BAB II

KERANGKA TEORI

A. Kajian Penelitian Terdahulu

Sebelum beranjak lebih jauh dalam mengenai pola pengembangan
sumberdaya insani penulis -merasa perlu untuk melakukan tinjauan pustaka
mengenai penelitian sebelumnya dan “mengungkap segala hal yang
berhubungan dengan penelitian ini sehingga penekanan masalah yang
diangkat dapat oleh penulis dapat berbeda dan relevan untuk diteliti.

Pertama, penelitian yang dilakukan oleh Ririn (2002:63) mengkaji
tentang Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja Pada PT. Asuransi
Jiwasraya Yogyakarta Regional Office. Sampel diambil dari total seluruh
karyawan yang berjumlah 28 orang. Dari hasil penelitiannya diungkapkan
bahwa adanya pengaruh yang sangat signifikan antara pelatihan dan prestasi -
kerja. Hal tersebut dibuktikan melalui analisis regresi dengan uji F bahwa P-
value > 5 % (12,032>2,98). Dengan adanya sebuah pelatihan maka prestasi
karyawan akan meningkat. Pelatihan yang dilakukan dapat dilakukan dengan
pelatihan berjenjang lapangan, pelatihan penyesuaian tugas, pelatihan
penyegaran, seminar dan kursus.

Kedua, penelitian Wahyu (2002:98). Mengkaji tentang Strategi
Pengembangan SDM yang dilakukan oleh PT. Bank Syariah Mandiri. Tbk
Cabang Banjarmasin Kalimantan Selatan dalam meningkatkan jumlah

pendapatan. Permasalahan yang diangkat adalah bagaimana kesiapan fungsi
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transaksi, fungsi perekrutan pelanggan, fungsi personalia, fungsi manajemen
inti dalam rangka upaya peningkatan pendapatan pada Bank Syariah Mandiri
Cabang Banjarmasin. Hasil penelitian ini mengungkapkan kerja dari semua
fungsi yang telah disebutkan diatas kurang optimal sehingga menghambat
peningkatan pendapatan. Adapun yang dilakukan oleh Bank Syariah Mandiri
Cabang Banjarmasin mengadakan ketidaksiapan fur;gsi tersebut agar siap
dilakukan pendidikan dan pelatihan untuk seluruh karyawan mengenai
operasional bank syariah,

Ketiga, penelitian yang diakukan oleh Dandan (2006:103)
mengkaji tentang Analisis Strategi Pengembangan Sumberdaya Manusia di
Perbankan Syariéh, Studi Pada Bank Muamalat Cabang Yogyakarta.
Penelitian dilakukan untuk mengevaluasi strategi pengembangan sumberdaya
manusia. Hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa strategi
pengembangan yang dilakukan selama ini sudah berjalan deng;m relatif baik
meski mengalami kendala seperti yang diungkap dari hasil analisa data yang
dilakukan mengungkapkan bahwa secara keseluruhan karyawan mengalami
keterbatasan waktu, tempat, biaya dan kondisi fisik untuk berkonsentrasi
terhadap kegiatan pelatihan yang dilakukan.

Penelitian ini terinspirasi dari beberapa penelitian tersebut diatas.
Dalam penenelitian ini akan mengkaji masalah pola pengembangan
sumberdaya insani pada perbankan syariah. Penelitian Iini penting dilakukan
karena: 1) pengembangan sumberdaya insani merupakan unsur penting dalam

perusahaan, 2)pola pengembangan sumberdaya insani yang tepat akan mudah
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difahami oleh karyawan 3)sumberdaya insani adalah asset perusahaan dalam
mencapai tujuan perusahaan,
Pengembangan Sumber Daya Insani’

Perkembangan perbankan syariah dan kemajuannya salah satu
faktornya ditentukan oleh adanya sumberdaya insani yang berkualitas
sehingga dapat menunjang kebutuhan perusahaap secara mandiri dan
professional, artinya kebutuhan sumberdaya insani ini merupakan hal yang
mendesak seiring berkembangnya perbankan syariah itu sendiri.

Pola pengembangan sumberdaya insani pada perbankan syariah
harus memperhatikan manajeman kebutuhan dalam masing-masing ?lemen
sehingga bentuk pelatihan maupun pengembangan yang dilaksanakan dapat
berjalan secara optimal dan efesien, selain itu pola pengembangan yang
sudah dijalankan selama ini haruslah terus menerus di evaluasi oleh pihak
yang berwenang. Pola pengembangan sumberdaya insani haruslah
dilaksanakan secara sistcmatis karcn;l. hal ini dapat berpengaruh pada target
pelatihan atau pengembangan itu sendiri sehingga tidak berakhir dengan sia-
sia. Secara sederhana pelatihan "dan pengembangan sebagai berikut:
identifikasi kebutuhan pelatihan, penetapan sasaran, merancang program,
pelaksanaan program dan evaluasi.

Supaya untuk memudahkan dalam analisanya berikut penulis

sertakan gambar proses pengembangan menurut Rivai (2004:236)
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Gambar 2.1

Proses pengembangan SDI

Optimalisasi kinerja dalam pada perbankan syariah sebagai salah
satu entitas bisnis akan sangat dipengaruhi oleh kualitas sumberdaya insani
yang mampu menggerakkan roda organisasi secara utuh. Selain itu ;ﬁtcngah
keterbatasan dan persaingan yang begitu ketat maka diperlukan sebuah
pengembangan sumberdaya insani secara utuh dan terpadu.

Proses pengembangan sumberdaya insani ini berdasarkan gambar
diatas adalah bagaimana pola pengembangan yang selama ini dijalankan
dapat sesuai dengan teori pengembangan sumberdaya insani yang mampu
menjawab ségala permasalahan yang dihadapi. Artinya kesesuaian
pelaksanaan berdasarkan analisis kebutuhan yang sudah matang sehingga
target yang ingin dicapai dépat tercapai.

Berangkat dari kerangka inilah maka penulis ingin mengevaluasi

pola pengembangan sumberdaya insani yang diterapkan oleh Bank Muamalat
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Cabang Solo sehingga dapat memberikan masukan sebagai tindak lanjut
(evaluasi) dari pelatihan pola pengembangan yang sudah dijalankan. Selain
itu penulis juga ingin merumuskan alternatif pola pengembangan sumberdaya
insani yang disesuaikan dengan hasil analisa dari fakta dan data empirik
sehingga mampu diterapkan oleh Bank Muamalat Cabang Solo dalam
penéembangan sumberdaya insani-nya.
C. Pola Pengembangan Sumber Daya Insani

1. Istilah dan pengertian

Secara bahasa pengertian pola adalah sistem atau cara kerja.
Sedangkan pengembangan secara bahasa berarti proses pembuatan
pengembangan (KBBI, 1989:473). Artinya secara sederhana bahwa
pengertian pola pengembangan adalah sisten'; atau cara kerja yang
tersistematis dan terencana dalam sebuah perusahaan tertentu dalam
rangka peningkatan sumberdaya insani.

Penulis merasa Eahwa dalam hal Lﬂini perlu ada sebuah
pembedaan antara pengembangan dan pelatihan sehingga tidak multitafsir
dalam pengertian atau pelaksanaannya, hal ini diharapkan agar dapat
membantu dalam menganalisis kebutuhan pola pengembangan dan
pelatihan yang lebih- efektif. Simamora (1999:.342) memberikan
pengertian bahwa pelatihan adalah untuk membantu karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan mereka pada saat ini secara lebih baik atau
mempunyai fokus yang lebih sempit dan harus memberikan keahlian-

keahlian yang dapat memberikan manfaat bagi organisasi secara tepat.
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Sedangkan Pengembangan adalah mewakili suatu investasi ke masa
depan dalam diri karyawan dan didasarkan pada fakta bahwa seorang
karyawan akan membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan
yéng berkembang supaya bekerja dengan baik dalam suksesi posisi yang
ditemui selama karirnya.

Menurut Handoko (1998:104) pelatihan diartikan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknis pelaksanaan
kerja tertentu, terinci dan rutin dalam hal ini bahwa pelatihan
dipersiapkan untuk melaksanakan pekerjaan sekarang. Sedangkan
pengembangan merupakan upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan
pengetahuan, sikap, keterampilan maupun keperibadian sehingga
pengembangan ini merupakan upaya untuk menyiapkan karyawan
sebagai pemegang tanggung jawab di masa yﬁng akan datang.

