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ABSTRAK

Nama : RIFANDI
NIM : 17.3.15.0122
Judul Skripsi : Analisis Peran Pendidikan dan Pelatihan dalam

Meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Mega
Syariah KC Palu

Skripsi ini berkenan dengan “Analisis Peran Pendidikan dan Pelatihan dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu”. Pokok dari
permasalahan ini adalah bagaimana peran pendidikan dan pelatiahan dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu. Tujuan dari
penelitian ini yaitu untuk mengetahui peran pendidikan dan pelatiahan dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu

Metode penelitian ini yang digunakan adalah studi lapangan yang
menggunakan pendekatan penelitian kualitatif, dengan melalui sumber data
primer dan sekunder, data diperoleh melalui teknik observasi, Interview
(wawancara), dan dokumentasi. Adapun teknik analisis data yang digunakan yaitu
reduksi data, penyajian data, dan verifikasi data. Adapun pengujian keabsahan
data dilakukan dengan cara trigulasi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peran pendidikan dan pelatihan
sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu.
Pendidikan dan pelatihan di jalankan sesuai dengan standar yang telah ditentukan,
sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik dan benar sesuai apa yang
diharapkan oleh instansi berdasarkan posisi mereka masing-masing.

Dari hasil penelitian, disarankan kepada karyawan agar mengikuti semua
program pendidikan dan pelatihan dengan baik dan memperhatikan betul apa yang
telah di ajarkan dalam pendidikan dan pelatihan tersebut sehingga bisa
menciptakan suasana kinerja yang nyaman dan lebih baik dalam pelayanan
terhadap semua pihak. yang dimiliki dari seorang customer service itu sendiri.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perkembangan dunia semakin lama mengalami kemajuan yang pesat.

Kemajuan di berbagai bidang termasuk teknologi telah menjadi sesuatu yang tidak

dapat ditolak. Pergantian teknologi dari yang lama menjadi yang baru, menuntut

adanya pembelajaran agar dapat mengusainya. Perkembangan usaha dalam dunia

bisnis, akan sangat terbantu dengan adanya kemajuan teknologi. Perusahaan

sebagai salah satu pelaku bisnis harus mampu menghadapi perubahan dan

perkembangan yang ada. Perubahan dalam bidang teknologi maupun sosial akan

memberikan dampak yang buruk apabila tidak ditanggapi dengan tepat.

Ketidaksiapan dalam menanggapi terjadinya perkembangan teknologi yang

semakin pesat, akan menjadi penghalang utama dalam pencapaian tujuan

perusahaan. Dalam menghadapi perkembangan teknologi yang cepat, sumber daya

manusia yang berkualitas akan menjadi kekuatan bagi perusahaan untuk bertahan

hidup Kemudahan yang disebabkan oleh kemajuan teknologi juga menyebabkan

banyak pesaing–pesaing baru masuk dalam bisnis yang telah dijalani.1

Kemudahan pesaing-pesaing baru untuk masuk dalam dunia bisnis,

mengakibatkan adanya persaingan yang semakin ketat. Dalam menghadapi

persaingan yang semakin ketat, peran sumber daya manusia yang berkualitas akan

sangat membantu pencapaian tujuan perusahaan. Dengan memiliki sumber daya

1Rizky Nadilla, “Analisis Pengembangan Sumber Daya Manusia Dalam Upaya
Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT Bank Muamalat Indonesia Cabang Malang”. (Skripsi
Tidak Diterbitkan Jurusan Ilmu Administrasi Bisnis Fakultas Ilmu Sosial Dan Ilmu Politik
Universitas Pembangunan Nasional “Veteran” Jawa Timur), 1
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manusia yang berkualitas, perusahaan akan dapat memanfaatkan kemajuan

teknologi untuk menjaga kelangsungan hidup usaha. Setiap manusia dibekali

kemampuan berupa kelebihan dan kekurangan yang berbeda-beda antara yang satu

dengan yang lainnya. Perangkat kapital yang dimiliki perusahaan tidak akan

beroperasi secara efisien apabila operator tidak terampil dan menguasinya.

Investasi dalam teknologi yang dilakukan perusahaan hanya akan memberikan

keunggulan kompetitif yang tebatas, karena semua yang mengoperasikannya

adalah sumber daya manusia atau karyawan.2

Berdasarkan pendapat Hadari dalam Ma’ruf Abdullah bahwa tanpa memiliki

sumber daya manusia yang kompetitif, sebuah perusahaan akan mengalami

kemunduran dan akhirnya dapat tersisih karena ketidakmampuannya dalam

menghadapi pesaing, kondisi seperti itu mengharuskan perusahaan untuk

melakukan pembinaan karier bagi para pekerja. Pengembangan karyawan sangat

bermanfaat untuk karyawan dan masa depan perusahaan guna menghindari adanya

penurunan kinerja perusahaan dari kemajuan era globalisasi. Zaman serba modern

ini, perusahaan sudah banyak menggunakan fasilitas canggih maka tenaga kerja

yang perusahaan miliki disesuaikan dengan bekal pelatihan agar bisa bekerja

dengan baik. Sumber daya manusia dalam suatu perusahaan memerlukan

peningkatan atau pengembangan agar dicapai suatu hasil kerja yang optimal, maka

suatu institusi apapun memiliki unit atau devisi atau departemen yang menangani

pengembangan sumber daya manusia atau Human Resources Development (HRD).

Kinerja merupakan prestasi kerja yang dihasilkan dari implementasi rencana kerja

2 Ibid., 2
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yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan

(SDM) yang bekerja di institusi itu baik pemerintah maupun perusahaan (bisnis)

untuk mencapai tujuan organisasi.3

Kualitas sumber daya manusia juga harus ditingkatkan kepada seluruh

karyawan yang ada didalam bank, terutama bagi karyawan yang lama perlu

diberikan pelatihan dan pengembangan diri, baik didalam maupun di luar

perusahaan. Kemudian pelatihan dan pengembangan karyawan harus pula

dilakukan penyesuaian-penyesuaian seperti pemberian kompensasi yang adil

termasuk berbagai fasilitas kesejahteraan terhadap karyawan. Untuk memiliki

karyawan yang benar-benar profesional seperti yang diinginkan oleh bank

bukanlah perkara mudah. Banyak hal yang harus dilakukan, sehingga karyawan

yang diperoleh nantinya benar-benar memiliki kemampuan yang diinginkan.

Disamping itu bank juga merancang bagian- bagian yang ada dalam dunia

perbankan sesuai dengan kebutuhannya. Bank juga harus merancang uraian-uraian

tugas-tugas yang harus dijalankan seorang karyawan, wewenang dan tanggung

jawab masing-masing. Semua ini dilakukan agar pekerjaan yang akan dijalankan

nantinya benar-benar sesuai alur kerja yang ada di bank. Tanpa uraian tugas,

wewenang dan tanggung jawab yang jelas dan transparan, maka SDM yang

berkualitaspun akan terhambat kerjanya. Kegiatan seperti ini disebut sebagai

merancang analisis jabatan (job analysis).4

3Ma’ruf Abdullah, Manajemen dan Evalusi Kinerja Karyawan (Yogyakarta: Aswaja
Pressindo, 2014), 4.

4Ibid., 5
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Berdasarkan hasil obervasi awal peneliti dilapangan bahwa bidang-bidang

pelatihan yang menjadikan kualitas SDM dapat meningkatkan kinerja pegawai

pada Bank Mega Syariah KC. Palu diarahkan pada penguasaan Core Competency,

Leadership Competency, Technical Competency, Officer Development Program

dan sertifikasi manajemen risiko. Core Competency, merupakan kemampuan

utama yang harus dimiliki oleh seluruh karyawan BMS. Yaitu, Pemahaman visi,

misi dan nilai-nilai perusahaan. Seperti service excellence, syariah banking

operation dan sebagainya. Leadership Competency, adalah kemampuan yang harus

dimiliki oleh seorang pimpinan lini (supervisory) hingga eksekutif (division head)

dalam bentuk pengelolaan anak buah, perencanaan, manajemen, pengambil

keputusan dan sebagainya. Technical Competency, merupakan kemampuan yang

harus dimliki terkait dengan spesialisasi bagian masing-masing. Yaitu, akuntansi,

salesmanship, rekrutmen, legal, audit dan sebagainya. Officer Development

Program, yaitu program rekrutmen dan tenaga pimpinan yang disesuaikan dengan

kebutuhan bisnis dan supporting. Selain itu, BMS juga akan akan melakukan

sertifikasi manajemen risiko kepada SDM di level-level tertentu.

Berdasarkan dari uraian di atas peneliti tertarik untuk mengangkat judul

proposal skripsi “Analisis Kualitas pelatihan dalam meningkatkan kinerja pegawai

pada Bank Mega Syariah KC. Palu”

B. Rumusan Masalah

1. Bagaimana peran pendidikan dan pelatihan dalam meningkatkan kinerja

pegawai pada Bank Mega Syariah KC. Palu ?
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2. Apa saja kendala-kendala dan solusi dalam pelatihan untuk meningkatkan

kinerja pegawai pada Bank Mega Syariah KC. Palu ?

C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah ingin mendeskripsikan analisis Kualitas

pelatihan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Bank Mega Syariah KC.

Palu.

1. Manfaat Penelitian

a. Manfaat penelitian ini diharakan dapat menambah ilmu pengetahuan yang

lebih dibidang perbankan khususnya mengenai Kualitas pelatihan dalam

meningkatkan kinerja pegawai pada Bank Mega Syariah KC. Palu.

b. Penelitian ini juga diharapkan  memberi manfaat dan menjadi bentuk

kontribusi  yang positif dan referensi bagi Bank Mega Syariah KC Palu

dalam meningkatkan kinerja pegawai.

D. Penegasan Istilah

Untuk menghindari adanya kemungkinan penafsiran yang salah tentang

istilah yang digunakan dalam penulisan judul proposal skripsi diatas, maka penulis

merasa perlu untuk memberikan penegasan terlebih dahulu pada istilah-istilah

yang terdapat dalam judul, dan pembatasan masalahnya sebagai berikut:

1. Kualitas pelatihan

Kualitas adalah kesesuaian untuk penggunaan (fitness for use). Dengan

kata lain suatu produk (barang atau jasa) hendaklah sesuai dengan apa yang

dibutuhkan atau diharapkan oleh penggunanya.5Sedangkan pelatihan

5M. Prawiro, Pengertian Kualitas. http:///www.maxmanroe.com /vid/manajemen
/pengertian-kualitas.html (1 November 2021)
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adalah merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka

memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan,

dan perilaku spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan.6

2. Kualitas Pendidikan

Pentingnya tingkat pendidikan dalam meningkatkan kinerja pegawai sangat

ditentukan oleh tingkat pendidikan. Tentunya ketika tingkat pendidikan

tidak sesuai dengan perencanaan kerja yang dilaksanakan maka akibatnya

kinerja yang dilakukan pegawai tidak seperti yang direncanakan

sebelumnya.

3. Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai adalah merupakan hasil kinerja yang dapat dicapai oleh

seseorang atau kelompok orang dalam situasi organisasi baik secara

kualitatif maupun kuantitatif sesuai dengan kewenangan, tugas dan

tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengan

moral ataupun etika.7

E. Garis-Garis Besar Isi Skripsi

Proposal Skripsi ini disistematiskan menjadi tiga bab yang setiap babnya

terdiri dari beberapa sub bab.

6Agus Salim, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT.
Bank Sulselbar Cabang Kabupaten Luwu Timur”. (Skripsi Tidak Diterbitkan,  Makassar: Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar,  2016), 14

7Poppy, Kinerja karyawan dan faktor mempengaruhinya (Online) https://www.talenta.co/
blog/insight-talenta/kinerja-karyawan-dan-faktor-faktor-yang-mempengaruhinya/ diakses pada
tanggal 18 Juli 2021
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Bab I, berisikan tentang pendahuluan yang mengemukakan beberapa hal

pokok dan mengetengahkan beberapa landasan dasar dalam pembahasan skripsi

yang terdiri dari latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian,

pengertian judul dan garis-garis besar isi proposal skripsi.

