BABII
KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
Pada penelitian ini, penulis membahas topik pada grand theory
Manajemen Sumber Daya Manusia yang variabelnya mencakup sistem
rekrutmen, pelatihan, penanaman nilai spiritual dan produktivitas kerja yang
akan dijelaskan sebagai berikut:
1. Sistem Rekrutmen
a. Pengertian Rekrutmen
Rekrutmen merupakan suatu proses pencarian, mengadakan,
menenmukan, dan menarik para pelamar untuk dipekerjakan dalam
suatu organisasi.’ Selain itu, Wayne Mondy dalam bukunya
mengatakan bahwa perekrutan adalah proses menarik orang-orang pada
waktu yang tepat, dalam jumlah yang cukup dan dengan persyaratan
yang layak, untuk mengisi lowongan dalam organisasi.” Ruki tahun
2006 mengatakan bahwa rekrutmen merupakan proses mencari dan
menarik (membujuk untuk melamar) pelamar yang memenuhi syarat
untuk mengisi jabatan/posisi tertentu yang lowong/kosong, yang telah

.. . . . 3
diidentifikasi dalam perencanaan sumber daya manusia.

"' Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya..., 45.

? Wayne Mondy, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bayu Airlangga, Jilid I Edisi 10 (Jakarta:
Erlangga, 2008), 132.

* Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia: Perspektif Integratif (Malang: UIN Malang Press,
2009), 132.
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Sistem rekrutmen yang diterapkan setiap organisasi tentunya
berbeda-beda. Sistem rekrutmen yang di terapkan bertujuan untuk
memperoleh SDM berkualitas yang memenuhi syarat tiap organisasi
perusahaan. Guna memenuhi kebutuhan akibat penambahan jumlah
tenaga kerja, perusahaan harus menggunakan metode perekrutan
tenaga kerja yang efektif dan efisien.*

b. Sumber dan Metode Rekrutmen
Sumber dan Metode utama rekrutmen yang dapat digunakan adalah:
a) Internal

Sumber Internal yang dimaksud adalah perekrutan yang
dilakukan di dalam perusahaan. Hal yang dapat dilakukan
perusahaan adalah berupa promosi peningkatan jabatan, transfer
karyawan dari posisi pada tingkat tanggung jawab dan wewenang
yang sama, rotasi pekerjaan yaitu perputaran posisi karyawan
untuk sementara, dan pengaryaan dan memanggil kembali mantan
karyawan perusahaan.

Metode Internal yang dapat dilakukan perusahaan dapat
berupa: Job Posting (penawaran terbuka untuk suatau jabatan
tertentu), Skill Inventories (Daftar informasi keterampilan
karyawan berupa arsip-arsip yang tersimpan untuk memudahkan
identifikasi dan pertimbangan internal bobot yang diperlukan),

Referral (Rekomendasi dari karywan).

* Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2012), 153.
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b) Eksternal

Sumber Eksternal adalah rekrutmen yang berasal dari luar
perusahaan. Hal yang biasa dilakukan perusahaan adalah pencarian
karyawan baru dari luar dengan berbagai metode pencarian.

Metode rekrutmen ekternal karyawan dapat berupa: Iklan Media
baik online, surat kabar dan sebagainya, Melalui agen penempatan
kerja, Lembaga pendidikan dan pelatihan, Organisasi
keahlian/profesi dan Serikat pekerja, perekrutan langsung ke
perguruan tinggi, open house guna menarik minat pelamar dengan
cara memperkenalkan perusahaan lebih dalam, dan meminta
bantuan konsultan manajemen.’

Tabel 2.1

Keunggulan dan Kelemahan Metode Rekrutmen Karyawan Internal
dan Eksternal®

Rekrutmen Internal Rekrutmen Ekternal
Keunggulan: Keunggulan:
a. Karyawan telah familiar | a. Memiliki gagasan dan
dengan perusahaan pendekatan kerja
b. Biaya rekrutmen dan | b. Bekerja mulai dengan
pelatihan lebih rendah lembaran bersih dan
c. Meningkatkan moral dan memerhatikan spesifikasi
motivasi karyawan pengalaman
d. Peluang berhasil tinggi c. Tingkat keahlian dan
pengetahuan tidak tersedia
dalam perusahaan sekarang
Kelemahan: Kelemahan:
a. Konflik politik  promosi | a. Keterbatasan keteraturan
posisi antara karyawan dan
b. Tidak berkembang perusahaan
c. Masalah moral tidak | b. Moral dan komitmen
dipromosikan karyawan rendah
c. Periode penyesuaian lama

> Meldona, Manajemen Sumber Daya..., 141 — 148.
6 Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, Edisi 2 (Bogor: Ghalia

Indonesia, 2004), 94.
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c. Faktor yang mempengaruhi

Setiap perusahaan memiliki metode tersendiri dalam melakukan
rekrutmen. Perusahaan hanya perlu memilih metode apa yang akan
digunakan agar proses rekrutmen dapat terjadi secara tepat, efektif
dan efisien. Hasil penelitian Flippo tahun 1984, memberikan hasil
bahwa metode penarikan yang efektif pada perusahaan asuransi dan
bank adalah berupa rekomendasi dan referensi dari karyawan sendiri
dibandingkan dengan penarikan yang melalui metode iklan. Perbedaan
ini disebabkan oleh jumlah informasi yang disampaikan, karena
karyawan yang lebih produktif dan lebih puas yang diangkat akan
memberikan informasi dalam jumlah yang lebih besar.

