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LANDASAN TEORI

A Kerangka Teori
1) Managemen sumber daya manusia
a. Sumber Daya Manusia Secara Umum
Sumber daya manusia merupakan kekuatan daya fikir dan
berkarya manusia yang masih tersimpan dalam diri, yang perlu digali,
dibina, dikembangkan untuk dimanfaatkan sebaik — baiknya bagi
kesejahteraan kehidupan manusia. Sumber daya manusia merupakan
kemampuan potensi yang dimiliki manusia, yang terdiri dari
kemampuan berfikir, berkomunikasi, bertindak, dan bermoral untuk
melaksanakan suatu kegiatan, (bersifat teknis dan manajerial). Sumber
daya manusia adalah semua potensi yang dimiliki oleh manusia yang
dapat disumbangkan atau diberikan kepada masyarakat untuk
menghasilkan barang atau jasa.
Managemen sumber daya manusia® adalah suatu pendekatan
dalam mengelola masalah manusia berdasarkan tiga prinsip yaitu :
1. Sumber daya manusia, adalah harta atau asset paling berharga dan
penting yang dimiliki organisasi atau perusahaan, karena

keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur manusia.

! Sedarmayanti, Tata Kerja dan ....him. 11
22
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2. Keberhasilan sangat mungkin tercapai, apabila kebijakan, prosedur
dan peratiran yang berkaitan manusia dari organisasi atau
perusahaan saling berhubungan dan menguntungkan semua pihak
yang terlibat dalam organisasi atau perusahaan.

3. Budaya dan nilai perusahaan serta perilaku manajerial yang berasal
dari budaya tersebut akan memberi pengaruh besar terhadap
pencapaian hasil terbaik.

Managemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu proses
menangani berbagai masalah pada ruang lingkup pegawai, pegawai,
buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas
organisasi atau organisasi demi mencapai tujuan yang ditetapkan.?

b. Tujuan Managemen Sumber Daya Manusia

Dari ulasan diatas managemen sumber daya manusia
memiliki tujuan seperti :

1) Memberi saran kepada managemen tentang kebijakan SDM untuk
memastikan organisasi atau perusahaan memiliki tenaga kerja
bermotivasi dan berkinerja tinggi, dilengkapi sarana untuk
menghadapi perubahan.

2) Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk

mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

2 Lijan Poltak.S, Managemen Sumber Daya Manusia , (Jakarta : PT Bumi Aksara : 2016),
him.8
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3) Mengatasi Krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawali,
agar tidak ada gangguan dalam mencapai tujuan organisasi atau
perusahaan.

4) Menyediakan sarana komunikasi antar karyawan atau pegawai
dengan manajemen organisasi.

c. Managemen Sumber Daya Manusia Dalam Perspektif Islam
Manajemen sumber daya manusia menurut Islam adalah
semua kegiatan yang mengatur sumber daya manusia dan bertujuan
untuk beribadah kepada Allah bukan untuk yang lainnya. Dengan
adanya rasa menerima amanah dari Allah maka kemampuan yang
dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan dalam rangka menjalankan

amanah yang diembannya®. Allah SWT berfirman dalam surat Ash-

Shaff Ayat — 4:

=4 }GE/ ﬂj/ - . 2 i/q .4,-0 (2 A2 -
ey, M 2 4
u"ﬁ'@f’

Artinya: “...Sesungguhnya Allah menyukai orang yang
berperang dijalanNya dalam barisan yang teratur seakan-akan
mereka seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh (Qs. Ash-
Shaff : 4),

3Sumarno, Implementasi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Pembimbing Haji
(Studi kasus KBIH Arwaniyyah Kabupaten Kudus), Skripsi, Fakultas Dakwah dan Komunikasi
Institut Agama Islam Negeri Walisongo Semarang, 2014). Diakses pada tanggal 24 juni 2019.

4 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Quran dan Terjemahnya, (Jakarta: PT. Hati
Emas, 2014), him 551
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Berdasarkan surat Ash-Shaff ayat 4, Allah menjelaskan
mengenai konsep-konsep manajemen dalam berorganisasi, bekerja
dalam sebuah barisan yang teratur dan kokoh, bahwa Allah SWT
menyukai mukmin yang berjuang dalam sebuah bangunan yang kokoh.
Ciri dari bangunan yang kokoh adalah seluruh komponen di dalamnya
saling menguatkan satu dengan yang lain. Pada intinya manajemen
sumber daya manusia (MSDM) menurut Islam tetap mengacu pada
pencapaian kesejahteraan yang diridhoi oleh Allah bagaimanapun
caranya. Memiliki tata kelola manajemen yang kokoh, memerlukan
kecermatan dalam menganalisa dan menentukan kualitas sumber daya
manusia yang diperlukan dalam penempatan posisi kerja sesuai dengan

keahlian dan bakat yang dimiliki.

2) Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai
Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksaan suatu program kegiatan atau kebijakan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.
Kinerja dapat diketahui dan diukur jika individu atau

sekelompok karyawan telah mempunyai Kriteria atau standar

S Suripto, Teguh, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Perspektif Ekonomi Islam:
Tinjauan Manajemen SDM dalam Industri Bisnis, Jurnal, Vol. Il, No. 2, Dosen STIA Alma Ata
Yogyakarta, 2012. Diakses pada tanggal 25 Maret 2019.
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keberhasilan tolak ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi. Oleh
karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam
pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau kinerja organisasi tidak
mungkin dapat diketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilannya.
Kinerja perorangan mempunyai hubungan yang erat dengan Kinerja
lembaga atau perusahaan®

Dalam sumber lain kinerja adalah hasil yang diinginkan dari
pelaku, maksudnya kinerja pegawai atau karyawan merupakan hasil
untuk kerja dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Menurut
Ainsworth, Smith dan Millership bahwa kinerja berarti hasil akhir.
Kinerja adalah titik akhir orang, sumber daya, dan lingkungan
tertentu, apakah produk yang tak tampak atau jasa yang kurang terlihat
langsung. Sejauh interaksi ini memberikan hasil dalam tingkat dan
mutu yang dikehendaki, kinerja akan dinilai memuaskan ,naik
ataupun luar biasa. Sebaliknya apabila hasil mengecewakan apapun
alasannya kinerja akan dinilai buruk atau merosot. ’

Seorang anggota atau staff organisasi mengemban suatu
tanggung jawab tertentu, yang harus dilakukan dengan tepat dan
jelas.Apabila tanggung jawabnya tidak jelas, maka Kinerja seseorang

tidak dapat diukur dengan tepat. Di samping itu, anggota tersebut

& Moeheriono, Pengukuran kinerja berbasis kompetensi. (Jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada.2012). hIm.95

7 A Husein Fattah.Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai. (Yogyakarta.Elmatera.2017),
him. 8
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harus memahami juga tanggungjawab yang dibebankan kepadanya
sehingga dapat mengembankan tanggung jawab dengan baik. Jadi
pada dasarnya kinerja seseorang dapat diukur bila seseorang tersebut
mempunyai tanggungjawab yang jelas, yang mana tanggungjawab
tersebut menjadi acuan dalam menilai hasil kerja, semakin sesuai hasil
kerja dengan tanggungjawabnya maka semakin baik kinerja seseorang
atau individu dalam organisasinya.
. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Menurut Wibowo ada 7 (tujuh) indikator Kinerja, kaitan antara
ketujuh indikator tersebut digambarkan oleh HarseyBlanchard dan
Johnson dengan penjelasan sebagai berikut :
a. Tujuan.