Pada bab II pembahasan Proposal Skripsi ini, mengemukakan beberapa hal

yang mengangkat kajian pustaka dan pembahasan inti yaitu: Analisis kualitas

pelatihan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Bank Mega Syariah KC. Palu
Bab III, berisikan tentang metode-metode yang digunakan dalam penelitian

ini, yang mencakup beberapa hal, yaitu jenis penelitian, lokasi penelitian,

kehadiran peneliti, data dan sumber data, teknik pengumpulan data, teknik analisis

data, serta pengecekan keabsahan data.

Bab IV membahas tentang gambaran umum Bank Mega Syariah KC Palu,

serta membahas tentang hasil penelitian yang mencakup tentang peran pendidikan

dan pelatihan dan kendala serta solusi yang dihadapi dalam pelatihan untuk

meningkatkan kinerja karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu.

Bab V yaitu penutup, terdiri dari kesimpulan dan implikasi penelitian.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Untuk menghindari adanya kesamaan hasil penelitian serta untuk

mendukung penelaahan yang lebih komprehensif, maka diperlukan kajian atas

hasil penelitian yang pernah ada pada permasalahan yang hampir sama. Adapun

hasil penelitian terdahulu yang memiliki kesamaan atau hampir sama dengan

judul penelitian diantaranya adalah:

No Nama Judul
Jenis

penelitian Persamaan Perbedaan

(1) (2) (3) (4) (5) (6)
1 Mirsal Strategi

Pengembangan
Sumber Daya
Manusia
Dalam Upaya
Peningkatan
Kinerja
Karyawan
pada Bank
Syariah
Mandiri
Cabang
Pembantu
Batusangkar
tahun 2017
Universitas
Putra
Indonesia
YPTK Padang

Kualitatif Kinerja
karyawan

Analisis
pendidikan dan
pelatihan
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2 Dati
Sacia
Ilya

Analisis
Pengembangan
Karyawan
Dalam
Peningkatan
Kinerja
Perusahaan
(studi pada
BCA Kantor
Cabang Utama
Bandar
Lampung)
pada tahun
2017
Universitas
Lampung

Kualitatif Persamaan
terletak
Analisis dan
kinerja

Analisis
pendidikan dan
pelatihan

3 Sulia
Megarani

Strategi
Peningkatan
Kinerja
Karyawan
Pada
Perusahaan
Sogan Batik
Rejodani,
Sleman,
Yogyakarta

Kualitatif Persamaan
terletak pada
kinerja
karyawan

Analisis
pendidikan dan
pelatihan

Penelitian, Jurnal dari Mirsal yang berjudul Strategi Pengembangan

Sumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatan Kinerja Karyawan pada Bank

Syariah Mandiri Cabang Pembantu Batusangkar tahun 2017 Universitas Putra

Indonesia YPTK Padang. Penelitian ini menjelaskan bahwa strategi

pengembangan sumber daya manusia difokuskan pda upaya mneyempurnakan

dan mengefektifkan aspek-aspek SDM menjadi lebih professional, berkualitas dan

secara konsisten menjalankan budaya perusahaan guna mendukung pertumbuhan

bisnis. Pengembangan SDM dimulai sejak perekrutan karyawan yang dibutuhkan

oleh bank tersebut kemudian dilanjutkan dengan proses orientasi terhadap
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karyawan. Setelah karyawan bekerja pada bank kemudian diadakan pelatihan dan

pendidikan dalam rangka meningkatkan kemampuan para karyawan baik

mengenai operasional bank secara umum dan pengenalan terhadap perwujudan

syariah dalam perbankan.1

Skripsi dari Dati Sacia Ilya dengan judul Analisis Pengembangan

Karyawan Dalam Peningkatan Kinerja Perusahaan (studi pada BCA Kantor

Cabang Utama Bandar Lampung) pada tahun 2017 Universitas Lampung.

Penelitian mengungkapkan bahwa karyawan mampu menghadapi segala

perubahan baik lingkungan internal maupun eksternal setelah dibekali pelatihan

yang mumpuni dan berdampak positif bagi kinerja perusahaan. Karyawan

dievaluasi kembali setelah pelatihan dan diberikan motivasi penilaian prestasi

sesuai individu. Dengan pengetahuan baru, pelayanan terhadap nasabah,

pengetahuan terhadap strategi-strategi terasa lebih sistematis. Perusahaan telah

menyiapkan bibit unggul dari karyawan tetap untuk meningkatkan kemampuan

karyawan itu sendiri dan dana yang disediakan oleh BCA Kantor Cabang Utama

Bandar Lampung untuk pengembangan karyawan ternyata sangat efektif.2

Skripsi dari Sulia Megarani pada tahun 2016 yang berjudul “Strategi

Peningkatan Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Sogan Batik Rejodani, Sleman,

Yogyakarta. Penelitian ini menjelaskan bahwa strategi yang digunakan

1Mirsal, Strategi PengembanganSumber Daya Manusia Dalam Upaya Peningkatan
Kinerja Karyawan pada Bank Syariah Mandiri Cabang Pembantu Batusangkar, Jurnal, Fakultas
Ekonomi, Universitas Putra Indonesia YPTK Padang, 2017.

2Dati Sacia Ilya, Analisis Pengembangan Karyawan Dalam Peningkatan Kinerja
Perusahaan (studi pada BCA Kantor Cabang Utama Bandar Lampung) Skripsi tidak diterbitkan
(Bandar Lampung: Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik Universitas Lampung , 2017).
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perusahaan Sogan Batik Rejodani dalam upaya peningkatan kinerja karyawannya

yaitu dengan menggunakan dan memaksimalkan sistem manajemen SDM

perusahaan melalui tiga proses, yaitu proses pengadaan SDM berupa rekruitmen,

seleksi, dan penempatan SDM. Proses penggunaan SDM berupa spesifikasi latar

belakang pendidikan, kemampuan yang dimiliki, dan kesempatan memperoleh

pelatihan-pelatihan khusus, serta proses pemeliharaan SDM yang ada di

perusahaan berupa upaya pengembangan SDM melalui pemberdayaan dan

motivasi kerja serta menggunakan dan memanfaatkan sistem penilaian kinerja

karyawan sebagai perbaikan.3

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang disusun oleh

peneliti terdapat pada obyek penelitian yaitu analisis kualitas pelatihan dalam

meningkatkan kinerja pegawai pada Bank Sulteng dalam hal karakteristik Bank

Sulteng, produk Bank Sulteng, pelayanan Bank Sulteng, dan laporan keuangan

Bank Sulteng Sehingga dalam penelitian ini akan melibatkan pegawai Bank

Sulteng untuk mengetahui seperti apa kualitas SDM dalam meningkatkan kinerja

pegawai pada Bank Sulteng.

B. Pendidikan

Pendidikan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya

manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan

kepribadian manusia. Pendidikan adalah segala sesuatu untuk mengembangkan

kepribadian dan kecakapan fisik dan mental manusia seumur hidup baik didalam

dan diluar sekolah. Meskipun pelatihan merupakan bagian dari pendidikan, tetapi

3Sulia Megarani, Strategi Peningkatan Kinerja Karyawan pada Perusahaan Sogan Batik
Rejodani, Skripsi, Fakultas Dakwah (Yogyakarta: Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga, 2016).
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melibatkan proses pembelajaran untuk memperoleh dan meningkatkan

keterampilan di luar sistem pendidikan dalam waktu yang relatif singkat, dan

mengadopsi metode yang lebih mengutamakan praktik dari pada teori. Menurut

Siagian Sodang Pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan metode belajar

mengajar yang mentransfer pengetahuandari satu orang ke orang lain menurut

standar yang telah ditetapkan.4

Menurut Simamora pendidikan di bedakan menjadi dua jenis yaitu:

1. Pendidikan umum

Yaitu pendidikan yang di laksanakan di dalam dan di luar sekolah, baik

yang di selenggarakan oleh pemerintah maupun swasta, dengan tujuan

mempersiapkan dan mengusahakan para peserta pendidikan memperoleh

pengetahuan umum.

2. Pendidikan kejuruan

Yaitu pendidikan umum yang di rencakan untuk mempersiapkan para

peserta pendidikan maupun melaksanakan pekerjaan sesuai dengan bidang

kejuruannya.

Tujuan pendidikan pada hakekatnya menyangkut hal-hal sebagai berikut:

1. Produktifitas Kerja

Dengan pendidikan produktifitas kerja kariyawan akan meningkat, kualitas

dan kuantitas produksi semakin baik karena technical skill, dan managerial

skil karyawan yang semakin baik.

4Rini Kurniati, Analisis Dampak Pendidikan dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan
Karyawan Di Dinas Perindustrian Provinsi Nusa Tenggara Barat, (Universitas Muhammadiyah
Mataram, Jurusan Administrasi Bisnis Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik, Mataram, 2020), 11
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2. Mengurangi tingkat kecelakaan karyawan

3. Mengurangi kerusakan barang, produksi dan mesin-mesin.

4. Mempunyai kesempatan untuk meningkatkan karier bagi setiap karyawan.

5. Meningkatkan efesiensi tenaga, waktu dan bahan baku.5

Bentuk-bentuk pendidikan adalah Sesuai dengan bunyi UU RI nomor 2 tahun

1989 tentang sistem pendidikan nasional mengenai satuan, jalur dan jenis

pendidikan, yaitu pada bab IV, pasal 10 ayat I adalah sebagai berikut:

“Penyelenggaraan pendidikan dilaksanakan melalui 2 (dua) jalur yaitu jalur

pendidikan sekolah dan jalur pendidikan luar sekolah.”

Berdasarkan pernyataan tersebut diatas, maka bentuk-bentuk pendidikan

dapat dikategorikan menjadi tiga yaitu: pendidikan informal, pendidikan formal,

dan pendidikan non formal.

1. Pendidikan formal, Pendidikan informal adalah pendidikan yang tidak

mempunyai bentuk program yang jelas dan resmi.

2. Pendidikan formal, Pendidikan formal adalah usaha pendidikan yang

diselengarakan secara sengaja, berencana, terarah dan sistematis

melalui suatu lembaga pendidikan yang disebut sekolah. Dengan

demikian, sekolah sebagai pendidikan formal mempunyai bentuk

program yang jelas dan resmi, di dalamnya terdapat peraturan-

peraturan, tujuan-tujuan dan jenjang yaitu dalam kurun waktu tertentu,

berdasarkan aturan resmi yang telah ditetapkan. Melalui pendidikan

5Verra Nitta Turere, Jurnal EMBA, Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Terhadap
Peningkatan Kinerja Karyawan Pada Balai Pelatihan Teknis Pertanian Kalasey, (Vol.1 No.3
Juni 2013, Hal. 10-19), 13.
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formal ini, anak didik dapat mengembangkan pengetahuan,

keterampilan, sikap, dan nilai-nilai.

3. Pendidikan non formal, Pendidikan non formal adalah pendidikan

yang diselenggarakan secara sengaja dan berencana tetapi tidak

sistematis di luar lingkungan keluarga dan sekolah. Dalam pendidikan

non formal tenaga pengajar, fasilitas, cara penyampaian, dan waktu

yang dipakai, serta komponen-komponen lainnya disesuaikan dengan

keadaan peserta didik supaya mendapatkan hasil yang memuaskan.

