BABIT
LANDASAN TEORL.
A. KERANGKA TEORITIK.
1. Kepemimpinan dan Gaya Kepemimpinan Islam,
a. Pengertian Képemimpinan,
1) Pengertian Spiritual,

Menurut Hadari Nawawi (1993; 15-16) dalam Anita
Mustafa (2008: 8) dalam bahasa Inggris pemimpin disebut
leader. Kegiatannya  disebut kepemimpinan  atay
leadership.  Pemakajan perkataan  khalifah setelah
Rasulullah SAW wafat terutama bagi ke empat orang
Khulafahur  Rasyidin, menyentuh  juga  maksud yang
terkandung di dalam perkataan Amir (vang jamaknya
umara). Disebut juga penguasa. Oleh karena itu kedua
perkataan tersebut dalam bahasa Indonesia disebut
pemimpin yang cenderung sebagai pemimpin formal.
Namun dalam Al-Quran perkataan  khalifah juga
menyatakan pemimpin yang bersifat non formal, seperti

dalam QS. Al-Bagarah ayat 30 sebagai berikut:
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“Sesungguhnya Allah hendak menjadikan seorang khalifah
di ntka bumi”

Terdapat dua tugas manusia sebagai pemimpin
kehidupan di muka bumi. Pertama, menyeru dan menyuruh
orang lain berbuat amal ma’ruf. Kedua melarang dan
menyeru orang lain meninggalkan perbuatan munkar.

Dilihat dari segi ajaran islam kepemimpinan berarti
kegiatan menuntun, membimbing, memandu dan
menunjukkan jalan yang diridhai Allah S.W.T. Sehubungan
dengan itu Allah S.W.T berfirman dalam QS. Al-A’raf ayat

43 sebagai berikut:
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"“Segala pujian untuk Allah yang telah memimpin kami untuk
mendapatkan surga ini, tidaklah kami kan menemui jalan ini,
sekiranya Allah tidak memimpin kami”.

2) Pengertian Empiris. |
Menurut Hadari Nawawi (1993: 27-29) dalam Anita
Mustafa (2008: 9) kepemimpinan adalah kegiatan manusia
dalam kehidupan bermasyarakat. Pengertian kepemimpinan
yang bersifat empiris adalah pengalaman itu perlu dianalisis

untuk mendapatkan butir-butir yang berharga dan dapat
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efektif dan diridhai Allah SWT pada masa sekarang dan di
masa yang akan mendatang.

Kepemimpinan secara etimologi (asal kata) berasal dari
kata dasar pimpin kemudian mendapat awalan me- menjadi .
memimpin maka berarti menuntun, menunjukan jalan dan
membimbing. Sedangkan secara rterminologi dapat‘
diidentifikasi beberapa gejala sebagai berikut:

a) Dalam kepemimpinan selalu berhadapan dua belah
pihak. Pihak yang pertama disebut pemimpin dan pihak
lainya adalah orang-orang yang dipimpin. Jumlahnya
pemimpin selalu lebih sedikit dart yang dipimpinnya.

b) Kepemimpinan merupakan gejala sosial yang
berlangsung sebagai interaksi antar manusia di dalam
kelompok besar yang melibatkan jumlah orang yang
terlibat di dalamnya.

¢) Kepemimpinan sebagai perihal memimpin berisi
kegiatan menuntun, membimbing, memandu
menunjukkan jalan, mengepalai dan melatih agar
orang-orang yang dipimpin dapat mengerjakannya
sendiri.

b. Pengertian Gaya Kepemimpinan Islam.
Menurut Sutanto dan Setiawan dalar-n Anita Mustafa (2008:
13) gaya kepemimpinan yaitu sikap dan tindakan yang
dilakukan pemimpin dalam menghadapi bawahan. Sedangkan
menurut Anita Mustafa (2008: 14), gaya kepemimpinan adalah
pola tingkah lakn yang dirancang untuk memadukan

kepentingan-kepentingan organisasi dan personalia guna

mengejar beberapa sasaran. Serta menurut Heidjrachman
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kepemimpinan didefinisikan sebagai pola tingkah laku yang
dirancang untuk mengintegrasikan tujuan organisasi dengan
tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu.

Gaya kepemimpinan Islam adalah sikap dan tindakan
seorang pemimpin didasari pada kepribadian Rasulululiah
S.A.W yang ber-akhlaqul karomah, gona’ah (sederhana), dan
Istigomah (konsisten) dalam melaksanakan tugasnya, serta
menauladani sifat Rasululullah S.A.W, yaitu shiddiq, amanah,
tabligh, dan fathanah. Gaya kepemimpinan Islam biasa disebut
juga gaya kepemimpinan prophetic (kenabian), hal ini
karenakan hakikat para Nabi adalah sebagai wadah penampakan
(tajalli) nur Dzat Allah S.W.T, nur Sifat Allah S.W.T, nur
Asma’ (nama-nama) Allah SW.T, dan nur Afal (perbuatan-
perbuatan) Allah S.W.T. nur allah S,W.T yang paling sempurna
mengambil tempat pada diri Nabi Muhammad S.A.W.

Dari berbagai sumber scjarah dapat ditarik suatu pengertian
bahwa pemimpin yang sejati adalah pemimpin yang bekerja
secara proporsional dan profesional, serta menerapkan open
management (shiddiq). Dia akan bekerja berdasarkan dedikasi
dan tanggung jawab yang tinggi (amanah). Dia akan bekerja
secara feam work, menerapkan prinsip fa’awwun, membangun

network, dan memperhatikan transparansi (tabligh). Pemimpin
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diri (fathanah), dan bekerja dengan loyalitas dan konsistensi
yang tinggi (istigamah). (Al-Banjari, Rachmat Ramadhan, 2008:
119-120).

. Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan.

Secara teoritis terdapat tiga pola dasar gaya kepemimpinan,
yaitu sebagai berikut (Hadari Nawawi, 1993: 153-154):

1) Gaya mengutamakan pelaksanaan tugas.
2) Gaya mengutamakan kerjasama.
3) Gaya mengutamakan hasil.

Menurut Hadari Nawawi (1993: 154-160) dari ketiga pola
gaya kepemimpinan fersebut maka muncul 8 perilaku
kepemimpinan yaitu sebaga berikut:

1) Otokrasi (autocrat).

2) Otokrasi yang disempurnakan (Benevolent Autocrat).

3) Birokrat (Bureucrat).

4) Pelindung dan penyelamat (Missionary).

5) Mengembangkan dan memajukan organisasi (Developer).
6) Eksekutif (Pelaksana).

7y Kompromi (Compromisor).

8) Pembelot (Deserter).

Berdasarkan tiga pola dasar dan delapan rincian perilaku
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kepemimpinan, yaitu sebagai berikut (Hadari Nawawi, 1993:

161-186):

1)

2)

3)

Tipe Kepemimpinan Otoriter.

Kepemimpinan tipe ini menempatkan kekuasaan pada
seseorang atau sekelompok kecil orang yang bertindak
sebagai penguasa. Orang-orang yang dipimpin dengan
jumlah lebih banyak merupakan pihak yang dikuasai atau
berada dibawah kekuasaan sang pemimpin.

Tipe Kepemimpinan Bebas (Laissez Faire).

Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe
kepemimpinan otoriter. Pemimpin dalam tipe ini
berkedudukan sebagai simbol atau perlambang organisasi.
Kepemimpinannya  dijalankan dengan  memberikan
kebebasan kepada semua anggota organisasi dalam
menetapkan keputusan dan melaksanakannya menurut
kehendak masing-inasing.

Tipe Kepemimpinan Demokratis.

Kepemimpinan tipe ini menempatkan faktor manusia
sebagai faktor utama dan terpenting dalam sebuah
organisasi. Dalam kepemimpinan ini setiap individu sebagai
manusia diakui dan dihargai atau dihormati atau eksistensi

dan peranannya dalam memajukan serta mengembangkan



4)

mewujudkan hubungan manusiawi (human

relationship/habblum-minannas) yang efektif, dengan

prinsip saling memperlakukan sebagai subyek.

Tipe Kepemimpinan Pelengkap.

a)

b)

Tipe Kepemimpinan Kharismatis.

Tipe kepemimpinan kharismatik dapat diartikan
sebagai kemampuan menggunakan keistimewaan atau
kelebihan sifat kepribadian dalam mempengaruhi
pikiran, perasaan dan tingkah laku orang lain sehingga
dalam suasana batin mengagumi dan mengagungkan
pemimpin bersedia berbuat sesuatu yang dikehendaki
pemimpin.

Tipe Pemimpin Sebagai Simbol.

Pemimpin sekedar menjadi simbol atau perlambang
dan tetap diakui sebagai pemimpin meskipun tidak
menjalankan fungsi kepemimpihannya.

Tipe Pengayom (Headmanship).

Tipe ini menunjukkan gejala bahwa seorang
pemimpin selalu bersedia melakukan segala sesuatu
untuk kepentingan orang .banyak, khususnya anggota
organisasinya. Pemimpin dengan tipe sebagai orang

beriman dalam mengayomi, melindungi, membela dan
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d)

menyadari bahwa kemampuannya terbatas dan tidak
sempurna.
Tipe Pemimpin Ahli.

Dalam  tipe ini  seseorang  mempunyai
keterampilan/keahlian atau profesional dalam bidang
tertentu dan menjalankan kepemimpinan di lingkungan
organisasi yang bergerak di bidang tersebut. Orang-
orang yang dipimpinnya mungkin terdiri dari sesama
para ahli di bidang tersebut dan mungkin pula
merupakan orang-orang .yang tidak memiliki keahlian
dibidang tersebut.

Tipe Pemimpin Organisatoris dan Administrator.

Pemimpin tipe ini bekerja secara terencana,
sistematis dan tertib dengan memanfaatkan berbagai
masukan dari orang lain baik dari dalam maupun luar
organisasinya. Untuk itu dalam menetapkan keputusan-
keputusan, pemimpin menyenangi musyawarah untuk
mendapatkan bahan-bahan masukan.

Tipe Kepemimpinan Agrigator.

Tipe kepemimpinan ini dilakukan dengan

menberikan  tekanan-tekanan, mengadu domba,

menimbulkan anggota organisasi dengan maksud untuk
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tanpa kelompoknya. Pemimpin memiliki kemampuan
yang tinggi untuk menciptakan dan memanfaatkan
pertentangan di antara anggota organisasinya bahkan
Jjuga dengan orang luar.

Selain gaya kepemimpinan yang telah disebutkan diatas,

masih ada lagi gaya kepemimpinan yang perlu kita ketahui,

antara lain;

1)

Kepemimpinan Autokratik.