Pengembangan menurut Malayu (2000: wusaha untuk
meningkatkan kemampuas teknis, teoritis, konseptual dan moral
karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan atau jabatan melalui
pendidikan dan pelatihan. Oleh karena itu sebuah program pengembangan
hendaknya disusun secara cermat sekaligus berpedoman pada metode-
metode ilmiah serta bepedoman pada keterampilan yang dibutuhkan
perusahaan pada saat ini ataupun masa yang akan datang.

Sumberdaya insani adalah sebuah potensi seseorang (manusia)
yang berfungsi sebagai penggerak dalam sebuah organisasi atau

perusahaan untuk mewujudkan tujuan yang diinginkan. Sumberdaya
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insani bukan saja memiliki kompetensi dalam bidang sains dan teknologi
ter;utama dalam hal perbankan, keuangan ataupun akuntansi, tapi juga
memiliki pemahaman yang mendalam tentang aspek-aspek syariah dan
menguasai produk development syariah.

Keberadaan sumberdaya insani dalam dunia
perbankan/perushaan-perusahaan yang berbasis syariah sangat penting,
karena sumberdaya insani ini merupakan harapan besar untuk kemajuan
atau perkembangan suatu perusahaan yang berbasis syariah kedepan.

Menurut Syafi’i (2001:226) sumberdaya insani adalah memiliki
pengetahuan yang luas dibidang perbankan, memahami implementasi
prinsip-prinsip syariah dalam praktek perbankan serta mempunyai |
komitmen yang kuat menerapkannya secara konsisten.

. Tujuan dan manfaat

Proses tujuan pelatihﬁn dan pengembangan sumberdaya insani
sangat begitu kompleks, namun tujuan utama pada intinya sebagaimana
diungkap oleh Simamora (1999:346-348) sebagai berikul :

a. Memperbaiki kinerja. Karyawan yang bekerja secara tidak optimal
atau kurang memuaskan karena kekurangan keterampilan
merupakan target utama dari pelatihan. Meski dalam prosesnya
belum mampu memecahkan masalah tersebut tapi minimal dapat
meminimalisir masalah yang dihadapi. |

b. Memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan

kemampuan teknologi. Dalam hal ini peran {frainer sangat
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diperlukan untuk memastikan bahwa para karyawan dapat secara
efektif menggunakan teknologi yang baru. Manajer disemua
bidang juga harus konsisten mengetahui kemajuan-kemajuan
teknologi yang membuat organisasi mereka lebih efektif.
Mengurangi waktu belajar bagi kary.awan baru supaya menjadi
kompeten dalam pekerjaan. Sering karyawan baru tidak memiliki
iceahlian-keahlian dan kemampuan yang dibutuhkan untuk menjadi
“job competent” yaitu mampu mencapi output dan standar kualitas
yang diharapkan.

. Membantu memecahkan masalah operasional. Para manajer harus
mencapai tujuan-tujuan mareka dengan kelangkaan dangan
kelimpahan sumberdaya sehingga konflik yang timbul dapat
minimalisir melalui pelatihan atau pengembangan karyawan atau
manajer.

. Mempersipkan karyawan untuk promosi. Mengembangkan
kemampuan promosional karyawan adalah konsisten dengan
kebijakan personalia untuk promosi dari dalam. Pelatihan adalah
unsur kunci dalam sistem pengembangan diri karena dapat
memberikan atau menguasai keahlian untuk pekerjaan berikutnya
di jenjang atas organisasi dan memudahkan transisi dan pekerjaan
karyawan saat ini ke posisi/pekerjaan yang melibatkan tanggung

jawab besar.
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f. Mengorientasikan karyawan terhadap organisasi. Selama beberapa

hari dalam pekerjaan karyawan baru membentuk kesan mereka
terhadap organisasi dan tim manajemen baik kesan menyenangkan
atau tidak ményenangkan. Oleh karena itu beberapa pelaksana
orientasi melakukan upaya bersama, supaya mengorientasikan
karyawan terhadap organisasi dan pekerjaan.

Memenuhi kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi. Pelatihan
dan pengembangan dapat memberikan memainkan peranan ganda
dengan menyediakan aktivitas-aktivitas yang membutuhkan
efektifitas organisasional yang lebih besar dan meningkatkan
pertumbuhan pribadi bagi semua karyawan.

Sedangkan manfaat dari pelatithan dan pengembangan

sumberdaya insani mempunyai berbagai manfaat sebagai bekal untuk

menjalankan pekerjaan dalam perusahaan sehingga tujuan dari organisasi

atau perusahaan tersebut dapat tercapai. Manfaat dari sebuah pelatihan

dan pengembangan menurut Simamora (1999:349) adalah sebagai

berikut:

a.

b.

Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktifitas

Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar
mencapai standar-standar kinerja yang diterima

Menciptakan sikap, loyalitas, dan kerja sama .yang lebih

menguntungkan
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Memenuhi  kebutuhan-kebutuhan  perencanaan sumberdaya

manusia
Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja

Membantu karyawan dalam peningkatan dan pengembangan
pribadi mereka

Sedangkan pendapat lain mengenai manfat dari pengembangan

sumberdaya insani seperti yang dikemukan oleh Sunarto dan R. Sahedhy
(2003:69) sebagai berikut :

a. Menaikkan kuantitas dan kualitas karyawan perusahaan

b.

Mengurangi waktu belajar yang diperlukan karyawan agar
mencapai standar kerja yang ditetapkan perusahaan |
Menciptakan loyalitas dan kerjasama yang lebih menguntungkan
Mt?menuhi kebutuhan-kebutuhan perencanaan sumberdaya
manusia

Mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja

Membantu karyawan dalam meningkatan dan pengembarllgan

pribadi mereka

Dalam pengembangan sumberdaya insani ini diperlukan sebuah

pemahaman bersama, oleh karena itu maka diperlukan sebuah kualifikasi
yang cukup ketat dalam dalam hal pengembangan atau pengelolaan
sumberdaya insani sehingga pengintegrasian antara keahlian dalgm
bidang ekonomi, keuangan dan perbankan dengan syariah dapat berjalan

sesuai dengan yang diharapkan.
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3. Karakteristik

Pengembangan sumberdaya insani dalam lembaga keuangan
syariah akan terbangun dengan baik jika memenuhi beberapa kriteria.
Beberapa kriteria seperti yang dikemukakan oleh Muhammad (2005:169)
sebagai berikut :

a. Spesialis ilmu syariah yang memahami ilmu ekonomi, tipe ini
diharapkan untuk dapat memberikan kontribusi terhadap aspek
yang bersifat normatif dalam Lembaga Keuangan Syariah, dengan
menemukan prinsip-prinsip islam dibidang ekonomi serta
menjawab persoalan modern dalam Lembaga Keuangan Syariah.

b. Spesialis ilmu ekonomi yang mengenal syariah adalah dibarapkan
agar dapat menganalisis ekonomi positif terhadap operasionalisasi
Lembaga Keuangan Syariah.

c. Spesialis yang memiliki keahlian dalam syariah maupun ekonomi
adalah yang sebenarnya diharapkan akan tetapi tidak banyak orang
yang memiliki keahlian ganda ini.

4, Prinsip-prinsip

' Ada beberapa prinsip yang digunakan dalam pengembangan
dan pelatihan karyawan. Dalam hal ini Rivai (2005:226-227) memberikan

langkah-langkah prinsip yang harus dilakukan :

a. Pihak yang di berikan pelatihan (trainee) harus dapat dimotivasi
untuk belajar

l b. Trainee harus mempunyai kemampuan untuk belajar
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¢. Proses pembelajaran harus dapat dipaksakan atau diperkuat

d. Pelatihan harus dapat menyediakan bahan-bahan yang dapat
dipraktekkan dan diterapkan

e. Bahan-bahan yang dipresentasikan harus memberikan arti yang
lengkap dan memenuhi kebutuhan

f. Materi yang diajarkan harus memiliki arti yang lengkap dan
memenuhi kebutuhan

D. Kerangka Pemikiran

Untuk melakukan proses pelatihan seharusnya disesuaikan dengan
kebutuhan pelatihan (analisis kebutuhan) dan dilakukan secara sistematis
sehingga target yang diharapkan dapat tercapai. Pada dasarnya dalam setiap
pelaksanaan pelatihan atau pengembangaﬁ harus mempunyai sasaran yang
jelas dan memuat pula hasil (target) yang yang ingin dicapai dalam kegiatan
tesebut.