Bagi masyarakat Indonesia pendidikan non formal merupakan cara

yang mudah sesuai dengan daya tangkap rakyat, dan mendorong rakyat

untuk belajar, sebab pemberian pendidikan tersebut dapat disesuaikan

dengan keadaan lingkungan dan kebutuhan masyarakat (peserta didik)6

C. Pelatihan

Pelatihan merupakan salah satu indikator penting bagi perusahaan untuk

dapat eksis ditengah ketatnya persaingan dalam industri. Pelatihan di definisikan

sebagai totalitas dari karakteristik suatu produk yang menunjang kemampuannya

untuk memuaskan kebutuhan yang dispesifikasikan atau ditetapkan. Dalam ISO

dan SNI (Standar Nasional Indonesia), pengertian Pelatihan adalah keseluruhan

ciri dan karakteristik produk atau jasa yang kemampuannya dapat memuaskan

kebutuhan, baik yang dinyatakan secara tegas maupun tersamar. Pelatihan

menjadi faktor dasar keputusan konsumen untuk mendapatkan suatu produk,

6 Fuad Ihsan, Dasar-dasar Kependidikan, (Jakarta: Rineka Cipta, 2001) Cet. Ke-
2, 77
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karena konsumen akan memutuskan untuk membeli suatu produk dari perusahaan

tertentu yang lebih berkualitas daripada saingan-saingannya..7

Secara historis organisasi yang baik, adalah organisasi yang memiliki

ukuran besar dengan sistem kerja yang terbirokrasi, pembelajaran bagi sebuah

organisasi dikenal dalam sebuah bentuk yang disebut sebagai pelatihan. Dengan

demikian dapat diklarifikasikan bahwa perubahan manajemen organisasi dalam

segala bentuknya mensyaratkan adanya berbagai pemenuhan skills, knowledge

dan abilitymelalui pembelajaran yang disebut pelatihan.8

Pelatihan merupakan usaha mengurangi atau menghilangkan terjadinya

kesenjangan antara kemampuan karyawan dengan yang dikehendaki organisasi.

Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja yang dimiliki

karyawan dengan cara menambah pengetahuan dan keterampilan serta merubah

sikap. Karyawan merupakan kekayaan organisasi yang paling berharga, karena

dengan segala potensi yang dimilikinya, karyawan dapat terus dilatih dan

dikembangkan, sehingga lebih berdaya guna, prestasinya menjadi semakin

optimal untuk mencapai tujuan organisasi. Adanya kesenjangan antara

kemampuan karyawan dengan yang dikehendaki organisasi, menyebabkan

perlunya organisasi menjembatani kesenjangan tersebut, salah satunya caranya

adalah melalui pelatihan.

7Litjan Poltak SInambela, Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi
(Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 138.

8Agus Salim, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT.
Bank Sulselbar Cabang Kabupaten Luwu Timur”. (Skripsi Tidak Diterbitkan, Makassar: Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar, 2016), 11
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Dengan demikian diharapakan seluruh potensi yang dimiliki karyawan,

yaitu pengetahuan, keterampilan dan sikap dapat ditingkatkan, akhirnya

kesenjangan berkurang atau tidak terjadi bagi kesenjangan. Seringkali terjadi pada

karyawan baru bahwa kemampuan dan keterampilan yang mereka miliki belum

sesuai dengan yang diharapkan organisasi sehingga biasanya organisasi harus

selalu melakukan program pelatihan untuk mereka. Tetapi pelatihan tidak hanya

dilakukan untuk karyawan baru saja, karyawan lama pun kemampuan dan

keahliannya perlu di-upgrade untuk memberikan penyegaran serta menyesuaikan

tuntutan perkerjaan yang berubah.

Pelatihan pada karyawan lama dapat pula sebagai sarana untuk mengasah

keterampilan mereka dan menghindarkan terjadinya kejenuhan dalam bekerja

sebagai akibat perubahan. lingkungan atau strategi organisasi. Karena kejenuhan

bekerja akan menyebabkan kurangnya kinerja karyawan sehingga berdampak

pada produktivitas rekruitment. Pelatihan dan pengembangan mempunyai

kegunaan pada karier jangka panjang karyawan untuk membantu mengahadapi

tanggung jawab yang lebih besar di waktu yang akan datang. Program ini tidak

hanya bermanfaat pada individu karyawan tetapi juga pada organisasi. Program

pelatihan dan pengembangan merupakan salah satu kegiatan yang penting dan

dijadikan salah satu investasi organisasi dalam hal sumber daya manusia.9

Pelatihan dan pengembangan ditujukan untuk mempertahankan dan

meningkatkan prestasi kerja para karyawan. Pelatihan di tujukan utnuk

meningkatkan prestasi kerja saat ini, sedangkan pengembangan ditujukan untuk

9 Ibit., 12
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meningkatkan prestasi saat ini dan masa datang. Pelatihan diarahhkan untuk

membantu karyawan melaksanakan pekerjaan saat ini secara lebih baik.

Pengembangan mewakili investasi pengembangan yang berorientasi masa depan

pada diri karyawan. Baik karyawan manajerial maupun non manajerial akan

menjalani pelatihan. Pelatihan yang bersifat teknis dibandingkan dengan manajer

yang lebih banyak menerima pengembangan dalam bentuk keterampilan

konseptual dan analitis dan keterampilan hubungan manusiawi untuk

memperdalam wawasan mereka guna membawa rekrutmen pada tujuan yang

strategis dan spesifik. Menurut Gomes dalam Agus salim, Pelatihan adalah setiap

usaha untuk memperbaiki prestasi kerja pada suatu pekerjaan tertentu yang sedang

menjadi tanggung jawabnya. Idealnya, pelatihan harus dirancang untuk

mewujudkan tujuan-tujuan organisasi yang pada waktu bersamaan juga

mewujudkan tujuan-tujuan para pekerja secara perorangan, para pekerja akan

menjadi lebih trampil dan karenanya akan lebih produktif sekalipun manfaat-

manfaat tersebut harus diperhitungkan dengan waktu yang tersita ketika pekerja

sedang dilatih.10

Sedangkan Sedarmayanti dalam Agus salim mengemukakan bahwa

“pelatihan dalam ilmu pengetahuan perilaku adalah suatu kegiatan lini dan staf

yang tujuannya adalah mengembangkan pimpinan untuk mecapai efektivitas

pekerjaan perorangan yang lebih besar, hubungan antar pribadi dalam organisasi

yang lebih baik dan penyesuaian pemimpin yang ditingkatkan kepada konteks

10Ibid., 13
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seluruh lingkungannya ”.11 Pelatihan bukan kegiatan manajemen sumber daya

manusia dalam rangka penerimaan tenaga kerja. Namun dari pengertian terakhir

mengenai pelatihan sepeti disebutkan diatas, yang mengatakan sebagai proses

melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus, maka terdapat

keterkaitannya secara langsung dengan kegiatan rekrutmen, seleksi, dan orientasi.

Keterkaitan itu terletak pada kemungkina terjadinya kesulitan mendapatkan

tenaga kerja baru yang memenuhi tuntutan persyaratan pekerjaan/jabatan, seperti

terdapat didalm deskripsi dan atau spesifikasi pekerjaan/jabatan, maka diterima

sejumlah tenaga kerja yang sebelum memulai pekerjaannya dalam rangka

penempatan, perlu diberikan pelatihan terlebih dahulu.

Menurut Rachmawati dalam Agus salim mengemukakan bahwa “pelatihan

merupakan wadah lingkungan bagi karyawan, dimana mereka memperoleh atau

mempelajari sikap, kemampuan, keahlian, pengetahuan, dan perilaku spesifik

yang berkaitan dengan pekerjaan”.12Selanjutnya Nawawi mengemukakan bahwa

“Pelatihan adalah program-program untuk memperbaiki kemampuan

melaksanakan pekerjaan secra individual, kelompok dan/atau berdasarkan jenjang

jabatan dalam organisasi/perusahaan”. Pengertian lain mengatakan pelatihan

adalah “proses melengkapi para pekerja dengan keterampilan khusus atau

kegiatan membantu para pekerja dalam memperbaiki pelaksanaan perkerjaan yang

tidak efisien”.13 Mangkuprawira dalam Agus salim berpendapat bahwa pelatihan

11Ibid., 14
12Kusdyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, edisi Pertama (Yogyakarta:

Penerbit Andi 2008), 110

13Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Penerbit Universitas
Gadjah Mada Press, 2006), 208
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bagi karyawan adalah sebuah proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian

tertentu serta sikap agar karyawan semakin trampil dan mampu dalam

melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik sesuai dengan standar.14

Berdasarkan dari beberapa uraian di atas peneliti mengambil kesimpulan

bahwa pelatihan adalah proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada

sekarang, ketrampilan dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan

mereka. Proses mengajarkan karyawan baru atau yang ada sekarang, ketrampilan

dasar yang mereka butuhkan untuk menjalankan pekerjaan mereka. Pelatihan

merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber daya manusia

dalam dunia kerja. Karyawan, baik yang baru ataupun yang sudah bekerja perlu

mengikuti pelatihan karena adanya tuntutan pekerjaan yang dapat berubah akibat

perubahan lingkungan kerja, strategi, dan lain sebagainya.

Jenis-jenis pelatihan bagi karyawan adalah Pelatihan keahlian atau skill

training merupakan jenis pelatihan yang sering dilakukan pada setiap perusahaan,

Pelatihan ulang atau retraining yaitu memberikan keahlian yang dibutuhkan oleh

karyawan untuk menghadapi tuntutan kerja yang berubah-ubah, Cross functional

training atau pelatihan lintas fungsional adalah pelatihan yang melibatkan SDM

atau karyawan untuk melakukan aktivitas kerja dalam bidang lainnya selain

pekerjaan yang ditugaskan, Pelatihan tim dilakukan dengan bekerja sama yang

terdiri dari sekelompok individu untuk menyelesaikan pekerjaan demi tercapainya

tujuan bersama dalam sebuah tim kerja, Pelatihan Bahasa bagi SDM menjadi

14Agus Salim, “Pengaruh Pelatihan Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT.
Bank Sulselbar Cabang Kabupaten Luwu Timur”.., 15
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penting karena di masa depan atau bahkan saat ini beberapa perusahaan lokal

sudah terhubung dengan perusahaan asing, Beberapa perusahaan atau fungsi pasti

menerapkan teknologi. Misalnya saja digital marketing, developer,dan juga

administrasi, Pelatihan kreativitas atau creativity training yaitu pelatihan SDM

dengan memberikan peluang untuk mengeluarkan gagasan sebebas mungkin

berdasarkan pada nilai rasional.

Dari uraian diatas dapat di simpulkan bahwa pelatihan dapat

dikembangkan untuk membangun perusahaan yang lebih baik. Itu adalah

beberapa jenis pelatihan dan pengembangan karyawan  yang bisa lakukan.

Dengan melakukan pelatihan dan pengembangan secara berkala, perusahaan

dapat memastikan bahwa karyawan yang Anda miliki memiliki kualitas yang

semakin baik. Dengan kualitas dan manajemen SDM yang semakin baik,

perusahaan dapat semakin maju dan berkembang

C. Kinerja Pegawai

Kinerja berasal dari terjemahan kata performance (bahasa inggris) yang

berarti hasil pekerjaan (prestasi kerja). Namun sebenarmya kinerja itu mempunyai

arti yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja (prestasi kerja), tetapi termasuk

bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung.15Kinerja merupakan hasil pekerjaan

yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan

konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.

15Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018), 16
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Dengan demikian, maka kinerja itu berkenaan dengan melakukan

pekerjaan dan hasil yang dicapai pekerjaan tersebut. Dan bisa dipahami juga

bahwa kinerja itu berkenaan dengan apa yang dikerjakan dan bagaimana cara

mengerjakannya. Seperti yang telah disebutkan diatas bahwa kinerja merupakan

suatu hal yang sangat penting dimana jika kinerja tidak ada maka suatu kegiatan

organisasi tidak akan dapat berjalan. Dalam bukunya M. Ma’ruf Abdullah

menerangkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari

implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan

oleh pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja di institusi itu baik pemerintah

maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi.16Oleh karena itu,

kinerja adalah ujung tombak dimana untuk setiap karyawan apabila tidak bekerja

dengan baik dan tidak adanya motivasi dari organisasi tersebut maka kinerja

karyawanpun akan semakin menurun.

Secara umum tujuannya adalah untuk menciptakan budaya para individu

(karyawan) dan kelompok (unit-unit kerja) untuk memikul tanggung jawab bagi

usaha peningkatan proses kerja dan kemampuan yang berkesinambungan. Dan

secara khusus tujuannya dapat dijabarkan sebagai berikut:

1. Memperoleh peningkatan kerja yang berkelanjutan.

2. Mendorong perubahan yang lebih berorientasi kinerja.

3. Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan.

16M. Ma’ruf Abdullah, Manajemen Bisnis Syariah (Yogyakarta: Aswaja Pressindo,
2013), 331
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4. Mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan, meningkatkan

kepuasan kerja, dan memanfaatkan potensi pribadi bagi organisasi

(perusahaan).

5. Membangun hubungan yang terbuka dan konstruktif antara karyawan dan

manajer dalam proses dialog yang berkesinambungan berkenaan dengan

pekerjaan yang dilakukan dalam organisasi.

6. Membangun kesepakatan sasaran dalam bentuk target dan standar kinerja

untuk meningkatkan pencapaian sasaran.

7. Memfokuskan perhatian kepada kompetensi yang diperlukan sehingga

dapat meningkatkan kinerja.

8. Menyediakan kriteria pengukuran dan penilaian yang akurat dan objektif

berkenaan dengan pencapaian target dan standar yang telah disepakati.

9. Memberikan dasar dalam pemberian imbalan atas prestasi karyawan baik

bersifat finansial maupun non finansial.

10. Memberdayakan karyawan untuk membangun kemampuan kerja dan

bertanggung jawab atas pekerjaannya.

11. Menghargai dan mempertahankan karyawan yang berprestasi dan

berkualitas.

12. Mendukung inisiatif manajemen yang berkualitas untuk meningkatkan

produktivitas perusahaan.

Faktor yang mepengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan

(ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith
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Davis yang dikutip oleh Anwar dalam bukunya yang berjudul manajemen sumber

daya manusia perusahaan yang merumuskan bahwa:

Human Performance = Ability + Motivation

Motivation = Attitude + Situation

Ability = Knowledge + Skill

1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi

(IQ) dan kemampuan realitas (pengetahuan+keterampilan). Artinya pegawai yang

memiliki nilai IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia

akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu pegawai

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

2. Faktor Motivasi

Motivasi secara sederhana adalah faktor-faktor yang mendorong seseorang

untuk berperilaku kearah tujuan yang akan dicapainya.17Banyak pengertian

motivasi seperti yang dikemukakan oleh Mathis & Jackson, motivasi merupakan

hasrat didalam seseorang menyebabkan orang tersebut melakukan suatu tindakan.

Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu hal dalam mencapai tujuan. Oleh

sebab itu, motivasi merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan dan itu

jarang muncul dengan sia-sia.18

17Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018), 17-19

18Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2012), 312.
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Menurut Mashlow dalam Nailil Amani ada lima kebutuhan pegawai dalam

organisasi yang disusun secara hierarki (bertingkat) yaitu sebagai berikut:

1. Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, pangan dan papan.

2. Kebutuhan keamanan, tidak hanya dalam arti fisik, akan tetapi juga

mental, psikologikal dan intelektual.

3. Kebutuhansosial, seperti kebutuhan perasaan diterima oleh orang lain,

perasaan dihormati, perasaan maju, dan tidak gagal serta kebutuhan

ikut serta dalam organisasi.

4. Kebutuhan prestise yang pada umunya tercermin dalam berbagai

simbol-simbol status.

5. Aktualisasi diri dalam arti tersedianya kesempatan bagi seseorang

untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya sehingga

berubah menjadi kemampuan nyata melalui on the job training,

seminar, lokakarya dan lain sebagainya.19

3. Penilaian Kinerja

Teknik paling tua yang digunakan oleh manajemen untuk meningkatkan

kinerja adalah penilaian (appraisal). Motivasi karyawan untuk bekerja,

mengembangkan kemampuan pribadi, dan meningkatkan kemampuan dimasa

mendatang dipengaruhi oleh umpan balik mengenai kinerja masa lalu dan

pengembangan.20Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk

19Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018),  19

20Herman Sofyandi, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2013),
122.



25

mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugasnya.

Penilaian dapat dilakukan dengan membandingkan hasil kerja yang dicapai

karyawan dengan standar pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau

melebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang karyawan termasuk

pada kategori baik.

Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang hasil pekerjaannya tidak

mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja yang tidak baik atau berkinerja

rendah. Tujuan pokok system penilaian kinerja adalah menghasilkan informasi

yang akurat tentang perilaku dan kinerja anggota organisasi. Semakin akurat

informasi yang dihasilkan oleh sistem penilaian kinerja, maka semakin besar

potensi nilainya bagi perusahaan. Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja

memiliki berbagai manfaat antara lain:

a. Evaluasi Antar Individu dalam Organisasi

Penilaian kinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu

dalam organisasi. Tujuan ini bisa member manfaat dalam menentukan

jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu

dalam organisasi..

b. Pengembangan Diri Setiap Individu dalam Organisasi

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan

karyawan. Karyawan yang berkinerja rendah disebabkan kurangnya

pengetahuan atas pekerjaannya akan ditingkatkan pendidikannya,

sedangkan bagi karyawan yang kurang terampil dalam pekerjaannya

akan diberi pelatihan yang sesuai.
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c. Pemeliharaan Sistem

Bertujuan memberi beberapa manfaat antara lain: pengembangan

perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu

atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentu dan identifikasi

kebutuhan pengembangan organisasi dan audit atas sistem sumber

daya manusia.

d. Dokumentasi

Bermanfaat sebagai dasar tindak lanjut dalam posisi pekerjaan

karyawan dimasa yang akan datang. Manfaat dari penilaian kinerja

disini berkaitan dengan kepuasan manajemen sumber daya manusia

dan sebagai kriteria untuk pengujian validitas.21

Dasar hukum penilaian kinerja terdapat dalam AlQur’an dapat dilihat

sebagai berikut:

            
            

Terjemahnya:
Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan  rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang Telah kamu kerjakan (QS. At-Taubah:
105).22

4. Karyawan

21 Ibit., 123
22Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya (Bandung: Gema Risalah Press,

1993), 387
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Karyawan adalah sumber daya manusia atau penduduk yang bekerja di

suatu institusi baik pemerintah maupun swasta. Adapun beberapa rumusan

mengenai karyawan dan pentingnya dalam suatu institusi yaitu menjadi motor

penggerak organisasi/perusahaan. Kemudian oleh Wirawan dijelaskan bahwa

sumber daya manusia merupakan sumber daya yang digunakan untuk

menggerakkan dan mensinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan

organisasi. Tanpa sumber daya manusia, sumber daya lainnya akan menganggur

dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan organisasi.23

Dari uraian tersebut, karyawan atau sumber daya manusia adalah tenaga

kerja dengan potensi yang mempunyai kemampuan fisik, kemampuan psikis,

kemampuan karakteristik, kemampuan pengetahuan dan pengalaman hidup.

Dengan bahasa yang lebih ringkas karyawan atau sumber daya manusia (SDM) itu

disatu sisi berfungsi sebagai sumber daya organisasi disamping sumberdaya

organisasi lainnya (uang, mesin, bahan baku, dan metode) dengan kemampuannya

yang berada dimuka untuk berperan melaksanakan fungsi manajerial

(menggerakkan) sumberdaya-sumberdaya organisasi lainnya. Karyawan yang

berkualitas akan menghasilkan produksi yang berkualitas pula. Sebaliknya

karyawan yang tidak berkualitas akan menghasilkan produk yang tidak berkualitas

pula. Oleh karena itu betapa pentingnya memperbaiki kualitas manusianya yang

menjadi pelaku utama terwujudnya suatu produksi.

23Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018), 22
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Para manajer ini harus dapat melakukan banyak hal untuk meningkatkan

kinerja karyawan. Mereka harus dapat mengambil tindakan berdasarkan sebab-

sebab kekurangan yang teridentifikasi kecuali kemampuan. Jika tidak adanya

kemampuan maka itu menjadi sebab diperlukannya pelatihan. Adapun strategi

untuk meningkatkan kinerja sebagai berikut:

a. Rekruitmen Karyawan

Menurut Hadawi nawawi dalam Nailil Amani rekruitmen adalah proses

mendapatkan calon tenaga kerja yang kualifaid/pekerja utama dilingkungan suatu

organisasi perusahaan.24 Menurut Melayu S.P Hasibuan dalam Litjan Poltak

SInambela rekruitmen adalah masalah penting dalam mengadakan tenaga kerja.

Jika penarik berhasil artinya banyak pelamar yang memasukkan lamarannya

peluang untuk mendapatkan karyawan yang baik terbuka lebar, karena perusahaan

dapat memilih yang terbaik dari yang terbaik.25

Menurut Dr. Husein Umar dalam Litjan Poltak SInambela rekruitmen

adalah suatu kegiatan yang mencari sebanyak-banyaknya calon tenaga kerja yang

sesuai dengan lowongan yang tersedia. Sumber-sumber dimana dapat calon

karyawan yang dapat mencari melalui macammacam sumber, misalnya lembaga

pendidikan, departemen tenaga kerja, biro -biro konsultan, melalui iklan di media

masa dan tenaga kerja dari dalam organisasi itu sendiri.26

24Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018), 23

25Litjan Poltak SInambela, Kinerja Pegawai Teori Pengukuran dan Implikasi
(Yogyakarta: Graha Ilmu, 2012), 130-134.

26Ibid., 130
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Organisasi publik secara berkala merekrut pegawai untuk menambah

tenaga kerja SDM. Keberhasilan rekruitmen sangat ditentukan oleh ematangan

perencanaan SDM sebelumnya. Dengan demikian perencanaan SDM merupakan

pedoman yang dapat digunakan dalam proses seleksi pegawai. Kematangan

perencanaan SDM itu sendiri dapat dilihat dari besarnya usaha yang dilakukan

oleh SDM dalam bekerja. Jadi seleksi pegawai adalah serangkaian langkah

kegiatan yang digunakan untuk memutuskan apakah pelamar diterima atau tidak.

Bila seleksi dilaksanakan dengan tidak tepat, upaya -upaya sebelumnya tersebut

akan sia-sia. Oleh karena itu kunci sukses dari seleksi pegawai adalah manajemen

personalianya. Maksud dan Tujuan Rekruitmen adalah untuk mencapai hasil yang

spesifik, biasanya dinyatakan dalam bentuk sasaransasaran yang telah ditentukan

oleh manajemennya. Tujuan telah diselenggarakannya rekruitmen untuk

mengembangkan keinginan-keinginan tertentu yang harus dipenuhi, supaya

organisasi dapat eksis.

Menurut SP. Siagian dalam Nailil Amani diadakannya rekruitmen adalah

untuk mendapatkan persediaan sebanyak mungkin calon-calon pelamar sehingga

organisasi akan mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk melakukan

pilihan terhadap calon pegawai yang dianggap memenuhi standar organisasi.