Beberapa faktor yang harus diperhatikan dalam menentukan
pilihan dari metode-metode yang ada, antara lain:
1) Biaya dan manfaat
2) Waktu yang diperlukan (efisien)

3) Kuantitas dan Kualitas rekrutmen (efektif)’

d. Interaksi Rekrutmen dengan Praktek Manajemen Sumber Daya
Manusia lainnya.

Sistem rekrutmen juga berinteraksi dengan kegiatan manajemen

sumber daya manusia lainnya. Terutama pada kegiatan seleksi,

evaluasi kerja, kompensasi, pelatihan dan pengembangan serta

" Wilson Bangun, Manajemen Sumber... , 151-152.
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hubungan karyawan. Seperti dijelaskan oleh Simamora 1997:213

pada gambar 2.1:%

Kumpulan pelamar yang banyak jumlahnya memungkinkan penrahean seleksi
lebih selaktif dalam merakrut

+ Prozentace pelamar yvang dianggap dapat diterima akan mempengamihi
berapa banyak yang dibutuhkan

T P Evaluazsi
Pelamar yang berkeahlian tinggi biazanya akan bekerja lebih baik dan -
produktif dibanding dengan yang berkeahlian rendah

Permazalahan kinerja yang menetap kemungkinan skan mengindicsitan
kebutuhan untuk memikat pelamar dengan boobot yang lebih tinggi

Karyawan yang memiliki keahlian tinggi mengharapkan gaji yans kbih K_Dmpcn
tinggi pula 23zl

u Gaji yang tinggi lebih memudahkan memikat lebih banyak pelamar
dengan bobot keshlian yang lebih tinggi

Pelamar berkeahlian tinggi akan membutuhkan lebih sadikit peladhen Pelatihan
i) daripada yang rendah atau yang tidak berkeshlian

Perekrutan disederhanakan apabila karyawan bar dapst ecers memmds
dilatih dengan sadikit biaya dan waktu

Karyawan yang ditempatkan dalam posisi yvang tepat memiliki onglat Hubungan
perputaran yvang rendah serta kepuazan kerja vang besar — karvawan

+ | Cara peruzzhaan mempengaruhi keputuzan untuk melamarsebush posE
di dalam perusahaan

Gambar 2.1 Interaksi Rekrutmen dengan Praktek Manajeemen
Sumber Daya Manusia
2. Pelatihan
a. Pengertian Pelatihan
Rivai dan Simamora mengatakan bahwa pelatihan (training)

adalah proses sistematis pengubahan tingkah laku para karyawan

® Meldona dan Siswanto, Perencanaan Tenaga Kerja (Malang: UIN Maliki Press, 2012), 219
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dalam suatu arah untuk meningkatkan upaya pencapaian tujuan-
tujuan organisasi.” Pelatihan dilakukan untuk memberi pengetahuan
dan keterampilan yang dibutuhkan karyawan untuk pekerjaan saat ini.
Setelah  pelaksanaan pelatihan, disisi lain juga terdapat
pengembangan. Pengembangan ini melibatkan pembelajaran yang
melampaui pekerjaan saat ini dan memiliki fokus jangka panjang, dari
peningkatan motivasi, kepuasan kerja yang akan berdampak baik pula
bagi pelanggan. '’

b. Faktor-faktor pelatihan

Tidak ada strandar khusus dalam sebuah pelatihan, hal ini

tergantung pada organisasi yang melaksanakan. Namun, terdapat
beberapa faktor yang dapat memengaruhi sebuah metode pelatihan
serta pengembangan, yaitu:''

1) Cost effectiveness (efektifitas biaya)

2) Materi program yang dibutuhkan

3) Prinsip-prinsip pembelajaran

4) Ketetapan dan kesesuaian fasilitas

5) Kemampuan dan preferensi peserta pelatihan

6) Kemampuan dan preferensi instruksi pelatihan

? Meldona, Manajemen Sumber Daya. .., 232.
' Mondy, Manajemen Sumber Daya..., 211.
"' Meldona, Manajemen Sumber Daya..., 250.
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c. Metode Pelatihan

Beberapa metode yang dapat digunakan untuk pelatihan dan

pengembangan, antara lain:

1)

2)

3)

4)

5)

On the Job Training (OJT)

On the Job Training (OJT) disebut juga dengan pelatihan
dengan instruksi pekerjaan yaitu dengan cara pekerja atau calon
pekerja ditempatkan dalam kondisi pekerjaan riil, di bawah
bimbingan supervisor.

Rotasi pekerjaan

Adalah persilangan atau perputaran posisi kerja untuk
mendapatkan variasi kerja.
Magang

Magang melibatkan pembelajaran dari pekerja yang lebih
berpengalaman, dan dapat ditambah pada teknik off" the job
training.

Ceramah kelas daan presentasi video

Ceramah adalah pendekatan terkenal karena menawarkan sisi
ekonomis dan material organisasi, tetapi partisipasi, umpan balik,
transfer dan repitisi sangat rendah.