Rancangan program yang jelas menjadi syarat utama untuk
tercapainya target. Rancangan program tersebut sangat penting karena dalam
proses pelatihan atau pengembangan sangat dipengaruhi oleh kekuatan dan
kreatifitas program yang dijalankan. Untuk memudahkan dalam memahami
mengenai gambar pelatihan yang efektif, berikut penulis gambarkan desain

menurut Noe (2005:6) :
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Gambar 2.2

Desain proses pelatihan

Berdasarkan gambar desain proses pelatihan diatas, Noe

(2005:5-6) memberikan perincian dalam tujuh tabap mengenai pelatihan

yang efektif, yakni:

. Memberikan penilaian kebutuhan yang diperlukan untuk mengetahui

kebutuhan pelatihan

Penilaian kebutuhan merupakan analisis awal yang dilakukan

oleh pihak perusahaan dalam merancang pengembangan atau pelatihan

yang akan dilakukan. Tujuannya adalah untuk memberikan jawaban atas

permasalahan yang sedang dihadapi sehingga program yang dijalankan

dapat berjalan dengan optimal dan sesuai dengan target yang diharapkan.

Kemampuan analisa awal ini merupakan kunci awal dari segala hal yang
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berhubungan dengan pengembangan atau pelatihan. Ada beberapa hal
kenapa penilaian kebutuhan pengembangan atau pelatihan yang‘
dijelaskan oleh Noe (2005:6) diantaranya :
a. Memastikan bahwa pelatihan yang dilaksanakan merupakan solusi
terhadap permasalahan kerja
b. Memastikan bahwa para peserta pelatihan merupakan orang-orang
yang tepat dan membutuhkan pelatihan
¢. Memastikan bahwa muatan materi yang disampaikan sesuai
dengan elemen kerja yang dituntut dalam suatu jawaban yang
diinginkan
d. Mengidentifikasi jenis dan metode pelatihan yang sesuai dengan

tujuan dan sasaran pelatihan

Untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan dan pelatihan
ada beberapa sumber data yang dapat digunakan sebagai sumber
permasalahan obyektif yang sedang dihadapi oleh pihak perusahaan,
Beberapa sumber informasi untuk mengidentitikasi kebutuhan pelatihan .

yang dikemukan oleh Rivai (2005:234-235) antara lain dengan :

a. Membandingkan uraian pekerjaan/jabatan dengan pengetahuan
dan keterampilan yang dimiliki karyawan |

b. Menganalisis penilaian prestasi

¢. Menganalisis catatan karyawan

d. Menganalisis laporan perusahaan lain

e. Menganalisis masalah
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f. Merangcang jangka panjang perusahaan

Setelah identifikasi kebutuhan ini sudah diketahui, maka
langkah selanjutnya membuat atau memilih berf)agai informasi yang akan
digunakan dalam pengumpulaﬁ data. Ada beberapa metode informasi
pengeumpulan yang dikemukan oleh Papu- (www.e-psikologi.com)

sebagai berikut :

a. Kuestioner

b. Observasi

c. Wawancara

d. Focus group

e. Regular meeting

f. Mempelajari data perusahaan
g. Mempelajari uraian jabatan

h. Membentuk kelompok pakar/penasehat

Ada tiga pibak yang terlibat dalam pelatihan ataupun
pengembangan yaitu satuan organisasi yang mengelola sumberdaya
insani. Pihak kedua adalah para manajer satuan kerja sebagai pimpinan
dan penanggung jawab mereka yang dianggap mengetahui kebutuhan dan
pengembangan yang diperlukan. Pihak ketiga adalah karyawan yang

bersangkutan

Penilaian kebutuhan terdiri atas tiga elemen yaitu analisa

organisasi, analisa perseorangan (pribadi) dan analisa pekerjaan (tugas).
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Analisa organisasi berhubungan dengan kesesuaian training yang
dilakukan didasarkan pada strategi bisnis perusahaan, ketersediaan

sumberdaya insani serta dukungan karyawan dan perusahaan.

Analisa  perorangan (pribadi) membantu untuk
mengidentifikasi karyawan yang membutuhkan pelatihan dan mengkaji
kesiapan mereka dalam mengikuti pelatihan. Dalam tahap perorangan ini,
analisanya mencakup evaluasi kﬁrakter perorangan, inpul, oulput,

konsekuensi dan umpan balik.

Analisa pekerjaan (tugas) menekankan pada identifikasi tugas,
pengetahuan, skill, perilaku yang akan ditekankan dalam kegiatan
pelatihan. Analisis tugas merupakan hasil diskripsi aktivitas kerja,
. termasuk tugas yang dilaksanakan oleh pegawai serta pengetahuan, skill,
dan kemampuan yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas. Analisa

pekerjaan melalui 4 tahapan, yakni :

a. Memilih pekerjaan yang ingin dianalisa

b. Mengembangkan daftar pendahuluan dari tugas yang harus
dilakukan dalam pekerjaan melalui 1) mewawancarai dan
mengamati karyawan ahli dan para manajer 2) berdiskusi dengan
pihak lain yang telah melakukan analisa tugas.

c. Melakukan validasi atau konfirmasi tehadap daftar pendahuluan
tugas. Validasi ini melibatkan pihak terkait (pemegang jabatan,

manajer dll)
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d. Setelah tugas terindentifikasi, maka penting mengidentifikasi
pengetahuan, skill dan kemampuan yang diperlukan untuk
melakukan tiap tugas tersebut. Informasi ini dapat dilakukan

melalui angket atau wawancara.

Sebuah pekerjaan dalam analisa tugas merupakan gambaran
dari pencerminan tugas-tugas, kewajiban-kewajiban serta tanggung jawab
nyata dari setiap anggota karyawan kepada pekerjaannya. Artinya dalam
analisis pekerjaan mempelajari gambaran atau desain dari aktivitas-
aktivitas yang menentukan tugas, kewajiban dan wujud tanggung jawab

dari setiap pekerjaan yang dilakukan olch karyawan,

. Memastikan kesiapan dan kebutuhan karyawan untuk mengikuti pelatihan

Kesiapan ini mencakup analisis kerakter pribadi karyawan
(kemampuan, sikap, keyakinan dan motivasi) untuk menerima pelatihan
dan menerapkannya dalam pekerjaan. Selain itu kesiapan juga
menyangkut lingkungan kerja yang kondusif untuk kegiatan
pembelajaran. Sedangkan untuk kebutuhan pelatihan dilihat dari
penampilan kerja yang discbabkan kckurangan pengetahuan, skifl dan
kemampuan dalam menjalankan pekerjaan.

Sebuah pelatihan ataupun pengembangan dianggap berhasil
" jika proses kebutuhan program tersebut tepat. Pola/desain pengembangan
atau .pelatihan yang dikembangkan berdasarkan analisis kebutuhan

hendaknya terus menerus diamati dan kontrol agar sctiap tahapan dari
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pola tersebut sesuai dengan target. Menurut Rivai (2005:233-234)
kebutuhan dapat di golongkan sebagai berikut :

a. Kebutuhan memenuhi kebutuhan sekarang. Biasanya dapat
diketahui dari prestasi kerja karyawan yang tidak sesuai dengan
standart hasil yang dituntut dari jabatan yang dipangku. Meski
tidak selalu menyimpang namun hal ini dapat dipecahkan dengan
pelatihan,

b. Memenuhi kebutuhan tuntutan jabatan lainnya. Biasanya dapat
dilihat dengan adanya rotasi jabatan meski dengan alasan yang
bermacam-macam. |

¢. Untuk memenuhi tuntutan perubahan. Perubahan tersebut baik
intern (perubahan sistem, perubahan oganisasi) maupun ekstern
(perubahan teknologi, perubahan orientasi perusahaan) hal ini

dapat dilakukan dengan adanya pelatihan.

Untuk melakukan analisis kcbutuhﬁn dari masing karyawan
dan mcmastikan bahwa karyawan membutuhkan pelatihan ataupun
pengembangan adalah dengan cara mengumpulkan dan menganalisis
informasi yang mampu menunjukkan adanya kekurangan dan
kesenjangan pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja karyawan yang
menempati posisi tertentu dalam perusahaan sehingga dapat dibuat pola

yang sesuai dengan betutuhan karyawan tersebut.

