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BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

       Sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam satu organisasi. 

Apapun bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai 

visi untuk kepentingan manusia dan dalam pelaksanaannya misi tersebut 

dikelola oleh manusia.1 Pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

merupakan hal yang sangat vital untuk dilakukan sebuah perusahaan 

karena dengan adanya pengembangan SDM maka perusahaan yang 

bersangkutan berarti telah melakukan adaptasi terhadap lingkungan dan 

perkembangan demi mencapai SDM yang lebih berkualitas. Ketika kita 

berbicara tentang pentingnya manajemen sumber daya manusia, maka 

tidak bisa lepas upaya kita untuk mengembangkan peningkatan kualitas 

sumber daya manusia. Peran serta sumber daya manusia dalam 

pembangunan bukan hanya aktif, melainkan kesadaran yang dimilikinya 

tanpa dikendalikan sudah aktif. Artinya bukan karena dipaksa, dan 

itulah sebenarnya hakikat peran sumber daya manusia dalam 

pembangunan yang diharapkan. Dengan adanya pengembangan SDM 

dalam arti karyawan yang semakin berkualitas tentunya akan semakin 

meningkatkan kinerja perusahaan yang bersangkutan. Maka dapat 

dikatakan bahwa pengembangan SDM adalah proses yang dilakukan oleh 

                                                        
1 Ike Kusdyah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Andi Offset, 2008), 5. 
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sebuah perusahaan dalam meningkatkan kualitas karyawannya. Wayne E. 

Casio dalam Sedarmayanti membagi dua jenis strategi pengembangan 

sumber daya manusia yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu2 : 

1. Pelatihan di tempat kerja (On the job training) 

2. Pelatihan di luar tempat kerja (Off the job training) 

       Untuk lebih jelasnya kedua strategi pengembangan sumber daya manusia 

di atas akan diuraikan sebagai berikut : 

1. Pelatihan di tempat kerja (On the job training) 

       On the job training adalah strategi pengembangan sumber daya 

manusia informal yang memungkinkan seorang karyawan untuk 

dapat mempelajari tugas-tugas pekerjaannya dengan mengerjakan 

secara nyata. Kunci dari strategi ini adalah adanya transfer 

pengetahuan dari karyawan yang memiliki keterampilan dan 

berpengalaman kepada karyawan baru.3 Pelatihan ini dilaksanakan di 

tempat kerja dan dilakukan sembari bekerja. Para peserta pelatihan 

ini langsung bekerja di tempat untuk belajar dan meniru suatu 

pekerjaan di bawah bimbingan pengawas.4 On the job training dapat 

dilakukan dengan berbagai macam cara, yaitu5 : 

 

                                                        
2 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 181. 
3 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 218. 
4 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2000), 76. 
5 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 182. 
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a. Rotasi Pekerjaan (Job Rotation) 

       Rotasi pekerjaan (job rotation) adalah strategi pengembangan 

sumber daya manusia di mana para karyawan berpindah dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan lainnya.6 Tujuan rotasi pekerjaan adalah 

untuk memperluas latar belakang karyawan dalam berbisnis.7 

Latihan ini membantu para karyawan untuk memahami berbagai 

macam pekerjaan dan menimbulkan saling ketergantungan di 

antara pkerjaan-pekerjaan tersebut. Rotasi pekerjaan sering 

digunakan oleh perusahaan untuk mendorong efektivitas kerja 

karyawan.8 

b. Bimbingan dan Penyuluhan (Coaching and Counseling) 

       Bimbingan (coaching) adalah jenis strategi pengembangan 

sumber daya manusia dalam pelatihan di mana atasan 

mengajarkan kepada bawahannya mengenai keahlian dan 

keterampilan. Supervisor diperlukan sebagai petunjuk untuk 

memberitahukan kepada pesertanya tentang tugas yang akan 

dilakukan dan bagaimana cara mengerjakannya.9 Coach sering 

dianggap sebagai pemegang tanggung jawab dari atasan di mana 

coach memberikan bantuan seperti mentor. Coch juga harus 

memiliki pengalaman yang lebih lama atau keahlian yang lebih 

tinggi dari bawahan. Coaching telah menjadi cara yang unggul di 

                                                        
6 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 219. 
7 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 184. 
8 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 219. 
9 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2000), 80. 
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beberapa perusahaan dalam pengembangan sumber daya 

manusianya.10 Sedangkan counseling adalah jenis pelatihan 

dengan cara diskusi antara karyawan dengan manajer mengenai 

hal-hal yang bersifat pribadi seperti aspirasi, keinginan bahkan 

ketakutannya.11 

c. Magang (Understudy) 