Menurut Davis, Keith dan Jhon W. Newstrom (1993:
105), para pemimpin autokratik memusatkan kuasa dan
pengambilan kepuasan bagi dirinya sendiri. Kepemimpinan
ini umumnya negative, yang berdasarkan atas ancaman dan
hukuman, tetapi kepemimpinan seperti ini dapat pula
positif, seperti yang ditunjukkan oleh autocrat yang murah
hati yang mana cenderung memberikan imbalan kepada
para pegawai. Gaya kepemimpinan ini juga memiliki
manfaat, yaitu sering memuaskan pemimpin, memungkin
pengambilan keputusan dengan cepat, memungkinkan
pendayagunaan pegawai yang kurang kompeten, dan
menyediakan rasa aman dan keteraturan bagi para pegawai.

Sedangkan menurut Heidjrachman i{anupandojo dan

Suad Husnan (1990: 225), seorang pemimpin yang
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2)

mengambil keputusan, untuk menjalankan tindakan, dan
untuk mengarahkan, memberi motivasi dan mengawasi
bawahannya terpusat ditangannya.

Kepemimpinan Partisipatif.

Menurut Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan
(1990: 225), apabila seseorang pemimpin menggunakan
gaya partisipatif ia menjalankan kepemimpinannya dengan
konsultasi. Ia tidak mendelegasikan wewenangnya untuk
membuat keputusan akhir dan untuk memberikan
pengarahan tertentu kepada bawahannya, tetapi ia mencari
berbagai pendapat dan pemikiran dari para bawahan
mengenai keputusan yang akan diambil.

Menurut Davis, Keith dan Jhon W. Newstrom (1993:
106), pemimpin partisipatif mendesentralisasi wewenang.
Keputusan partisipatif tidak bersifat sepihak, seperti halnya
dengan yang autokratik, karena keputusan itu timbul dari
upaya konsultasi dengan para pengikut dan keikutsertaan
mereka.

Menurut Al-Banjari, Rachmat Ramadhan (2008: 103-
104), kepemimpinan partisipasif memiliki beberapa
karakteristik, antara lain:

a) Prosedur kepemimpinannya berdasarkan: konsultasi,
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3)

4

mufakat), membagi peta kekuasaan, desentraslisasi, dan
manajemen yang demokratis.

b) Berbagai macam prosedur keputusan atau kebijakan
yang diambil tersebut memberikan pengaruh tertentu
kepada orang lain, karena melibatkan orang-orang yang
dipimpinnya.

Kepemimpinan Bebas Kendali (free rein).

Menurut Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan
(1990: 225), dalam gaya kepemimpinan ini, pemimpin
mendelegasikan wewenang untuk mengambil keputusan
kepada para bawahan dengan agak lengkap.

Menurut Davis, Keith dan Jhon W. Newstrom (1993:
106), para pemimpin bebas kendali menghindari kuasa dan
tanggung jawab. Mereka sebagian besar bergantung pada"
kelompok untuk menetapkan tujuan dan menanggulangi
masalahnya sendiri. Anggota kelompok melatih dan
menyediakan motivasi bagi diri mereka sendiri. Pemimpin
hanya memainkan peran kecil.

Kepemimpinan Karismatik.

Menurut Al-Banjari, Rachmat Ramadhan (2008: 104),

.
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&)

b)

d

Biasanya terdapat pada diri pemimpin agama, politik,
dan gerakan sosial.

Memiliki kelebihan dan keutamaan karena anugerah
Tuhan, yaitu faktor bawaan sejak lahir yang dapat
menumbuhkan karisma. Memang ada di antara manusia
yang dilahirkan dengan membawa gharizah (insting)
dan potensi kepemimpinan yang kuat. Bakat inilah
yang kemudian ditumbuh kembangkan dan disalurkan
kearah yang lebih baik, sehingga menjadi pemimpin
umat yang sejati.

Cenderung memilki kebutuhan yang tinggi akan
kekuasaan, rasa percaya diri, pendirian dalam
keyakinan, dan cita-citanya.

Membutuhkan kekuasaan sebagai motivasi dan wasilah
untuk mempengaruhi pengikutnya.

Memiliki rasa percaya diri dan pendirian yang kuat,
yang akan meningkatkan besarnya rasa percaya diri
para pengikutnya terhadap pertimbangan, pendapat,

keputusan, dan kebijakan pemimpin tersebut.

Kepemimpinan Transformasional dan Transaksional.

Menurut Griffin, Ricky W (2004: 89) dalam Anita

Mustafa (2008: 18), kepemimpinan transformasional adalah
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dengan cara menanamkan sense of mission, menstimulasi
pengalaman pembelajaran dan mengilhami pola-pola pikir
baru. Sedangkan pemimpin transformasional adalah
pemimpin-pemimpin yang memberikan pertimbangan
tersendiri, rangsangan intelektual dan memiliki karisma.
Sedangkan pemimpin transaksional adalah pemimpin-
pemimpin yang membimbing dan memotivasi pengikut-
pengikut mereka dalam arah tujuan-tujuan yang sudah
dipatok dengan cara menjelaskan persyaratan peran dan
persyaratan tugas.

Bass dalam Anita Mustafa (2008: 19) mengemukakan
ada tiga cara seorang pemimpin transformasional
memotivasi karyawannya, yaitu dengan:

a) Mendorong karyawan untuk lebih menyadari arti
pentingnya hasil usaha.

b) Mendorong karyawan untuk mendahulukan
kepentingan kelompok.

¢) Meningkatkan kebutuhan karyawan yang lebih tnggi
seperti harga diri dan aktualisasi diri.

Bass dalam Anita Mustafa (2008: 19) juga

mengemukakan bahwa hubungan pemimpin transaksional
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a) Pemimpin mengetahui apa yang diinginkan karyawan
dan menjelaskan apa yang akan mereka dapatkan
apabila kerjanya sesuai dengan harapan.

b) Pemimpin menukar usaha-usaha yang dilakukan oleh
karyawan dengan imbalan.

¢) Pemimpin responsif terhadap kepentingan pribadi
karyawan selama kepentingan tersebut sebanding
dengan nilai pekerjaan yang telah dilakukan karyawan.
Menurut Robbins, Stephen P dan Mary Culter (1999:

508) kepemimpinan transformasional bila dibandingkan

dengan kepemimpinan transaksional adalah lebih kuat

kaitannya dengan angka pergantian yang lebih rendah,
produktivitas yang lebih tinggi dan kepuasan yang lebih
tinggi.

Menurut Al-Banjari, Rachmat Ramadhan (2008: 105),
kepemimpinan  transformasional —memiliki beberapa
karakteristik, antara lain:

a) Mempunyai karisma yang telah diakui oleh
pengikutnya.

b) Menjadi sumber inspirasi bagi bawahannya dalam
menciptakan etos‘ icelja dan kinerja yang baik.

c) Mempunyai kepedulian dan empati terhadap
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6)

d)

Mampu menstimulasi pemikiran dan  ide-ide

bawahannya dengan baik.

Kepemimpinan Prophetic (kenabian).

Menurut Al-Banjari, Rachmat Ramadhan (2008: 105),

gaya kepemimpinan Islam atau gaya kepemimpinan

prophetic (kenabian) memiliki beberapa karakteristik,

antara lain;

a)

b)

Merupakan penggabungan antara kepemimpinan
partisipatif ~ (konsultasi, musyawarah  mufakat),
kepemimpinan Kkarismatik (rasa percaya diri dan
pendirian  yang  kvat), dan  kepemimpinan
transformasional (memiliki karisma yang tinggi).
Didukung oleh kekuatan dan daya pengaruh ketuhanan
(spiritual).

Kepemimpinan ini termasuk strata kepemimpinan

terkemuka.

Allah S.W.T berfirman dalam QS. Ali ‘Imran: 164
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“Sesungguhnya Allak telah .memberi karunia kepada
orang-orang yang beriman ketika Allah mengutus di antara
mereka seorang Rasul dari golongan mereka sendiri, yang
membacakan  kepada  mereka  ayat-ayat  Allah,
membersihkan (jiwa) mereka, dan mengajarkan kepada
mereka al-Kitab dan al-Hikmah. Dan sesungguhnya
sebelum (kedatangan Nabi) itu, mereka adalah-benar-benar
dalam kesesatan yang nyata.”
d. Karakteristik (Kepribadian).

Seorang pemimpin harus memiliki karakteristik tertentu
menurut paradigma keislaman yarg dapat dijadikan landasan
bagi seorang pemimpin dan landasan bagi rakyatnya dalam
_memiliki seorang pemimpin. Karakteristik tersebut antara lain
(Al-Banjari, Rachmat Ramadhan; 2008: 13 1-230):

1) Takwa (Memiliki Kesehatan Rohani).

Kata “takwa” mengandung makna upaya memelihara,
menjaga, dan melindungi. Bertakwa kepada Allah SW.T
adalah sikap takut dan tunduk dengan sepenuh jiwa dan
raga, serta melindungi dan memelihara hak-hak-Nya, baik
yang bersifat vertikal (habblun minailah) maupun yang
horisontal (habblun minannas).

Allah S.W.T berfirman dalam QS. Ath-Thalaag: 2
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3)

4)

menjawab: “Bagaimana Thalut memerintah kami padahal
kami lebih  berhak mengendalikan  pemerintahan
daripadanya, sedang dia pun tidak diberi kekayaan yang
cukup ba@ak? "Nabi (mereka) berkata: ‘Sesungguhnya
Allah telah memilih rajamu dan menganugerahinya ilmu
yang luas dan tubuh yang perkasa.” Allah memberikan
pemerintahan  kepada siapa yang dikehendaki-Nya, dan
Allah Maha Luas pemberian-Nya lagi Maha Mengetahui, ”
Shiddiq (Jujur/Benar).

Shiddiq yaitu hadirnya suatu kekuatan yang dapat
melepaskan diri dari sikap dusta atau tidak jujur terhadap
Tuhannya, dirinya sendiri, maupun orang lain. Pemimpin
tersebut akan membimbing rakyatnya kejalan yang benar.

Allah S.W.T berfirman dalam QS. At-Taubah: 119
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“Wahai rang-orang yang telah beriman, bertakwalah
kepada Allah dan hendaklah kamu berssama orang-orang
yang benar.”

Amanah.

Amanah adalah hadirnya svatu kekuatan yang

dengannya seorang pemimpin  mampu memelihara
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kesusahan, tidak melampaui batas ketika mendapatkan
kesenangan, serta tidak berkhianat kepada Allah S.W.T, dan
Rasul-Nya ketika menjalankan pesan-pesan ketuhanan-Nya
dan pesan-pesan kenabian dari Rasul-Nya, Muhammad

S.A.W. Allah S.W.T berfrman dalam QS. An-Nissa’: 58
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“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan
amanah kepada yang berhak menerimanya, dan menyuruh
kamu apabila menetapkan hukum di antara manusia supaya
kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya Allah
memberi pengajaran yang' sebaik-baiknya kepadamu.
Sesungguhnya Allah adalah Maha Mendengar lagi Maha
melihat.”
Tabligh.