Pelatihan vestibule
Pelatihan ini bertujuan untuk melakukan pelatihan yang tidak

mengganggu operasional rutin, dengan cara menempatkan



6)

7)

8)

9)
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karyawan di suatu wilayah terpisah dengan menyediakan peralatan
yang sama dengan yang digunakan dalam pekerjaan.
Permainan peran dan model perilaku

Permainan peran adalah alat yang mendorong peserta untuk
memerankan identitas lain yang bertujuan untuk menciptakan
lingkungan kerja kondusif bagi keanekaragaman tenaga kerja.
Case study

Metode kasus adalah metode pelatihan yang menggunakan
deskripsi tertulis dari suatu permasalahan riil yang dihadapi oleh
perusahaan. Pelaksanaan metode ini membutuhkan peranan
instruktur sebagai katalis dan fasilitator.
Simulasi

Permainan simulasi ini dibagi menjadi dua, yaitu simulasi
mekanik dan simulasi computer yang sering berupa games.
Belajar mandiri dan proses belajar terprogram

Materi instruksional yang direncanakan secara tepat dapat
digunakan untuk melatih dan mengembangkan para karyawan.
Teknik belajar mandiri berkisar pada cara manual sampai kaset

rekaman atau video.

10) Praktik laboratorium

Metode ini dirancang untuk meningkatkan keterampilan

interpersonal. Bentuk populer dari pelatihan ini adalah pelatihan
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kepekaan yang mencoba meningkatkan kepekaan seseorang
terhadap perasaan orang lain.
11) Pelatihan tindakan (action training)

Pelatihan ini terjadi dalam kelompok kecil yang berusaha
mencari solusi masalah nyata yang dihadapi perusahaan dengan
bantuan fasilitator baik dari dalam maupun dari luar perusahaan.

12) Role playing

Metode pelatihan tang menggabungkan antara metode kasus
dan metode program pengembangan sikap. Kesuksesan metode ini
tergantung pada kemampuan memainkan peran.

13) In basket technique

Cara kerja metode ini dengan memberikan materi informasi
untuk karyawan dalam bentuk email khusus. Peserta bertugas
untuk mengambil keputusan dan tindakan atas semua kasus yang
diberikan. Penilaiannya dari keputusan dan tindakan yang
diberikan oleh peserta.

14) Management games

Metode ini menekankan pada pengembangan kemampuan
problem solving.

15) Behaviour modeling

Metode ini merupakan salah satu proses yang bersifat
psikologis mendasar dengan pola-pola baru dari suatu perilaku

dapat diperoleh sedangkan pola-pola yang sudah ada dapat diubah.
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16) Outdoor oriented program

Program ini biasanya dilakukan di suatu wilayah yang
terpencil dengan melakukan kombinasi antara kemampuan di luar
kantor dengan kemampuan di ruang kelas. Program ini dikenal
dengan istilah outing, seperti arung jeram, mendaki gunung,

kopetisi tim, panjat tebing dan lain-lain. '

d. Tujuan Pelatihan

Beberapa tujuan pengembangan dan pelatihan antara lain:

D
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

10)

11)

Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology

Meningkatkan produktivitas kerja

Meningkatkan kualitas kerja

Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia
Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi
Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

Menghindari keusangan

Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai.'

Pengisi gap antara kinerja karyawan baru yang telah diprediksi
dengan kinerja aktualnya.

Mempersiapkan karyawan untuk promosi jabatan yang akan

datang."*

“Ibid., 253 - 257.
" Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(Bandung: PT Refika Aditama, 2006), 52.
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e. Hasil Pelatihan
Penilaian kesuksesan pelatihan yang paling tinggi yaitu berada
pada hasil pelatihan. Hasil pelatihan dapat diketahui melalui cara
membandingkan sebelum dan setelah dilakukan pelatihan. Hasil
pelatihan dapat berupa meningkat atau menurunnya produktivitas

kerja dan tingkat absensi karyawan.

3. Penanaman Nilai Spiritual
a. Pengertian Nilai Spiritual
Nilai dalam Kamus Besar Indonesia sifat-sifat atau hal-hal yg
penting atau berguna bagi kemanusiaan.'® Spiritual berarti hal — hal
yang berhubungan dengan atau bersifat kejiwaan (rohani, batin),
spiritualisasi adalah pembentukan jiwa."”

Elkins menunjuk spiritualitas sebagai cara individu memahami
keberadaan maupun pengalaman dirinya. Bagaimana individu
memahami keberadaan maupun pengalamannya dimulai dari
kesadarannya mengenai adanya realitas transenden (berupa
kepercayaan terhadap Tuhan, atau apa pun yang dipersepsikan

individu sebagai sosok transenden) dalam kehidupan, dan dicirikan

oleh nilai-nilai yang dipegangnya.'®

" Meldona dan Siswanto, Perencanaan T enaga..., 219-220.

' Wilson Bangun, Manajemen Sumber..., 210.

' Tim Penyusun Kamus Pusat Bahasa, Kamus Bahasa Indonesia (Jakarta: Pusat Bahasa
Departemen Pendidikan Nasional, 2008), 1074.

"7 Ibid.,1503.

'S Abdul Jalil, Spiritual Enterpreneurship: Transformasi Spiritual Kewirausahaan (Yogyakarta:
LKiS Yogyakarta, 2013), 23 — 24.
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Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa penanaman
nilai spiritual adalah penanaman pada diri sendiri maupun orang lain
akan hal-hal penting mengenai segala sesuatu yang berdampak pada
jiwa melalui beberapa kegiatan yang merangsang kejiwaannya
sehingga berguna bagi kehidupan dalam segala aspek.

Dalam masalah ekonomi, hubungan spiritualitas agama sebagai
faktor ekonomi sudah diperhatikan secara serius. Hal ini didasarkan
pada ilmuwan muslim yang menyadari dan diperkuat dari hasil
kajiannya, bahwa kendala yang menjadi faktor ketertinggalan negara
Islam dari negara non-Islam adalah terletak pada nilai — nilai Islam
yang belum menjadi spirit untuk produktif."