Tujuan merupakan keadaanyang berbeda yang secara aktif
dicari oleh seorang individu atau organisasi untuk dicapai.
Pengertian tersebut mengandung makna bahwa tujuan bukanlah
merupakan persyaratan, juga bukan merupakan sebuah
keinginan.Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik
yang ingin dicapai di masa yang akan datang. Dengan demikian,
tujuan menunjukkan arah kemana kinerja harus dilakukan.

b. Standar.
Standar mempunyai arti penting karena memberitahukan

kapan suatu tujuan dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu
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ukuran apakah tujuan yang di inginkan dapat dicapai. Tanpa
standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.
c. Umpan balik.

Antara tujan, standar dan umpan balik bersifat saling
terkait. Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun
kuantitas, dalam mencapai tujuan yang di defenisikan oleh
standar. Umpan balik terutama penting ketika Kkita mem-
pertimbangkan “real goals”™ atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang
dapat diterima oleh pekerja adalah tujuan yang bermakna dan
berharga. Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan
untuk mengukur kemajuan kinerja, standar kerja, dan pencapaian
tujuan. Dengan umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja
dan sebagai hasilnya dapat dilakukan perbaikan kinerja.

d. Alat atau sarana®

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat
dipergunakan untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan
sukses. Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk
pencapaian tujuan. Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan
spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat diselesaikan
sebegaimana seharusnya. Tanpa alat tidak mungkin dapat

melakukan pekerjaan.

8 Wibowo, “Manajemen Kinerja” (Jakarta : Rajawali Pers, 2014), him.86-87
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e. Kompetensi.

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam Kinerja.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki oleh
seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan
kepadanya dengan baik. Kompetensi memungkinkan seseorang
mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang
diperlukan untuk mencapai tujuan.®

f. Faktor kemampuan.

Pegawai yang memiliki 1Q di atas rata- rata dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari — hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan.

g. Motivasi.

Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan
kerja).

c. Pengukuran Kinerja Pegawai
Pengukuran kinerja merupakan suatu alat managemen yang
digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan
akuntabilitas. Pengukuran kinerja juga digunakan untuk menilai

pencapaian tujuan dan sasaran.

% ibid, him. 88
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Pengukuran kinerja digunakan untuk penilaian atas
keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan kegiatan/program atau
kebijakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan
dalam rangka mewujudkan misi dan visi organisasi. 1°

d. Penilaian Kinerja Pegawai
a. Pengertian penilaian kerja
Penilaian kinerja adalah sistem formal untuk memeriksa
atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala kinerja sesorang.
Kinerja dapat dipandang sebagai perpaduan dari :
1) Hasil kerja (apa yang dicapai oleh seseorang ).
2) Kompetensi ( bagaimana seseorang mencapainya ).
b. Tujuan penilaian kerja
1) Membantu mingkatkan kinerja.
2) Menetapkan sasaran bagi kinerja perorangan.
3) Menilai potensi di masa depan untuk kenaikan pangkat.
4) Memberi umpan balik kepada karyawan atau pegawai
mengenal Kinerja pegawai.
c. Manfaat penilaian kinerja
1) Meningkatkan prestasi kerja.
2) Memberi kesempatan kerja yang adil.

3) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

10 Sedarmayanti,tata kerja dan...., him. 219



31

4) Penyesuaian kompensasi. !*
e. Indikator Kinerja

Indikator merupakan berbagai elemen dalam pekerjaan yang
dianggap memiliki andil dalam keberhasilan pekerjaan tersebut secara
keseluruhan. Dengan mengetahui indikator Kinerja dari suatu
pekerjaan, kita mampu mengembangkan standar-standar untuk
mempermudah proses penilaian kinerja.

Berbagai Indikator kinerja menurut Bangun yang dapat
digunakan untuk mengevaluasi kinerja adalah :?
a. Jumlah Pekerjaan (Kuantitas)

Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang
menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan
yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi
persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun
kemampuan yang sesuai. Berdasarkan persyaratan pekerjaan
tersebut dapat diketahui jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk
dapat mengerjakannya, atau setiap karyawan dapat mengerjakan

berapa unit pekerjaan.

1 1bid..., him. 283
12 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012), him.
234
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b. Kualitas Pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai
kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan
mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh
karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan.
Karyawan memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan
pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan
tersebut.
c. Ketepatan Waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Pekerjaan yang
tidak selesai tepat waktu pada suatu bagian akan menghambat
pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan
kualitas hasil pekerjaan.
d. Kemampuan Kerjasama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang
karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang atau lebih, sehingga membutuhkan
kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan
dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan

kerja lainnya.
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3) Kepemimpinan
a. Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam
manajemen organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena
adanya keterbatasan — keterbatasan tertentu pada diri manusia. Dari
sini lah timbul kebutuhan untuk dipimpin dan memimpin. Dalam hal
ini pemimpin harus mampu memahami, melaksanakan tugas-tugas
kepemimpinannya, sehingga bawahan akan merasa senang bekerja
sehingga kinerja pemerintahan dapat tercapai secara maksimal.
Kepemimpinan menurut para ahli :

1) George R. Terry, Kepemimpinan adalah keseluruhan kegiatan atau
aktivitas untuk mempengaruhi kemauan orang lain untuk mencapai
tujuan bersama.®

2) Robbins dan Judge mendefenisikan bahwa kepemimpinan
(leadership) adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai suatu visi atau serangkaian tujuan yang
ditetapkan®®.

3) Menurut Hasibuan, kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin

mempengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan

B 1bid..., him. 273
14 Robbins Stephen dan A.Judge, Perilaku Organisasi, Ed.12., (Jakarta : Salemba Empat,
2008), him.49
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bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
organisasi.®®
Menurut Siagian, kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini pemimpin dapat
mempengaruhi para bawahannya sedemikian rupa sehingga para
bawahannya itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun
secara pribadi hal itu mungkin tidak disenangi.®

Dari pendapat di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa
kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi yang dilakukan
oleh seseorang dalam mengelola anggota kelompoknya untuk
mencapai tujuan organisasi melalui proses komunikasi yang jelas.
Proses mempengaruhi itu tentunya tidak dengan paksaan, namun
disertai dengan pemberian motivasi sehingga seorang pemimpin
itu mampu berinteraksi dan menginspirasikan tugas kepada
bawahannya dengan menerapkan teknik-teknik tertentu. Proses
tersebut juga memerlukan pengawasan yang tepat sehingga
kesalahan yang terjadi dapat diminimalisir atau dikoreksi oleh

pemimpin sehingga dapat tercapai tujuan yang telah ditetapkan.

15 Malayu Hasibuan S.P, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta : PT. Bumi Aksara,

2003), him.170.

16 Sondang P Siagian, Kiat Meningatkan Produktivitas Kerja, (Jakarta: PT. Rineka Cipta,

2002), him.62.
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b. Teori Kepemimpinan
Menurut Wursanto ada beberapa teori tentang kepemimpinan,
yaknil’ :

1) Teori kelebihan, teori ini menyatakan bahwa seseorang akan
menjadi pemimpin apabila memiliki kelebihan dari para
pengikutnya.

2) Teori sifat, teori ini menyatakan bahwa seorang pemimpin yang
baik apabila ia memiliki sifat-sifat yang positif sehingga para
pengikutnya dapat menjadi pengikut yang baik pula.

3) Teori keturunan, teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat
menjadi pemimpin karena keturunan atau ia mendapatkan
warisan.