Tabligh secara hakikat adalah hadirnya kekuatan seruan

nurani yang senantiasa mengajak diri ini agar senantiasa
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6)

ketauhidan. Kemudian Secara perlahan-lahan namun pasti,
Iingkungannya pun akan turut mengikuti apa yang telah
dilakukan seseorang tersebut. Allah S.W.T berfirman dalam

QS. Ali ‘Imran: 104
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“Dan hendaklah ada di antarg kamu segolongan umay Yang
menyeru kepada kebajikan, menyuruh kepada yang ma ruf
dan mencegah dari yang munkar, merekalah orang-orang
yang beruntung, *

Fatbanah.

Tanpa adanya sifat fathanah ini, maka sangat sulit bagi
seseorang ‘untuk dapat menangkap dan memahami esensj
ilmu pengetahuan darj AI-Qur’aI-l_3 as-sunnah, atau apa saja
yang tethampar di alam semesta raya ini. Allah S.W.T

berfirman dalam Qs Al-Bagarah: 269
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7

8)

“Allah menganugerahkan al-hikmah (kepahaman yang
dalam tentang al-Qur’an dan as-sunnah) kepada siapa
yang dikehendaki-Nya. Dan barang siapa yang dianugerahi
hikmah, ia bener-benar telah dianugerahi karunia yang
banyak. Dan hanya orang-orang yang berakallah yang
dapat mengambil pelajaran (dari firman Allah).”
Istigamah.

Istiqgamah adalah hadirnya kekuatan untuk bersikap dan
berprilaku lurus serta teguh dalam pendirian, khususnya di

dalam menjalankan perintah dan menjavhi larangan-Nya.

Allah S.W.T berfirman dalam QS. Al-Ahqaaf; 13

b
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“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: “Tuhan
kami ialah Allah, kemudian mereka meneguhkan pendirian
mereka, maka tidak ada kekhawatiran terhadap mereka dan
mereka tidak pula berduka cita.”

Ikhblas.

lIkhlas adalah hadirnya kekuvatan untuk beramal atau
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karena menjalankan pesan-pesan agama dari Allah S.W.T
dan untuk Allah S.W.T atau semata-mata mengharapkan
ridha, cinta, dan perjumpaan dengan-Nya. Allah S.W.T

berfirman dalam QS. An-Nisaa’; 146
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“Kecuali orang-orang yang laubat don mengadakan
perbaikan, dan berpegang teguh pada (agama) Allah dan
tulus ikhlas (mengerjokan) agama mereka karena Allah.
Maka, mereka itu adalah bersama-sama orang yang
beriman dan kelak Allah akan memberikan kepada orang-
orang yang beriman pahala yang besar.”

Selalu Bersyukur Kepada Allah SWT.

Qs. Ibrahim: 7
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“Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;

“Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan

menambah (nikmat) kepadamu, dan jika kamu mengingkari

(nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku sangat pedih. "
10) Malu Melakukan Perbuatan Dosa dan Maksiat.

QS. Al-‘Alaqg: 14

“Tidaklah dia mengetahui bahwa sesungguhnya Allah
melihat segala perbuatannya?”

Dengan karakteristik ini maka pemimpin  akan
melakukan perbuatan yang benar dan tidak akan melakukan
perbuatan dosa dan maksiat

11) Memiliki Kecerdasan Emosional.

Kecerdasan emosional adalah kemampuan membaca
lingkungan politik dan sosial, dan menatanya kembali,
kemampuan memahami dengan spontan apa yang
diinginkan dan dibutuhkan orang lain, kekurangan dan
kelebthan mereka, kemampuan untuk tidak terpengaruh
oleh tekanan, dan kemampuan untuk menjadi orang vang

menyenangkan yang kehadirannya didambakan orang lain.

Allah Q YW T harfirmman Aalam MC Al Danaen e 184
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“Dan janganlah kamu mengatakan terhadap orang-orang
yang gugur di jalan Allah, (bahwa mereka itu) mati;
bahkan (sebenarnya) mereka itu hidup, tetapi kamu tidak
merasakannya.”

12) Bersikap éabar.

Sabar adalah kekuatan jiwa dan hati dalam menerima
berbagai persoalan hidup yang berat, menyakitkan, dan
dapat membahayakan kesé]amatan diri lahir dan batin.
Sikap ini didorong oleh spirit dari firman Allah S.W.T
dalam QS. Al-Bagarah: 155-156
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“Dan sungguh akan Kami ‘berikan cobaan kepadamu,
dengan sedikit ketakutan, kelaparan, kekurangan harta,
jiwa dan buah-buahan. Dan berikanlah berita gembira
kepada orang-orang yang sabar. (yaitu) orang-orang yang
apabila ditimpa musibah, mereka mengucapkan: ‘Inna
lillahi wa inna ilaihi raafi vun.”

13) Bersikap Optimis.

Bersikap optimis dan pantang menyerah, yaitu hadimya
keyakinan yang kuat bahwa bagaimanapun sulitnya ujian,
cobaan dan halangan yang terdapat dalam hidup ini pasti
dapat diselesaikan dengan baik dan benar selama adanya
daya upaya bersama Allah SWT dan Ilenyapnya
keputusasaan dalam proses menjemput rahmat-rahmat-Nya
yang bertaburan di dalam kehidupan ini dengan berbagai
bentuk, macam dan rupanya. Allah S.W.T berfirman dalam

QS. Yusuf: 87
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“...dan janganiah kamu berputus asa dari rahmat Allah,
sesungguhnya lidak ada yang berputus asa dari rahmat
Allah kecuali kaum kafir.”
14) Berjiwa Besar.
Jiwa besar artinya hadirnya kekuatan dan keberanian
untuk mengakui kekurangan, kesalahan, dan kekhilafan diri.

Allah S.W.T berfirman dalam QS. Al-A’raf: 199

o =E L AT i -
@ Tonleell 2 5= 1400 205 5001 o

“Jadilah engkau pemaaf dan suruhlah orang mengerjakan
yang ma’ruf, serta berpalinglah dari orang-orang yang
bodoh.”

15) Bersikap Syaja’ah.

Syaja’ah  (kesatria) adalah kesanggupan dalam
menghadapi  tantangan  atau  menanggung  segala
konsekuensi dengan ketenangan jiwa, keteguhan hati; serta
kebeningan akal pikiran dengan perhitungan yang matang,
baik rohani maupun jasmaninya dalam menggapai cita-cita

luhur. Allah S.W.T berfirman dalam QS. Al-Baqarah: 190
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“Dan  perangilah di jalan Allah orang-orang yang
memerangi kamu, (tetapi) janganlah kamu melampaui
batas, karena sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-
orang yang melampaui batas. "

Setiap pemimpin sebagai individu untuk mewujudkan

kepemimpinan yang efektif dan diridhai Allah S.W.T dengan

kepribadiannya sebagai berikut (Hadari Nawawi, 1993:114-134;

Anita Mustafa, 2008: 10-13):

I)

2)

Mencintai kebenaran dan hanya takut pada Allah
S.W.T.

Pemimpin yang beriman harus berpegang teguh pada
firman Allah S.W.T di dalam QS. Al-Baqarah ayat 147

sebagai berikut:

“Kebenaran itu adalah dari Tuhanmu, sebab itu janganlah
kamu termasuk orang-orang yang ragu.”
Dapat dipercaya, bersedia dan mampu mempercayai
orang lain,

Pemimpin yang dipercaya: mampu mempercayai orang

lain dan memiliki kepercayaan diri merupakan pemimpin

. . .
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3)

tidak akan berlaku seperti firman Allah S.W.T dalam QS.
Al-Baqarah ayat 166 yang mengutuk pemimpin yang tidak

bertanggung jawab, sebagai berikut:
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“Ingatiah, ketika pemimpin-pemimpin yang  diikuti
(dipercaya), berlepas diri dari pengikut-pengikutnya ketika
telah melihat siksaan, lalu putuslah semua pertalian
mereka.”

Memiliki Kkemampuan dalam  bidangnya dan
berpandangan luas di dasari kecerdasan (intelligensi)
yang memadai.

Ajaran Islam sangat mementingkan kemampuan
mempergunakan kecerdasan (intelegensi) sehingga banyak
firman Allah SW.T yang menganjurkan dan
memerintahkan manusia mempergunakan akalnya dalam

menghadapi berbagai gejala alam dan kehidupan, di
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4)

“Arahkan wawasanmu lurus-lurus kepada agama Allah,
selaras dengan fitrah. Allah telah menciptakan manusia
serasi dengan fitrah kejiwaanya. Tidak ada sesuatu
perubahan dalam ciptaan Allah tadi. Itlah agama yang
lurus tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui.”
Senpang bergaul, ramah tamah, suka menolong dan
memberi petunjuk serta terbuka pada kritik orang lain.
Pemimpin hanya ada karena ada orang yang dipimpin,
kedua unsur itu tidak mungkin dipisahkan dalam unsur
organisasi. Dengan kata lain kepemimpinan hanya terwujud
dalam  pergaulan antara sesama manusia yang
mengharuskan seorang pemimpin mampu bersikap dan
beprilaku ramah tamah, suka menolong dan terbuka dalam
krittk. Mengenai hubungan manusiawi Allah S.W.T

berfirman dalam QS. Fush-Shilat ayat 34 sebagai berikut:
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3)

"Tidaklah sama kebaikan dengan kejahatan. Sebab itu

tolaklah kejahatan itu dengan perbuatan yang sangat baik
supaya orang yang takdirnya dalam permusuhan antaramu
dengan dia, berubah sikap menjadi sahabat yang amat
mesra.”

Memiliki semangat maju, semangat pengabdian dan
kesetiakawanan serta kreatif dan penuh inisiatif,

Untuk mewujudkan semangat ingin maju melalui
pendidikan, kesetiakawanan, pengabdian, kreatifitas dan
inisiatif haruslah didasari keimanan yang tinggi pada Allah
S.W.T, seperti yang terdapat pada firman-Nya dalam QS.
At-Taghabun ayat 8 sebagai berikut:
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“Karena itu, berimanlah kepada Allah don Rasul-Nya serta

cahaya yang telah Kami turunkan. Dan Allah Maoha

" Mengetahui barang apa yang kamu kerjakan.”

6) Bertanggung Jawab dalam mengambil keputusan dan
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Allah SW.T dalam QS. Al-Qalam ayat 38-40

berfirman sebagai berikut:
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“Yang memuat dasar hukum  untuk membolehkanmy
menetapkan keputusan menurut kemauanmy sendiri? Atay
apakah kamu mempunyai Janji di bawah sumpah atau nama
Kami, yang berlaku sampai kiamat, bc;hwa kamu berhak
menetapkan keputusan sekehendak hatimu? Tanyakaniah
kepada mereka: “Siapakah yang menjadi
penanggungjawab  terhadap  keputusan - yang  telah
ditetapkan itu?