Hubungan agama dengan sektor usaha dan bisnis sudah sangat
jelas dicontohkan Rasulullah SAW dan para sahabatnya. Mereka tidak
permah memisahkan antara bisnis dan nilai-nilai spiritual. Qur’an
surat Ad Dzariyat ayat 56:

NN RN RS erE

“Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melainkan supaya
mereka mengabdi kepada-Ku™

Dalam ayat ini secara jelas dikatakan bahwa pada dasar manusia
diciptakan untuk beribadah. Ayat ini secara tersirat menjelaskan
bahwa segala sesuatu yang kita kerjakan harus diniatkan beribadah

kepada Allah SWT. Begitu juga dalam bekerja untuk memenuhi

19 .
Ibid., 31.
0 Departemen Agama Republik Indonesia, A/ Habsyah Al Qur’an Tafsir..., 524.
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kebutuhan hidup. Banyak aspek normatif Islam yang dijelaskan dalam

Al Qur’an mulai dari perintah bersabar, sholat, berdzikir, bersyukur

dan bertawakal kepada-Nya.

Setelah menyimak aspek normatif yang dijelaskan dalam al

Qur’an dapat disimpulkan tiga peran penting spiritual dalam bisnis

atau kegiatan ekonomi, yaitu:

1)

2)

3)

Daya kreasi, aspek spiritual diyakini dapat membuat manusia
mampu memahami pesan Ilahi, dan fisik mewujudkan dalam
tataran materi. Hal inilah yang kemudian dapat mendorong pribadi
seseorang menjadi kreatif dan produktif.

Fungsi Kontrol, kesadaran spiritual akan menghindarkan manusia
dari jebakan kesalahan yang dapat menghalangi rezeki. Kekuatan
spiritual akan membuat karyawan menjalankan pekerjaannya
dengan penuh moral. Spiritualitas akan mencegah pelakunya dari
sifat arogansi dari segala sesuatu yang telah dicapainya.
Spiritualitas juga akan meningkatkan sifat bertanggungjawab
karyawan karena ia berkeyakinan bahwa segala sesuatu yang
dilakukan di dunia ini akan dimintai pertanggungjawaban.
Stabilitator, spiritualitas menyadarkan pelakunya untuk
melibatkan kehadiran Allah mulai dari permulaan hingga akhir

kerja. Hal ini menjadikan karyawan memiliki motif kerja yang
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baik dan menghindari segala bentuk kecurangan dan segala hal

yang dapat merugikan diri sendiri dan perusahaan.?’

4. Produktivitas Kerja
a. Pengertian Produktivitas

Produktivitas berarti mental seseorang yang berpandangan bahwa
dalam bekerja hari ini hasilnya terus lebih baik dari pada kemarin,
demikian pula hasil hari esok harus lebih baik dari hari ini.”

“Klingner dan Nanbaldian menyatakan bahwa produktivitas

adalah fungsi perkalian dari usaha pegawai (efforf) yang

didukung oleh motivasi yang tinggi, dengan kemampuan pegawai

(ability), yang diperoleh melalui latihan-latihan. Produktivitas

yang meningkat menunjukkan performasi yang baik dan akan

menjadi feedback bagi perusahaan atau motivasi pekerja pada
tahap berikutnya.”*

Produktivitas bukan ukuran produksi atau keluaran yang
diproduksi, tetapi produktivitas adalah ukuran seberapa baik kita
menggunakan sumber daya dalam pencapaian hasil yang diinginkan.
Produktivitas berhubungan dengan seberapa efektif pencapaian
prestasi dan seberapa efisien penggunaan sumber daya yang dipakai.**
Indeks produktivitas (IP) adalah perbandingan jumlah produksi
(outpuf) dengan sumber daya yang digunakan (input).*

Output

Input

*! Ibid,. 35 - 36.

ZJustine T Sirait, Memahami Aspek — aspek Pengolahan Sumber Daya Manusia dalam
Organisasi (Jakarta: PT Gramedia Widiasarana Indonesia, 2006), 247.

SFaustino Cardoso Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: ANDI Yogyakarta,
2002), 164.

**Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian Pegawai (Bandung: CV Mandar Maju, 2004), 8.
Sirait , Memahami Aspek-aspek. .., 248.
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Beberapa kriteria untuk menilai produktivitas dan mutu
meliputi:*®

1) Sisi input

Tingkat pendidikan dan pengetahuan yang tinggi
o Sikap tentang mutu yang tinggi

o Ketrampilan kerja tinggi

e Pengalaman kerja luas

o Kesehatan fisik prima

2) Sisi proses

Jumlah kesalahan yang rendah : mendekati nol
e Jumlah karyawan yang keluar semakin rendah
e Waktu kerja lembur bertambah
e Ketidakhadiran karyawan semakin kecil
e Kerusakan atau kesalahan rendah
e Derajat respon tinggi
e Biaya produksi perunit yang rendah
e Kecermatan semakin tinggi
e Kelengkapan proyek semakin tinggi
3) Sisi output
e Kepuasan konsumen yang semakin tinggi

o Peningkatan penjualan barang

26 TB Sjafri Mangkuprawira, “Kriteria Penilaian Produktivitas Dan Mutu”
https://ronawajah.wordpress.com/2008/02/13/kriteria-penilaian-produktivitas-
dan-mutu/, diakses pada 11 Desember 2015.