       Magang (uderstudy) adalah teknik pengembangan sumber 

daya manusia yang dilakukan dengan praktek langsung karyawan 

yang sudah dipersiapkan untuk menggantikan jabatan atasannya 

agar ia sudah terlatih apabila atasannya telah berhenti.12 

d. Demonstrasi dan Pemberian Contoh (Demonstration and 

Example) 

       Demonstration and example adalah pelatihan yang dilakukan 

dengan cara peragaan dan penjelasan langsung tentang cara 

mengerjakan suatu pekerjaan melalui contoh-contoh yang 

didemonstrasikan.13 Pelatihan ini sangat efektif karena selain 

peserta mendapatkan teori, mereka juga dapat melihat dan 

mempraktekannya secara langsung, sehingga antara teori dan 

kenyataan dapat langsung dipadukan.14 

2. Pelatihan di luar tempat kerja (Off the job training) 

                                                        
10 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 225. 
11 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2000), 81. 
12 Ibid., 80. 
13 Ibid., 77. 
14 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 185. 
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       Off the job training adalah pelatihan yang dilakukan di tempat 

kerja terpisaah, di luar tempat kerja atau di luar waktu kerja.15 

Tujuan dari off the job training ini adalah untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keterampilan karyawan, agar para karyawan lebih 

memiliki kesempatan untuk bertukar pengalaman dengan karyawana 

lainnya dan agar para karyawan bisa mendapatkan ide-ide baru yang 

dpaat mereka bawa ke tempat kerjanya. Off the job training terbagi 

menjadi dua jenis yaitu simulasi (simulation) dan presentasi 

informasi (information presentation) yang masing-masing dilakukan 

dengan berbagai macam cara, yaitu16 :  

1) Simulasi (Simulation) 

       Simulasi (simulation) ini dilakukan dengan 

menggunakan alat atau mesin dalam kondisi lingkungan yang 

dibuat sama dengan yang sebenarnya meskipun sebenarnya 

hanyalah tiruan. Teknik simulasi dapat dilakukan dengan 

berbagai macam cara, yaitu17 : 

a. Studi Kasus (Case Study) 

       Studi kasus (case study) adalah serangkaian fakta 

permasalahan yang disajikan dalam bentuk tertulis 

ataupun naratif yang harus dianalisis dan dipecahkan oleh 

peserta training. Kasus ini dapat digunakan untuk 

merangsang topik diskusi. Studi kasus memungkinkan 
                                                        
15 Ibid., 185. 
16 Ibid., 182. 
17 Ibid., 185. 
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peserta untuk menerapkan keahlian yang mereka miliki. 

Studi kasus dilaksanakan dengan cara peserta diminta 

untuk membahas masalah atau kasus tertentu dalam 

perusahaan. Pembahasan dapat dilakukan secara tertulis 

maupun lisan. Kasus yang dibahas biasanya merupakan 

kasus nyata yang dikumpulkan dari beberapa 

perusahaan.18 Dengan adanya studi kasus, diharapkan 

kepada para karyawan untuk dapat meningkatkan 

kecakapan dan keterampilan yang merek miliki dalam 

mengambil keputusan dan juga menyadari bahwa 

keputusan yang diambilnya mempunyai dampak internal 

dan eksternal bagi perusahaan.19 

b. Permainan Peran (Role Playing) 

       Permainan peran (role playing) adalah pelatihan dan 

pengembangan di mana para peserta diminta untuk 

merespon permasalahan khusus yang biasanya muncul di 

pekerjaan-pekerjaan mereka dengan meniru situasi di 

dunia nyata. Mereka bukan mendengarkan mentor 

berbicara mengenai cara menyelesaikan masalah dan 

mendiskusikannya tetapi mereka belajar dengan cara 

melakukannya (learning by doing). Pelatihan dengan cara 

ini telah sukses dilakukan oleh beberapa perusahaan 

                                                        
18 Ibid., 186. 
19 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2000), 78. 
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dalam mengajari para karyawannya berhubungan dengan 

orang-orang yang sedang marah, mengamuk bahkan lepas 

kendali.20 Tujuan utama dari pelatihan bermain peran ini 

adalah dapat menganalisis masalah antar pribadi dan 

memupuk keahlian dalam hubungan kemanusiaan.21 

c. Permainan Bisnis (Business Games) 