Firman tersebut bagi pemimpin yang beriman harus
dijadikan pegangan utama bahkan satu-satunya pegangan
dalam mewujudkan fanggungjawabnya setiap mengambil
keputusan.

7} Aktif memelihara kesehatan jasmatii'd_an- rohani.

Allah S.W.T dalam QS. Al-A’ja ayat 14-15
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“Beruntunglah orang-orang yang mau mensucikan dirinya,
dengan memuja nama Tuhannya dan bershalat secara
khidmat.”

Pemimpin yang memiliki rohani yang sehat dan selalu
berusaha mensucikannya akan melaksanakan tugasnya
dengan penuh gairah dan rasa bersyukur kepada Allah
SWT. Suasana batin seperti itu merupakan modal dasar
yang penting untuk mewujudkan kepemimpinan yang
dinamis.

e. Fungsi Kepemimpinan.

Menurut Muhammad Syafi’i Antonio (2007: 20-22)
menyatakan bahwa pemimpin harus memiliki -empat fungsi
kepemimpinan (the 4 roles of leadership), yang mana knsep ini
dikembangkan oleh Stephen Covey, antara lain:

1) Fungsi Perintis (pathfinding).

Fungsi ini mengungkap bagaimana supaya sang
pemimpin memahami dan memenuhi kebutuhan utama para
bawahannya, misi dan nilai-nilai yang dianutnya, serta yang
berkaitan dengan visi dan srategi, yaitu kemana perusahaan
akan dibawa dan bagaimana caranya agar sampai ke sana.

Fungsi ini ditemukan pada diri Nabi Muhammad

S A.W karena beliau melakukan berbagai langkah dalam
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2)

3)

Muhammad S.A. W telah berhasil membangun suatu tatanan
sosial yang modern dengan memperkenalkan nilai-nilai
kesetaraan  universal, semangat kemajemukan dan
multikulturalisme, rule of law dan sebagainya. Sistem sosial
yang diakui terlalu modern dibanding zamannya itu dirintis
oleh Nabi Muhammad S.A.W dan kemudian dikembangkan
oleh para khalifah sesudahnya.

Fungsi Penyelaras (aligning).

Fungsi penyelaras ini berkaitan dengan bagaimana
pemimpin menyelaraskan keseluruhan sistem dalam
organisasi perusahaan agar mampu bekerja dan saling
sinergis. Sang pemimpin harus memahami betul apa saja
bagian-bagian dalam sistem organisasi perusahaan.
Kemudian, ia menyelaraskan bagian-bagian tersebut agar
sesuai dengan strategi untuk mencapai visi yang telah
digariskan.

Nabi Mubammad S.A.W mampu menyelaraskan
berbagat strategi untuk mencapai tujuannya dalam
menyiarkan ajaran Islam dan membangun tatanan sosial
yang baik dan modern.

Fungsi Pemberdayaan (empowering).

Fungsi pemberdayaan berhubungan dengan upaya

-
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orang dalam organisasi perusahaan mampu memberikan
yang terbaik dan selalu mempunyai komitmen yang kuat
(committed). Seorang pemimpin harus memahami sifat
pekerjaan atau tugas yang diembannya. Ia juga harus
mengerti dan mendelegasikan seberapa besar tanggung
jawab dan otoritas yang harus dimiliki oleh setiap karyawan
yang dipimpinnya. Siapa mengerjakan apa. Untuk alasan
apa mereka mengerjakan pekerjaan tersebut. Bagaimana
caranya. Dukungan sumber daya apa saja yang diperlukan
untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut dan bagaimana
akuntabilitaasnya.

Sejarah  kenabian menceritakan kecakapan WNabi
Muhammad S.A.W dalam mensinergikan berbagai potensi
yang dimiliki oleh para pengikutnya dalam mencapai suatu
tujuan. Sebagai contoh, dalam mengatur strategi dalam
perang Uhud, beliau menempatkan pasukan pemanah
dipunggung bukit untuk melindungi pasukan infantri
Muslim. Beliau juga dengan bijak mempersaudarakan
antara kaum Muhajirin dan Anshar ketika mulal
membangun masyarakat Madinah. Beliau mengangkat para
pejabat sebagai amir (kepala daerah) atau hakim

berdasarkan kompetensi dan good track record yang
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4)

terlalu lama (sekitar 10 tahun), beliau telah mampu
mendirikan dasar-dasar tatanan social masyarakat modern.
Fungsi Panutan (modeling).

Fungsi panutan mengungkapkan bagaimana agar
pemimpin dapat menjadi panutan bagi karyawannya.
Bagaimana. dia bertanggung jawab atas tutur kata, sikap,
perilaku, dan keputusan-keputusan yang diambilnya. Sejauh
mana dia melakukan apa yang dikatakannya.

Nabi Muhammad S.A.W dikenal sangat kuat berpegang
pada keputusan yang telah dcsepa‘i(ati. Menjelang perang
Uhud, suara-suara yang menginginkan agar kaum Muslim
‘menyambut’ pasukan Musyrik diluar Madinah lebih
banyak dari pada yang ingin bertahan dipinggiran Madinah.
Rasulullah S.A.W pun pada awalnya memilih pendapat
yang keduva. Tetapi karena mengikuti prosedur suara
terbanyak akhirnya diambil keputusan untuk menyongsong
pasukan Makkah diluar Madinah. Belakangan para sahabat
menyadari bahwa mereka terlalu memaksakan kehendak
mereka terhadap Mubammad S.A.W dan meminta beliau
untuk memutuskan apa yang menurut beliau dan Allah

S.W.T merupakan jalan terbaik.
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perkara yang mereka perselisibkan...” (QS. Al-Bagarah:
213).

4) Memberikan contoh pengamalan, sesvai dengan hadits
Aisyah Ra. Yang diriwayatkan oleh Bukhari, yang
menyatakan bahwa prilaku Nabi Muhammad S.A.W adalah

praktek Al-Qur’an

2. Kompensasi.
a. Pengertian.

Kompensasi adalah pemberian balas jasa yang diberikan
oleh pihak perusahaan kepada karyawan dengan maksud untuk
tetap menjaga dan mempertahankan agar karyawan tetap bekerja
dengan lebih baik (FHandoko dalam Nurul Nurdiansyah, 2008:
15). Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2001: 118) kompensasi
adalah semua pendapatan yang berbenuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan Menurut William
B. Werther dan Keith Davis dalam Malayu S.P. Hasibuan (2001:
119) komp‘ensaéi adalah apa yang seorang pekerja terima
sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya. Baik dalam
bentuk upah per jam atau per gaji periodik yang di desain dan

dikelola oleh badan personalia.
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Dessler, -Gary (1998: 85) dalam Lista S;epyani (2010: 6)
mengatakan bahwa kompensasi merupakan semua bentuk upah
atan imbalan yang berlaku bagi dan muncul dari pekerjaan
seseorang, yang mempunyai dua komponen utama yaitu
pembayaran keuangan langsung dalam bentuk upah atan gaji,
intensif, komisi dan bonus serta pémbayaran yang tidak
langsung seperti dalam bentuk tunjangan keuangan misalnya
asuransi dan uvang liburan. Definisi yang sama juga diberikan
kepada pekerja, dimana sebagai komponen utamanya adalah
gaji. Dalam perkembangannya bentuk kompensasi-dapat berupa
asuransi jiwa, asuransi kesehatan, dana pensiun, program liburan
dan bentuk imbalan lainya.

Menurut Hadari Nawawi (1997: 315), kompensasi adalah
penghargaan atau ganjaran para pekerja yang telah memberikan
kontribusi dan memwujudkan tujuannya melalui kegiatan yang
disebut kerja. Menurut Nurul Nurdiansyah (2008: 13)
Kompensasi mcmpakan pengeluaran dan biaya bagi organisasi.
Organisasi mcn_gharapkan agar kompensasi yang dibayarkan
memperoleh ijmbalan prestasi kerja yang lebih besar dari
karyawan. Kompensasi merupakan hak bagi karyawan dan
kewajiban organisasi untuk membayarnya.

b. Jenis-jenis Kompensasi.
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dan kepemilikan saham, sedangkan kompensasi tidak langsung

terdiri dari tunjangan yaitu asuransi kesehatan, asuransi Jiwa,

libur pengganti, dana pensiun, dan kompensasi pekerja.

Beberapa terminologi yang perlu dimengerti juga yang

mana berkaitan dengan kompensasi antara lain (Lista Setyani,

2010: 7; Nurul Nurdiansyah, 2008: 16):

1)

2)

ke A%

Upah (wage).

Berlaku untuk tarif gaji per jam (semakin lama kerja,
semakin besar upah yang diterima). Upah merupakan basis
bayaran yang sering digunakan bagi pekerjaan-pekerjaan
produksi dan pemeliharaan. Upah juga merupakan balas
jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan
berpedoman atas perjanjian yang disepakati membayarnya.
Gaiji (Sallary).

Berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan atau
tahunan (terlepas dari jam kerja), yang biasa diterapkan
pada kelompok karyawan manajemen, staf professional dan
staf klerikal (pekerja kerah putih). Gaji merupakan balas
jasa yang dibayar secara periodik pada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya gaji akan tetap

dibayarkan walaupun karyawan tidak masuk ketrja.
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4)

3)

Merupakan tambahan-tambahan kompensasi diluar gaji
atau upah yang diberikan oleh perusahaan. Program insentif
disesuikan dengan memberikan bayaran tambahan
berdasarkan  produktivitas, penjualan, keuntungan-
keuntungan atau upaya-upaya efisiensi (pemangkasan
biaya). Jadi insentif merupakan tambahan balas jasa yang
diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya diatas
prestasi standar. Insentif ini merupakan alat yang
dipergunakan sebagai pendukung prinsip adil dalam
pemberian kompensasi.

Tunjangan (Benefif) dan service.

Merupakan kompensasi tambahan (finansial atau non
financial) yang diberikan berdasarkan kebija_ksanaan
perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha untuk
meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti tunjangan hari
raya, vang pensiun, pakaian dinas, kafetaria, mushala,
olahraga, darmawisata, asuransi jiwa, program pendidikan,
program liburan, program pensiun dan program tunjangan
lain yang berhubungan dengan kepegawaian.

Fasilitas (Perquistes).

Merupakan kenikmatan/fasilitas yang disediakan
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informasi dan lain-lain yang dibutuhkan oleh individu

dalam organisasi.

Kompensasi yang ada diperbankkan tidak lah sama sesuai

dengan kebijakan tiap-tiap perbankkan.

c. Penentuan Kompensasi.

1) Harga/ Nilai Pekerjaan.