https://ronawajah.wordpress.com/2008/02/13/kriteria-penilaian-produktivitas-dan-mutu/
https://ronawajah.wordpress.com/2008/02/13/kriteria-penilaian-produktivitas-dan-mutu/

4)

o Penerimaan dari investasi semakin meningkat
e Output perkaryawan semakin tinggi

e Nilai rupiah penjualan semakin meningkat

o Keuntungan semakin besar

Sisi outcome

Pangsa pasar yang semakin besar

e Penghasilan dari setiap pangsa semakin besar
e Keluhan pelanggan pelanggan semakin kecil
o Semakin besarnya peluang karir karyawan

o Semakin besarnya peluang perusahaan untuk berkembang.

b. Faktor — faktor yang mempengaruhi produktivitas

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Pendidikan dan Latihan

Gizi dan Kesehatan

Motivasi atau Kemauan
Kesempatan Kerja

Kemampuan Manajerial Pimpinan27
Keterampilan

Disiplin

Sikap dan Etika Kerja

Tingkat Penghasilan

10) Jaminan Sosial

11) Lingkungan dan Iklim kerja

7 Sirait, Memahami Aspek-aspek..., 249 — 251.
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12) Teknologi®®

5. Produktivitas dalam Islam
Dalam pandangan Islam, bekerja adalah salah satu bentuk ibadah dan
kemalasan merupakan perbuatan tercela. Umar Bin Khattab pernah
menegur seseorang yang berdoa tanpa mau bekerja dan berusaha. Dalam
sebuah hadits riwayat Ahmad menyebutkan bahwa bekerja adalah jihad £i7

sabilillah.

J s e Al e 3 W O dLs s 0
“Sesungguhnya yang bekerja keras untuk mencari nafkah keluarganya,
maka ia adalah mujahid fii sabilillah.” (HR. Ahmad)*

Bekerja adalah hak setiap orang dan sekaligus sebagai kewajiban. Niat
melakukan pekerjaan dengan cara yang sah, halal dan bertujuan untuk
ridha Allah adalah visi misi bekerja yang harus di miliki oleh setiap
muslim. Dalam kehidupan saat ini, kebutuhan manusia semakin banyak
dan pemenuhannya juga tidak lepas dari peran manusia lainnya. Oleh
karena itu, saat ini jenis pekerjaan juga beragam. Setiap orang seharusnya
bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya, sehingga pekerjaan
yang telah dibebankan kepadanya dapat terselesaikan dengan baik.

Sebagaimana firman Allah SWT dalam surat Az Zumar ayat 39:

=
m, — APl L P L s e L 12T s n ek

% Sedarmayanti, Pengembangan Kepribadian..., 12.

¥ Veithzal Rivai, et al, Islamic Business and Economic Ethics; Mengacu pada Al Qur’an dan
Mengikuti Jejak Rasulullah SAW dalam Bisnis Keuangan dan Ekonomi (Jakarta: Bumi Aksara,
2012), 76-77.
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Katakanlah: "Hai kaumku, Bekerjalah sesuai dengan keadaanmu,
Sesungguhnya aku akan bekerja (pula), Maka kelak kamu akan
mengetahui.”

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan terdapat tingkatan kerja
yang menempatkan seseorang sesuai dengan kemampuannya. Setiap orang
memiliki tugas tersendiri sebagai penggerak kegiatan organisasi atau
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. Keberhasilan sebuah
organisasi atau perusahaan tergantung pada output yang dihasilkan,
kualitas output yang dihasilkan oleh sebuah perusahaan baik beupa barang
atau jasa tidak terlepas dari kualitas sumber daya alam yang dimilikinya.
Kualitas sumber daya alam yang dimaksudkan terletak pada kinerja atau
produktivitas kerja mereka. Syafi’l menyatakan bahwa untuk
meningkatkan kualitas produk pelayanan jasa dan mengungguli pesaing
harus dipilih karyawan yang memiliki produktivitas dan dedikasi tinggi.

Menurut Igbal konsep Big-Q’' atau Total Quality terkait erat dengan
perintah Allah yang tertuang dalam Al-Qur’an pada Surat Taubah ayat 105
yang artinya “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mu’min 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.™*

*® Departemen Agama Republik Indonesia, A/ Habsyah Al Qur’an Tafsir ..., 465

3! Big-Q adalah konsep yang berusaha meraih hasil terbaik pada pelayanan jasa/barang dengan
menyeimbangkan unsur manusia dan proses produksi agar dihasilkan produk yang baik. Saat ini
dikenal dengan nama 7otal Quality.