       Permainan bisnis (business games) adalah bentuk 

peltihan simulasi yang dilakukan secara berkelompok 

yang bertugas memecahkan masalah tertentu dalam 

perusahaan tiruan. Masing-masing kelompok atau tim  

mengadakan diskusi dan mengambil keputusan tentang 

langkah pemecahan masalahnya. Kompetisi antar tim ini 

dilakukan dengan membandingkan waktu yang 

digunakan, kualitas diskusi dan juga kualitas keputusan 

masalah.22 Tujuan dari pelatihan ini adalah melatih para 

peserta dalam pengambilan keputusan bersama.23 

d. Pelatihan Beranda (Vestibule) 

       Pelatihan beranda (ventibule) adalah pelatihan yang 

digunakan untuk menggambarkan dan memperkenalkan 

pekerjaan kepada karyawan baru dan melatih mereka 

untuk mengerjakan pekerjaan tersebut. Pelatihan ini 

                                                        
20 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008), 217.  
21 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 186.  
22 Ibid., 187. 
23 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2000), 81. 
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membuat suatu duplikat dari bahan, alat dan kondisi yang 

akan mereka temui dalam situasi kerja yang sebenarnya.24 

Penekanan dalam pelatihan ini  lebih cenderung pada 

proses belajar dibandingkan produksi. Dengan cara ini 

peserta diharapkan dapat memperoleh tingkat kemahiran 

tertentu lebih cepat. 

e. Pelatihan Labolatorium (Labolatory Training) 

       Pelatihan labolatorium ini dilaksanakan dengan cara 

membawa peralatan labolatorium dengan cara membawa 

membawa peserta ke dalam situasi di mana mereka dapat 

menyeksikan, merasakan dan mencoba sendiri peran 

mereka.25 

 

f. Pelatihan Sensitivitas (Sensitivity Training) 

       Pelatihan sensitivitas adalah pelatihan bagi para 

peserta pelatihan untuk meningkatkan sensitivitas antar 

mereka dengan menuntut diskusi yang terbuka dan jujur 

tentang perasaan, sikap dan perilaku mereka. Adanya 

pelatihan ini juga untuk memberitahukan kepada peserta 

yang lainnya secara jujur bagaimana perilakunya di mata 

orang lain dan perasaan orang lain mengenai perilaku 

tersebut. Diharapkan dengan adanya pelatihan ini para 
                                                        
24 Ibid., 77. 
25 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 187. 
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peserta pelatihan dapat lebih menyadari perasaan, sikap 

dan perilaku orang lain.26  

g. Direktur Muda (Multiple Mangement) 

       Perusahaan membentuk suatu dewan direktur baru. 

Anggotanya terdiri  dari para eksekutif yunior (calon 

manajer). Dewan ini memberi wewenang untuk membahs 

masalah perusahaan. Para peserta didorong untuk berfikir 

dan bekerja pada perusahaan dengan wawasan yang 

mereka miliki secara menyeluruh, bukan hanya bidang 

khusus mereka sendiri. Hasil pembahasan akhir 

diserahkan kepada dewan direksi untuk diambil sebagai 

suatu keputusan. Peserta hanya diberi wewenang untuk 

membahas dan mengemukakan ide pemecahan masalah 

saja dan tidak diberi wewenang untuk mengmbil 

keputusan. 

h. Pelatihan Alam Terbuka (Outbond) 

       Pelatihan alam terbuka (outbond) adalah pelatihan 

yang digunakan untuk menggambarkan program 

pengembangan sumber daya manusia yang berlangsung 

di alam terbuka yang meliputi pendakian gunung, 

pelayaran, arum jeram, sepeda gunung, dan lain-lain. 