Penilaian harga suatu jenis pekerjaan merupakan

tindakan pertama yang dilakukan dalam menentukan

besarnya kompensasi yang akan diberikan kepada

karyawan. Penilaain harga pekerja dapat dilakukan dengan

dua cara, sebagai berikut :

a)

h

Melakukan analisis jabatan/pekerjaan
Berdasarkan analisis jabatan akan didapat informasi
yang berkaitan dengan:
(1) IJenis keahlian yang dibutuhkan
(2) Tingkat kompeksitas pekerjaan
(3) Resiko pekerjaan.: ..
(4) Perilakw/kepribadian yang dituntut oleh pekerjaan
tersebut. i
Dari informasi tersebut kemudian ditentukan

harga/nilai pekerjaan,
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Harga peketjaan pada beberapa organisasi dapat
dijadikan sebagai patokan dalam menetukan harga
pekerjaan sekaligus sebagai  ukuran kelayakan
kompensasi. Jika harga pekerjaan yang diberikan lebih
rendah darj organisasi lain, maka kecil kemungkinan
organisasi  tersebut mampe  menarik gy
mempertahankan karyawan Yang qualified. Sebaliknya
bila harga pekerjaan  tersebut lebih tinggi dari
organisasi lainnya, maka organisasi tersebut akan lebih
mudah menarik dan Mmempertahankan karyawan yang
qualified.

2) Sistem kompensasi
a) Sistem Prestasi,

Upah menurut prestasi kerja sering juga disebuf
dengan upah sistem hasil. Pengupahan dengan cara ini
mengaitkan secara langsung antara besarnya upah
dengan prestasi kerja yang. ditujukan oleh karyawan
yang bersangkutan. Sedikit banyaknya upah tersebut
tergantung pada sedikit banyaknya hasi] yang dicapai
karvawan dalam wakiu tertentu. Cara ini dapat
diterapkan bila  hasil kerja dapat diukur secara

kuantitatif, B,
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b)

Cara ini dapat mendorong karyawan yang kurang
produktif menjadi lebih produktif. Cara ini akan sangat
menguntungkan bagi karyawan yang dapat bekerja
cepat dan berkemampaun tinggi. Confoh kompensasi
sistem hasil: per potong, per meter, per kilo, per liter
dan sebagainya.

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2001: 125) sistem
hasil juga memiliki kelemahan yaitu kualitas barang
yang dhasilkan kurang baik dan karyawan yang kurang
mampu  balas jasanya kecil, sehingga kurang
manusiawi. Untuk mengatasinya, sebaiknya ditetapkan
standar upah minimal supaya unsur kemanusiaan
mendapat perhatian sebaik-baiknya dan diikuti dengan
pengupahan insentif. Dengan sistem ini, perusahaan
tetap memberikan peran ekonomis dan ssial. Jadi
memberikan kesempatan uuntuk maju bagi yang kuat
dan memberikan perlindungan bagi yang lemah.

Sistem Waktu.

Besarnya kompensasi dihitung berdasarkan standar

waktu seperti jam, hari, minggu, bulan. Besarnya upah

ditentukan oleh lamanya karyawan melaksanakan atau
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digunakan bila ada kesulitan dalam menerapkan cara
pengupahan berdasarkan prestasi.
Kelemahan dari sistem waktu adalah:

(1) Mengakibatkan mengendornya semangat karyawan
yang produktifitasnya tinggi (diatas rata-rata).

(2) Tidak membedakan usia, pengalaman, dan
kemampuan karyawan.

(3) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar
karyawan sungguh- sungguh bekerja.

(4) Kurang mengakui adanya prestasi kerja karyawan.

Sedangkan kelebihan sistetn waktu adalah:

(1) Dapat mencegah hal- hal yang kurang diinginkan
seperti pilih kasih, diskriminasi maupun kompetisi
yang kurang sehat.

(2) Menjamin kepastian penerimaan upah secara
periodik.

(3) Tidak memandang rendah karyawan yang cukup

lanjut usia.

th

Sistem kontrak/ borongan.
Penetapan  besarnya  upah dengan  sistem
kontrak/borongan didasarkan atas kuantitas, kualitas

dan lamanya peyelesaian pekerjaan.yang sesuai dengan

kontrak perjanjian. Untuk mendapatkan hasil yang
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sesuai dengan yang diharapkan, maka dalam kontrak
Juga dicantumkan ketentuan mengenai “konsekuensi”
bila pekerjaan yang dihasilkan tidak sesuai dengan
perjanjian baik secara kuantitas, kualitas maupun
lamanya penyelesaian pekerjaan. Sistem ini biasanya
digunakan untuk jenis pekerjaan yang dianggap
merugikan bila dikerjakan oleh karyawan tetap dan/atau
Jenis pekerjaan yang tidak mampu dikerjakan oleh
karyawan tetap.
d. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi.

Dalam pemberian kompensasi, terdapat sejumlah faktor
yang mempengaruhinya. Secara garis besar faktor-faktor
tersebut terbagi tiga, yaitu faktor intern organisasi, pribadi
karyawan yang bersangkutan, dan faktor ekstern pegawai
organisasi.

1) Faktor Intern Organisasi.
Contoh faktor intern organisasi yang-mempengaruhi
besarnya kompensasi, antara lain:

a) Dana Organisasi. i

Kemampuan organisasi untuk melaksanakan
kompensasi tergantung pada dana yang terhimpun

untuk keperluan tersebut. Terhimpunnya dana tentunya
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ditujukan oleh karyawan, Makin besarnya prestasi kerja
maka makin besar pula keuntungan organisasi/
perusahaan. Besarnya keuntungan perusahaan akan
memperbesar himpunan dana untuk kompensasi, maka
pclaksanaan kompensasi akan makin baik, dan begitu
pula sebaliknya.

b) Serikat pekerja.

Para pekerja yang tergabung dalam serikat pekerja
juga dapat mempengaruhi pelaksanaan atau penetapan
kompensasi dalam suatu perusahaan. Serikat pekerja
dapat menjadi simbol kekuatan pekerja di dalam
menuntut perbaikan nasib. Keberadaan serikat pekerja
perlu mendapatkan perhatian atau perlu diperhitungkan
oleh pihak manajemen.

2) Faktor Pribadi Karyawan.
Faktor pribadi karyawan yang mempengaruhi besarnya
pemberian kompensasi antara lain: “F .
a) Produktifitas Kerja.

Produktifitas kerja dipengaruhi oleh prestasi kerja.
Prestasi kerja mempakan faktor yang diperhitungkan
dalam  penetapan  kompensasi. Pengaruh  ini

memungkinkan karyawan pada posisi dan jabatan yang
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b)

Pemberian  kompesasi  ini  dimaksud  untuk
meningkatkan produktifitas kerja karyawan.
Posisi dan Jabatan.

Posisi dan jabatan berbeda berimplikasi pada
perbedaan besarnya kompensasi. Posisi dan jabatan
seseorang dalam organisasi menunjukkan keberadaan
dan tanggung jawabnya dalam hirarki organisasi.
Semakin tinggi posisi dan jabatan seseorang dalam
organisasi, semakin besar tanggung jawabnya, maka
semakin tinggi pula kompensasi yang diterimanya, dan
hal tersebut berlaku sebaliknya.

Pendidikan dan Pengalaman.

Selain posisi dan jabatan, pendidikan dan
pengalaman kerja juga merupakan faktor yang
mempengaruhi besarnya kompensasi. Pegawai yang
lebih berpengalaman dan berpendidikan lebih tinggi
akan mendapat kompensasi yang lebih besar dari
pegawai yang kurang pengalaman dan atau lebih
rendah tingkat pendidikannya. Pertimbangan faktor ini
merupakan wujud penghargaan organisasi pada

keprofesionalan seseorang. Pertimbangan ini juga dapat
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d) Jenis dan Sifat Pekerjaan.

Besarnya kompensasi pegawai yang bekerja di
lapangan berbeda dengan pekerjaan yang bekerja dalam
ruangan, demikian juga kompensasi untuk pekerjaan
klerikal akan berbeda dengan pekerjaan adminsitratif.
Begitu pula halnya dengan pekerjaan manajemen
berbeda dengan pekerjaan teknis. Pemberian
kompensasi yang berbeda ini selain karena
pertimbangan profesioalisme pegawai juga Kkarena
besarnya resiko dan tanggung jawab yang dipikul oleh
pegawai yang bersangkutan. Sebagai contoh,
dikebanyakan organisasi/perusahaan pegawai yang
bertugas di lapangan biasanya mendaptkan kompenasai
antara 2-3 kali lipat dari pekerjaan di dalam
ruangan/kantor. Besarnya kompensasi sejalan dengan
besarnya resiko dan tanggung jawab yang dipikulnya.

3) Faktor Ekstern. s
Lista Setyani (2010: 8) mengemukakan faktor-faktor
ekternal yang mempengaruhi sistem kompensasi adalah:::
a) Faktor Pemerintahan.
Hal ini berkaitan dengan peraturan yang

berhubungan dengan penentuan standar gaji minimal,
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b)

transportasi, inflasi maupun devaluasi. Sebagai
pemegang kebijakan, pemerintah berupaya melindungi
rakyatnya dari kesewenang-wenangan dan keadilan.
Dalam kaitannya dengan kompensasi, pemerintah
menentukan upah minimum, jam kerja/hari, untuk pria
dan wanita, pada batas umur tertentu. Dengan peraturan
tersebut pemerintah menjamin berlangsungnya proses
pemakmuran bangsa hingga dapat mencegah praktek-
praktek organisasi yang dapat memiskinkan bangsa.
Penawaran Bersama Antara Perusahaan dan
Pegawai,

Kebijakan dalam menentukan kompensasi sangat
dipengaruhi pula pada saat terjadi tawar menawar
mengenai besar upah yang harus diberikan oleh
perusahaan kepada pegawai. Hal ini terutama dilakukan
keahlian dalam bidang tertentu yang dibutuhkan
perusahaan. Mengacu pada hukum ekonomi pasar-.
bebas, kondisi dimana penawaran (supply) tenaga kerja
lebih dari permintaan (demand) akan menyebabkan:
rendahnya kompensasi yang diberikan. Sebaiknya bila
kondisi pasar kerja menunjukkan besarnya jumlah

permintaan tenaga kerja sementara penawaran hanya. .
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d)

Besarnya nilai kompensasi yang ditawarkan suatu
organisasi merupakan daya tarik calon pegawai untuk
memasuki organisasi tersebut. Namun dalam keadaan
dimana jumlah tenaga kerja lebih besar dari lapangan
kerja yang tersedia, besarnya kompensasi sedikit
banyak menjadi terabaikan.

Standar dan Biaya Hidup Pegawai.