4) Teori kharismatik, yakni seorang bisa menjadi pemimpin
dikarenakan memiliki kharisma atau ia memiliki daya tarik
kewibawaan yang sangat besar.

5) Teori bakat, menyatakan bahwa pemimpin lahir karena bakat
yang dimilikinya.

6) Teori sosial, menyatakan bahwa setiap orang dapat menjadi

pemimpin.

17 Wursanto, Dasar-dasar llmu Organisasi, (Yogyakarta : Andi Offset), him.207.
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Adapun beberapa teknik kepemimpinan adalah sebagai berikut*®:
1) Teknik Kepengikutan
Teknik ini digunakan untuk membuat orang-orang suka
mengikuti apa yang menjadi kehendak si pemimpin. Ada
beberapa sebab mengapa seseorang mau menjadi pengikut, yaitu:
Kepengikutan karena peraturan/hukum yang berlaku.
a) Kepengikutan karena agama.
b) Kepengikutan karena tradisi atau naluri.
c) Kepengikutan karena rasio
2) Teknik Human Relations
Teknik ini  merupakan hubungan kemanusiaan yang
bertujuan untuk mendapatkan kepuasan psikologis maupun
kepuasan jasmaniah. Teknik ini dapat dilakukan dengan
memberikan berbagai macam kebutuhan kepada para bawahan.
3) Teknik Memberi Teladan, Semangat, dan Dorongan
Teknik ini membuat pemimpin menempatkan diri sebagai pemberi
teladan, semangat dan dorongan. Dengan harapan memberikan

pengertian dan kesadaran para bawahan sehingga mereka mau dan suka

mengikuti apa yang menjadi kehendak pemimpin tanpa paksaan.

8 Ibid..., hIm.19
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¢. Kaualitas ynng Dibutuhkan Seorang Pemimpin

Kualitas yang dibutuhkan pemimpin sangan beragam sesuai

dengan situasinya. John Adair membuat daftar kualitas kepemim-

pinan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Antusias, yakni segera menyelesaikan segala sesuatu dan
mengkomunikasikannya dengan orang lain/karyawan.

Percaya diri, yakni mempercayai kemampuan diri sendiri dan rasa
pecaya diri tersebut merambah ke seluruh anak buahnya.

Teguh hati, yakni ulet dan berdaya tahan tinggi, menuntut
standart tingi, menjunjung kehormatan, tetapi bukan popularitas
semata.

Jujur/tulus hati, yakni jujur terhadap diri sendiri, kemurnian diri,
sifat dapat percaya dan kejujuran yang melahirkan kepercayaan.
Hangat, yakni kehangatan dalam hubungan antar pribadi, peduli
orang lain dan penuh perhatian.

Rendah hati, yakni bersedia mendengar dan menanggung

kesalahan, tidak sombong dan tidak suak menguasai*®

d. Peran Pemimpin

Peran utama seorang pemimpin adalah mempengaruhi orang

lain untuk secara sukarela mencapai sasaran yang telah ditetapkan.

Pemimpin menciptakan visi dan menginspirasi orang lain untuk

him. 25

19 Sunarto, Managemen Sumber Daya Manusia Strategik, ( Yogyakarta : Amus, 2005),
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mencapai visi tersebut dan memperluas diri mereka di luar kapabilitas

normalnya.

Organisasi perlu kepemimpinan dan manajemen yang kuat
untuk mendapatkan efektivitas secara optimal. Dalam dinamika dunia
modern sekarang ini, kita memerlukan pemimpin yang menantang
status-quo, menciptakan visi masa depan, dan menginspirasi anggota
organisasi untuk mencapai visi tersebut?.

Sifat paling penting yang harus dimiliki seorang pemimpin
adalah:%

a) Mempunyai Dorongan Pribadi pada Tingkat Tinggi. Hal ini
ditandai oleh energi , pertimbangan, kekuatan keinginan, dan
kepemilikan.

b) Keinginan Mempimpin. Hal ini ditunjukkan oleh motivasi untuk
mempengaruhi orang lain.Integritas Personal.

Hal ini ditunjukkan oleh perasaan etika, kejujuran, dan kebenaran.

c) Percaya Diri. Hal ini ditunjukkan oleh optimisme, keyakinan,dan

efikasi diri sebagai pemimpin.

20 Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi, (Jakarta : Raja Grafindo Persada, 2013), him. 265
21 1bid..., hIm. 266
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4) Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pegawai dan dapat mempengaruhi diri pegawai didalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan pimpinan kepadanya. Kondisi
lingkungan kerja yang baik yang ditandai dengan memadainya
perlengkapan atau fasilitas kerja, suasana kerja dan lingkungan tempat
kerja yang kondusif sangat membantu membuat pegawai betah untuk
bekerja sehingga dengan kondisi lingkungan kerja seperti yang di
gambarkan tersebut di atas, pegawai diharapkan dapat meningkatkan
kinerjanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang telah
digariskan dan ditetapkan sebelumnya. ??

Hal ini sesuai pendapat Sarwoto yang mengemukakan terdapat
bermacam — macam faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
dimana suatu kegiatan dilaksanakan, yaitu perlengkapan dan fasilitas,
suasana kerja (non physical working environment) dan lingkungan
tempat kerja (physical working environment). 22

b. Jenis — jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti menyatakan bahwa secara garis besar,

jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua) yaitu :

22 Nitisemito, Alex. Manajemen Personalia Ghalia. (Yogyakarta: Indonesia. UGM, 2008),
him. 183

23 Sarwoto. Dasar-Dasar Organisasi, (Bandung: CV, Alfaheta. 2009), him. 131
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1) Lingkungan kerja fisik. Lingkungan kerja fisik adalah semua
keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi keryawan baik secara langsung
maupun tidak langsung.

Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam 2 kategori, yakni :

a. Lingkungan yang 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 lainlain.Untuk dapat memperkecil pengaruh
lingkungan fisik terhadap pegawai, maka langkah pertama
adalah dengan mempelajari manusia, baik mengenai fisik dan
tingkah lakunya, kemudian dijadikan dasar dalam memikirkan
lingkungan fisik yang sesuai.

2) Lingkungan kerja non fisik Menurut Sedarmayanti “lingkungan
kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan
denagn hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun
hubungan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan

bawahan”.?*

24 Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung : Mandar
Maju, 2001), him.21
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Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan Kkerja terdiri dari
faktor intern dan faktor ekstern:

1. Faktor Intern, meliputi:

a. Pewarnaan.

Banyak perusahaan yang kurang memperhatikan
masalah pewarnaan, padahal pengaruhnya cukup besar
terhadap para pekerja dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan. Masalah pewarnaan ini bukan hanya
masalah pewarnaan dinding saja, tetapi dapat juga termasuk
pewarnaan peralatan kantor dan sebagainya.

Lingkungan Kerja yang Bersih.

Dalam setiap perusahaan hendaknya selalu menjaga
kebersihan lingkungan. Sebab selain mempengaruhi
kesehatan seseorang, lingkungan yang bersih juga akan
menimbulkan rasa senang dan rasa senang ini akan
mendorong seorang untuk bekerja lebih bersemangat dan
bergairah.

Penerangan yang Cukup.