Adapun tujuan rekruitmen meliputi:

a. Rekruitmen sebagai alat keadilan sosial. Keadilan sosial lebih berpihak

kepada kepentingan publik secara umum, bukan berkiblat pada

kepentingan spesifik yang harus dicapai organisasi.
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b. Rekruitmen seagai teknis untuk memaksimumkan efisiensi, merupakan

sebuah rekruitmen yang biasanya dilakukan secara ketat, agar dapat

menjaring pegawai yang berkualitas.

c. Rekruitmen sebagai strategi responsivitas politik. Hal ini disesuaikan

dengan gejolak disuatu negara masalah-masalah di perbatasan,

perubahan kebijakan politik yang dibuat. Dengan kondisi yang

berubah-ubah sangat mungkin kebutuhan SDM secara sector berubah-

ubah pula.27

Ketiga tujuan rekruitmen tersebut masing-masing memiliki faktor dan nilai

yang berbeda. Khususnya tujuan keadilan sosial dengan tujuan efisiensi

merupakan tujuan yang tidak dapat dipersatukan, karena satu dengan yang lainnya

bertolak belakang.

Ada beberapa alasan yang mendorong suatu organisasi melakukan

rekruitmen pegawai yaitu:

1. Berdirinya organisasi baru

2. Adanya perluasan organisasi

3. Terciptanya pegawai-pegawai dan kegiatan-kegiatan baru

4. Adanya pegawai yang pindah ke organisasi lainnya

5. Adanya pegawai yang berhenti, baik dengan hormat maupun tidak

dengan hormat sebagai tindakan hukuman

6. Adanya pegawai yang berhenti karena memasuki usia pensiun

27Nailil Amani, “Strategi Untuk Meningkatkan Kulaitas Kinerja Karyawan Pada Bank
Rakyat Indonesia (BRI) Syariah Kantor Cabang Purwokerto”. Skripsi Tidak Diterbitkan
(Purwokerto: Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam (FEBI) Institut Agama Islam Negeri (IAIN)
Purwokerto, 2018), 24-25
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7. Adanya pegawai yang meninggal dunia.

b. Dorongan positif

Suatu motivasi yang diberikan pada seseorang yang sifatnya adalah

membuat seseorang itu merasa senang dan percaya diri. Dorongan positif

melibatkan penggunaan penghargaan positif untuk meningkatkan terjadinya

kinerja yang diinginkan.28 Dorongan ini berprinsip pada dua prinsip fundamental

yaitu (1) orang berkinerja sesuai dengan cara yang mereka paling pandang paling

menguntungkan bagi mereka, (2) dengan memberikan penghargaan yang

semestinya. Suatu dorongan yang positif dibangun dengan empat tahap yaitu:

a. Lakukan audit kinerja

b. Tetapkan standard dan tujuan kinerja

c. Berikan umpan balik kepada karyaan mengenai kinerjanya

d. Beri karyawan pujian atau imbalan yang berkaitan langsung dengan

kinerja.

c. Program Disiplin Positif

Beberapa organisasi memperbaiki kinerja melakukan penggunaan disiplin

positif atau disiplin yang tidak menghukum. Program ini memberi tanggungjawab

perilaku karyawan ditangan mereka (karyawan) sendiri. Bagaimanapun program

ini member tahu karyawan bahwa perusahaan peduli dan akan tetap

memperkerjakan karyawan selama ia berkomitmen untuk bekerja dengan baik.

d. Program Bantuan Karyawan

28 Ibit., 26
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Program bantuan karyawan menolong karyawan mengatasi masalah-

masalah kronis pribadi yang menghambat kinerja dan kehadiran mereka ditempat

kerja.

e. Manajemen Pribadi

Manajemen pribadi adalah suatu pendekatan yang relative masih baru

untuk mengatasi ketidaksesuaian kinerja. Hal ini mengajari orang bahwa setiap

orang itu mampu mengendalikan dirinya sendiri. Manajemen pribadi dimulai

ketika orang menilai permasalahannya sendiri dan menetapkan tujuan yang tinggi

dan spesifik (tetapi individual) dalam kaitannya dengan permasalahan itu. Bekerja

jarak jauh dan bentuk-bentuk lainnya menunjukkan dapat meningkatkan

produktivitas.29

f. Hukuman (punishment)

Meskipun sebagian besar karyawan ingin menjalankan pekerjaannya

sendiri dengan cara yang bisa diterima oleh organisasi dan rekan kerjanya,

masalah absensi, kinerja dan penggalang peraturan semakin meningkat. Ketika

diskusi informal atau pengarahan gagal menetralisir perilaku menyimpang ini

diperlukan tindakan disiplin formal. Sasaran hukuman adalah mengurangi

frekuensi perilaku yang tidak diinginkan. Hukuman bisa berupa konsekuensi

material seperti pemotongan gaji, skorsing disipliner tanpa gaji, penurunan jabatan

atau akhirnya pemberhentian. Hukuman yang lebih umum bersifat interpersonal

dan mencakup teguran lisan dan petunjukpetunjuk nonverbal, seperti kerut didahi

dan bahasa tubuh agresif.

29 Ibid., 27
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c. Pelatihan Karyawan

Setelah menjalani proses pemilihan karyawan, maka selanjutnya karyawan

yang diterima akan mengikuti kegiatan pelatihan. Para karyawan baru perlu

diberikan pelatihan agar memiliki keterampilan yang sesuai kebutuhan dalam

mengerjakan pekerjaannya. Pelatihan merupakan tanggung jawab manajer untuk

mengembangkan karyawan dalam sebuah perusahaan. Jadi apabila ada seorang

manajer yang tidak peduli terhadap kegiatan pelatihan akan menerima risiko yang

dapat membahayakan kegiatan operasional perusahaan.30

Pelatihan (training) adalah suatu proses memperbaiki keterampilan kerja

karyawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan. Pada awalnya,

pelatihan karyawan hanya diperuntukan kepada tenaga-tenaga operasional agar

memilki keterampilan secara teknis. Tetapi kini pelatihan diberikan kepada setiap

karyawan dalam perusahaan termasuk karyawan administrasi maupun tenaga

manajerial. Untuk karyawan lama, pelatihan digunakan sebagai dasar peningkatan

dan perpindahan pekerjaan. Biasanya, pekerjaan yang lebih tinggi akan menuntut

tanggung jawab yang lebih besar, sehingga mengharuskan karyawan mengikuti

pelatihan. Karena tanpa adanya pelatihan akan sulit bagi seorang karyawan untuk

dapat mengenal dengan baik pada pekejaan barunya. Oleh karena itu, dapat

dinyatakan bahwa pelatihan akan menguntungkan pada pihak karyawan dan

perusahaan.31Tujuan dari pelatihan itu sendiri adalah agar peserta dapat mencapai

30 Ibid., 28
31Ibid., 29
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suatu standar, baik dalam ketampilan, dalam pengetahuan maupun dalam tingkah

laku.32

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa untuk meningkatkan

keahlian/skill karyawan yang berkaitan dengan pekerjaan agar kualitas performa

mereka meningkat sehingga memberikan manfaat bagi kemajuan perusahaan atau

institusi.

32Jusmailani, Pengelolaan Sumber Daya Insani (Jakarta: Bumi Aksara, 2014), 99.
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Metode merupakan suatu prosedur tata cara mengetahui sesuatu yang

mempunyai langkah langkah sistematis1. Dalam penelitian ini, data yang

digunakan merupakan data yang didapat dari hasil wawancara (interview) dengan

pakar praktisi.yang memiliki pemahaman tentang permasalahan yang dibahas2.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif yaitu prosedur penelitian

yang menghasilkan data deskriptif dengan melakukan pengamatan pada objek

penelitian dan kemudian dianalisis. Penelitian ini juga merupakan penilitian

kualitatif dimana bertujuan untuk menangkap suatu nilai atau pandangan yang

diwakili para pakar dan praktisi tentang perbankan syariah diindonesia

Peniliti mengambil desain penilitan ini,karena desain ini akan

menghadirkan gambaran tentang situasi atau fenomena sosial secara detail.

Seperti

B. Lokasi Penelitian

Objek atau sasaran lokasi penelitian adalah lembaga keuangan syariah

yaitu pada Bank Mega Syariah KC. Palu yang berada di jalan Jendral Sudirman,

Kota Palu, Provinsi Sulawesi Tengah.

1 Muhammad, Metodologi penelitian ekonomi islam pendekatan kualitatif (Jakarta:
Rajawali PT. Raja grafindo Persada, 2018)

2 Jurnal Bisnis dan Manajemen Oktober 2016
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C. Kehadiran Peneliti

Kehadiran dan keterlibatan peneliti di lapangan lebih memungkinkan

untuk menemukan makna dan tafsiran dari subjek penelitian dibandingkan dengan

penggunaan alat non-human (seperti instrumen angket), sebab dengan demikian

peneliti dapat mengonfirmasi dan mengadakan pengecekan kembali pada subjek

apabila informasinya kurang atau tidak sesuai dengan tafsiran peneliti melalui

pengecekan anggota (member checks).

Sebagai instrumen kunci, peneliti menyadari bahwa dirinya merupakan

perencana, pengumpul dan penganalisa data, sekaligus menjadi pelapor dari

penelitiannya sendiri. Karenanya peneliti harus bisa menyesuaikan diri dengan

situasi dan kondisi lapangan. Hubungan baik antara peneliti dan subjek penelitian

sebelum, selama maupun sesudah memasuki lapangan merupakan kunci utama

dalam keberhasilan pengumpulan data.

Hubungan yang baik dapat menjamin kepercayaan dan saling pengertian.

Tingkat kepercayaan yang tinggi akan membantu kelancaran proses penelitian,

sehingga data yang diinginkan dapat diperoleh dengan mudah dan lengkap.

Peneliti harus menghindari kesan-kesan yang merugikan informan. Kehadiran dan

keterlibatan peneliti di lapangan diketahui secara terbuka oleh subjek penelitian.

Namun sebelum penelitian ini dilakukan, terlebih dahulu peneliti dalam

hal ini sebagai peniliti meminta izin kepada pihak Bank Mega Syariah KC. Palu.
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D. Sumber Data

Menurut Bogdan dan Bikken, yang dimaksud dengan data adalah bahan-

bahan kasar (rough materials) yang dikumpulkan para peneliti dari dunia

(lapangan) yang ditelitinya, dan bahan-bahan itu berupa hal-hal yang khusus yang

menjadi dasar analisis. Data meliputi bahan-bahan yang direkam secara aktif oleh

orang yang melakukan studi, seperti transkrip wawancara dan catatan dari

lapangan hasil observasi pelibatan. Berdasarkan sifatnya, penelitian ini

menggunakan data kualitatif. Data kualitatif dalam penelitian ini adalah tampilan

berupa kata-kata dalam bentuk tulisan yang dicermati oleh peneliti.

Adapun tujuan dari data kualitatif ini adalah untuk memahami sudut

pandang dan pengalaman orang lain. Yang selanjutnya Neuman mengungkapkan

bahwa data kualitatif adalah dalam bentuk teks, kata-kata tertulis, frase-frase, atau

simbol-simbol yang mendeskripsikan atau mempresentasikan orang-orang,

tindakan-tindakan, dan peristiwa-peristiwa dalam kehidupan sosial.3 Hasil peneliti

ini dapat dikatakan valid apabila jelas sumber datanya. Terdapat dua jenis dan

sumber data yang akan digunakan pada penelitian ini nantinya, yaitu data primer,

dan data skunder. Adapun penjelasannya adalah sebagai berikut:

1. Data primer

Data Primer yaitu berasal dari lokasi penelitian yang dikumpulkan oleh

peneliti melalui observasi dan wawancara (interview). Cara memporelah data

primer adalah bagaimana kesanggupan dari peneliti dalam hal ini sebagai peneliti

3 Lihat pendapat dari Bogdan dan Bikken tentang pengertian data, dan juga pengertian
data kualitatif dari pendapat Neuman pada buku yang dikarang oleh Muhamad, Metodologi
Penelitian Ekonomi Islam: Pendekatan Kuantitatif (Dilengkapi dengan Contoh-contoh Aplikasi:
Proposal Penelitian dan Laporannya), (Cet. I, Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 2008), 108.
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untuk mengadakan proses wawancara, dan wawancara yang digunakan adalah

wawancara semiterstruktur (semistructure interview).4 Adapun data yang dapat

diperoleh adalah hasil observasi dan wawancara melalui narasumber atau

informan yang dipilih dengan pertimbangan dan ciri informan.