Kebijakan ~ pemberian kompensasi perlu
mempertimbangkan standar biaya hidup pegawai,
karena kebutuhan dasar karyawan harus terpenuhi,
dengan terpenuhinya kebutuhan dasar karyawan dan
keluarganya sehingga pegawai dapat termotivasi untuk
melaksanakan pekerjaannya. Besamya kompensasi
terutama upah/gaji harus disesuaikan dengan besarnya
biaya hidup (cost of living). Yang dimaksud biaya

hidup disini adalah biaya hidup minimal. Paling tidak

kompensasi yang diberikan harus sama dengan atau di -..

atas biaya hidup minimal. Jika kompensasi yang
diberikan lebih rendah dari biaya hidup minimal, maka
yang terjadi adalah proses pemiskinan bangsa.

Ukuran Perbandingan Upah.

Kebijakan  dalam  menentukan  kompensasi
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perusahaan, tingkat pendidikan karyawan, masa kerja
karyawan.
¢) Permintaan dan Persediaan.

Dalam menentukan kebijakan kompensasi, perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan
pasar pada saat itu, untuk dijadikan bahan
pertimbangan dalam menentukan tingkat upah
karyawan.

f) Kemampuan Membayar.

Dalam menentukan kebijakan kompensasi perlu
didasarkan pada kemampuan perusahaan dalam
membayar upah pegawai.

g) Kondisi Perekonomian Nasional.

Kompensasi yang diterima oleh pegawai di negara-
negara maju jauh lebih besar dari yang diterima negara-
negara berkembang dan atau negara miskin. Besarnya
rata-rata kompensasi yang diberikan oleh organsasi-
organisasi dalam suatu negara mencerminkan kondisi
perekonomian negara tersebut dan penghargaan negara
terhadap sumber daya manusianya.

e. Pemberian Kompensasi.

Program  kompensasi umumnya bertujuan  untuk
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Supaya tujuan tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua
pihak hendaknya program kompensasi ditetapkan berdasarkan
prinsip adil dan wajar. Program kompensasi harus dapat
menjawab pertanyaan apa yang mendorong seseorang bekerja
dan mengapa ada orang yang bekerja keras, sedangkan orang
lain biasa saja (Malayu S.P. Hasibuan, 2001: 125),

Peterson dan Plowman dalam Nurul Nurdiansyah (2008:

13) mengatakan bahwa orang mau bekerja karena hal-hal

berikut:

1)  The desire to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan
keinginan utama dari setiap orang. Manusia bekerja untuk
dapat makan dan makan untuk melanjutkan hidup.

2) The desire for possession, artinya keinginan untuk memiliki
sesuatu merupakan keinginan manusia yang kedua dan ini
salah satu penyebab manusia mau bekerja.

3) The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan
merupakan keinginan selangkah di atas keinginan untuk
memiliki yang mendorong orang mau maju.

4) The desire for recognition, artinya keinginan untuk
pengakuan merupakan jenis terakhir dari kebutuhan dan
Jjuga mendorong orang untuk bekerja. —

Dengan demikian dapat diketahui bahwa setiap pekerja
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kepuasan dari hasil pekerjaannya, dan dari motif orang mau
bekerja dan aneka ragam kebutuhan yang ingin dicapai dari hasil

kerja maka dapat diketahui tujuan pemberian kompensasi.

. Fungsi Kompensasi.

Kompensasi merupakan alat pengikat perusahaan terhadap
karyawannya, faktor penarik bagi calon karyawan dan faktor
pendorong seseorang menjadi karyawan. Dengan demikian
kompensasi mempunyai fungsi yang cukup penting di dalam
memperlancar jalannya roda organisasi/ perusahaan. Fungsi
kompensasi antara lain :

1) Penggunaan SDM secara lebih efisicn dan lebih efektif

Kompensasi yang tinggi pada seorang karyawan
mempunyai implikasi bahwa organisasi memperoleh
keuntungan dan manfaat maksimal dari karyawan yang
bersangkutan karena besarnya kompensasi sangat
- ditentukan oleh tinggi/rendahnya produktivitas kerja
karyawan yang bersangkutan. Semakin banyak pegawai
yang diberi kompensasi yang tinggi berarti semakin banyak
karyawannya yang berprestasi tinggi. Banyaknya karyawan
yang berprestasi tinggi akan mengurangi pengeluaran biaya

untuk kerja-kerja yang tidak perlu (vang diakibatkan oleh
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pemberian kompensasi dapat menjadikan penggunaan SDM
secara lebih efisien dan lebih efektif.
Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi

Sistem pemberian kompensasi yang baik secara
langsung dapat membantu stabilitas organisasi dan secara
tidak langsung ikut andil dalam mendorong stabilitas dan
pertumbuhan ekonomi. Sebaliknya pemberian kompensasi
yang kurang baik dapat menyebabkan gejolak di kalangan
karyawan akibat ketidakpuasan. Pada gilirannya gejolak

ketidakpuasan ini akan menimbulkan kerawanan ekonomi.

g. Tujuan Kompensasi.

Tujuan-tujuan yang hendak dicapai melalui administrasi

kompensasi menurut T. Hani Handoko (1987: 156-158) dapat

diuraikan sebagai berikut :

1y

A

Memperoleh Personalia Yang Qualified.

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk
menarik para pelamar. Karena perusahaan-perusahaan
bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat pengupahan
harus sesuai dengan kondisi suplai dan permintaan tenaga
kerja. Kadang-kadang tingkat gaji yang relatip tinggi
diperlukan untuk menarik para pelamar cakap yang sudah

bekerja di berbagai perusahaan lain.
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3)

4)

3)

£

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitip, niscaya
banyak karyawan yang baik akan keluar. Untuk mencegah
perputaran karyawan, pengupahan harus dijaga agar tetap
kompetitip dengan perusahaan-perusahaan lain.

Menjamin Keadilan.

Admnistrasi pengupahan dan penggajian berusaha
untuk memenuhi prinsip keadilan. Keadilan atau konsisten
internal dan eksternal sangat penting diperhatikan dalam
administrasi kompensasi.

Menghargai Perilaku Yang Diinginkan,

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku
yang diinginkan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman,
kesetiaan, tanggung-jawab baru dan perilaku-perilaku lain
dapat dihargai melalui rencana kompensasi yang efektif.
Mengendalikan Biaya-biaya.

Suatu progam kompensasi yang rasional membantu
organsasi untuk mendapatkan dan mempertahankan
sumberdaya manusianya pada tingkat biaya yang layak.

Tanpa struktur pengupahan dan penggajian sistematik
organisasi dapat membayar kurang (underplay) atau lebih

(overplay) kepada para karyawannya.
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Seperti aspek-aspek manajemen personalia lainnya,
administrasi kompensasi menghadapi batasan-batasan legal.
Program kompensasi yang baik memperhatikan Kendal-
kendala tersebut dan memenuhi ‘semua perataran
pemerintah yang mengatur kompensasi karyawan.
Tujuan-tujuan administrasi kompensasi di atas bukan

merupakan aturan-aturan, tetapi lebih sebagai pedoman-
pedoman. Dengan adanya tujuan administrasi kompensasi
tersebut, maka dapat diketahui juga tujuan pemberi'ar-l
kompensasi (bales jasa) antara lain (Malayu S.P. Hasibuan,
2001: 121):

1) Ikatan Kerja Sama.

Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja
sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan
harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan
pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi sesuai
dengan perjanjian yang disepakati.

2) Kepuasan kerja.

Dengan pemberian kompensai, karyawan akan dapat
memenuhi kebutuhan-kebutuban fisik, status sosial, dan
egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari
jabatannya.

3) Pengadaan Efektif.
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3. Lingkungan Kerja.
a. Pengertian.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting
untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak
melaksnakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun
lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para
karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut.
Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat
meningkatkan prestasi kerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang
tidak memadai akan dapat menurunkan prestasi kerja. Suatu
kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila
manusia dapat melaksnakan kegiatan secara optimal, sehat,
aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat
akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi
lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut
tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
diperolehnya rencangan sistem kerja yang efisien.

Lingkungan kerja merupakan suatu komponen penting
dalam kualitas hidup bagi sebagian pegawai dalam suatu
organisasi. Pada umumnya karyawan menghendaki tempat kerja

yang menyenangkan. Mereka menghendaki tempat kerja yang
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yang sesuai yang akan menimbulkan perasaan puas dikalangan
pekerja sehingga mendmg semangat kerja karyawan untuk
meningkatkan prestasi kerjanya. Untuk itu, perusahaan periu
menciptakan suatu lingkungan kerja yang secara psikologi sehat,
aman dan kepuasan Kkerja masing-masing pegawai dengan
membentuk suatu kualitas lingkungan kerja yang baik (Lista
Setyani, 2010: 12).

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Dengan kata lain
lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar tempat kerja pada
saat karyawan melakukan pekerjaan.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
dilingkungan pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan (Nitisemo
dalam Lista Setyani, 2010: 12).

Hadari Nawawi (1997: 220) mengatakan kondisi
lingkungan kerja yang menyenangkan dan bersih, teratur,
rapi,sejuk, sirkulasi udara yang lancar, ruang yang cukup luas
dan tidak menghambat gerakan dalam bekerja dan lain-lain
dapat meningkatkan kinerja. Lingkungan seperti ini bahkan akan

berpengaruh juga pada daya tahan fisik karyawan dalam bekerja,
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betah selama jam kerja. Disamping itu perlu mendapat perhatian
lingkungan sekitarnya, terutama jika karyawan di dalam ruang
kerja memerlukan ketenangan dan ketelitian dalam bekerja.
Lingkungan sekitamya harus diusahakan tidak mengganggu
knsentrasi, tidak menimbulkan suara gaduh dan bsing, jauh dari
limbah pembuangan kotoran dan sampah sehingga bebas dari
bau yang tidak enak.

Lebih lanjut Sumamur dalam Lista Setyani, 2010: 13
mengatakan banyak aspek-aspek yang terpengaruh dalam
pembentukan suvatu lingkungan kerja yang terkait dengan
kemampuan manusia sebagai pekerja. Aspek-aspek yang
dimaksud antara lain :

I) Lingkungan Fisiologi.
Yang termasuk lingkungan fisiologi antara lain:

a) Faktor Fisik (meliputi ruang kerja, penerapan, suhu

udara, kelembapan udara, dan tekanan udara)

b) Faktor Kimia (meliputi vap, debu, dsb)

¢} Faktor Fisiologis (konstruksi, isi kantor, dan cara kerja)
2) Lingkungan Psikologis.

Yang termasuk lingkungan psikologis adalah faktor
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Sedarmayanti (2001: 21) menyatakan bahwa secara garis
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni:

1) Lingkungan kerja fisik
a) Lingkungan vyang langsung berhubungan dengan

karyawan (Seperti: pusat kerja, kursi, meja dan
sebagainya)

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat
juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi
kondisi manusia, misalnya :temperatur, kelembaban,
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran
mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain,

2) Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang
terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan
kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”.

. Faktor-faktor yang termasuk lingkungan kerja.

