdapat keluarga sakit, melahirkan atau sedang
menghadapi musibah. Dan untuk menyeimbangkan pikiran
memberikan jatah libur seminggu 2x, Iminggu setiap akhir periode
pembelajaran, dan jatah cuti selama 1 tahun sesuai dengan
ketentuan yang berlaku




Bab VI

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berpijak dari teori manajemen kompensasi R. Wayne Mondy, Towers
Perrin, Haryanto, Abu Fahmi dan teori Kinerja Bernardin Russel maka kesimpulan
penerapan kompensasi secara menyeluruh (7otal Reward) lembaga bimbingan Al
Qur’an Al Falah Surabaya adalah upaya untuk meningkatkan kinerja sumber daya
manusia (SDM) khususnya para pengajar menjadi total performance baik dalam
aspek: Quality, Quantity, Timeliness, Cost Effetiveness, Need for Supervision,
Interpersonal Impact. Dimana total performance tersebut dilandaskan pada prinsip

SDM yg ideal memiliki “Intelektualitas, Moralitas dan Spiritulitas”.

Adapun gambaran penerapan manajemen kompensasi menyeluruh (zotal
performance) lembaga bimbingan Al Qur’an Al falah menekankan: [I1]
keseimbangan antara beban pekerjaan dengan pemenuhan kebutuhan, [2]
keseimbangan pekerjan, hubungan teman kerja, ruang pengembangan diri dan
hubungan keluarga dan [3] keseimbangan kompensasi total imbalan dan visi-misi

(Nilai organisasi). Adapun pendetilannya sebagai berikut:

1. Menjamin kesejahteraan ekonomi untuk pemenuhan kebutuhan melalui

manajemen Gaji/ salary, Upah/ wasage, dan tambahan berupa insentif serta
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hadiah. Keseluruhan pemberian yang bersifat finansial langsung dan tak
langsung tersebut di seimbangkan dengan beban pekerjaan, jabatan dan
prestasi. Sehingga SDM dapat fokus sepenuhnya pada pekerjaan, serta tidak
keluar dari jalan dakwah karena persoalan pemenuhan kebutuhan ekonomi.
. Menciptakan lingkungan pekerjaan yang sinergi antara: pekerjaan yang
dilakukan dengan lingkungan kerja, antara pekerjaan dengan keluarga.
Kebijakan yang objektif serta kepemimpinan yang diteladani, membangun
ukhuwah islamiyah sekaligus kompetitif, memberikan fasilitas penunjang,
membuka ruang pengembangan diri, serta pelatihan-pelatiha untuk
meningkatkan mutu baik dalam aspek intelektual, moralitas dan spiritual.
Sehingga menciptakan suasana kerja yang kondusif, memberikan
kesempatan pengembangan diri, dan 7im work. Sedangkan keseimbangan
dengan keluarga diatur dengan pemadatan skedul kerja dan jatah libur serta
forum parenting untuk membangun kedekatan pekerjaan dengan keluarga,
membangun identitas bagian dari keluarga besar Al Falah.

. Menguatkan pandangan pekerjaan sebagai jalan dakwah, melalui forum
pembinaan spiritual setiap mingguan, 2 mingguan, bulanan dan 4 bulanan,
serta Do’a bersama setiap hari. Hal ini dilakukan untuk menyeimbangkan
kompensasi finansial dan kompensasi non finasial dengan misi dakwah

lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya.
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B. Implikasi Teoretik

Penelitian manajemen kompensasi menyeluruh (fotal rewards) lembaga
bimbingan Al Qur’an Al Falah Surabaya ini tidak menggunakan teori tunggal
namun mengkolaborasikan teori di ranah manajemen SDM khususnya kompensasi
yang banyak dikembangkan di lembaga profit dengan teori organisasi dakwah yang
memiliki ke khas an dalam aspek orientasi Syiar dan Spritualitas ukhrowi menjadi
landasan sistem keorganisasian yang dijalankan termasuk dalam hal sistem

kompensasi.

Namun secara substansi tidak ada pertentangan dalam kolaborasi teori
tersebut dan semakin menambah serta mempertajam pencarian data dan analisa.
Hasil penelitian ini juga tidak bertentangan dengan kaidah manajemen SDM bagian

sistem kompensasi model menyeluruh (total reward).

C. Keterbatasan Studi

Variabel manajemen kompensasi model menyeluruh (fotal reward) yang
dikaitkan untuk membangun kinerja yang baik (total performance) sangat luas.
Penerapan teori untuk menganalisa sebuah lembaga dakwah yang berdiri 35 tahun
tentu akan ada data yang tereduksi karena ada detail yang terlupakan. Namun semua
itu bisa di cover dengan cara peneliti memilih informan atau narasumber kunci yaitu
ketua lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah sekaligus salah satu faunding father

lembaga bimbingan tersebut. Serta beberapa staff dan pengajar baik ustad dan
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ustadzah dengan lama mengajar yang variatif serta perwakilan dari staff pembantu

umum.

D. Rekomendasi

Penelitian ini menjadi rekomendasi prosepektus kemajuan dakwah bagi
lembaga dakwah selainnya yang belum berpikir tentang profesionalisme dakwah
dengan menerapkan manajamen kompensasi menyeluruh (total reward). Penelitian
ini bisa menjadi gambaran bagaimana pengaturan yang seimbang serta bentuk-
bentuk kompensasi dalam aspek finansial dan non finansial untuk membangun
keseimbangan kerja, lingkungan kerja, keluarga, dan motivasi spiritual. Penelitian
ini juga bisa menjadi bahan evaluasi lembaga bimbingan Al Qur’an Al Falah

Surabaya untuk meningkatkan upaya dalam membangun kinerja SDM (Da’1).
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