2. Data Sekunder

Data Sekunder yaitu data yang diperoleh dengan melalui buku-buku

literatur atau referensi serta hasil penelitian, yang mempunyai kaitan erat dengan

pembahasan masalah ini.5 Dalam hal ini buku- buku literatur atau referensi serta

hasil penelitian yang di gunakan untuk menunjang penelitian yang membahas

tentang analisis peran pelatihan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada bank

Mega Syariah KC. Palu. Adapun data sekunder yang ada berupa sumber-sumber

yang secara tidak langsung terlibat dalam kegiatan atau pelaksanaan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang dimaksud adalah cara mengumpulkan data

yang dibutuhkan untuk menjawab rumusan masalah penelitian. Adapun beberapa

teknik penelitian yang digunakan dalam mengumpulkan data, yakni:

1. Observasi

Observasi merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan peneliti

untuk mengamati atau mencatat suatu peristiwa dengan menyaksikan langsung,

4Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif, Kombinasi, dan
R&D) (Cet. III, Bandung: Alfabeta, 2018), 467

5Suryadi Suryabrata, Metodologi Penelitian, (Jakarta: Raja GrafindoPersada, 1998) , 85.
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dan biasanya peneliti dapat menjadi sebagai partisipan atau observer dalam

menyaksikan atau mengamati suatu objek peristiwa yang sedang ditelitinya.6

Teknik observasi adalah pengamatan dari peneliti secara langsung

terhadap objek penelitian. Alasan peneliti melakukan observasi yaitu untuk

menyajiakn gambaran realistis perilaku atau kejadian, menjawab pertanyaan, serta

melakukan evaluasi yaitu melakukan pengukuran terhadap aspek tertentu.

Kegiatan observasi ini dilakukan pada tahap awal dengan harapan apa

yang terjadi di lapangan akan dibandingkan dengan data yang diperoleh melalui

wawancara secara mendalam.

2. Interview atau Wawancara

Metode wawancara juga bisa disebut dengan metode interview atau

disebut sebagai metode wawancara. metode wawancara adalah proses

memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab sambil

bertatap muka antara pewawancara dengan responden atau yang diwawancarai.7

Interview langsung digunakan untuk mewawancarai para informan, yaitu

wawancara dengan pertanyaan yang tercantum pada pedoman yang sudah

dipersiapkan, tetapi tidak menutup kemungkinan peneliti dapat mengembangkan

pertanyaan itu agar mendapatkan informasi yang diperlukan sebagai penjelas.

Yang menjadi informan dalam penelitian ini yaitu Brand Officer. Bank Mega

Syariah KC. Palu.

6Rosady Ruslan, Public Relations dan Komunikasi, (Cet. V, Jakarta: PT. Rajawali Pers,
2010), 221.

7Burhan Bungin, Metode Penelitian Sosial dan Ekonomi, (Jakarta: Kencana, 2013), 133.
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3. Dokumentasi

Dokumentasi adalah metode pengumpulan data dengan menelaah dokumentasi

penting yang menunjang kelengkapan data.8 Dokumentasi adalah fakta dan data

yang tersimpan dalam sebagian besar bentuk catatan, arsip-arsip, artikel,

dokumen-dokumen, skripsi, jenis-jenis karya tulis dan lain sebagainya.

Dokumentasi bersifat tidak terbatas pada ruang dan waktu sehingga

memberi peluang kepada peneliti untuk mengetahui hal-hal yang pernah terjadi di

waktu silam. Dalam teknik pengumpulan data melalui dokumentasi, terlebih

dahulu peneliti melkukan dokumentasi yang peneliti belum pahami dengan data-

data yang peneliti kumpulkan dari hasil penlitian dengan teknik pengumpulan data

melalui dokumentasi, peneliti melakukan secara lisan dengan koresponden

melalui wawancara kepada pihak-pihak yang terkait.

F. Teknik Analisis Data

Analisa  data  adalah  rangkaian  kegiatan  penelaahan, pengelompokkan,

sistemisasi,  penafsiran  dan  verifikasi  data  agar  sebuah fenomena memiliki

nilai sosial, akademis, dan alamiah.9

Teknik  analisa  data  yang  digunakan  dalam  Penelitian  kualitatif

lapangan  adalah  dilakukan  secara  interaktif  melalui  reduksi  data  (data

reduction),  penyajian  data  (data  display),  dan  kesimpulan (conclusion

drawing/verivication).10

8Suharsim Arikuno, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Paktek, (Cet. XI, Jakarta: PT.
Rineka Cipta, 1998), 237.

9Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif Dan R&D..., 191

10Ibid., 246
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Proses  pertama  adalah  mereduksi  data  yaitu  proses  merangkum,

memilih hal-hal yang pokok dan mencari data yang dianggap penting yang sesuai

dengan  fokus  penelitian.  Proses  kedua  yaitu  dengan  data  display (penyajian

data)  yaitu  dengan  bentuk  uraian  singkat,  bagan,  maupun naratif.  Proses

ketiga  yaitu conclusion drawing/verificatio yaitu penarikan kesimpulan dari hasil

penelitian yang telah dilakukan.

Adapun  kaitannya  dengan  analisis  yang  penulis  lakukan  dalam

penelitian  ini yaitu  semua  data  yang  telah  peneliti  kumpulkan  melalui

observasi,  wawancara  penulis  baca,  pelajari  dan  ditelaah  secara  seksama

yang  kemudian  merangkum  dan  memilih  pokok-pokok  penting  dan disusun

secara deskriptif,  sistematis  sehingga  memberikan  gambaran tentang penelitian.

Penarikan  kesimpulan  peneliti  menggunakan  analisa  data  secara induktif,

yaitu  berpijak  pada  fakta-fakta  yang  bersifat  khusus,  kemudian dianalisis  dan

akhirnya  ditemukan  pemecahan  persoalan  yang  bersifat umum.

G. Pengecekan Keabsahan Data

Bagian ini merupakan salah satu yang terpenting dalam penelitian

kualitatif. Hal itu dimaksudkan untuk mendapatkan validitas dan tingkat

kredibilitas data yang diperoleh.11

Dalam penelitian kualitatif, keabsahan data atau validitas data tidak diuji

dengan menggunakan metode statistik, melainkan dengan analisis kritis kualitatif.

Adapun pengecekkan keabsahan data diterapkn dengan beberapa metode

triangulasi, antara lain:

11Lembaga Penjamin Mutu, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah (Palu: LPM IAIN Palu,
2020), 15.
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1. Triangulasi dengan sumber, berarti membandingkan dan mengecek balik

derajat kepercayaan suatu informasi yang diperroleh melalui waktu dan

alat yang berbeda dalam metode kualitatif. Hal ini dapat dicapai dengan

jalan yaitu: membandingkan data hasil wawancara; membandingkan apa

yang dikatakan orang didepan umum dengan apa yang dikatakannya

secara pribadi; membandingkan apa yang dikatakan orang-orang tentang

situasi penelitian dengan apa yang dikatakannya sepanjang waktu;

membandingkan keadaan dan perspektif seorang dengan berbagai

pendapat dan pandangan orang seperti rakyat biasa, orang yang

berpendidikan menengah atau tinggi, orang berada, orang pemerintahan;

membandingkan hasil wawancara dengan isi suatu dokumen yang

berkaitan.

2. Triangulasi dengan metode, terdapat dua strategi, yaitu: pengecekkan

derajat kepercayaan penemuan hasil penelitian, beberapa tehnik

pengumpulan data dan; pengecekkan derajat kepercayaan beberapa sumber

data dengan metode yang sama

3. Triangulasi penyidik, ialah dengan jalan memanfaatkan penelitian atau

pengamat lain untuk mengecekkan kembali derajat keprcayaan data,

memanfaatkan pengamat lainnya, membantu mengurangi kelencengan

dalam pengumpulan data.

4. Triangulasi dengan teori, hal ini dapat diperiksa derajat kepercayaannya

dengan satu atau lebih teori dan dinamakan penjelasan banding (rival

explanation). Dalam hal ini, jika analisis telah menguraikan pola,
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hubungan, dan menyertakan penjelasan yang muncul dari analisis, maka

penting sekali untuk mencari tema atau penjelasan pembanding atau

penyaing. Hal ini dapat dilakukan secara induktif atau secara logika.12

Di samping itu peneliti gunakan berbagai kriteria dan triangulasi untuk

pengecekan keabsahan data di atas, juga peneliti melakukan pembahasan melalui

diskusi dengan rekan-rekan sejawat. Hal ini digunakan karena merupakan salah

satu tehnik untuk pengecekkan keabsahan data dalam suatu penelitian. Diskusi

dengan rekan-rekan sejawat dilakukan untuk mempertahankan agar peneliti tetap

tegar mempertahankan sikap terbuka dan kejujuran dari data yang di kumpulkan

serta membantu peneliti untuk tetap konsisten dan fokus terhadap pokok

permasalahan yang dibahas.

12Lexy J. Moleong, Metodologi Penelitian Kualitatif (Cet, XXXXIV, Bandung: Remaja
Rosda Karya, 2015),  178.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Sejarah Bank Mega Syariah

1. Sejarah Umum Bank Mega Syariah

Pada awalnya dikenal sebagai PT Bank Umum Tugu (Bank Tugu), yaitu

Bank umum yang didirikan pada 14 Juli 1990 kemudian diakuisisi oleh PT Mega

Corpora (d/h Para Group) melalui PT Mega Corpora (d/h PT Para Global

Investindo) dan PT Para Rekan Investama pada 2001. Akuisisi ini diikuti dengan

perubahan kegiatan usaha pada tanggal 27 Juli 2004 yang semula bank umum

konvensional menjadi bank umum syariah dengan nama PT Bank Syariah Mega

Indonesia (BSMI) serta dilakukan perubahan logo untuk meningkatkan citranya di

masyarakat sebagai lembaga keuangan syariah yang terpercaya. Pada tanggal 25

Agustus 2004, BSMI resmi beroperasi.

Hampir tiga tahun kemudian, pada 7 November 2007, pemegang saham

memutuskan untuk melakukan perubahan logo BSMI sehingga lebih

menunjukkan identitas sebagai bagian dari grup Mega Corpora. Sejak 2

November 2010 hingga saat ini, bank dikenal sebagai PT Bank Mega Syariah.

Sejak 16 Oktober 2008, Bank Mega Syariah telah memperoleh ijin untuk

beroperasi sebagai bank devisa. Dengan status tersebut, bank dapat melakukan

transaksi devisa dan terlibat dalam perdagangan internasional.
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Artinya, status itu juga telah memperluas jangkauan bisnis bank, sehingga

tidak hanya menjangkau ranah domestik, tetapi juga ranah internasional. Strategi

perluasan pasar dan status bank devisa itu akhirnya semakin memantapkan posisi

Bank Mega Syariah sebagai salah satu bank umum syariah terdepan di Indonesia.

Pada tanggal 8 April 2009, Bank Mega Syariah memperoleh izin dari

Kementerian Agama RI sebagai bank penerima setoran biaya penyelenggaraan

ibadah haji (BPS BPIH). Dengan demikian, bank ini merupakan bank umum

kedelapan yang tercatat sebagai BPS BPIH yang tersambung secara online dengan

Sistem Komputerisasi Haji Terpadu (Siskohat) Kementerian Agama RI. Izin itu

menjadi landasan baru bagi Bank Mega Syariah untuk semakin melengkapi

kebutuhan perbankan syariah bagi umat di Indonesia.