Lingkungan kerja dapat berpengaruh terhadap pekerjaan
dilakukan karyawan, maka setiap perusahaan harus
mengusahakani:agar faktor-faktor yang termasuk lingkungan
kerja diusahakan sedemikian rui)a sehingga mempunyai
pengaruh yang positif. Secara umum ]ingkur;_gan kerja di dalam

suatu perusahaan ini merupakan lingkungan dimana para

1 . 1 . i1 1 a 1 ] - 1



hari. Namun demikian untuk memperjelaskan masalah ini akan
dapat dibagi lagi menjadi beberapa bagian atan aspek
pembentukan lingkungan kerja yang lebih terinci.

Adapun beberapa bagian tersebut menurut Lista setyanj
(2010:  13-14) mengemukakan ada tiga faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja, yaitu:

1) Fasilitas Kerja.

Lingkungan yang kurang mendukung pelaksanaan kerja
ikut menyebabkan kinerja yang kurang, seperti kurangnya
alat kerja, ruang kerja yang pengap, ventilasi yang kurang
serta prosedur yang kurang jelas.

2) Gajidan tunjangan.

Gaji dan tunjangan yang tidak sesuai dengan harapan .
pekerjaan membuat pekerja setiap saat melirik ke
lingkungan kerja yang lebih menjamin pencapaian harapan
pekerja.

3) Hubungan kerja.

Kelompok kerja yang menampakkan loyalitas yang
tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja karena suaty
pekerjaan dengan pekerjaan lainnya akan saling mendukung

pencapaian tujuan dan atau hasil.
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3)

6)

Keinginan berasal dari kebutuhan akan penghargaan
kearah perwujudan diri dan prestasi. Inipun adalah
keinginan yang sulit untuk dipuaskan, khususnya dalam
perusahaan-perusahaan besar yang mempunyai pembagian
kerja yang rinci dan jalur perakitan yang Kkecepatannya
diatur secara mekanis.

Kesempatan maju.

Tidak semua karyawan ingin maju, beberapa orang
merasa kebutuhan sosial lebih kuat dari pada kebutuhan-
kebutuhan egoistik. Namun sebagian besar karyawan ingin
mengetahui bahwa kesempatan itu dipengaruhi oleh tradisi
budaya dalam hal kebebasan dan kesempatan.

Kondisi kerja yang nyaman, aman dan menarik.

Kondisi kerja yang nyaman berasal dari kebutuhan
akan keamanan. Perlengkapan tertentu, seperti meja dan
permadani merupakan lambang-lambang status yang
menunjukan bagaimana.pentingnya kedudukan seseorang.
Kepemimpinan yang mampu dan adil.

Kepemimpinan yang baik turut menjamin bahwa
organisasi yang bersangkutan dan pekerjaanya akan terus
hidup. Disamping itu sifat manusia menuntut agar

seseorang menghormati -orang yang memberi perintah dari



8)

9)

Perintah dan pengarahan yang masuk akal.

Perintah merupakan komunikasi resmi dari tuntutan
organisasi. Pada umumnya perintah tersebut harus berkaitan
dengan keadaan yang diperlukan, dapat dilaksanakan,
lengkap tetapi tidak terinci secara berlebih-lebihan, jelas
dan singkat. Perintah-perintah yang tidak masuk akal tidak
dapat  dilaksanakan  hanya  akan memperbesar
ketidakamanan dan kekecewaan. Perintah-perintah yang
beralasan dan berlawanan dengan kepentingan organisasi
dapat menimbulkan kepatuhan yang penuh kebencian.
Suatu organisasi yang relevan secara sosial.

Kecenderungan sosial yang makin menaruh harapan
pada organisasi-organisasi swasta, juga mempengaruhi
pengharapan karyawan. Keinginan ini berasal dari
kebutuhan manusia kan harga diri, dan memberikan
tanggung jawab yang sangat besar pada manajemen
organisasi yang bersangkutan.

Dengan adanya lingkungan kerja yang baik, maka seorang

karyawan akan dapat melaksanakan pekerjaannya dengan baik

pula sehingga menimbulkan rasa senang pada pekerjaan, rasa

senang ini akan mempengaruhi seorang karyawan untuk bekerja
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buruk, maka karyawan akan mudah jenuh terhadap apa yang
mereka kerjakan.

Dalam mewujudkan hubungan karyawan yang serasi ini
maka peran manajemen perusahaan yang bersangkutan akan
sangat diharapkan kehadirannya. Pengarahan dari pimpinan
yang cukup akan dapat mendukung terciptanya hubungan
karyawan yang serasi. Di dalam hal ini manajemen perusahaan
yang. bersangkutan sangat perlu untuk mempertimbangkan
motivasi kerja karyawan dan mendorongnya untuk keperluan
yang positif. Tanpa adanya pengaraban dari manajemen
perusahaan yang bersangkutan maka hul.)ungan karyawan ini
akan menjad kurang serasi dan sebagai akibat tngkat
produktivitas kerja di perusahaan tersebut akan mengalami

penurunan.

4. Prestasi kerja.
a. Pengertian. g
Prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil
kerja seorang karyawan selama periode terterlltu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target, sasaran
atau kriteria-kriteria yan; telah ditentukan terlebih dahulu dan

telah disepakati bersama. .
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Menurut Malaya S.P. Hasibuan (2001: 94), prestasi kerja
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kapan, pengalaman dan kesungguhan serta
wai(m.

Setiap orang dalam suzitul organisasi melaksanakan tﬁgas
sesuai dengan yang diharapkan darinya. Bila seseorang bekerja
disuatu organisasi,' orang-orang lain tergantung padanya untuk
melakukan hal-hal tertentu. Ketergantungan ini terungkap baik
secara formal maupun secara informal scbagai suatu
pengharapan, jadi prestasi kerja dibentuk oleh suatu
pengharapan. Prestasi kerja karyawan disini dimaksudkan
sebagai hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang karyawan
atau tingkat hasil rata-rata yang dapat dicapai oleh seorang
pekerja.

Menurut Eka Suryaningsih Wardani (2009: 8), prestasi
kerja merupakan tingkat kecakapan séseorang pada tugas-tugas
yang mencakup pada pekerjaannya atau hasil upaya seseorang
yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta
presepsi terhadap perannya dalam pekerjadn tersebut.

Prestasi kerja merupakan perpaduan antara motivasi dan
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan atau prestasi

seseorang tergantung kepada keinginan untuk berprestasi dan
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kemampuan yang bersangkutan untuk melakukannya (Ni Ketut
Sariyathi, 2003: 22; Buletin Studi Ekonomi Volume 11 Nomor 1
Tahun 2006). Motif berprestasi merupakan salah satu dari tiga
motif pada diri manusia dan secara lengkap menurut Robbins,
Stephen P (1996) adalah motif berprestasi, motif untuk
berafiliasi, dan motif untuk berkuasa. Disebutkan pula bahwa
motif berprestasi tercermin pada orientasinya terhadap tujuan
dan pengabdian demi tercapainya tujuan dengan sebaik-baiknya.
Setiap pencapaian prestasi diikuti perolehan yang mempunyai
nilai bagi karyawan yang bersangkutan, baik berupa upah,
promosi, teguran, maupun atau pekerjaan yang lebih baik. Hal
ini tentunya memiliki nilai yang berbeda bagi orang yang
berbeda. Masalahnya adalah bagaimana atasan menghargai
prestasi kerja para karyawan sehingga dapat memotivasi. Hal
yang tidak kalah pentingnya terkait dengan prestasi kerja adalah
siapa yang menilai sebab hasil penilaian yang tidak benar atau
kesalahan dalam menilai akan menimbulkan:masalah serius. Di
samping itu, dampaknya tidak memotivasi, tetapi justru akan
menurunkan prestasi kerja karyawar. A
b. Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja.
Untuk dapat meningkatkan prestasi kerja perlu diperhatikan

faktor-faktor yang mempengaruhinya, yaitu motivasi, kepuasan
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aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya
(Susilo Martoyo, 1994: 80). Menurut Malayu S.P. Hasibuan
(2001: 94), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
adalah kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan
penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, tingkat motivasi
seorang pekerja. Demikian pula menurut Lower dan Porter
(1968) dalam Ni Ketut Sariyathi (2003: 22), faktor-faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan.
Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi Kkerja
menurut Steers (1985), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan
minat kerja; (2) kejelasan dan pencrimaan atas penjelasan peran
seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Faktor
penting yang mempengaruhi prestasi kerja yaitu kemampuan
dan minat seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan motivasi seorang
pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor tersebut maka semakin
besarlah prestasi kerja karyawan bersangkutan, ...

Menurut Jhon Suprihanto (1991: 7) ada beberapa faktor
yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan, yaitu: upah/gaji,
lembur/premi, penghargaan-penghargaan, .hadiah, tunjangan
kesehatan, santunan hari tua.

Menurut Eka Suryaningsih Wardani (2009: 9); faktor-faktor
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2)

Organisasional (Perusahaan), yaitu imbal jasa
(gaji/bonus/promost), kualitas pengawasan
(supervition quality), beban kerja, nilai dan minat,
serta kondisi fisik dari lingkungan kerja. Yang
paling mempengaruhi adalah kualitas pengawasan
(supervition quality), dimana seorang bawahan
dapat memperoleh kepuasan kerja jika pemimpinnya
lebih kompeten dibandingkan dirinya.

Personal, yaitu ciri sifat kepribadian (personality
trait), senioritas, status pekerjaan, masa Kerja,
kemampuan/ keterampilan yang berkaitan dengan
bidang pekerjaan dan kepuasan hidup. Yang paling
mempengaruht adalah status pekerjaan dan masa
kerja karena pada umumnya, orang yang telah
mempunyai status pekerjaan yang lebih tinggi
biasanya telah menunjukkan prestasi kerja yang
baik. Status pekerjaan tersebut dapat memberinya
kesempatan untuk mendapatkan masa kerja yang
lebih baik, sehingga kesempatannya untuk: semakin

menunjukkan prestasi kerja juga semakin besar.

Sedangkan menurut Jewell dan Siegall (1990: 91), faktor-

L 4 * LS



T ————— A T

1)

2)

3)

Dapat

Kesempatan: alat, material, pasokan, kondisi kerja,
tindakan rekan  kerja, perilaku  pemimpin,
mentorisme,  kebijakan, peraturan, prosedur
organisasi, informasi, \.Jvakru serta gaji.

Kapasitas:  usia,  kesehatan,  keterampilan,
intclegensi,  keterampilan . motorik,  tingkat
pendidikan, daya tahan, stamina dan tingkat energi.
Kemauan: motivasi, kepuasan kerja, status
pekerjaan, kecemasan, legitimasi, partisipasi, norma,
nilai, persepsi atas karakteristik tugas, keterlibatan
kerja, keterlibatan ego, citra diri, kepribadian,
persepsi atas ekspektasi peran dan rasa keadilan.

disimpulkan  bahwa  faktor-faktor  yang

mempengaruhi prestasi kerja adalah kemampuan dan minat

scorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan

delegasi tugas, tingkat motivasi seorang pekerja, kesempatan,

kemauan, kapasitas, status pekerjaan dan masa kerja,. gaya

kepemimpinan, sistem kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan

kerja, tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, aspek-aspek

ekonomi, dan aspek-aspek teknis.
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Penilaian prestasi kerja adalah sebagai cara yang bersifat
subyektif untuk menilai prestasi kerja seseorang oleh orang yang
diberi wewenang untuk menilai.