. Menciptakan lingkungan belajar yang memiliki corak yang sangat

penting bagi pembelajaran.
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- Pengembangan dan pelatihan yang diadakan tak lepas dari
kondisi lingkungan belajar para peserta sebab hal ini merupakan salah
satu sarana untuk penerapan dan diterimanya muatan materi yang
disampaikan. Setiap pembelajaran merupakan sebuah pedoman yang
dimana proses.belajar menjadi sangat efektif. Artinya semakin banyak
prinsip ini direfleksikan maka akan semakin efektif pelatihan tersebut.
Menurut Rivai (2005:239-240) menjelaskan lima prinsip terkait dengan
pelatihan :

a. Partisipasi (peran serta). Peserta terlibat secara aktif dalam
pelatihan akan meningkatkan motivasi dan tanggapan sehingga
menguatkan proses pembelajaran.

b. Repetisi (Pengulangan). Sebuah proses pengulangan yang ada
d.alam memori ingatan seseorang.

¢. Relevansi (keterkaitan). Pembejaran akan sangat membantu apa
bila materi yang dipelajari mempunyai arti yang maksimal.

d. Transfer (Pengalihan). Semakin dekat kesesuaian antara program
kebutuhan pelatihan, semakin cepat karyawan dapat belajar dari
pekerjaan utama.

€. Feedback (umpan balik). Memberikan informasi kepada peserta
mengenai progress atau kemajuan yang dicapai, sehingga peserta
dapat menyesuaikan sikap untuk mendapatkan hasil sebaik

mungkin.
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Kegiatan belajar musti terjadi agar pelatihan dapat berjalan
dengan efcktif. Belajar merupakan perubahan secara sadar daﬁ relatif
permanen dalam kecakapan seseorang yang bukan merupakan hasil dari
proses pertumbuhan. Kemampuan yang dapat di pelajari meliputi :
informasi verbal, kecakapan intelektual, kemampuan motorik, sikap dan
kognitif. Beberapa teori yang relevan menurut Noc (2005:108-115)
adalah :

a. Teori Reinforcement: menekankan bahwa orang akan termotivasi
untuk bertindak karena hasil di masa lalu. Dalam perspektif
pelatihan, teori ini menyarankan agar pelatih atau instruktur harus
mengidentifikasi hasil apa yang dapat di temukan oleh peserta
baik berupa hal yang paling positif atau negatif

b. Teori belajar sosial: menurut teori ini, orang belajar dengan
mengamati orang lain yang mereka anggap terpercaya dan
berpengetahuan. Teori ini menyarankan 4 proses dalam belajar
yaitu: atensi (perhatian), retensi, reproduksi gerak dan proses
motivasi |

Atensi berkaitan dengan kesadaran seseorang tentang
aspek penting dari capaian model. Ret;msi menekankan pada
ingatan peserta terhadap perilaku atau keterampilan yang telah
mereka amati. Sedangkan reproduksi gerak merupakan peniruan

perilaku yang telah diamati
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. Teori tujuan untuk menjelaskan bahwa perilaku merupakan hasil

dari maksud dan tujuan seseorang yang disadari. Teori ini
menyarankan bahwa belajar dapat difasilitasi dengan

menyediakan tujuan dan sasaran spesifik yang menantang.

. Teori kebutuhan membentuk menjelaskan nilai yang orang

tempatkan pada hasil tertentu. Teori ini menyarankan untuk
memotivasi belajar dan pelatih harus mengidentifikasi kebutuhan
peserta dan menyampaikan bagaimana isi program pelatihan akan

memenuhi kebutuhan mereka,

. Teori harapan. Teori ini menyarankan bahwa perilaku seseorang

berdasarkan pada tiga faktor : ekspektasi, instrumentalitas dan
valensi. Ekspektasi berkaitan dengan keinginan dan keyakinan
unluk_ melakukan sesuatu dengan lebih baik. Instrumentalitas
berbicara mengenai keyakinan bahwa melakukan perilaku yang
telah di tentukan dikaitkan d?ngan hasil tertentu, Adapun valensi
menyangkut nilai yang orang tempatkan pada hasil.

Teori belajar orang dewasa. Teori ini dikembangkan untuk
memahami tentang bagaimana orang dewasa belajar yang
kemudian dikenal dengan is}ilah andragogi. Dalam pelatihan,
metode belajar harus di sesuaikan dengan cara belajar orang

dewasa.

Pengembangan dan pelatihan menjadi efektif jika metode yang

dirumuskan dalam pola pengembangan dan pelatihan tersebut dapat
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disesuaikan dengan sikap pembelajaran peserta dan jenis pekerjaan yang

dibutuhkan oleh sebuah perusahaan.

. Memastikan bahwa peserta ﬁenerapkan hasil pelatihan kedalam
pekerjaannya.

Setiap pengembangan dan pelatihan pasti mempunyai ‘target
atau pun sasaran yang mampu mempraktckkan atau mentransfer isi
pelatihan yang didapat baik berupa pengetahuan, keterampilan, sikap
maupun perlaku yang diperoleh kedalam pekerjaan secara efektif dan
terus menerus.

Langkah ini mencakup sejauhmana peserta memahami cara
untuk mengatur peningkatan skil/ seperti mendapatkan dukungan teman
kerja dan manajer. Agar transfer pelatihan dapat terjadi, Noe memberikan
catatan bahwa manajer perlu menerapkan teori transfer pelatihan dan
prinsip menajemen diri. Noe (2005:148-151) mengemukakan tiga teori

tentang transfer yaitu : perfama, teori elemen identik yang menekankan

bahwa transfer pelatihan terjadi ketika apa yang dipelajari dalam

pelatihan di identik dengan apa yang harus peserta lakukan dalam
pekerjaan mereka. Kedua, Pendekatan generalisasi stimulus adalah
mengkonstruksi pelatihan agar segi yang paling penting dari prinsip yang
umum dapat ditekankan. Sedangkan ketiga. teori kognitif menyarankan
bahwa transfer tergantung pada kemampuan peserta untuk rﬁendapatkan

kemampuan yang mereka pelajari.
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Prinsip manajemen diri berkaitan dengan usaha seseorang
untuk mengendalikan aspek dalam pengambilan keputusan dan perilaku.
Peserta membutuhkan manajemen diri untuk mengatasi lingkungan kerja
yang kondusif bagi transfer pelatihan. Beberapa karakteristik lingkungan
kerja yang dapat mempengaruhi kegiatan transfer pelatihan diantaranya
berupa iklim untuk transfer, dukungan rckan scjawat dan -manajer,
kesempatan untuk melakukan dan dukungan teknologi.

Transfer pelatihan dapat ditingkatkan dengan menciptakan
ikétan kerja diantara para peserta pelatihan. Peserta pelatihan bisa berbagi
pengalaman sukses mereka dalam menggunakan keterampilan yang
didapat dari pelatihan pada hasil kerja mereka.

Adanya kesempatan untuk menggunakan keahlian yang
dipelajar (kesempatan dalam mempraktekkan) berarti kesempatan dimana
peserta pelatihan secara aktif mencari pengalaman dengan menggunakan
ilmu, keahlian, dan sikap yang didapat dari program pelatihan. Program
pelatihan harus mempersiapkan karyawan untuk bisa memimpin diri
mereka sendiri atas penggunaan keterampilan atau sikap yang mereka
dapat dalam pelatihan pada pekerjaan mereka.

Menurut Noe, transfer pelatihan dipengaruhi oleh iklim untuk
transfer, dukungan manajer, dukungan teman kerja dan kesempatan

menggunakan kemampuan secara cakap. Harus disadari bahwa transfer
pelatihan merupakan tujuan akhir dari program pelatihan, maka

diharapkan karyawan yang telah mengikuti pelatihan untuk secara efektif
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dan berkelanjutan menerapkan keahlian, keterampilan dan sikap yang
diperoleh selama pelatihan kedalam pekerjaan dan tugas mereka.