Tujuan dari pelatihan ini bukan tertuju kepada 

                                                        
26 Ibid., 188. 
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pengembangan keahlian teknis, namun lebih kepada 

pengembangan dan pengasahan keahlian antar pribadi, 

seperti keyakinan diri, penghargaan diri, tim kerja dan 

kepercayaan.27 

i. Pelatihan Keranjang Surat (In-Basket Training) 

       In-basket training adalah bentuk pelatihan di mana 

para peserta diminta untuk menangani sejumlah 

dokumen, pesan e-mail, memo, laporan dan pesan 

telepon. Peserta harus bertindak sesuai dengan informasi 

yang termuat dalam pesan-pesan tersebut.28  

 

 

 

2) Presentasi Informasi (Presentation Information) 

a. Kuliah (Lecture) 

       Kuliah (lecture) adalah pelatihan penyajian informasi 

secara lisan. Pelatihan ini dilakukan dengan cara ceramah 

atau pidato dari pelatih yang diucapkan secara ilmiah 

yang bertujuan untuk pengajaran. Pelatihan kuliah ini 

adalah pelatihan yang paling umum digunakan oleh 

perusahaan. Pelatihan ini menitik beratkan pada 

penyajian materi yang bersifat teori. 

                                                        
27 Ibid., 189. 
28 Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2008, 218. 
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b. Seminar (Conference) 

       Seminar dilakukan dengan cara berkelompok lalu 

berdiskusi dan diawasi oleh evaluator. Setelah diskusi 

selesai, evaluator mengukur dan menilai hasil diskusi 

yang telah dilakukan peserta.29 

c. Presentasi Video (Video Presentation) 

       Presentasi video dilakukan dengan tujuan agar yang 

bersangkutan dapat melihat kembali apa yang telah 

dilakukan agar dapat dijadikan pelajaran dan 

penyempurnaan. 

d. Belajar Mandiri (Self Study) 

       Belajar mandiri adalah upaya karyawan untuk 

mendapatkan informasi dan pengetahuan sebanyak 

mungkin sesuai dengan kebutuhan tanpa adanya instruksi. 

e. Tugas Baca dan Riset yang Diawasi (Supervised Reading 

and Research) 

       Tugas baca dan riset yang diawasi adalah tugas dan 

kewajiban yang harus dilakukan oleh karyawan sesuai 

dengan persetujuan yang telah disepakati.30 

 

B. Etos Kerja 

1. Pengertian  Etos Kerja 
                                                        
29 Sedarmayanti, Manajemen Sumber Daya Manusia, Reformasi Birokrasi dan Manajemen 
Pegawai Negeri Sipil (Bandung: Refika Aditama, 2011), 190. 
30 Ibid., 191. 
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Setiap organisasi yang selalu ingin maju, akan melibatkan 

anggota untuk meningkatkan mutu kinerjanya. Salah satu cara untuk 

meningkatkan mutu diantaranya setiap orang yang ada dalam 

organisasi harus memiliki etos kerja. Etos berasal dari bahasa Yunani 

yang mempunyai arti sebagai sesuatu yang diyakini, cara berbuat, 

sikap serta persepsi terhadap nilai bekerja. Dari kata ini lahirlah apa 

yang disebut dengan “ethic” yaitu pedoman, moral dan perilaku, dan 

juga cara bersopan santun.31  

Dalam kamus besar bahasa Indonesia etos kerja adalah 

semangat kerja yang menjadi ciri khas dan keyakinan seseorang atau 

suatu kelompok. Kerja dalam arti pengertian luas adalah semua 

bentuk usaha yang dilakukan manusia, baik dalam hal materi, 

intelektual dan fisik, maupun hal-hal yang berkaitan dengan 

keduniaan maupun keakhiratan.32  

Istilah kerja bukanlah semata-mata merujuk kepada mencari 

rezeki untuk menghidupi diri dan keluarga dengan menghabiskan 

waktu siang maupun malam, dari pagi hingga sore, bahkan terus 

menerus tak kenal lelah, tetapi kerja mencakup segala bentuk amalan 

atau pekerjaan yang mempunyai unsur kebaikan dan keberkahan bagi 

diri, keluarga dan masyarakat sekelilingnya serta negara. Pentingnya 

kerja telah disampaikan oleh Allah dalam firmannya surat Al An’am 

                                                        
31 Tasmara, Etos Kerja Pribadi Muslim (Yogyakarta: Dana Bhakti Wakaf, 1995), 25. 
32 Denny Rahardyan, “Etos Kerja”, dalam http://id.wikipedia.org/wiki/Etos, “diakses pada” 30 Mei 
2014. 
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ayat 135 : 