Penerangan tidak terbatas pada penerangan listrik,
tetapi juga penerangan matahari. Dalam melaksanakan
tugas, karyawan membutuhkan ketelitian. Selain itu harus

diperhatikan pula bagaimana mengatur lampu sehingga
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dapat memberikan penerangan yang cukup tetapi tidak
menyilaukan. Perlu diingat lampu yang terlalu terang akan
membuat rasa panas yang dapat membuat kegelisahan
dalam bekerja. Sebaliknya apabila penerangan kurang,
maka karyawan cepat mengantuk sehingga membuat
banyak kesalahan saat bekerja.

d. Pertukaran Udara yang Baik.

Pertukaran udara yang cukup sangat diperlukan
terutama ruang kerja tertutup dan penuh dengan karyawan.
Pertukaran udara yang cukup akan menyebabkan kesegaran
fisik karyawan. Sebaliknya pertukaran udara yang kurang
dapat menimbulkan kelelahan pada karyawan. Bagi
perusahaan yang merasa pertukaran udaranya nyaman
dapat menimbulkan kesejukan sehingga dapat mengurangi
kelelahan fisik.

e. Musik yang Menimbulkan Suasana Gembira dalam
Bekerja. Apabila musik yang didengarkan tidak
menyenangkan maka lebih baik tanpa musik sama sekali.
Sebaliknya bila musik yang diperdengarkan menyenangkan
maka musik ini akan menimbulkan suasana gembira yang

dapat mengurangi kelelahan dalam bekerja. 2°

25Sedarmayanti, Tata Kerja Dan..., him. 26-28
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2. Faktor Ekstern, meliputi:
a. Jaminan terhadap Keamanan.

Jaminan terhadap keamanan selama bekerja dan
setelah pulang dari bekerja akan menimbulkan ketenangan
yang akan mendorong semangat kerja untuk lebih giat
bekerja. Bila rasa aman tidak terjamin maka akan
menyebabkan semangat dan kegairahan kerja turun,
konsentrasi terganggu sehingga akan menyebabkan kinerja
menurun.

b. Kebisingan.

Kebisingan terus-menerus terutama dari luar kantor
mungkin akan menimbulkan kebosanan dan rasa terganggu
untuk konsentrasi bekerja. Kebisingan merupakan
gangguan Yyang harus diperbaiki. Oleh Kkarena itu,
kebisingan harus diatasi, misalnya dengan pelindung
telinga atau adanya ruangan khusus kedap suara.

c. Bebas dari Gangguan Sekitar.

Perasaan nyaman dan damai akan selalu menyertai

karyawan dalam setiap pekerjaan bila lingkungan ekstern

tidak terjadi hal-hal yang tidak diinginkan.
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5) Etos Kerja Islam

a. Pengertian Etos Kerja Islami

Etos kerja terdiri dari dua kata yaitu etos dan kerja. Kata etos
berasal dari bahasa Yunani “Ethos” yang berarti sikap, kepribadian,
karakter, watak, keyakinan atas sesuatu. Sikap ini tidak begitu saja
dimiliki oleh individu tetapi juga oleh kelompok bahkan masyarakat.
Etos dibentuk oleh berbagai kebiasaan, pengaruh budaya, serta sisitem
nilai yang diyakininya. Dari kata etos, dikenal pula kata etika, etiket
yang hampir mendekati pada pengertian akhlak atau nilai — nilai yang
berkaitan dengan baik — buruk (moral), sehingga dalam etos tersebut
terkandung gairah atau semangat yang amat kuat untuk mencapai
kualitas kerja yang sesempurna mungkin.

Dalam etos tersebut, ada semacam semangat untuk menyem-
purnakan segala sesuatu untuk menghindari segala kerusakan (fasad)
sehingga setiap pekerjaannya diarahkan untuk mengurangi bahkan
menghilangkan sama sekali cacat dari hasil pekerjaannya. Sikap
seperti ini dikenal dengan ihsan, Sedangkan kata kerja berarti usaha
untuk melakukan sesuatu dengan perencanaan dan tanggung jawab.
Etos kerja dibentuk oleh berbagai kebiasaan pengaruh budaya serta

sistem nilai yang diyakininya.?

him.25

26 Toto Tasmara, Membudayakan Etos Kerja Islami, ( Jakarta: Gema Insani, 2002 ),
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Islam sebagai agama yang sempurna mempunyai konsep yang
berbeda mengenai etos kerja. Tasmara mendefinisikan etos kerja
Islami sebagai suatu upaya yang sungguh sungguh dengan
mengerahkan  seluruh aset, pikiran, dan zikirnya untuk
mengaktualisasikan atau menempatkan arti dirinya sebagai hamba
Allah SWT yang harus menundukkan dunia dan menempatkan dirinya
sebagai bagian dari masyarakat yang terbaik (khairu ummah).?’Etos
kerja Islami memberikan pandangan dalam bekerja keras sebagai
sebuah kewajiban.

Usaha yang cukup haruslah menjadi bagian dari kerja yang
dilakukan seseorang, yang terlihat Etos kerja Islami memberikan
pandangan dalam bekerja keras sebagai sebuah kewajiban. Usaha
yang cukup haruslah menjadi bagian dari kerja yang dilakukan
seseorang, yang terlihat sebagai kewajiban individu yang cakap.
Dengan kata lain, etos kerja Islami adalah menjalankan kehidupan ini
secara giat, dengan mengarahkan kepada yang lebih baik.?

Etos kerja seorang muslim, dibentuk oleh iman yang menjadi
pandangan hidupnya, yang memberi norma-norma dasar untuk
membangun dan membina muamalahnya. Seorang muslim dituntut

oleh imannya untuk menjadi orang yang bertagwa dan bermoral

27 1bid ... him. 26
28 Toto Tasmara, Membudayakan Etos Kerja..., him.16
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amanah, berilmu, cakap, cerdas, cermat, hemat, rajin, tekun dan
bertekad bekerja sebaik mungkin untuk menghasilakn yang terbaik?®.
b. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja Secara Islami
Dalam etos kerja, terdapat beberapa faktor yang mempengaru-
hinya. Adapun faktor-faktor tersebut yaitu :*
1. Agama
Agama merupakan sistem nilai yang mempengaruhi dan
menentukan pola hidup penganutnya. Cara berpikir, bersikap dan
bertindak seseorang sudah pasti diwarnai dengan ajaran agama
yang dianut apabila seseorang bersungguh-sungguh dalam
menjalankan kehidupan beragama.
2. Budaya
Sikap, mental, tekad dan semangat kerja masyarakat
disebut sebagai etos budaya dan secara operasional etos budaya
disebut juga sebagai etos kerja. Kualitas etos kerja seseorang
ditentukan oleh sistem orientasi nilai budaya masyarakat yang
bersangkutan.
3. Sosial Politik
Tinggi rendahnya etos kerja seorang tenaga kerja dipe-

ngaruhi ada tidaknya struktur politik yang mendorong tenaga

29 Buchari Alma dan Donni juni priansa, Manajemen Bisnis Syari’ah (Bandung: Alfabeta,
2009), hIm.176

30 Muchlisin Riadi, “Pengertian, Ciri-ciri dan Menumbuhkan Etos Kerja” dalam
http://www.kajianpustaka.com/2016/09/pengertian-ciri-dan-menumbuhkan-etos-kerja.html diakses
pada 15 Maret 2019
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kerja untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil dari kerja
keras mereka dalam bentuk upah maupun amal.
. Kondisi Lingkungan

Lingkungan yang mendukung akan mempengaruhi
manusia yang berada di dalamnya untuk melakukan usaha agar
mampu mengelola dan mengambil manfaat bahkan mampu
mengundang pendatang untuk ikut mencari sumber penghidupan

pada lingkungan tersebut.