Ada tiga faktor yang mempengaruhi proses transfer pertama,
desain pengembangan dan pelatihan. Hal ini merujuk pada sebuah
karakter lingkungan belajar salah satunya mcncakup bahan yang
disampaikan, kesempatan karyawan untuk mempraktekkan, umpan balik
dari karyawan, sasaran belajar dan program perusahaan/organisasi dan
tampilan secara fisik dari tempat pengembangan dan pelatihan itu sendiri.
Kedua, Karakteristik peserta pengembangan dan pelatihan yang
mencakup kemampuan dasar, motivz;si dan keyakinan yang dimiliki oleh
karyawan sehingga proses transfer ini dapat berjalan dengan semestinya
dan sesuai dengan harapan perusahaan. Ketiga, Lingkungan kerja. Hal ini
berkaitan dengan faktor yang ada dalam pekerjaan itu sendiri yang
mampu mempengaruhi proses transfer, dalam hal ini adalah dukungan
manajer perusahaan, rekan kerja, teknologi, iklim transfer dan adanya
sebuah kesempatan untuk menggunakan kemampuan baru yang
didapatkan oleh karyawan.

Menurut Craig (1999) ada 3 cara melihat transfer pelatihan ke
dalam tempat kerja : pertama, positif yaitu hasil pelatihan yang akan
~ meningkatkan kinerja pekarjaan. Kedua, negatif yaitu hasil pelatihan
yang akan menurunkan kenerja sebelumnya. Ketiga, netral yaitu hasil
pelatihan tidak mempengaruhi kerja pekerjaan atau tidak ada hasil.

. Mengembangkan rencana evaluasi
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Evaluasi dilakukan saat pengembangan dan pelatihan sudah
di]aksanakan. Evaluasi adalah untuk mengetahui target atau tujuan
pengembangan dan peléitihan yang sudah ditentukan termasuk masalah
pengembangan evaluasi nantinya. Pengembangan rencana evaluasi
termasuk mengidentikasi hasil pelatihan yang diharapkan, memilih desain
evaluasi dan merencanakan pengaruh pelatihan kepada karyawan di
bawah. Menurut Noe (2005:171) evaluasi pelatihan melibatkan dua jenis
evaluasi yaitu evaluasi formatif dan evaluasi sumatif

Evaluasi Formatif berkaitan dengan evaluasi yang dilakukan
untuk meningkatkan proses pelatihan. Evaluasi ini memastikan bahwa
program pelatihan terorganisir siengan baik serta peserta belajar dan puas *
dengan program. Evaluasi formatif menyediakan informasi tentang
bagaimana membuat program menjadi lebih baik yang biasanya
menggunakan data kualitatif. Data kualitatif ini juga menyangkut
pendapat, keyakinan dan perasaan terhadap program.

Sedangkan evaluasi sumatif merupakan evaluasi yang
'dilak;lkan untuk menentukan tingkat dimana peserta mengalami
-perubahan sebagai hasil keikutsertaannya dalam pelatihan. Evaluasi ini
juga mengukur keuntungan moneter (rasio laba modal) yang diperoleh
perusahaan dari program pelatihan. E\;'aluasi sumatif biasanya
menggunakan data kuantitatif (numeric) meliputi fest, penilaian perilaku
atau ukuran sasaran capaian seperti volume penjualan, kecelakaan dan

lainnya
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Evaluasi membutuhkan adanya penilaian terhadap dampak
program pelatihan maupun pengembangan pada perilaku dan sikap dalam |
jangka pendek maupun jangka panjang. Adapun pengukuran efektifitas
penilaian meliputi penilaian (Simamora, 1997) :

a. Reaksi-reaksi yaitu bagaimana perasaan partisipan terhadap
program

b. Belajar yaitu pengetahuan, keahlian dan sikap-sikap yang
diperoleh sebagai dari hasil pelatihan

¢. Perilaku yaitu perubahan-perubahan yang terjadi pada pekerjaan
sebagai akibat dari pelatihan

d. Hasil-hasil yaitu dampak pelatihan pada keseluruhan efcktifitas
organisasi atau pencapaian pada tujuan-tujuan organisasional.

Menurut Noe (2005:174-178) ada beberapa output pelatihan.
atau pengembangan yang dapat digunakan untuk mengevaluasi program.
Oufput ini di klasifikasikan dalam lima katagori diantaranya sebagai
berikut :

a. Output kognitif digunakan untuk menentukan tingkatan peserta
familiar dengan prinsip, fakta, teknik, prosedur dan atau proses
yang ditekankan dalam program. Pengukuran dapat dilakukan
dengan ftest tertulis dan sampel kerja. Yang diukur dari aspek
kognitif ini adalah penambahan pengetahuan yang didapat dari

program pelatihan.
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b. Output berbasis skill digunakan untuk menilai tingkat teknis dan
keterampilan motorik dan perilaku. Penilaian dilakukan melalui
observasi, sampel kerja dan penilaian (rating). Aspek yang diukur
adalah aspek perilaku dan keterampilan

¢. OQutput afektif mencakup sikap dan perilaku. Salah satu tipe hasil
efektif adalah reaksi peserta terhadap program mengenai fasilitas,
pelath dan materi. Pengukuran dapat dilakukan melalui
wawancara, focus grup dan survey sikap. Penilai dapat dilakukan
untuk mengetahui motivasi, reaksi terhadap program dan sikap.

d. Hasil digunakan untuk melihat imbalan yang ‘diperoleh
perusahaan dari program pelatihan. Pengukuran dapat dilakukan
dengan cara observasi, data dari sistem atau catatan kerja

¢. Return on Investment (Rol)- digunakan untuk mengkaji nilai
ekonomis dari pelatihan dengan cara membandingkan keuntungan
moneter dengan biaya pelatihan. Biaya pelatihan bisa langsung
seperti gaji atau keuntungan lain yang didapat karyawan ataupun
biaya tidak langsung yang merupakan biaya yang tidak terkait
dengan desain, pengembangan atau penyampaian pelatihan.

Persoalan yang sangat penting dalam memilih oufput adalah
menentukan dalam memilih outpur tersebut yang baik untuk di jadikan
ukuran bagi efektitas pelatihan. Menurut Noe (2005:178) output pelatihan
yang baik harus memenuhi kriteria relevan, reabilités, diskriminatif dan

praktis.
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Relevan merujuk pada tingkatan apakah owfpus pelatihan

berkaitan dengan kemampuan yang dipelajari dalam pelatihan, reliabilitas

berkaitan dengan tingkatan apakah output dapat diukur secara konsisten

setiap waktu. Diskrimenasi menyangkut apakah hasil capaian peserta

benar-benar mencerminkan perbedaan kerja, sedangkan kepraktisan

berkaitan dengan kemudahan dimana ukuran oufput dapat dikumpulkan.

Setiap pelatihan akan selalu memperhatikan efektifitas dalam

segala hal. Ada beberapa tipe desain evaluasi yang dapat dikembangkan

untuk mengukur efektifitas pelatihan. Ada beberapa tipe desain menurut

Noe (2005:184-188) adalah :

a.

Posttest : merujuk pada desain evaluasi yang hanya mengambil
hasil pasca pelatihaﬁ. Karena tidak ada ukuran pelatihan c_lan tidak
ada kelompok pembanding, maka tidak dapat diukur perubahan
yang diakibatkan pelatihan, Test ini digunékan untuk mengetahui
apakah standart kinerja telah tercapai ataukah tidak

Pretest dan posttest : merupukan desain evaluasi yang
menekankan pada pengukuran hasil sebelum dan sesudah
pelatihan. Dalan desain ini tidak ada perbandin,lgan grup. Desain
ini biasa dilakukan untuk melatih kecil karyawan

Pretest dan posttest dengan kelompok pembanding : desain
evaluasi yang mencakup kelompok peserta dan kelompok
pembanding. yang tidak terlatih. Pengukuran pra dan pasca

pelatihan diambil dari kedua kelorripok ini, Jika peningkatan
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terjadi pada kelompok peserta, maka dapat menjadi bukti
perubahan yang diakibatkan pelatihan
d. Time series : merupakan desain evaluasi dimana hasil pelatihan
diambil secara berkala baik sebelum dan sesudah pelatihan.
Kelebihan desain ini dapat dilakukan dengan menggunakan
periode waktu dimana peserta tidak lagi menerima pelatihan. Satu
kelebihan dari desain ini adalah bahwa tipe ini memungkinkan
analisa terhadap kestabilan hasil pelatihan disetiap waktu. Desain
ini sering digunakan untuk mengevaluasi program pelatihan yang
Jocus pada peningkatan output yang siap untuk diobservasi
e. Solomon four-group : merupakan perpaduan pretest atau posttest
perbandingan grup dengan posttest control. Dalam desain ini hasil
peserta pelatihan dan kelompok perbanding diukur pada waktu
sebelum dan sesudah pelatihan, sedangkan kelompok peserta yang
lain dan control grup diukur hanya setelah pelatihan
6. Memilih metode pelatihan berdasarkan tujuan dan lingkungan
pembelajaran |
Pola pengembangan* dan pelatihan yang akan dirancang
hendaknya memperhatikan metode yang akan digunakan dan disesuaikan
dengan jenis pengembangan dan pelatihan yang akan dilaksanakan. Ada
beberapa metode yang digunakan dalam program pelatihan. Secara umum
Noe (2005:203-222) mengklasifikasikan metode ini menjadi dua katagori

yakni katagori berbasis tradisional dan metode berbasis teknologi
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a. Metode tradisional merupakan metode yang tidak memerlukan

perangkat teknologi. Beberapa metode dalam penelitian ini adalah

metode presentasi, metode langsung dan metode group building.