Menilai sesuatu cara dalam prestasi kerja, agar dapat
diketahui apah cara penilaian yang dianut oleh svatu perusahaan
sudah .baik atau belum. Menilai prestasi kerja berarti
membutuhkan alat pengukur yang digunakan untuk menilai
prestasi kerja.

Penilaian prestasi kerja adalah proses melalui mana
organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja
karyawan . kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan
personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan
tentang pelaksanaan kerja mereka (T. Hani Handoko, 1987: 138-
139).

1) Faktor-faktor yang digunakan oleh organisasi dalam
melakukan penilaian prestasi kerja.
Faktor-faktor yang sering digunakan oleh .tiap
organi:;asi dalam melakukan penilaian prestasi kerja, yaitu
kepribadian, inisiatif, sikap, penyesuaian, ambisi,

kerjasama, loyalitas, pengetahuan kerja, interes pada kerja,
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2)

Dalam kaitannya dengan faktor prestasi kerja ini
Heidjrachman Ranupandojo dan Suad Husnan (1990; 125)
juga memberikan beberapa faktor antara lain:

a) Kualitas dan kuantitas kerja.

b) Pengetahuan tentang jabatan.

¢) Kerjasama,

d) Kerajinan.

e) Kepemimpianan.

f) Dapat tidaknya diandalkan.

g) Kehati-hatian.

h) Inisiatif.

Manfaat-manfaat Penilaian Prestasi Kerja.

Penilaian prestasi kerja sangat memberikan manfaat
bagi tiap organisasi dalam melihat prestasi kerja
karyawannya, manfaat-manfaat tersebut antara lain (T. Hani
Handoko, 1987: 135-137):

a) Perbaikan Prestasi Kerja. 2.
Umpan balik pelaksana kerja memungkinkan

karyawan, manajer, dan departemen personalia dapat
rmembetulkan  kegiatan-kegiatan  meréka  untuk

memperbaiki prestasi.



d)

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil
keputusan dalam menentukan kenaikan upah,
pemberian bonus, dan bentuk kompensasi lainya.
Keputusan-keputusan Penempatan.

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan
pada prestasi kerja masa lalu antisipasinya. Promosi
sering merupakan bentuk penghargaan terhadap
prestasi kerja masa lalu.

Kebutuhan-kebutuhan Latihan dan Pengembangan.

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan
kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik
mungkin  mencerminkan  potensi  yang  harus
dikembangkan.

Perencanaan Dan Pengembangan Karir.

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-
keputusan karier, yaitu tentang jalur karir tertentu yang
harus diteliti.

Penyimpangan-penyimpangan Proses Staffing.

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan
kekuatan atau kelemahan prosedur stafting departemen

personalia.
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Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan
kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan,
rencana-rencana sumberdaya manusia, atau komponen-
komponen lain sistem informasi personalia manajemen
personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang
tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan

personalia yang diambil tidak tepat.

h) Kesalahan-kesalahan Desain Pekerjaan.

Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu

tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi

membantu diagnose kesalahan-kesalahan tersebut.

i)

)]

Kesempatan Kerja Yang Adil.
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin
keputusan-keputusan penempatan internal diambil

tanpa diskriminasi.

‘Tantangan-tantangan Eksternal.

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh
faktor-faktor di luar lingkungan kerja, seperti keluarga,
kesehatan, kondisi financial atau masalah-masalah

pribadi lainya. Dengan penilaian prestasi departemen



3)

Menurut Dessler, Gary (1986: 512) penilaian
prestasi kerja memiliki peranan penting dalam sebuah
organisasi antara lain:

a) Menyediakan informasi sebagai dasar pengambilan
keputusan tentang komisi dan gaji.

b) Menyediakan kesempatan bagi pimpinan dan bawahan
untuk bersama-sama meninjau perilaku bawahan yang
berkaitan dengan pekerjaan.

Cara Penyusunan Penilaian Prestasi Kerja.

Penting diingat bahwa penilaian prestasi kerja
hendaknya dilakukan secara adil. Para pemimpin hendaknya
menilai kriteria setiap pekerjaan dengan cara yang sama,
tidak membeda-bedakan hasil kerja para karyawannya
dengan penckanan yang tidak adil. Berikut ini akan
diuraikan cara menyusun evaluasi prestasi kerja terdiri dari:
a) Mencantumkan tugas dan tanggung jawab pokok

karyawan yang telah dievaluast.

b) Bandingkan prestasi kerja karyawan dengan kriteria
yang telah ditetapkan. |

¢) Mencatat adanya hasil yang tidak direncanakan

sebelumnya.
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e) Memeriksa ketelitian, kelengkapan, kesesuaian waktu

dari format evaluasi.

4) Penilai Prestasi Kerja.

Yang menjadi penilai dalam prestasi kerja menurut

Dessler, Gary (1986: 529), antara lain:

a) Penilaian oleh Supervisor langsung.

b) Penilaian oleh teman sekerja.

¢) Penilaian oleh panitia pengharkatan yang terdiri dari

satu supervisor langsung dan tiga supervisor lain,

d) Penilaian oleh karyawan itu sendiri.

Selain kita mengetahui tentang prestasi kerja karyawan, kita
juga harus dapat mengetahui tata cara penilaian kinerja
karyawan. Meijia, dkk (2004: 222-223) mengungkapkan bahwa
penilaian kinerja merupakan suatu proses yang terdiri dari:

1) Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor yang
berpengaruh terhadap kesuksesan suatu organisasi. Hal ini
dapat dilakukan dengan mengacu pada hasil analisa
jabatan.

2) Pengukuran, merupakan inti dari proses penilaian kinerja.
Pada proses ini pihak manajemen menentukan kinerja

pegawai baik dan buruk. Manajemen dalam suatu

nnnnn tcnri hamin mealalralian macbhiaoadloanne Jasane W iTa2



nilai standar atan memperbandingkan kinerja antar
pegawai yang memiliki kesamaan tugaas.

3) Manajemen, proses ini merupakan tindak lanjut dari hasil
penilaian kerja. Pihak manajemen harus berorientasi ke
masa depan untuk meningkatkan potensi pegawai di
organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dilakukan
dengan memberikan umpan balik dan pembinaan dalam

peningkatan kinerja karyawan.

B. PENELITIAN TERDAHULU.

Pengkajian tentang gaya kepemimpinan, kompensaasi dan
lingkungan kerja terhadap prestasi kerja karyawan sudah cukup
banyak, antara lain:

1. Skripsi dengan judul “Pengaruh Gaya kepemimpinan Islami dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di BNI Syari'ah
Cabang Yokyakarta” yang disusun oleh Anita Mustafa (2008)
mengemukakan bahwa berdasarkan uji t maka gaya kepemimpinan
Islami berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uji F maka gaya kepemimpinan Islami dan motivasi
kerja masing-masing berpengaruh secara signifikan terhadap

prestasi kerja. Namun penyimpulan akhir, peneliti menyatakan



pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di BNI Syari’ah Cabang

Yokyakarta.

. Skripsi dengan judul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan

Kerja Terhadap Kepuasan Karyawan di Hotel Kambakarno
Dagen” yang disusun oleh Lista Setyani (2010) mengemukakan
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja bersama-sama

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

. Skripsi dengan judul “ Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja

Terhadap Komitmen Organisasi pada Karyawan Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Kota Cirebon” yang disusun oleh
Nurul Nurdiansyah (2008) mengemukakan bahwa Pengaruh
kompensasi dan kepuasan kerja bersama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen organisasi pada karyawan Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Kota Cirebon.

. Skripsi dengan judul “Pengaruh Kompensasi, Keahlian, dan

Motivasi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT.
Pembangkitan Jawa Bali Unit Pembangkitan Muara Tawar” yang
disusun oleh Eka Suryaningsih Wardani (2009) mengemukakan
bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan dan motivasi kerja secara individu

memiliki pengaruh dominan terhadap prestasi kerja karyawan PT.
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5. Skripsi dengan judul “dnalisis Pengaruh Kompensasi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT.
Asuransi Jiwa Bersama Bumiputra 1912” yang disusun oleh Arief
Basuki (2004) mengemukakan bahwa kompensasi dan lingkungan
kerja masing-masing berpengarvh secara signifikan terhadap
prestasi kerja karyawan PT. Asuransi Jiwa Bersama Bumiputra
1912.

Penelitian ini berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumnya
yang telah diuraikan di atas karena dalam penelitian ini, peneliti
menggabungkan variabel-variabel yang ada dan meneliti ditempat
yang berbeda. Variabel-variabel yang digabungkan tersebut menjadi
pengaruh gaya kepemimpinan Islam, kompensasi dan lingkungan

kerja terhadap prestasi kerja karyawan di BPRS BDW Yogyakarta.

C. HIPOTESA.
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di atas maka dapat
dibuat beberapa hipotes.is penelitian sebagai berikut:
_H1: Gaya kepemimpinan Islam berpengaruh positif secara signifikan
terhadap prestasi ketja karyawan di BPRS BDW Yogyakarta.
H2: Kompensasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap
};;estasi kerja karyawan di BPRS BDW Yogyakarta.
H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif secara signifikan terhadap

prestasi kerja karyawan di BPRS BDW Yogyakarta.
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BAB III
METODE PENELITIAN.
A. OBJEK DAN SUBJEK PENELITIAN.

Objek penelitian dalam skripsi ini adalah Bank Pembiayaan Rakyat
Syariah Bangun Drajad Warga (BPRS BDW) Yogyakarta. Sedangkan
yang dijadikan subjek dalam skripsi ini adalah karyawan Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah Bangun Drajad Warga (BPRS BDW)

Yogyakarta.

B. JENIS DATA.

Adapun data yang diperlukan untuk memecahkan masalah-masalah
dalam penelitian iri adalah data primer, yaitu data yang diperoleh
langsung dari sumbernya, diamati dan dicatat untuk pertama kali. Data
primer dalam penelitian ini berupa gaya kepemimpinan Islam,
kompensasi, lingkungan kerja dan prestasi kerja yang diperoleh dari
sumber utamanya atau langsung didapat dari karyawan dengan cara
membagikan daftar pertanyaan kepada responden untuk mendapatkan

keterangan atau jawaban dalam kuesioner.

C. TEKNIK PENGAMBILAN POPULASI DAN SAMPEL.

Populasi adalah sekelompok/objek/data yang mempunyai karakter
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