. Pendidikan

Etos kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber
daya manusia. Kualitas sumber daya manusia tentunya
dipengaruhi oleh tingkat pendidikan seseorang. Semakin tinggi
tingkat pendidikan dan ilmu pengetahuan seseorang maka

semakin tinggi tingkat etos kerja yang dimiliki.

. Struktur Ekonomi

Tinggi rendahnya etos kerja seorang tenaga Kkerja
dipengaruhi oleh ada maupun tidaknya struktur ekonomi, yang
mampu memberikan insentif bagi anggota masyarakat untuk
bekerja keras dan menikmati hasil kerja keras mereka dengan

penuh.

. Motivasi Intrinsik Individu.

Individu yang memiliki etos kerja tinggi merupakan

individu yang memiliki motivasi tinggi pula. Etos kerja
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merupakan suatu pandangan dan sikap yang didasari oleh nilai-
nilai yang telah diyakini seseorang.
c. Prinsip dan Ciri Etos Kerja Islami
Ada beberapa prinsip etos kerja dalam pandangan Islam, antara
lain adalah sebagai berikut:3!
1. Al-Salah atau baik dan manfaat

Adalah melakukan suatu pekerjaan dengan sebaik-baiknya

serta dapat bermanfaat bagi orang sekitar dan orang banyak.
2. Al-Itgan atau kemantapan dan perfectness.

Adalah dengan melakukan pekerjaan dengan sungguh
sungguh, tekun, dan teliti. Dengan kata lain yaitu melakukan
suatu pekerjaan dengan sempurna.

3. Al-lhsan atau melakukan yang terbaik dan lebih baik lagi.

Adalah melakukan pekerjaan dengan lebih baik lagi, yaitu
bekerja tanpa kata puas, artinya bekerja dengan sebaik-baiknya
lebih tepatnya selalu ingin melakukan pekerjaan dengan lebih
baik lagi dari hari sebelumnya. Kualitas ihsan mempunyai dua
makna dan dua pesan:

a. Melakukan yang terbaik dari yang dapat dilakukan. Dengan
makna ini pengertiannya sama dengan ltgan. Pesan yang

dikandungnya antara lain agar setiap muslim memiliki

31 Didin hafidhuddin dan Hendri tanjung, Manajemen Syariah Dalam Praktik, (Jakarta:
Gema Insani Press, 2003), him. 40-41.
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komitmen terhadap dirinya untuk berbuat yang terbaik dalam
segala hal yang ia kerjakan, apalagi untuk kepentingan umat.
b. Mempunyai makna lebih baik dari prestasi atau kualitas
pekerjaan sebelumnya. Makna ini memberikan pesan
peningkatan  yang  terus-menerus, seiring  dengan
bertambahnya pengetahuan, pengalaman, waktu dan sumber
daya lainnya.
4. Al-Mujahadah atau kerja keras dan optimal
Adalah melakukan pekerjaan dengan kerja keras tanpa
pantang menyerah agar dapat mendapatkan hasil yang maksimal.
5. Tanafus dan ta’awun atau berkompetisi dan tolong menolong
Adalah seseorang yang melakukan pekerjaan dengan be-
kerjasama dengan orang lain dalam mewujudkan sesuatu untuk
kebaikan diri maupun kebaikan bersama.
6. Mencermati nilai waktu
Adalah mengenai bagaimana seseorang mengatur waktu
dalam kehidupan demi kebaikan dirinya, artinya seseorang yang
melakukan pekerjaan harus mampu mengatur waktu dengan
sebaik-baiknya.
Ciri — ciri orang yang mempunyai dan menghayati etos kerja
Islam akan tampak dalam sikap dan tingkah lakunya yang dilandaskan
pada suatu keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja itu

merupakan bentuk ibadah, suatu panggilan dan perintah Allah yang
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akan memuliakan dirinya, memanusiakan dirinya sebagai bagian dari
manusia pilihan.®?
1. Kecanduan terhadap waktu

Salah satu esensi dan hakikat dari etos kerja adalah cara
seseorang menghayati, memahami, dan merasakan betapa
berharganya waktu. Waktu merupakan deposito paling berharga
yang dianugerahkan Allah SWT secara gratis dan merata kepada
setiap orang.

2. Memiliki moralitas yang bersih (ikhlas)

Salah satu kompetensi moral yang dimiliki seorang yang
berbudaya kerja Islami itu adalah nilai keikhlasan. Ikhlas yang
terambil dari bahasa arab mempunyai arti: bersih, murni (tidak
terkontaminasi). Kata ikhlas dapat disejajarkan dengan sincere
(bahasa latin sincerus: pure) yang berarti suasana atau ungkapan
tentang apa yang benar yang keluar dari hati nuraninya yang
paling dalam.

3. Memiliki kujujuran

Imam al-Qusairi mengatakan bahwa kata shadiq ,,orang yang
Jjujur” berasal dari kata shidq ,.kejujuraan®. Kata shiddiq adalah
bentuk penekanan (mubalaghah) dari shadig dan berarti orang
yang didominasi kejujuran. Dengan demikian, di dalam jiwa

seorang yang jujur itu terdapat komponen nilai ruhani yang

32 Toto Tasmara, Membudayakan Etos...., him. 73
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memantulkan berbagai sikap yang berpihak kepada kebenaran
dan sikap moral yang terpuji (morally upright).
. Memiliki komitmen (agidah, agad, itigad)

Yang dimaksud dengan commitment adalah keyakinan yang
mengikat (agad) sedemikian kukuhnya sehingga membelenggu
seluruh hati nuraninya dan kemudian menggerakkan perilaku
menuju arah tertentu yang diyakininya (i’tiqad).

Istigomah (kuat pendirian)

Pribadi muslim yang profesional dan berakhlak memiliki
sikap konsisten yaitu kemampuan untuk bersikap secara taat asas,
pantang menyerah, dan mampu mempertahankan prinsip serta
komitmennya walau harus berhadapan dengan resiko yang
membahayakan dirinya.

. Memiliki kedisiplinan

Sikap berdisiplin yaitu kemampuan untuk mengendalikan
diri dengan tenang dan tetap taat walaupun dalam situasi yang
sangat menekan. Pribadi yang berdisiplin sangat berhati-hati
dalam mengelola pekerjaan serta penuh tanggungjawab
memenuhi kewajibannya.

. Konsekuen dan berani menghadapi tantangan

Orang yang konsekuen mempunyai kemampuan untuk me-

lakukan pengendalian dan mengelola emosinya menjadi daya

penggerak positif untuk tetap semangat menapaki keyakinannya.
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Memiliki sikap percaya diri

Percaya diri melahirkan kekuatan, keberanian dan tegas
dalam bersikap. Berani mengambil keputusan yang sulit
walaupun harus membawa konsekuensi berupa tantangan dan
penolakan.
Memiliki kreatifitas

Pribadi muslim yang kreatif selalu ingin mencoba metode
atau gagasan baru dan asli, sehingga hasil kinerja dapat
dilaksanakan secara efisien, tetapi efektif. Seorang yang kreatif
pun bekerja dengan informasi, data, dan mengolahnya
sedemikian rupa sehingga memberikan hasil atau manfaat yang
besar.
Memiliki tanggungjawab

Dapat didefinisikan sebagai sikap dan tindakan seseorang di
dalam menerima sesuatu sebagai amanah; dengan penuh rasa
cinta, ia ingin menunaikannya dengan bentuk pilihan-pilihan
yang melahirkan amal prestatif.
Memiliki semangat perubahan