L.

Presentasi merupakan metode dimana peserta menjadi
penerima informasi fasif, metode ini mencakup teknik kuliah

alau ceramah atau audiovisual, Kuliah/ceramah merupakan

_penyampaian materi secara lisan dan awdiovisual digunakan

untuk meningkatkan kemampuan komunikasi, wawancara dan
berhubungan pelanggan
Metode langsung merupakan metode yang mengharuskan
peserta untuk terlibat aktif dalam kegiatan belajar. Metode ini
meliputi teknik on-the-job training, simulasi, studi kasus,
business game, role playing, dan behavior modeling

On-the-job training adalah pelatihan yang
berlangsung ditempat kerja, dimana karyawan mengamati
kerja dari karyawan senior dan berusaha menirukan perilaku
tersebut. Dalam prakteknya on-the-job training mengambil
beberapa bentuk, diantaranya ialah belajar diri sendiri,
magang, dan rotasi pekerjaan.

Model belajar sendiri merupakan bentuk pelatihan
dimana organisasi mendorong karyawan untuk belajar sendiri

dengan tetap melalui belajar yang terprogram.
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Model magang menggabungkan .pelatihan dan
pengalaman pada pekerjaan dengan instruksi yang diperoleh
diruang kelas untuk subyek tertentu. Rotasi pekeljaa:i adalah
karya\x;a.n yang dilatih dan di tempatkan pada posisi atau tugas
yang berbeda dalam suatu organisasi dalam jangka waktu
tertentu. Simulasi merupakan bentuk pelatihan dengan
menggunakan suatu alat mekanikal yang identik dengén alat
yang digunakan oleh peserta dalam fugasnya. Metode ini
berguna untuk meningkatkan keterampilan terutama yang
sifatnya teknikal. Metode studi kasus dilaicsanakan dengan
memberikan suatu permasalahan untuk dipecahkan oleh
peserta. Metode i digunakan untuk meningkatkan
kemampuan mengambil keputusan dan memecahkan masalah.
Business game merupakan permainan yang bertujuan untuk
memberikan keterampilan bagi para peserta untuk memimpin
dan mengambil keputusan khususnya yang berkaitan dengan
masalah-masalah manajemen. Role playing digunakan bila-
sasaran pelatihan bukan pada peningkatan keterampilan,
melainkan lebih menekankan pada aspek keprilakuan,
terutama kemampuan menumbuhkan sikap empati dan melihat
sesuatu dari ‘perspektif yang lain sedangkan, Behavior
modeling merupakan metode dengan menghadirkan model

yang mendemonstrasikan suatu perilaku kunci untuk ditiru

" 40




dan kemudian memberikan kesempatan kepada peserta untuk
mempraktekkan perilaku tersebut

3. Metode group building dirancang untuk mengembangkan
efektitas tim atau kelompok. Dalam feam building, peserta
berbagi ide dan pengalaman, membangun identitas kelompok,
saling memahami dinamika hubungan interpersonal dan
memahami kekuatan dan kelemahan mereka. Diantara teknik
ini adalah adventure training, pelatihan tim dan action
learning.

Adventure training merupakan focus pada
pengembangan kerja tim dan kepemimpinan melalui aktifitas
diluar.  Adapun  pelathan tim  (tim  ftraining)
mengkoordinasikan penarppilan individu yang bekerja sama
untuk meraih tujuan bersama, Sedangkan untuk action
learning memberikan tim atau kelompok kerja suatu masalah
akutual yang mereka harus pecahkan dan membuat r_encana
aksi serta memastikan mereka untuk menyelesaikan rencana
tersebut

b. Metode Dberbasis teknologi. Teknologi memungkinkan
pembelajaran menjadi lebih dinamis. Penggunaan multimedia
merupakan salah satu contoh teknik pelatihan berbasis teknologi.
Pelatihan multimedia yaitu pelatihan yang memadukan metode

pelatihan audiovisual dengan pelatihan berbasis komputer. .
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Dengan adanya sebuah metode yang dirancang secara tepat
dalam sebuah pola pengembangan ataupun pelatihan maka akan
memungkinan para peserta untuk lebih mudah memahami secara utuh apa
saja yang disampaikan dalam program pengembangan ataupun pelatihan

yang dilaksanakan.

Disadari atau tidak bahwa penggunaan sebuah metode yang
tepat akan mampu merubah paradigma awal peserta yang semula
misalkan tidak paham menjadi paham dan akhirmya akan berdampak pada

pekerjaan dan tercapainya sebuah tujuan perusahaan.

. Mengevaluasi program dan membuat beberapa perubahan padanya atau
mengoreksi beberapa tahap dalam proses pelatihan agar pembelajaran,
perilaku, perubahan, dan tujuan lainnya diperoleh

Implikasi dari program pelatihan dan pengembangan berfungsi
sebagai proses transformasi. Karyawan yang pada awalnya belum terlatih
kemudian diubah menjadi karyawan yang berkemampuan. Untuk
mengukur keberhasilan terhadap program tersebut maka pihak
manajemen mengevaluasi seluruh program baik materi, proses kegiatan,
fasilitator, kemampuan karyawan dalam menangkap isi _dari
pengembangan atau pelatihan dan lainnya.

Untuk mengukur efektifitas dari kegiatan tersebut diperlukan
sebuah kejelian dalam menganalisis secara lebih mendalam termasuk
adanya pendampingan, sehingga karyawan yang sudah melakukan

pengembangan dan pelatihan dapat menerapkan segala hal yang didapat
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dalam pengembangan dan pelatihan lingkunngan kerja, selain itu di
perlukan adanya sebuah Rencana Tindak Lanjut (RTL) dari
pengembangan dan pelatihan yang sudah dilaksanakan.

Efektifitas pelatihan dan pengembangan sebénamya dapat |
diukur dengan memfokuskan evaluasi pada outcomes-nya (hasil akhir),
dalam hal ini para instuktur atau pihak personalia yang membuat pola
pengembangan dan pelatihan. Menurut Rivai (2005:248) hal tersebut
dapat dilakukan dengan cara:

a. Memperhatikan reaksi dari para peserta terhadap isi dan proses
pengembangan dan pelatihan tersebut
b. Pengetahuan atau proses belajar diperolah pengalaman
pengembangan dan pelatihan l
c. Perubahan perilaku
d. Hasil atau perbaikan yang dapat diukur baik secara secara .
individu ataupun secara organisasi
E. Bank Syariah
'1. Pengertian
ISecara bahasa pengertian bank berasal dari bahasa prancis yakni
banque dan dari banco dalam bahasa italia yang berarti lemari, peti atau
bangku. Kata peti atau lemari menyiratkan fungsi sebagai tempat
menyimpan benda berharga (Heri 2003:18). Sedangkan Muhammad

(2005) adalah bank yang beroperasi dengan prinsip bagi hasil. Bagi hasil
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adalah prinsip muamalah berdasarkan syariah dalam melakukan kegiatan
usaha bank.