Selain itu, sejak tahun 2018 Bank Mega Syariah telah ditunjuk sebagai

Bank Penerimaan, Bank Penempatan dan Bank Mitra Investasi oleh Badan

Pengelola Keuangan Haji (BPKH). Dan selanjutnya di tahun 2019, BPKH

mempercayakan Bank Mega Syariah untuk menjadi salah satu Bank Likuiditas

yang menjadi partner BPKH selaku penanggung jawab pengelolaan dana haji di

Indonesia. Untuk mewujudkan visi “Tumbuh dan Sejahtera Bersama Bangsa”, PT

Mega Corpora sebagai pemegang saham mayoritas memiliki komitmen dan

tanggung jawab penuh untuk menjadikan Bank Mega Syariah sebagai bank umum

syariah terbaik di industry perbankan syariah nasional.

Komitmen tersebut dibuktikan dengan terus memperkuat modal bank.

Dengan demikian, Bank Mega Syariah akan mampu memberikan pelayanan

terbaik dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dan kompetitif di
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industri perbankan nasional. Misalnya, pada tahun 2010, sejalan dengan

perkembangan bisnis, melalui Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS), pemegang

saham meningkatkan modal dasar dari Rp400 miliar menjadi Rp1,2 triliun dan

modal disetor bertambah dari Rp150.060 miliar menjadi Rp318.864 miliar. Saat

ini, jumlah modal disetor telah mencapai Rp847.114 miliar. Pada tahun 2013,

untuk semakin memperkokoh posisi Bank Mega Syariah sebagai salah satu bank

syariah terdepan di Indonesia, maka bank melakukan relokasi kantor pusat dari

Menara Bank Mega ke Menara Mega Syariah.1

2. Sejarah Bank Mega Syariah KC Palu

Bank Mega Syariah KC Palu pada awal mulanya bernama Bank Mega

Mitra Syariah, yang beralamat di Jl. Tanjung Dako NO. 24D tepatnya di pasar

Masomba yang merupakan Unit Usaha Syariah (UUS) Bank Mega Syariah. Pada

tahun 2010 sampai 2015 UUS Bank Mega Syariah memiliki 5 cabang, yang

dimana 2 cabang berada di Kota Palu dan 3 cabang lainnya Berada di Parigi

Moutong, Tojo Una-una dan juga berada di Kota Luwuk Banggai. Pada bulan

Desember 2018 Unit Usaha Bank Mega Syariah direlokasikan ke Jl. Jendral

Sudirman dan beroperasi hingga sampai pada saat ini, yang dikenal dengan Bank

Mega Syariah KC Palu2.

1https://www.megasyariah.co.id/about-us/about-mega-syariah

2 Bank Mega Syariah Kantor Cabang Palu, 2022
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3. Visi dan Misi Bank Mega Syariah

a. Visi

“Tumbuh dan sejahtera bersma bangsa”

b. Misi

1) Bertekad mengembangkan perekonomian syariah melalui sinergi

dan semua pemangku kepentingan.

2) Menebarkan nilai-nilai kebaikan yang islami dan manfaat bersama

sebagai wujud komitmen dalam berkaya dan beramal.

3) Senantiasa meningkatkan kecakapan diri dan berinovasi

mengembangkan produk serta layanan terbaik yang sesuai dengan

kebutuhan masyrakat.3

3Bank Mega Syariah Kantor Cabang Palu, 2022
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Struktur Organisasi Bank Mega Syariah KC Palu

Tabel 4.1

Struktur Organisasi Bank Mega Syariah KC Palu

No Nama Pegawai Jabatan

1 Haga Kaporina Branch Manager

2 Ria Anggraini Oprational Manager

3 Iwan Abdul Rahim Suver Vaicer Recover Collection

4 Firman Collection Staf

5 Amwal Collection Staf

6 Erni Funding Officer Haji

7 Ratna Funding Officer Haji

8 Bayu Funding Officer

9 Zulkifli Funding Officer

10 Dicky Prayudha Brand Officer

11 Fathirah Anissa Customer Service

12 Dea Rizki Arbita Teller

13 Salim Security

14 Fauzan Driver

15 Fauzi Officer Boy

Sumber : Bank Mega Syariah Kantor Cabang Palu, 2022
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4. Profil Informan

Tabel 4.2

Karakteristik Informan Penelitian

Informan Nama Jabatan
Lama

bekerja/lama
menjadi nasabah

1 Dicky Prayudha
Brand Officer/Customer
Service

3 tahun

2 Fathirah Anissa Customer Service 2 tahun

3 Dea Rizki Arbita Teller 2 tahun

5. Hasil Wawancara

Peneliti melakukan penelitian terkait dengan tujuan tersebut kepada tiga

orang informan yang berbeda baik dari jenis kelamin dan masing-masing

posisinya di Bank Mega Syariah KC Palu. Peneliti melakukan wawancara kepada

tiga infoman yang terdiri dari Brand Officer, customer service dan Teller.

B. Peran Pendidikan dan Pelatihan dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan

Pada Bank Mega Syariah KC Palu

Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan upaya untuk mengembangkan

sumber daya aparatur, terutama untuk peningkatan profesionalime yang berkaitan

dengan, keterampilan administrasi dan keterampilan manajemen (kepemimpinan).

meningkatkan kualitas kemampuan yang menyangkut kemampuan kerja, berpikir

dan keterampilan maka pendidikan dan pelatihan yang paling penting diperlukan4.

Dari keterangan di atas mengenai pendidikan dan pelatihan dapat kita

ketahui bahwa pendidikan dan pelatihan merupakan satu hal yang penting dalam

4 Sinomora, Henry. Managemen Sumber Daya Manusia ( STIE YKPN, Yogyakata :
2010) 29
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dua perbankan yang mana pendidikan dan pelatihan sangat membantu bagi

karyawan agar dapat bekerja dengan profesonalisme sesuai dengan apa yang telah

diharapkan oleh perusahaan tempat ia bekerja.

Karyawan memiliki peran yang sangat besar dalam mewujudkan target-

target yang telah ditetapkan perusahaan. Untuk itu Bank Mega Syariah sangat

memperhatikan kualitas dan kapasitas karyawan agar mereka bisa bekerja secara

optimal. Langka konkret yang diambil perusahaan adalah menyelenggarakan

berbagai pendidikan dan pelatihan untuk pengembangan kompetensi karyawan.

Pengembangan kompetensi dilakukan secara berjenjang pada setiap tingkatan

organisasi dan juga dijalankan untuk mempersiapkan suksesi kepemimpinan.

Proses pendidikan dan pelatihan dirancang sedemikian rupa untuk meningkatkan

kualitas dan kemampuan karyawan. Bukan hanya dari sisi teknisi, dan soft skill,

namun juga sisi kepemimpinan sehingga dapat mendudkung pencapaian target-

target yang telah ditetapkan. Pengembangan kompetensi sekaligus merupakan

optimalisasi perusahaan untuk mendukung penerapan keuangan berkelanjutan.

Sebagaimana hasil wawancara dengan informan 1 bahwa:

“Untuk pendidikan dan pelatihan setiap cabang akan melakukan pelatihan
langsung ke divisi yang disebut dengan learning service dan setiap
diselenggarakan pendidikan itu akan dilakukan setiap tahun5.

Pendidikan dan pelatihan mempunyai peran penting bagi perusahaan untuk

dapat bersaing di era globalisasi yang semakin maju. Dalam menghadapi

persaingan perusahaan harus mampu dan siap menghadapi setiap perubahan-

perubahan yang ada baik perubahan dari dalam maupun dari luar. Oleh karena itu,

5 Dicky Prayuda, Branc Officer, “Wawancara”, Tanggal 26 Juli 2022
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Pendidikan dari Pelatihan perlu dilaksanakan untuk menunjang terwujudnya visi

dan misi perusahaan. Selanjutnya informan 2 mengatakan bahwa:

“Pendidikan dan pelatihan yang dilakukan pada Bank Mega Syariah
memiliki standar yang berbeda-beda pada masing-masing bank sesuai apa
yang telah ditentukan dari kantor pusat bank itu sendiri. Sehingga
karyawan harus benar-benar menguasai apa yang telah menjadi standar
dari Bank tersebut6”.

Terdapat dua metode dalam melakukan pelatihan dan pendidikan yaitu:

1. Metode latihan atau training terdiri dari lima cara:

a. On The Job, pada metode ini peserta pelatihan langsung

bekerja di tempat untuk belajar dan meniru suatu pekerjaan

dibawah bimbingan seorang pengawas.

b. Vestibule, metode pelatihan dilakukan di dalam kelas yang

biasanya dilakukan oleh perusahaan

industri untuk memperkenalkan pekerjaan kepada karyawan

baru dan melatih mereka memperkenalkan pekerjaan tersebut.

c. Demonstration and example, metode pelatihan dengan cara

peragaan dan penjelasan bagaimana cara-cara melakukan suatu

pekerjaan melalui contoh atau percobaan yang didemontarsikan

d. Simulation, suatu teknik untuk mencontoh semirip mungkin

terhadap konsep sebenarnya dari pekerjaan yang akan

dijumapai.

6 Dea Rizki Arbita, Teller, “Wawancara”, Tanggal 26 Juli 2022
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e. Appreniceship, yaitu magang adalah suatu cara untuk

mengembangkan keahlian sehingga para karyawan dapat

mempelajari segala aspek dari pekerjaan.

2. Classroom Methods, yang terdiri dari:

a. Lecture (ceramah), metode ini banyak diberikan dalam kelas.

b. Conference (rapat), pelatih memberikan suatu makalah tertentu dan

peserta ikut berpartisipasi

memecahkan masalah tersebut

c. Program instruksi, di mana peserta dapat belajar sendirikarena

langkah- langkah pengerjaanya sudah diprogram melalui komputer,

buku- buku petunjuk.

d. Studi Kasus, dalam metode ini dimana pelatih memberikan suatu

kasus kepada peserta.

e. Rol Playing, metode ini dilakukan dengan menunjuk beberapa

orang untuk memainkan suatu peranan di dalam sebuah organisasi

tiruan.

f. Diskusi, melalui metode ini peserta dilatih untuk berani

memberikan pendapat dan rumusannya serta cara- cara

meyakinkan orang lain agar percaya terhadap pendapat itu.

g. Evaluasi Pendidikan dan Seminar, cara ini bertujuan untuk

mengembangkan kecakapan da keahlian peserta dalam menilai dan
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memberikan saran-saran yang konstruktif mengenai pendapat oang

lain7.

Dari keterangan di atas mengenai metode dalam pelatihan dan pendidikan

bahwa dalam pelatihan dan pendidikan ada juga cara-cara yang harus diikuti oleh

karyawan baik itu pelatihan secara langsung atau trining maupun pelatihan yang

dilakukan seperti belajar di dalam kelas, dan cara-cara itu harus diperhatikan oleh

semua karyawan yang mengikuti kegiatan tersebut agar bisa siaplikasikan dalam

bekerja.

Pada Bank Mega Syariah KC Palu memiliki Strategi atau cara dalam

pelatihan dan pendidikan bagi karyawan yang dimulai sejak tahap perekrutan

Sebagaimana yang diungkapkan informan 1 bahwasannya:

“ Pada Bank Mega Syariah KC Palu menilai kemampuan calon karyawan
dalam memenuhi kualifiksi kebutuhan  dilakukan sjak tahap perekrutan.
Setelah melalui tahap perekrutan dilanjutkan dengan orientasi. Orientasi
yaitu suatu program yang ditujukankepada karyawan baru. Pada program
ini, karyawan di dikenalkan secara langsung dengan hal-hal yang
berhubungan langsung dengan perusahaan dan pekerjaan8”.