Pribadi yang memiliki etos kerja sangat sadar bahwa tidak
akan ada satu makhluk pun di muka bumi ini yang mampu
mengubah dirinya kecuali dirinya sendiri. Sebagaimana firman

Allah SWT :
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Yang artinya: “... Sesungguhnya Allah tidak akan mengubah
suatu kaum, kecuali kaum itu sendiri yang mengubah keadaan diri
mereka sendiri...” (Qs. ar-Ra’d: 11)%
d. Karakteristik Etos Kerja Islami
Etos kerja adalah semangat kerja yang dipengaruhi cara
pandang seseorang terhadap pekerjaannya yang bersumber pada nilai-
nilai transenden atau nilai-nilai keagamaan yang dianutnya.>*
Ahmad Janan Asifudin menyeutkan dalam bukunya bahwa
terdapat 3 dimensi etos kerja islam, yaitu sebagai berikut :3
1. Kerja merupakan penjabaran agidah
Etos kerja dalam islam merupakan suatu keyakinan orang
muslim dan muslimah bahwa kerja berkaitan dengan tujuan
mencari ridha Allah, yakni dalam rangka ibadah. Kerja
berlandaskan niat beribadah hanya kepada Allah adalah salah satu

karakteristik penting etos kerja Islam yang tergali dan timbul dari

karakteristik yang pertama (kerja merupakan penjabaran agidah).

33 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Quran dan Terjemahnya..., him.370

3 Erwin Jusuf Thaib, “Al- Qur’an dan As-Sunnah sebagai Sumber Inspirasi Etos Kerja
Islam”, Jurnal Dakwah Tabligh, VVol. 15, No. 1, Juni 2014, him. 3

3Ahmad Jana asyifudin, Etos Kerja Islam, (Surakarta : Muhamdiyah University Press,
2004 ), him. 110
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Karakteristik ini juga menjadi sumber pembela etos kerja Islam
dari etos kerja lainnya.

Keyakinan yang kuat berlandaskan niat semata — mata
karena Allah dalam setiap aktivitas pekerjaan. Hal ini sebagai
konsekuensi yang menjadikannya selalu ingin berada dalam
kondisi bekerja, tidak bermalas — malasan atau dalam kondisi
pengangguran. Sedangkan rezeki sebagai kebutuhan seluruh umat
manusia di muka bumi untuk bertahan hidup merupakan jaminan
yang pasti dari Allah khususnya bagi orang — orang yang giat
dalam bekerja.

Dari dimensi diatas terdapat indikator — indikator sebagai
berikut :

a) Niat beribadah.

b) Tidak bermalas — malasan.

c) Percaya jaminan rezeki dari Allah .
Kerja dilandasi ilmu

IImu memiliki posisi yang sangat penting dalam bekerja.
IImu berdasarkan wahyu dari Allah berfungsi sebagai landasan
dalam bekerja. Dan ilmu berdasarkan sunnatullah atau hukum
alam yang muncul melalui penemuan — penemuan menjadikan
karyawan bersikap kreatif, menguasai bidangnya (memiliki
keahlian), menggunakan perencanaan yang baik, disiplin dan

profesional.
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Kerja dilandasi ilmu dan keimanan yang benar pada
hakikatnya memang sangat penting, agar kerja terkendali oleh
tinjauan yang luhur. Tanpa ilmu dan iman, kerja dapat menjadi
hanya berorientasi pada pengejaran materi. Kemungkinan besar
hal itu akan melahirkan keserakahan dan sikap terlalu
mementingkan diri sendiri. Oleh karena itu, tanpa ilmu iman
mudah menjadi salah arah dan tergelincir, karena dilandasi
pemahaman yang tidak proporsional. Jadi iman, ilmu dan kerja
dalam rangka mewujudkan amal ibadah, ternyata masing —
masing memang memainkan pernana penting.

Dari dimensi diatas, terdapat indikator — indikator berikut:
a) Sikap kreatif
b) Keahlian
c) Memiliki perencanaan
d) Disiplin
e) Tidak mementingkan diri sendiri
f) Profesional
Kerja dengan meneladani sifat — sifat Illahi serta mengikuti
petunjuk petunjukNya.

Orang beretos kerja islam menyadari potensi yang
dikaruniakan dan dapat dihubungkan dengan sifat — sifat llahi
pada dasarnya merupakan amanah yang mesti dimanfaatkan

sebaik — baiknya secara bertanggung jawab sesuai dengan ajaran
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Islam yang ia imani. Ayat — ayat Al-Qur’an dan Hadis — hadis
Rasul SAW jelas tidak sedikit yang menyuruh atau mengajarkan
supaya orang Islam giat dan aktif bekerja. Artinya, agar mereka
giat memanfaatkan potensi — potensi yang ada dalam diri mereka,

sekaligus memanfaatkan sunatullah di alam ini. Seperti dalam

QS. An-Nahl : 93
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Artinya : “Dan kalau Allah menghendaki, niscaya Dia
menjadikan kamu satu umat (saja), tetapi Allah
menyesatkan siapa yang dikehendaki-Nya dan memberi
petunjuk kepada siapa yang dikehendaki-Nya. Dan
sesungguhnya kamu akan ditanya tentang apa yang telah
kamu kerjakan (Qs. An-Nahl : 93)%¢”.

Maksud ayat diatas mengajarkan agar setiap orang islam
dalam bekerja harus memiliki sifat bersungguh — sungguh dan
selalu bertanggung jawab atas apa yang dikerjakan. Dan ayat

kedua yakni QS. Al-Hasyr : 18

Artinya : “Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah
kepada Allah dan hendaklah setiap diri memperhatikan
apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan

36 Departemen Agama Republik Indonesia, Al-Quran dan Terjemahnya..., him.242
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bertakwalah kepada Allah, sesungguhnya Allah Maha

Mengetahui apa yang kamu kerjakan (Qs. Al-Hasyr :

18)*7.

Ayat diatas mengandung maksud setiap manusia hen-
daklah memiliki pendidikan agar mereka mengembangkan visi ke
depan dan belajar dari pengalaman. Dari dimensi diatas terdapat
indikator — indikator sebagai berikut :

a) Bertanggung jawab

b) Tawakkal

c) Belajar dari pengalaman

B Penelitian Terdahulu

Berdasarkan penelusuran peneliti mengenai koleksi skripsi yang telah
ada, penulis tidak menemukan judul penelitian yang sama dengan judul
“Pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja dan etos kerja islami terhadap
kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Blitar ”, sebagaimana yang
dijadikan riset oleh penulis. Namun penulis menemukan skripsi yang masih

berkaitan tapi berbeda dengan judul penelitian ini, yakni:
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Alfath Andini®, penelitian
bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Dan
Etika Kerja Islami Terhadap Kinerja Karyawan Bmt Tumang Tahun 2014.