Pengertian bank menurut UU No.10/1998 adalah badan usaha
yang menghi_mpun dana masyarakat dalam bentuk simpanan dan
menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-
bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak.
Sedangkan pengertian secara prinsip syariah-nya dalam UU tersebut
adalah aturan perjanjian berdasarkan hukum islam antara bank dan pihak
lain untuk menyimpan dana dan atau pembiayéan kegiatan usaha atau
kegiatan lainnya yang dinyatakan sesuai dengan syariah. Menurut UU No.
21 tahun 2008 bank syariah adalah bank yang menjalankan kegiatan
usahanya berdasarkan prinsip syariah dan menurut jenisnya terdiri terdiri
atas Bank Umum Syariah dan Bank Pembiayaan Rakyat Syariah

. Sejarah perbankan syariah di Indonesia

Perkembangan perbankan syariah di dunia khususnya negara-
negara islam mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap Indonesia.
Hal tersebut dapat dilihat sekitar tahun 1970an dengan adanya berbagai
wacana yang ‘berkembang pada saat itu yakni dengan adanya ide untuk
didirikannya bank syariah namun gagasan tersebut harus berakhir karena
muatan politik yang terlalu kental yakni dengan adanya anggapan bahwa
perbankan syariah mengandung unsur ideologis dan tidak adanya payung
hukum mengenai hal itu. Pada awal 1980an oleh berbagai tokoh berdiskusi

mengenai bank syariah dalam berbagai pertemuan sebagai pilar ekonomi



kembali di galakkan terlebih dengan adanya Paket kebijakan Oktober
(Pakto) tentang liberalisasi perbankan. Dalam kesempatan inilah para
ulama dan cendikiawan ekonomi islam berusaha untuk mendirikan bank
bebas bunga yang salah satunya dengan didikannya Baitut Tanwil Salman
di Bandung yang tumbuh dengan cukup mengesankan meski pada saat itu
belum ada aturan yang mengatur secara resmi selain bahwa perbankan

dapat menetapkan bunga sebesar 0 %.

Pada tahun 1990 sepertinya memberikan angin segar mengenai
pendirikan perbankan syariah yang ditandai dengan adanya lokakarya
Bunga Bank dan Perbankan yang diselenggarakan oleh Majelis Ulama
Indonesia (MUI) pada tanggal 18-20 Agustus 1990 yang bertempat di
Cisarua Bogor Jawa Barat. Kemudian dari hasil lokakarya tersebut dibahas
lebih mendalam pada Musyawarah Nasional IV MUI jang berlangsung di
Hotel Sahid Jaya Jakarta pada tanggal 22-25 Agustus 1990. Berdasarkan
amanah Munas tersebut maka dibentuk kelompok kerja untuk mendirikan
Bank Islam di Indonesia (Antonio 2001:25). Hasil dari kelompok kerja itu
kemudian menghasilkan keputusan untuk mendirikan Bank Muamalat

Indonesia yang beroperasi pada 1 Mei 1992.

Payung hukum yang melandasi berdirinya bank syariah adalah
dengan munculnya UU No.7 Tahun 1992 dan PP. No. 72 Tahun 1992
yang memberikan peluang dan mengakomodasi perbankan bagi hasil.
Perkembangan bank syariah yang cukup pesat dimana dapat bertahan

terhadap tiupan badan krisis maka pada saat yang bersamaan keluarlah UU

45




No.10 Tahun yang mengatur dengan rinci tentang landasan hukum dan
usaha yang dapat dioperasikan. Dalam UU tersebut juga adanya dual
banking yakni memberikan kesempatan yang luas untuk pengembangan
jaringan bank syariah dengan memberikan arahan pada bank konvensional
yang untuk mendirikan Unit Usaha Syariah atau mengkonversinya secara
total. Pada Tahun 2008 kemudian keluarlah UU. No. 21 tentang Perbankan
S.yariah memberikan secara lebih rinci mengenai landasan operasinal bank

syariah

. Fungsi cian peran bank syariah
Bank syariah . berdasarkan landasan filosofisnya maka
dirumuskan fungsi dan perannya yang kemudian dicanmmkat; dalam
pembukaan standart akuntansi yang dikeluarkan oleh AAOIFI (Accounting
and Auditing Organization for Islamic Financial Institution) sebagaimana
dimuat dalam TBI (2003:24) sebagai berikut :
a. Manajer investasi, bank islam dapat mengelola investasi dana
nasabah
b. Investor, bank islam dapat menginvestasikan dana yang
dimilikinya maupun dana nasabah yang dipercayakan kepadanya
c. Penyedia jasa keuangan dan lalu lintas pembayaran, bank islam
dapat melakukan kegiatan jasa-jasa layanan perbankan
sebagaimana lazimnya institusi perbankan sepanjang tidak

bertentangan dengan prinsip syariah
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d._ Pelaksana kegiatan sosial, sebagai suatu ciri yang melekat pada
entita:s kevangan islam, bank islam juga memiliki kewajiban
untuk  mengeluarkan  dan  mengelola  (menghimpun,
mengadministrasikan, meﬁdistﬁbusikan) zakat dan dana sosial
lainnya

4. Perbedaan bank syariah dengan bank konvensional
Pada dasarnya bank syariah dengan bank konvensioanal
mempunyai banyak perbedaaan meski secara teknis masih harus diakui
ada persamaan namun hal tersebut tidak terlalu subtansial. Secara jelas
perbedaan tersebut sebagaimana dikemukan oleh Antonio (2001:29-34)
sebagai berikut :

a. Akad dan aspek legalitas, perjanjian yang dilakukan dalam
perbankan syariah akad yang digunakan memiliki konsekuensi
dunia dan wkhrawi karena akad yang digunakan berdasarkan
hukum islam dan sah secara hukum positif

b. Lembaga penyelesaian sengketa, apabila ada sengketa maka
penyelesaiaannya dilakukan berdasarkan tata cara dan hukum
materi islam diatur oleh BAMUI. Namun dengan hadirnya UU 21
tahun 2008 dapat dilakukan di Pengadilan Agama dan disesuaikan
dengan isi akad termasuk di pengadilan umum. .Sedangkan dalam
konvensional dilaksanakan sepenuhnya dipengadilan umum

c. Struktur organisasi, dalam perbankan syariah memiliki Dewan

Pengawas Syariah yang merupakan kepanjangan tangan dari
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Dewan Syariah Nasional sehingga produk yang di keluarkan
berdasarkan syariah islam sedang dalam konvensional tidak ada
dua lembaga ini
d. Bisnis usaha yang dibiayai, dalam operasionalnya bank syariah
harus sesuai dengan syariah artinya tidak boleh membiayai usaha
yang dilarang dalam islam, sedangkan bank konvensional tidak
ada masalah
e. Lingkungan kerja dan corporate cultur, segala sesuatu yang ada di
lingkungan bank syariah haruslah mencerminkan nilai-nilai islam
termasuk cara berpakaian dan segala etika islami.
5. Prinsip dasar kegiatan usaha bank syariah
Kegiatan usaha bank syariah selalu berdasarkan nilai-nilai
keislaman dalam hal ini penentuan akadlah yang menentukannya. Akad
merupakan prinsip dasar dalam berbagai kegiatan yang ada sehingga
dalam aplikasinya mampu menjaga dan memelihara nilai islam tersebut.
Prinsip-prinsip dasar kegiatan usaha bank syariah dalam menyalurkan
dananya (Muhammad, 2005:87) sebagai berikut :
a. Prinsip simpanan murni (al-‘Wadi ‘ah)
Prinsip simpanan murni ini merupakan fasilitas yang diberikan
oleh bank syariah bagi pihak yang mempunyai dana lebih untuk
disimpan dalam bentuk wadiah. Dalam bank konvensional prinsip
ini dikenal dengan giro

" b. Bagi basil (Syirkah)
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Dalam sistem ini meliputi tata cara pembagian hasil usaha antara
penyedia dengan pengelola dana. Pembagian usaha ini dapat
terjadi antara bank dengan penyimpan dana maupun bank dengan
nasabah penerima dana. Bentuk produknya di dasarkan pada
prinsip Mudharabah (baik pendanaan dan pembiayaan) dan
Musyarakah (lebih banyak untuk pembiayaan atau penyertaan)

c. Prinsip jual beli (ar-Tijarah)
Prinsip dimana bank menjadi penyedia barang dan menjual
kembali pada nasabah yang membutuhkan setelah ditambah
dengan keuntungan (margin) Aplikasinya : Murabahah, Salam
dan Istishna’

d. Prinsip sewa (al-{jarah)
Dalam hal ini ada dua macam yakni 1) Jjarah merupakan sewa
murni. 2). Bai al takhjiri atau ijarah al muntahiya bit tamlik
merupakan penggabungan sewa dan beli

e. Prinsip jasa atau fee (al-Ajr walumullah)
Melipu_ti seluruh layanan non pembiayaan yang diberikan oleh
bank seperti kliring, inkaso, jasa dll. Secara syariah ini didasarkan
pada konsep al ajr wal ulumullah

6. Produk-produk bank syariah

Untuk menjalankan usahanya bank syariah mempunyai produk-
produk yang secara garis besar di bagi atas tiga bagian pokok sebagaimana

telah dikemukakan oleh Muhammad (2005:88-103)
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4.