2 Arnanda Aji Saputra, “Makna Produktivitas Sumber Daya Manusia Ditinjau dari Sudut
Pandang  Syariah dan  Konvensional ,  http://swaranda.blogspot.co.id/2014/12/makna-
produktiﬁtas—dalam—islam.htn{l!/tcmbck, diakses 7 Juni 2016.


http://swaranda.blogspot.co.id/2014/12/makna-produktifitas-dalam-islam.html#!/tcmbck
http://swaranda.blogspot.co.id/2014/12/makna-produktifitas-dalam-islam.html#!/tcmbck
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Sebagai seorang pekerja muslim, hendaknya mengedepankan prestasi
dan berusaha dengan sungguh-sungguh, harus mengakui kesalahan ketika
melakukan kesalahan harus cepat dirubah. Pepatah jawa mengatakan
“sepur mundur ora isin”’ yang bermakna melakukan perubahan sikap dan
karakter untuk lebih berdayasaing merupakan bagian dari ibadah jihad,
keberhasilan dan keberkahan bisnis tidak akan diperoleh tanpa melalui

> Dalam ekonomi Islam, pespektif kerja dan

perjuangan yang keras.’
produktivitas adalah untuk mencapai tiga sasaran, yaitu:
a. Mencukupi kebutuhan hidup
b. Meraih Laba yang wajar

c. Menciptakan kemakmuran lingkungan sosial maupun alam

6. Pelatihan dan Penanaman Nilai Spiritual sebagai Penguat Hubungan

Sistem Rekrutmen dengan Produktivitas

Perekrutan merupakam proses pencarian karyawan yang memenuhi
syarat dalam jumlah yang dibutuhkan. Sebelum proses penarikan
karyawan, manajemen sumber daya manusia mengawalinya dengan
analisis pekerjaan dan perencanaan sumber daya manusia. Kegiatan
perekrutan karyawan ini merupakan dasar dalam melaksanakan kegiatan-

kegiatan manajemen sumber daya manusia lainnya, seperti pelatihan,

3 R Lukman Fauroni, Model Bisnis Ala Pesantren; Filsafat Bisnis Ukhuwah Menembus
Hypermarket Memperdayakan Ekonomi Umat (Yogyakarta: Kaukaba, 2014), 139.
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pengembangan, pemberian kompensasi dan pemeliharaan tenaga kerja.**
Beberapa tujuan pengembangan dan pelatihan antara lain:

12) Meningkatkan penghayatan jiwa dan ideology

13) Meningkatkan produktivitas kerja

14) Meningkatkan kualitas kerja

15) Meningkatkan ketetapan perencanaan sumber daya manusia
16) Meningkatkan sikap moral dan semangat kerja

17) Meningkatkan rangsangan agar pegawai mampu berprestasi
18) Meningkatkan kesehatan dan keselamatan kerja

19) Menghindari keusangan

20) Meningkatkan perkembangan pribadi pegawai.”

Diantara sembilan tujuan pelatihan dan pengembangan di atas, lebih
banyak tujuan yang mengarah pada perbaikan pegawai dari segi psikologis.
Seiring berkembangnya Ekonomi Islam, Penanaman nilai Islam dalam
ranah bisnis menjadi perhatian beberapa perusahaan, dalam pengembangan
pegawainya, perusahaan menggunakan nilai-nilai keagamaan dalam
kegiatan rutin. Irwan Abdullah dalam peneltiannya tahun 1994 dengan
judul The Muslim Businessman of Jatianom, Religion Reform and
Economic Modernization in a Central Javanese Town mendapatkan hasil
bahwa kebenaran asumsi dalam ekonomi Islam bahwa perilaku ekonomi
dipengaruhi secara kuat oleh tingkat kualitas keimanan seseorang.

Semakin tinggi kualitas keimanan seseorang, maka semakin produktif

** Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya. .., 140-141.
3% Anwar Prabu Mangkunegara, Perencanaan dan Pengembangan..., 52.
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perilaku ekonomi dalam bisnisnya dan proporsional dalam perilaku

konsumsinya.*®
Simamora mengatakan bahwa hasil perekrutan yang baik adalah

terangkatnya karyawan yang memiliki keahlian tinggi yang dapat bekerja
dengan baik dan produktif. Karyawan yang memiliki keahlian tinggi, akan
membutuhkan lebih sedikit pelatihan dari pada yang tidak berkeahlian.”’

Salah satu tujuan lain dari pelatihan dan pengembangan adalah

mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru untuk menjadi kompeten

dalam pekerjaannya. Seorang karyawan sering ditemukan dalam keadaan
belum memiliki keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan. Penyebabnya
adalah:

a. Sistem seleksi karyawan yang kurang efektif, yaitu terdapat karyawan
yang terpilih yang tidak sesuai dengan prediksi sehingga menimbulkan
gap antara kinerja yang diprediksi dengan kinerja aktualnya.

b. Manajemen sengaja mengangkat karyawan yang tidak mempunyai
keahlian dan membutuhkan pelatihan untuk pekerjaan dasar. Hal ini
mungkin terjadi jika lowongan melebihi jumlah pelamar.

c. Seringkali perusahaan mengangkat karyawan yang memiliki bakat
untuk mempelajari berbagai pekerjaan rendah atau semiahli dan
memberikan pelatihan kepada karyawan tersebut untuk mendapatkan

keahlian khusus.*®

36 Fauroni, Model Bisnis Ala Pesantren..., 223.
37 Meldona dan Siswanto, Perencanaan Tenaga..., 119.
38 Meldona, Perencanaan Tenaga..., 219
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Dari salah satu tujuan pelatihan dan pengembangan di atas
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan memiliki peran dalam
hubungan sistem rekrutmen dengan produktivitas kerja karyawan yang
telah terpilih. Peran pelatihan dan pengembangan menjadi pengisi gap
antara kinerja yang diprediksi oleh manajemen dengan kinerja aktual
karyawan yang telah lulus dalam penarikan. Peran pelatihan untuk mengisi
gap ini bertujuan untuk memperbaiki dan menambah keahlian karyawan
agar sesuai dengan prediksi manajemen sumber daya manusia dalam proses
perekrutan. Karyawan yang memiliki kualitas tinggi tetap membutuhkan
pelatihan untuk dapat memberikan hasil pekerjaan yang baik dan sesuai
dengan tujuan perusahaan, begitu juga dengan karyawan yang memiliki
kualitas rendah, karyawan ini lebih memerlukan pelatihan untuk menjadi

karyawan yang lebih ahli dan lebih produktif.