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan

37 1bid..., him.919

38 Alfath Andini, Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, Dan Etika Kerja Islami
Terhadap Kinerja Karyawan Bmt Tumang Tahun 2014 ( Tumang : Sekolah Tinggi Agama Islam
Negeri, 2014).
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signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan etika kerja Islami berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerjaa karyawan. Sedangkan faktor yang
paling dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah kepemimpinan.
Persamaan dengan peneliti saat ini adalah variabel independen dan variabel
dependen yang digunakan dalam penelitian. Sedangkan perbedaannya adalah
peneliti saat ini menggunakan etos kerja dan peneliti terdahulu menggunakan
etika kerja pada variabel independen ke tiga walau dalam artian yang sama.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Harjoni Desky?°, penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Etos Kerja Islami Dan Gaya
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Makan Ayam Lepaas
Lhokseumawe. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapaun
jenis penelitian ini adalah penelitian Eksplanasi (Explanatory research). Teknik
pengambilan sampel pada penelitian ini dengan menggunakan metode sensus.
Teknik yang digunakan penulis dalam melakukan pengumpulan data pada
penelitian ini adalah melalui dokumentasi, wawancara, dan Kuesioner.
Penelitian ini dilakukan dengan teknik sensus terhadap 65 karyawan rumah
makan ayam pedas di Kota Lhokseumawe. Hasil analisis menunjukan bahwa:
etos kerja islami berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Persamaan pada penelitian saat ini adalah teknik pengambilan sampel yang

39 Harjoni Desky, Pengaruh Etos Kerja Islami Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan Rumah Makan Ayam Lepaas Lhokseumawe, Vol. 8, No. 2, Desember 2014.
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menggunakan seluruh karyawan. Sedangkan perbedaannya terletak pada
jumlah variabel yang digunakan .

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Salva Kusumawati®,
penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja
Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Sukoharjo. Berdasarkan hasil uji F dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Sukoharjo yang dapat dilihat dari nilai Fhitung sebesar 249,336
dengan nilai signifikansi 0,000. Sedangkan dari uji koefisien determinasi (R2)
diperoleh nilai Rsquare total sebesar 1 yang artinya bahwa kinerja dijelaskan
oleh kepemimpinan dan lingkungan kerja dengan motivasi sebagai variabel
intervening sebesar 100%. Berdasarkan hasil analisis jalur menunjukkan
bahwa motivasi dapat dijadikan sebagai variabel intervening pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja dan sebagai variabel intervening pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Sukoharjo. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja sehingga kepemimpinan, lingkungan kerja dan
motivasi pegawai perlu untuk terus ditingkatkan. Persamaan pada peneliti saat
ini adalah variabel independen (X1) (X2) dan variabel (Y) yang digunakan.

Sedangkan perbedaan adalah variabel independen ketiga yang digunakan.

40 Salva Kusumawati, Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai Di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sukoharjo, Vol. 3 No. 1 Januari—Juli
2016.
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Aan Hardiyana dan Farina
Helwiyan*, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh
Kepemimpinan, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Badan Kepegawaian Pendidikan Dan Pelatihan Kabupaten Bandung. Hasil
penelitian yaitu bahwa Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan
kategori cukup baik, motivasi kerja kategori baik, lingkungan kerja kategori
cukup baik, kinerja pegawai kategori baik. Pengaruh langsung kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai sebesar 17.9%. Pengaruh tidak langsung
kepemimpinan melalui motivasi terhadap kinerja pegawai sebesar 6.1 % dan
melalui lingkungan kerja sebesar 11.5%, maka pengaruh totalnya sebesar
35.5%. Pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja pegawai sebesar 14.2%.
Pengaruh tidak langsung motivasi melalui kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai sebesar 11.15% dan melalui lingkungan kerja sebesar 6.3%, maka
pengaruh totalnya sebesar 32.1%. Pengaruh langsung lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar 4.4%. Pengaruh tidak langsung lingkungan
kerja melalui kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar 6.2 % dan
melalui motivasi sebesar 6.3%, maka total pengaruh sebesar 16.9%. Pengaruh
kepemimpinan, motivasi, lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai sebesar
84.5%, dalam hal ini terdapat pengaruh bersama-sama antara variabel
kepemimpinan (x1), motivasi kerja (x2) serta lingkungan kerja (x3) terhadap

kinerja pegawai sebesar koefisien determinasi (r2 = 84.5%). Persamaan

41 Aan Hardiyana, Farina Helwiyan, Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Pendidikan Dan Pelatihan Kabupaten
Bandung, Jurnal Ekonomi, Bisnis & Entrepreneurship Vol. 5, No. 2, Oktober 2011.
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dengan peneliti saat ini adalah variabel independen kepemimpinan dan
lingkungan kerja yang digunakan terhadap kinerja . Sedangkan perbedaannya
adalah salah satu variabel independen nya.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ernawati*? penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan Islam, Etos Kerja dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Upt Pelatihan Kerja
Tulungagung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan jenis
asosiatif dengan data primer yang diperoleh dari hasil angket yang telah di isi
oleh responden. Sedangkan teknik analisa data yang digunakan adalah uiji
validitas dan reliabilitas, uji normalitas, uji asumsi klasik, uji regresi linier
berganda dan uji hipotesis (uji t, uji F dan uji koefisien determinasi). Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa (1) Variabel kepemimpinan Islam
berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di UPT Pelatihan
Kerja Tulungagung. (2) Variabel etos kerja berpengaruh dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di UPT Pelatihan Kerja Tulungagung. (3) Variabel
lingkungan kerja berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai di UPT
Pelatihan Kerja Tulungagung. (4) Variabel kepemimpinan Islam, etos kerja dan
lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di UPT Pelatihan Kerja Tulungagung. Persamaan dengan
peneliti saat ini adalah variabel independen dan variabel dependen yang

digunakan. Sedangkan perbedaannya terletak pada penempatan variabel

42 Ernawati, Pengaruh Kepemimpinan Islam, Etos Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Di Upt Pelatihan Kerja Tulungagung. (Tulungagung : Institut Agama Islam Negeri
Tulungagung, 2016).
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independen, peneliti saat ini menggunakan etos kerja islami sebagai variabel
independen ke tiga (X3).

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Atsni Umniyyal Khusna®,
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Etos Kerja Islam dan
Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Pada BMT Pahlawan
Tulungagung. Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
asosiatif dengan metode kuantitatif. Jenis data pada penelitian ini adalah data
primer yang berasal dari BMT Pahlawan Tulungagung dengan metode sampel
jenuh. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji
validitas uji realibilitas, asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji
multikolinieritas, uji heteroskedastisitas, uji linier berganda, serta uji hipotesis.
Hasil penelitian menggunakan uji t menunjukkan bahwa variabel etos kerja
Islam memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
variabel komitmen organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian mengggunakan uji f menunjukkan
bahwa variabel etos kerja Islam dan komitmen organisasi secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja karyawan BMT Pahlawan
Tulungagung. Persamaan pada penelitian saat ini adalah metode penelitian
yang digunakan yaitu sampel jenuh. Sedangkan perbedaannya yaitu jumlah

variabel yang digunakan.

4 Atsni Umniyyal Khusna, Pengaruh Etos Kerja Islam dan Komitmen Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan Pada BMT Pahlawan Tulungagung, (Tulungagung : Instutut Agama Islam
Negeri Tulungagung, 2018).
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan Yulniwarti Shimko*, penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Kantor
Pemerintah Kabupaten Solok Selatan, Sumatera Barat. Metodologi penelitian
yang digunakan adalah uji reliabilitas, uji validitas untuk setiap pertanyaan
yang ada pada tiap variabel, dan uji regresi sederhana untuk variabel X1
terhadap Y, variabel X2 terhadap Y, dan variabel X3 terhadap Y, serta uji
regresi berganda untuk variabel X1, X2, dan X3 terhadap Y sehingga dapat
diketahui korelasi, koefisien penentu, uji hipotesis, dan persamaan linear
sederhana maupun linear berganda. Diperoleh data dengan nilai rata-rata
(mean) untuk setiap variabel adalah setuju kecuali pada variabel X2 yang
bernilai rata-rata sangat setuju. Untuk uji reliabilitas atau kelayakan semua
pertanyaan yang ada variabel (X1, X2, X3, dan Y) adalah reliabel untuk Alpha
Cronbach yang dipersyaratkan sebesar 0,6, dan uji validitas atau uji keterkaitan
antara setiap pertanyaan pada setiap variabel yang ada semuanya valid kecuali
pada variabel X1 pada pertanyaan nomor 3, dan variabel X3 pada pertanyaan
nomor 12. Hasil korelasi parsial diperoleh hasil yang bernilai positif dengan
hubungan yang cukup kuat kecuali pada variabel X2 yang memiliki hubungan
yang kuat. Sedangkan uji regresi sederhana dalam bentuk parsial antara X1
terhadap Y, X2 terhadap Y, dan X3 terhadap Y diperoleh nilai Sig. = 0,000

yang jauh lebih kecil dari standard error 0,05 yang berarti signifikan.