Produk penghimpun dana

1. Prinsip wadi'ah

Produk ini nasabah bertindak sebagai pihak yang
meminjamkan uang dan dan bank sebagai peminjamnya
sehingga implikasi dari hukumnya sama dengan gardh. Dalam
perbankan dikenal dengan tabungan dan deposito berjangka.
Wadiah ada dua jenis yaitu,

a. Wadiah yad al-amanah adalah barang titipan yang
merupakan bentuk amanah belaka dan tidak ada kewajiban
bagi wadi’ untuk menanggung kerusakan kecuali karena
kelalaiannya. Pihak penerima dalam hal ini bank dapat
membebankan biaya kepada pihak penitip dalam
perbankan dikenal dengan safe deposit box

b. Wadiah yad dhammanah, barang titipan yang dapat
digunakan dan dimanfaatkan dan wadi harus menanggung
kerusakan atau kehilangan dan memberikan bonus atau
insentif pada pihak penitip, dalam bank dikenal dengan
current account atau giro dan saving account atau
tabungan berjangka

2. Prinsip mudharabah
Merupakan bentuk kerjasama investasi dimana
pemilik dana (shahibul maal) dan bank sabagai pengelola

dana (mudharib). Dana ini digunakan untuk melakukan
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pembiayaan akad jual beli maupun syirkah maka jika terjadi

kerugian bank bertanggung jawab atas kerugian yang terjadi.

Secara garis besar mydharabah dibagi menjadi 2 bagian yaitu

a. Mudharabah mutlagah, merupakan bentuk investasi
dimana shahibul maal tidak memberi batasan-batasan ke
pada mudharib atas dana yang diinvestasikannya.

b. Mudahrabah muqaigradah dalam hal ini ada dua macam
yakni:

I. Mudharabah  muqayyadah  on  balance  sheet
merupakan bentuk simpanan atau investasi khusus
dimana pemilik dana menetapkan syarat-syarat tertentu
terhadap dana yang diinvestasikannya. |

2. Mudharabah muqayyadah of balance sheet merupakan
bentuk penyaluran dana dalam bentuk mudharabah
yang langsung pada pengelola usaha sedangkan bank
hanya menjadi perantara

b. Produk penyaluran dana
1. Prinsip bagi hasil (Syirkah)

a) Musyarakah adalah bentuk akad kerjasama antara dua
pihak atau lebih untuk mengerjakan proyek tertentu
dimana masing-masing pihak memberikan kontribusi
sesuai dengan kesepakatan dan sama-sama bertanggung

jawab terhadap segala hasil dan kerugiannya.
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b)

Mudharabah merupakan akad kerjasama dimana dalam
hal ini bank sebagai pihak pertama (shahibul maal) yang
menyediakan modal 100% dan pihak lain sebagai
pengelola. Apabila ada keuntungan dari proyek atau usaha
yang dijalankan maka akan dibagi sesuai dengan kontrak
kesepakatan, namun apabila terjadi kerugian yang
dikarenakan bukan kelalaian maka akan ditanggung oleh
shahibul maal (bank) tetapi kerugian tersebut dikarenakan

kelalaian maka ditanggung oleh pihak pengelola

2. Prinsip jual beli

a)

b)

Murabahah merupakan akad atas transaksi jual beli
dimana barang yang dijual ditambah dengan keuntungan
yang disepakati oleh pihak bank dengan nasabah

Bai’ As Salam merupakan akad atau trar;saksi yang
pembelian barangnya diserahkan dikemudian hari
sedangkan pembayarannya dilakukan dimuka, dimana
bank sebagai pembeli dan bank nasabah sebagai penjual.
Biasanya digunakan dalam sektor pertanian

Ishtishna’ merupakan akad seperti salam namun yang

‘membedakannya adalah pembayarannya dilakukan oleh

bank dalam beberapa kali (termen). Biasanya digunakan

pada pembiayaan kontruksi dan manufaktur

3. Prinsip sewa (ijarah)
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Ijarah merupakan akad pemindahan hak guna atas
barang atau jasa melalui pembayaran upah sewa tanpa diikuti
dengan pemindahan kepemilikan atas barang itu sendiri
(Antonio, 2001:117) Dalam ijarah ini ada jugé ijarah
Muntahia Bit Tamlik yang merupakan perpaduan antara
kontrak jual beli dengan kata lain bahwa sebuah akad sewa

dimana diakhir barang tersebut menjadi milik si penyewa

c. Prinsip jasa

1.

Wakalah merupakan pelimpahan kekuasaan atau wewenang
kepada orang lain dalam hal-hal yang diwakilkan atau

melakukan pekerjaan jasa tertentu yang telah diwakilkan pada

~ dirinya sebagai contoh transfer dll

Kafalah marupakan bank garansi digunakan untuk menjamin
pembayaran suatu kewajiban pembayaran. Dalam hal ini bank
dapat memberikan syarat kepada nasabah untuk menempatkan
sejumlah dana untuk fasilitas'ini sebagai rahn selain itu bank
dapat menerima dana tersebut dengan prinsip wadiah yang

dalam hal ini bank dapat ganti biaya atas jasa yang diberikan

. Hiwalah merupakan transaksi pengalihan hutang yang dalam

aplikasinya di perbankan digunakan untuk membantu supplier
mendapatkan modal tunai agar dapat melanjutkan produksinya

sehingga bank mendapat ganti biaya atas jasa pemindahan
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hutang. Menurut Antonio (2001:127) kontrak hiwalah dalam

perbankan biasanya diterapkan hal-hal berikut :

a. Factoring atau anjak piutang dimana nasabah mempunyai
piutang kepada pihak ketiga memindahkan piutang itu
kepada bank, bank kemudian membayar piutang tersebut
dan bank akan menagihnya kepada pihak ketiga itu’

b. Post-dated cheek dimana bank bertindak sebagai juru tagih
tanpa membayar dulu piutang tersebut

c. Bill discounting secara prinsip sama dengan hiwalah
hanya saja nasabah harus membayar fee sedangkan fee ini
tidak didapati dalm kontrak hiwalah

. Rahn merupakan menahan salah satu harta milik peminjam
sebagai jaminan atas pinjaman yang diterimanya. Barang yang
ditahan tersebut harus mengandung nilai ekonomis, dengan
demikian maka pihak yang menahan memperoleh jaminan
untuk dapat mengambil kembali seluruh atau sebagian
piutangnya. Oleh karena itu secara sederhana maka rahn
adalah semacam jaminan utang atau gadai (Antonio,2001:128)
kemudian aplikasinya dalam perbankan :

a. Sebagai produk pelengkap, akad tambahan terhadap
produk lain seperti dalam pembayaran murabahah,

b. Sebagai produk tersendiri, dapat dipakai sebagai alternatif

dari pegadaian konvensional
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5. Qardh merupakan merupakan pinjaman kebaikan yang dalam
hal ini untuk membantu keuangan nasabah dalam jangka
waktu yang pendek dan cepat. Produk ini untuk membantu
usaha kecil dan keperluan social dimana dana ini diperoleh
dari zakat, infag dan shadaqah. Aplikasinya dalam perbankan
menurut Antonio (2001:133) diterapkan sebagai berikut :

a. Sebagai produk pelengkap nasabah -yang telah terbukti
loyalitas dan bonafiditasnya yang sedang membutﬁhkan
dana talangan segera untuk jangka waktu yang relatif
pendek

b. Sebagai fasilitas nasabah yang memerlukan dana cepat
sedangkan ia tak bisa menarik dananya karena misalkan
tersimpan dalam bentuk deposito

c. Sebagai produk untuk menyambung usaha yang sangat
kecil atau membantu scktor sosial atau dikenal dengan

gardh al hasan
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