Katakanlah (Muhammad), “Wahai kaumku! Berbuatlah 

menurut kedudukanmu, akupun berbuat (demikian). Kelak kamu akan 

mengetahui, siapa yang akan memperoleh tempat (terbaik) di akhirat 

(nanti). Sesungguhnnya orang-orang yang zalim itu tidak akan 

berutung.33 

 

Menurut Anoraga, etos kerja adalah suatu pandangan dan 

sikap suatu bangsa atau suatu umat terhadap pekerjaan. Apabila 

individu dalam suatu komunitas memandang dan menyikapi kerja 

sebagai suatu hal yang positiv untuk eksistensi manusia, maka etos 

kerjanya akan cenderung tinggi. Sebaliknya apabila mereka melihat 

kerja sebagai suatu hal yang tidak berarti untuk kehidupan manusia, 

maka etos kerjanya menjadi rendah.34 

Etos kerja mengandung nilai semangat kerja yang tinggi 

melalui bekerja keras dan bekerja cerdas sehingga menghasilkan 

karyawan yang berprestasi. Prestasi karyawan dapat dilihat dari besar 

kecilnya kesetiaan karyawan, prestasi kerjanya, tanggung jawab, 

ketaatan, kejujuran, kerjasama, prakarsa dan kepemimpinan.  

Melalui berbagai macam pengertian di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa etos kerja merupakan sikap atau pandangan dasar 

                                                        
33  Departemen Agama Republik Indonesia, al Qur’an dan terjemahannya (bandung: Diponegoro, 
2008),  
34 Anoraga, Psikologi Kerja (Jakarta: Rineka Cipta, 2006), 29. 
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yang dipegang sekelompok manusia untuk menilai kerja sebagai suatu 

hal yang positif bagi peningkatan kualitas hidup sehingga 

mempengaruhi perilaku kerjanya. 

2. Etos Kerja Profesional 

Menurut Sinamo, setiap manusia memiliki roh kesuksesan, 

yaitu roh motivasi untuk meraih keberhasilan.35 Roh inilah yang akan 

berubah menjadi perilaku yang khas seperti kerja keras, disiplin, tekun, 

teliti, taat, jujur, bertanggung jawab dan sebagainya. Dengan semua 

ini, maka seseorang akan berproses menjadi manusia yang bekerja 

secara positif. Dari banyaknya teori kesuksesan yang ada, Sinamo 

menyederhanakannya menjadi tiga unsur pokok utama yang mana 

nantinya akan bertanggung jawab menopang semua sistem 

keberhasilan.36 Ketiga unsur pokok ini antara lain : 

1) Mencetak prestasi dengan motivasi akbar. Dengan keterampilan dan 

pengetahuan yang sama, maka motivasi menjadi faktor pembeda 

utama yang merupakan tiket menuju prestasi.  

2) Membangun masa depan dengan kepemimpinan visioner. Sukses 

selalu dikaitkan dengan aspirasi, cita-cita dan impian yang kemudian 

terwujud menjadi visi dan misi. Kepemimpinan visioner adalah cara 

kita mewujudkan apa yang ada di bayangan kita bisa terjadi dan harus 

terjadi. 

                                                        
35 Sinamo, 8 Etos Kerja Profesional (Jakarta: Institut Darma Mahardika, 2013), 30. 
36 Ibid., 26. 
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3) Menciptakan nilai baru dengan inovasi kreatif. Produksi dan visi pada 

masa yang akan datang akan mngalami keusangan karena pesaing 

menyajikan yang lebih bagus. Jadi sudah menjadi sebuah keharusan 

untuk memperbarui sajian nilai agar tetap segar menuju puncak 

terbaiknya. Disinilah inovasi kreatif menjadi modal utama. 

Dari ketiga unsur pokok diatas, maka Sinamo merumuskan 

delapan aspek etos kerja profesional, yaitu37 : 

                        Tabel 2.1 Rumusan Delapan Aspek Etos Kerja Profesional 

No Etos Kerja Performance Kinerja 

1 Kerja adalah rahmat Penuh syukur 

2 Kerja adalah amanah Penuh tanggung jawab 

3 Kerja adalah panggilan Penuh integritas 

4 Kerja adalah aktualisasi Penuh semangat 

5 Kerja adalah ibadah Penuh kecintaan 

6 Kerja adalah seni Penuh kreatifitas 

7 Kerja adalah kehormatan Penuh keunggulan 

8 Kerja adalah pelayanan Dengan kerendahan hati 

 

                                                        
37 Ibid., 29.  