4 Yulniwarti Shimko, Pengaruh Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Kantor Pemerintah Kabupaten Solok Selatan,
Sumatera Barat, Jurnal Magister Manajemen Vol. 1 No. 1, 2012.
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Sedangkan uji regresi berganda X1, X2, dan X3 terhadap Y diperoleh nilai
korelasi positif, dan kuat serta dengan nilai Sig. = 0,000 yang jauh lebih kecil
dari stardard error sebesar 0,05 yang berarti signifikan.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Irawati*®, penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Etos Kerja Islam Dan Lingkungan
Terhadap Kinerja Karyawan Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Perusahaan
Pada Bmt Kota Salatiga Dan Kabupaten Semarang Tahun 2014. Tekhnik
pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan metode kuesioner, studi
pustaka, dan wawancara. Data diolah menggunakan uji reliabilitas, validitas,
asumsi klasik dan uji regresi berganda. Dari hasil analisis data menunjukkan
bahwa etos kerja Islam berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, begitu juga dengan lingkungan kerja yang memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. selanjutnya kinerja karyawan juga memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap nilai perusahaan, sehingga dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi etos kerja Islam dan lingkungan maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan, dan memiliki dampak positif terhadap
nilai perusahaan. Persamaan dengan peneliti saat ini adalah mengetahui
seberapa besar pengaruh etos kerja terhadap kinerja yang dicapai. Sedangkan

perbedaannya terletak pada jumlah keseluruhan variabel yang digunakan.

4 Wahyu Irawati, Pengaruh Etos Kerja Islam Dan Lingkungan Terhadap Kinerja Karyawan
Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Perusahaan Pada Bmt Kota Salatiga Dan Kabupaten
Semarang Tahun 2014. ( Semarang : Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri Salatiga, 2014).
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Berdasrkan penelitian yang dilakukan oleh A.Aji Tri Budianto dan
Amelia Katini*, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Pt Perusahaan Gas Negara
(Persero) Tbk Sbu Distribusi Wilayah | Jakarta. Metode penelitian yang
digunakan adalah metode observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi.
Metode observasi digunakan untuk mengumpulkan data dengan cara
melakukan pengamatan langsung suatu kegiatan yang terjadi di lapangan.
Wawancara digunakan untuk pengambilan data dan informasi melalui
percakapan langsung kepada responden dengan menggunakan daftar
pernyataan yang tersusun secara sistematis/kuesioner. Populasi dan sampel
dalam penelitian ini adalah pegawai pada PT Perusahaan Gas Negara (Persero)
Tbhk SBU Distribusi Wilayah | Jakarta, dengan menggunakan kuesioner yang
masing-masing variabel mempunyai 15 pernyataan yang diberikan kepada 50
responden. Dari hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja yang
terdapat pada instansi dapat memberikan pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja yang
terdapat pada instansi berpengaruh sebesar 43,56% terhadap kinerja pegawai
dan 56,44% dipengaruhi oleh faktor lain. Persamaan dengan peneliti saat ini
adalah ingin mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja yang dicapai. Sedangkan perbedaannya terletak pada jumlah

keseluruhan variabel yang digunakan.

4% AAji Tri Budianto, Amelia Katini, Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Pt Perusahaan Gas Negara (Persero) Thk Sbu Distribusi Wilayah | Jakarta, Jurnal
limiah Prodi Manajemen Universitas Pamulang | VVol. 3, No.1, Oktober 2015.
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Putri Mauliza, Rusli Yusuf
dan T. Roli Ilhamsyah*’, penelitian untuk mengetahui Pengaruh Etos Kerja
Islami Dan Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap Komitmen
Organisasional Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Wilayatul Hisbah
Kota Banda Aceh. Responden dalam penelitian ini berjumlah 65 orang yang
merupakan pegawai WH kota Banda Aceh. Data dalam penelitian ini
dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada responden dengan
pengukuran skala Likert, yang kemudian diolah dengan menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) dengan alat-alat penelitian seperti Partial
Least Square (PLS). Dari data yang dikumpulkan dan kemudian diolah
menunjukkan hasil penelitian bahwa etos kerja islami, gaya kepemimpinan
transformasional dan komitmen organisasional berpengaruh secara parsial dan
simultan terhadap kinerja pegawai WH kota Banda Aceh. Persamaan dengan
peneliti saat ini adalah etos kerja yang digunakan sebagai variabel independen
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan perbedaanya terletak pada jumlah

variabel yang digunakan.

47 Putri Mauliza, Ett.All, Pengaruh Etos Kerja Islami Dan Gaya Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Komitmen Organisasional Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai
Wilayatul Hisbah Kota Banda Aceh, Jurnal Perspektif Ekonomi Darussalam Volume 2 Nomor 2,
September 2016 Issn. 2502-6976.
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C Kerangka Konseptual

Dalam lingkup organisasi kinerja (prestasi kerja) merupakan hal yang
sangat penting yang merupakan hasil dari baik buruk nya sistem kerja yang
dilakukan. Kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi merupakan
beberapa faktor yang berperan penting dalam kinerja pegawai. Oleh karena itu,
peneliti mengajukan model penelitian sebagai berikut, kinerja pegawai sebagai
variabel yang akan di ukur dengan melihat pengaruh intraksi antara
kepemimpinan (X1), lingkungan kerja (X2) dan etos kerja islami (X3), terhadap
kinerja pegawai (Y).

Dimana variabel kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi adalah
variabel independen (bebas) sedangkan kinerja pegawai adalah variabel
dependen (terikat).

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual
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Dalam kerangka berfikir diatas dapat dijelaskan, yaitu :
1) H1: Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
2) H2:Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai ().
3) H3: Pengaruh Etos Kerja Islam (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y).
4) H4 : Pengaruh Kepemimpinan (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Etos

Kerja Islami (X3) terhadap Kinerja Pegawai ().

D Hipotesis Penelitian
Hipotesis merupakan suatu dugaan yang sifatnya masih sementara atau
pernyataan berdasarkan pengetahuan tertentu yang masih lemah dan harus
dibuktikan kebenarannya.

1. H1 : Diduga terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel
kepemimpinan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Tenaga Kerja
Kabupaten Blitar.

2. H2 : Diduga terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Tenaga Kerja
Kabupaten Blitar.

3. H3: Diduga terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel etos kerja
islami (Xa3) terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Tenaga Kerja Kabupaten
Blitar.

4. H4 : Diduga terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel
kepemimpinan (Xi), lingkungan kerja (X2) dan etos kerja islami (X3)

terhadap kinerja pegawai (Y) Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Blitar.