A. Penelitian Terdahulu yang Relevan

Dalam penulisan skripsi ini, penulis bukan orang pertama yang

membahas tentang pengaruh sistem rekrutmen karyawan, pelatihan dan

penanaman nilai spiritual dalam peningkatan produktivitas karyawan. Berikut

adalah beberapa penelitian terdahulu yang membahas masalah yang sama,

yaitu:

l.

Penelitian oleh Elza Septeriana pada tahun 2009 dari Program Studi
Muamalat Fakultas Syariah dan Hukum UIN Syarif Hidayatullah Jakarta,
yang berjudul Pengaruh Penerapan Sistem Rekrutmen SDM Terhadap

Kinerja Karyawan pada PT BNI Syariah Cabang Syariah Padang.
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Penelitian ini membahas tentang prosedur penerimaan karyawan pada PT
BNI Syariah Cabang Padang. Dalam penelitian ini penulis mengupas
tuntas proses perekrutan karyawan dan menganalisis pengaruh perekrutan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
perekrutan yang dilakukan masih mengacu pada perekrutan PT BNI
konvensional meskipun ada perbedaan pada tes pengetahuan perbankan
syariah. Dan hubungan sistem perekrutan terhadap kinerja diperoleh hasil
yang signifikan. Sehingga penulis menarik kesimpulan bahwa terjadinya
peningkatan pada kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh sistem
perekrutan karyawan yang diterapkan oleh PT BNI Cabang Syariah
Padang. Perbedaan penelitian ini dari penelitian saya adalah terletak pada
tambahan variabel yaitu pelatihan dan penanaman nilai spiritual yang
berperan dalam peningkatan produktivitas karyawan.*

2. Tahun 2014, penelitian yang dilakukan oleh Karina Mustikasari dari Prodi
Ekonomi Syariah, Fakultas Syariah dan Ekonomi Islam, TAIN Sunan
Ampel Surabaya, sekarang UIN Sunan Ampel Surabaya dengan judul
Peranan Kegiatan Spiritual dalam Pencapaian Prestasi Karyawan (Studi
Kasus pada PT Bank BNI Syariah Kantor Cabang Surabaya), dalam
penelitian ini penulis ingin mencari tahu peranan kegiatan spiritual yang
diadakan oleh bank syariah setiap hari, minggu atau bulannya terhadap
pencapaian prestasi karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa

kegiatan spiritual yang menjadi rutinitas karyawan memiliki peran

** Elza Septeriana, “Pengaruh Penerapan Sistem Rekrutmen SDM Terhadap Kinerja Karyawan
pada PT BNI Syariah Cabang Syariah Padang,” (Skripsi--UIN Syarif Hidayatullah Jakarta, 2009).
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tersendiri dalam pengontrolan emosi karyawannya, penciptaan suasana
dan pendorong semangat karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya
dengan sebaik-baiknya sehingga prestasi dapat tercapai. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian yang akan saya lakukan adalah terletak
pada peran penanaman nilai spiritual yang dilakukan dalam kegiatan-
kegiatan Islami yang diadakan oleh perusahaan pada peningkatan
produktivitas karyawan. Selain itu, variabel yang ingin saya teliti tidak
hanya terletak pada kegiatan spiritualnya saja, melainkan dari proses
perekrutan dan pelatihan karyawan.*’

3. Tahun 2015, sebuah penelitian yang dilakukan oleh Sedigheh Tootian
Esfahani dan Ali Najafi dengan judul “7he Relationship between
Spiritual Intelligence and Proféssional Ethics’. Populasi yang menjadi
objek penelitian adalah 400 karyawan organisasi pelayanan negara kota
Sari, Iran. Fokus penelitian ini pada pencarian hubungan antara
kecerdasan spiritual dengan etika professional yang dimiliki karyawan.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif secara
signifikan antara kecerdasan spiritual dengan etika yang dimiliki
karyawan sehingga karyawan dapat bertindak professional dalam
pekerjaannya. ¥ Perbedaan penelitian ini dengan penelitian yang saya

lakukan adalah terletak pada objek penelitian serta pada variabel yang

% Karina Mustikasari, “Peranan Kegiatan Spiritual dalam Pencapaian Prestasi Karyawan (Studi
Kasus pada PT Bank BNI Syariah Kantor Cabang Surabaya),” (Skripsi--IAIN Sunan Ampel
Surabaya, sekarang UIN Sunan Ampel Surabaya, 2014).

I Sedigheh Tootian Esfahani, “The Relationship Between Spiritual Intelligence and Professional
Ethics”, WALIA Journal, 31(S3), (2015), 179-186.
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digunakan. Persamaannya terletak pada pengaruh nilai spiritual yang
dapat memperbaiki kepribadian sehingga menjadi pribadi yang lebih baik
dan bertindak professional dalam bekerja.

4. Penelitian lain, yaitu pada tahun 2015, jurnal Erza Firdaus, Budiyanto
dan Djawoto dengan judul Pengaruh Pelatihan dan Pembinaan Terhadap
Kinerja Alumni Peserta Pelatihan Batik Sasirangan. Fokus penelitian ini
adalah mencari dampak pelatihan dan pembinaan yang dilakukan oleh
Batik Sasirangan pada kinerja alumni peserta pelatihan pengembangan
produktivitas masyarakat transmigrasi UPT Cahaya Baru Kabupaten
Barito Kuala yang berjumlah 132 orang, dengan pendidikan sebagai
variabel moderating. Hasil penelitian ini menunujukan pengaruh
signifikan secara parsial maupun simultan antara variabel. Meskipun
variabel pelatihan memiliki pengaruh yang lebih dominan dan variabel
pendidikan, secara signifikan memoderasi pengaruh antara pelatihan dan
pembinaan terhadap kinerja alumni.** Perbedaan penelitian ini dengan
penelitian saya terletak pada variasi variabel independen dan
persamaannya terletak pada variabel dependen berupa kinerja alumni
pelatihan yang bertujuan pada pengembangan produktivitas alumni.

5. Penelitian lainnya yaitu penelitian oleh Dian Affiva Asrul tahun 2011,

dengan judul Pengaruh T7Total Quality Management (TQM) dan Sistem

* Erza Firdaus, Budiyanto dan Djawoto, “Pengaruh Pelatihan dan Pembinaan Terhadap Kinerja
Alumni Peserta Pelatihan Batik Sasirangan,” Jurnal Ilmu dan Riset Manajemen, Vol 1 No 2,
(Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia (STIESIA) Surabaya, Maret 2013).
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Pengukuran Kinerja Terhadap Kinerja Manajerial Dengan Pelatihan
Sebagai Variabel Moderating Pada PT. Lampak Primula Indonesia.
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menguji secara
empiris pengaruh Total Quality Management, sistem pengukuran kinerja
dan pelatihan terhadap kinerja manajerial beserta interaksinya pada PT.
Limpak Primula Indonesia. Variabel penelitian adalah Total Quality
Management (X1), sistem pengukuran kinerja (X2) dan pelatihan (X3)
sebagai variabel bebas dan Kinerja Manajerial sebagai variabel terikat
(Y). Sampel dalam penelitian ini adalah semua karyawan yang berjumlah
37 orang di PT. Limpak Primula Indonesia. Berdasarkan hasil penelitian
yang telah dilakukan dapat diambil kesimpulan bahwa variabel Total
Quality Management (X1), sistem pengukuran kinerja (X2) dan pelatihan
(X3) berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja manajerial (Y) dan
variabel pelatihan (X3) tidak terbukti sebagai variabel moderator.*’
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian saya adalah variabel
Independen dan variabel dependen yang digunakan. Persamaannya ada

pada variabel moderator yaitu pelatihan.

43 Dian Affiva Asrul, “Pengaruh 7otal Quality Management (TQM) dan Sistem Pengukuran
Kinerja Terhadap Kinerja Manajerial Dengan Pelatihan Sebagai Variabel Moderator Pada PT.
Lampak Primula Indonesia,” (Skripsi--Universitas Pembangunan Nasional “Veteran” Jawa
Timur, 2011)
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B. Kerangka Konseptual

| A A *

Xi: Sistem Y: Peningkatan
Rekrutmen Produktivitas Kerja

A

X3:Penanaman

Xy:Pelatihan

Nilai Spiritual

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual menunjukkan hubungan antar variabel, setiap
hubungan diwakili oleh garis panah antar variabel, dengan penjelasan sebagai
berikut:

1. Sistem rekrutmen berpengaruh positif terhadap peningkatan produktivitas
kerja

2. Pelatihan memiliki berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja

3. Penanaman nilai spiritual berpengaruh positif terhadap produktivitas
kerja

4. Pelatihan menjadi variabel penguat hubungan antara sistem rekrutmen
dan produktivitas kerja

5. Penanaman nilai spiritual menjadi variabel penguat hubungan antara

sistem rekrutmen dengan produktivitas kerja
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C. Hipotesis

Berdasarkan latar belakang masalah dan tujuan yang hendak dicapai

maka dugaan sementaranya, yaitu:

1. Hipotesis 1
H, : by = 0 : Tidak terdapat pengaruh antara sistem rekrutmen terhadap
peningkatan produktivitas kerja.
H, : by > 0 : Terdapat pengaruh positif antara sistem rekrutmen terhadap
peningkatan produktivitas kerja.

2. Hipotesis 2
H, : b, = 0 : Tidak terdapat pengaruh antara pelatihan terhadap
peningkatan produktivitas kerja.
H, : by > 0 : Terdapat pengaruh positif antara pelatihan terhadap
peningkatan produktivitas kerja.

3. Hipotesis 3
Ho : b; = 0 : Tidak terdapat pengaruh antara penanaman nilai spiritual
terhadap peningkatan produktivitas kerja
H, : b3 > 0 : Terdapat pengaruh positif antara penanaman nilai spiritual
terhadap peningkatan produktivitas kerja

4. Hipotesis 4
Ho : by = 0 : Pelatihan tidak memoderasi sistem rekrutmen terhadap
peningkatan produktivitas kerja
H, : by # 0 : Pelatihan memoderasi sistem rekrutmen terhadap

peningkatan produktivitas kerja
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5. Hipotesis 5
H, : bs -0 : Penanaman nilai spiritual tidak memoderasi sistem rekrutmen
terhadap peningkatan produktivitas kerja
H, : bs # 0 : penanaman nilai spiritual memoderasi sistem rekrutmen

terhadap peningkatan produktivitas kerja.