Setelah melakukan perekrutan karyawan juga diberikan arahan serta

modul dan VCD sebagaimana yang diungkapkan informan 3 bahwa:

“Karyawan baru diberikan penjelasan melalui metode ceramah dikelas,
kemudian diberikan modul dan VCD. Selain itu, karyawan diperkenalkan
secara langsung dengan pekerjaannya melalui program on the job
training,dimana karyawan baru didampingi untuk belajar sambil
mengerjakan pekerjaannya”9.

7 Jurnal Ilmia, Cano Ekonomos. Vol. 6, No. 1. 2017

8Dicky Prayudha, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu, 26 Juli 2022

9Fathirah Anissa, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu “, 26 Juli 2022
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Pendidikan dan pelatihan bagi karyawan memiliki standar yang berbeda-

beda pada masing-masing Bank dan semua karyawan diwajibkan untuk mengikuti

pendidikan dan pelatihan tersebut baik itu karyawan lama maupun karyawan baru.

Berapa bentuk program pelatihan yang dilakukan oleh Bank Mega Syariah

KC Palu memiliki 3 metode yaitu On the Job Training, Training In Class dan

Management Development sehingga dapat memberikan pelayanan yang terbaik

buat nasabah, PT. Bank Mega Syariah KC Palu mengutamakan kualitas kinerja

SDM dengan program pelatihan dan pengembangan tersebut.

“Metode On The Job Training, Pelatihan Bank Mega Syariah KC Palu
setiap karyawan baru wajib mengikuti on the job training selama 2
bulan berdasarkan jabatanya, beda jabatan berbeda pula lama
pelatihan. CS, Teller, mendapatkan Training Service Excelent
kemudian back office mendapat pelatihan BSP for back office, Staff
Marketing mendapat Training Sales.

Metode Training In Class, Metode ini semacam kuliah, yaitu
mempelajari teori-teori dalam kelas selama kurang lebih 2 minggu
dimana pelatih mengerjakan teori- teori yang diperlukan. Di dalam
kelas ini peserta dikumpulkan dalam bidang masing-masing dan
kemudian diajarkan berbagai macam dan teori yang dibutuhkan.
Setelah tahap in class minggu selanjutnya dilakukan rol play, guna
melihat apakah training in class yang diperoleh ada hasilnya dengan
cara mempraktekan teori secara langsung.

Metode Management Development, Management Development atau
pengembangan manajemen adalah usaha untuk meningkatkan prestasi
dengan menambah pengetahuan, perubahan prilaku atau peningkatan
ktrampilan. Pengembangan dapat dimulai dengan metode OJT,
Training In Class salah satunya Job Rotation atau rotasi pekerjaan”.10.

Ke tiga metode tersebut sangat efektif digunakan untuk melatih calon

karyawan dengan dibekali teori terlebih dahulu, dan kemudian dilatih dengan

10 Dicky Prayudha, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu, 26 Juli 2022.
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simulasi kerja, calon karyawan yang belum memahami teori pelatihan akan di

arahkan dan di bimbing sampai calon katyawan memhami prosedur.

Selanjutnya informan 2 dan 3 juga mengatakan bahwa Bank Mega

Syariah KC Palu memiliki sistem pelatihan sebagai berikut :

“ODP (Officer Development Program ),Merupakan program dari bank
yang di siapkan untuk (fresh graduet) yang difungsikan untuk kader-
kader pemimpin bank yang akan mendukuki jabatan yang strategis.
ODP biasanya dilakukan di jalur rekrutmen.

SDP (Staff Development Program), Program yang dipersiapkan bagi
karyawan yang dipersiapkan menjadi seorang profesional Bankers
yang berkompeten. Dalam SDP ada beberapa materi yang disampaikan
yaitu dasar-dasar manajemen resiko, akuntansi perbankan, analisis
lporan keuangan dan tingkat kesehatan bank.

MMDP (Midle Managemen Development Program),Program yang
diberikan untuk mebekali manajer dengan pengetahuan dalam
mengelola oprasi harian, mengatasi masalah dan mengembangkan
orang lain”11.

Selain pelatihan, tehnik pengembangan karyawanjuga dilakukan melalui

studi lanjut . Tehnik ini merupakan tehnik pengembangan karyawan secara

individu yang diberikan kepada karyawan yang memiliki masalah peningkatan

kemampuan yang bersifat perorangan atau individu. Studi lanjut ini bisa berasal

dari kemauan pribadi karyawan untuk mengembangkan dirinya maupun

difasilitasi oleh lembaga.

Sebagaimana yang dikatan informan 1 dan 2 bahwa :

“studi lanjut berdasarkan kemauan pribadi berarti karyawan mendaftarkan
diri secara mandiri untuk mengikuti pendidikan formal dan biaya
ditanggung secara mandiri oleh karyawan dan tidak ada ikatan dengan
lembaga tempat ia bekerja. Sedangkan studi lanjut dengan difasilitasi oleh
lembaga berarti karyawan mengikuti studi lanjut pada pendidikan formal

11 Dea Rizki Arbita dan Fathirah Anissa, “Wawancara”, Bank Mega Syariah KC Palu, 26
juli 2022
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atas dasar rekomendasi dan dukungan dari lembaga. Pimpinan
memfasilitasi studi lanjut ini dengan dengan memberikan beasiswa penuh
kepada karyawan”12.

Studi lanjut sangat dianjurkan bagi karyawan yang sudah memiliki

latarbelakang pendidikan ekonomi syariah maupun yang belum, sebagaimana

yang diungkapkan informan 3 bahwa:

“studi lanjut sangat dianjurkan bagi karyawan yang sebelumnya tidak
memiliki latar belakang keilmuan bidang Ekonomi Islam, sehingga setelah
mengikuti studi tersebut karyawan diharapkan memiliki bekal ilmu
ekonomi syariah dan dapat meningkatkan keprofesionalnya dalam bekerja.
Studi lanjut juga sangat dianjurkan juga bagi karyawan yang sudah
memiliki latar belakang pendidikan ekonomi syariah, agar lebih dapat
meningkatkan lagi pemahaman tentang ilmu ekonomi syariah  selain itu
juga karena ilmu yang sifatnya terus berkembang dan harus terus
dipelajari13.

Berdasarkan wawancara di atas bahawa studi atau pendidikan sangat

dianjurkan untuk diikuti oleh karyawan baik yang belum memiliki latar belakang

bidang ekonomi syariah maupun sudah agar apa yang telah menjadi visi dan misi

bagi lembaga keuangan tersebut dpat tercapai sesuai dengan apa yang diharapkan.

Manfaat-manfaat yang diperoleh dari diadakannya pendidikan dan

pelatihan, yaitu: Meningkatkan kualitas dan kuantitas produktivitas, mengurangi

waktu belajar yang diperlukan karyawan untuk mencapai standar-standar kinerja

yang ditentukan, menciptakan sikap, loyalitas dan kerjasama yang lebih

menguntungkan, memenuhi persyaratan perencanaan sumber daya manusia,

12 Dicky Prayuda dan Dea Rizki Arbita, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu, 26
Juli 2022

13 Fathirah Anissa, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu “, 26 Juli 2022
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mengurangi jumlah dan biaya kecelakaan kerja, membantu karyawan dalam

meningkatkan dan mengembangkan pribadi mereka14

Dari keterangan diatas mengenai manfaat pendidikan dan pelatihan dapat

kita ketahui bahwa banyak manfaat yang dirasakan baik itu bagi karyawan itu

sendiri maupun bagi perusahaan, yang mana apabila kinerja karyawannya

meningkat maka akan berdampak baik bagi perusahaan itu sendiri.

C. Kendala-kendala dan Solusi dalam Pelatihan untuk Meningkatkan

Kinerja Karyawan Pada Bank Mega Syariah KC Palu

Kendala-kendala yang berkaitan dengan pelatihan dalam meningkatkan

kinerja karyawan pada Bank Mega Syariah KC Palu sebagaimana yang

diungkapkan informan 1 bahwa :

1. Minimnya Kuota Peserta Pelatihan, Seringkali calon peserta menunggu
saat mengikuti program pelatihan, ini karena pemenuhan kuota peserta
pelatihan. Sehingga calon karyawan harus menunggu terpenuhinya
kuota peserta hingga dapat mengikuti program pelatihan yang di
slenggarakan oleh pusat pelatihan.

2. Peserta, Setiap peserta memiliki latar belakang yang berbeda, seperti
pendidikan yang tidak sama, pengalaman kerja dan usianya. Hal ini
menyulitkan dan menghambat pelaksanaan pelatihan dan
pengembangan karena daya tangkap ,presepsi, dan nalar mereka
terhadap pelajaran yang diberikan berbeda15.

Berdasarkan wawancara di atas bahwa ada dua kendala yang dihadapi

Bank Mega Syariah KC Palu dalam melakukan pelatihan yang mana kedua

kendala tersebut berasal dari peserta, dengan adanya kendala tersebut maka ada

juga solusi yang dilakukan untuk mengatasi kendala tersebut :

14 Notoatmodjo, Bisnis Managemen dan Keuangan. (Jakarta : Rineka Cipta, 2010), 4

15 Dicky Prayudha, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu, 26 Juli 2022.
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1. Minimnya Kuota Pesrta Pelatihan, Ketika kuota peserta pelatihan dan

pengembangan belum memenuhui standar peserta, maka calon

karywan akan dialihkan pada pelatihan regional lain.

sebagaimana yang diungkapkan oleh informan 1 bahwa :

“kendala-kendala biasanya saat proses pelatihan harus menunggu kuota
penuh, misal kalo di surabaya ada 2 orang dari jogja sudah siap maka
diikutkan pelatihan kesana, jadi tidak harus nunggu lama16”.

2. Peserta Pelatihan dan Pengembangan, Untuk menghindari hal yang

seperti ini pelatih akan memberikan post test setiap 2 minggu seali

saat proses pelatihan. Post test adalah evaluasi saat materi yang

diberikan yang mana pelatih memberikan post test dengan maksud

apakah peserta pelatihan dan pengembangan mengerti dan memahami

materi yang diberikan. Manfaat dilakukan post test ini adalah untuk

memperoleh gambaran tentang kemampuan yang dicapai setelah

berakhirnya materi tersebut sehingga peserta bisa mengikutu trining

dan kurang fokus.

16 Dicky Prayudha, “Wawancara” Bank Mega Syariah KC Palu, 26 Juli 2022
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Kesimpulan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Menurut hasil wawancara di atas program pelatihan dan pendidikan

karyawan yang di berikan di PT Bank Mega Syariah KC Palu, mempunyai

tiga metode pelatihan yaitu, One The Job Training , Training In Class dan

Management Development. Metode ini terbukti sangat efektif untuk

melatih cakon karyawan PT Bank Mega Syariah KC Palu. Calon

karyawan diberikan teori terlebih dahulu agar mempunyai gambaran

tentang tugas atau pekerjaanya nanti, tahap yang dilakukan selanjutnya

adalah mengarjakan karyawan dengan simulasi kerja atau di prakikan

secara langsung sesuai bidangnya masing-masing, apabila ada calon

peserta yang belum mengerti materi-materi, maka akan di bimbing dengan

menggunakan post test atau evaluasi sampai calon karyawan memahami

betul teori yang di berika.

2. Kendala-kendala yang berkaitan dengan pelatihan dan pengembangan

yaitu Minimnya kuota pelatihan dan Peserta pelatihan. Adapun solusinya

pada saat menunggu pemenuhan kuota peserta pelatihan dari pusat

pelatihan Learning Center Groub, karyawan yang kurang fokus dan

memberikan post test setiap 2 minggu sekali saat proses pelatihan. Post

test adalah evaluasi saat materi yang diberikan yang mana pelatih

memberikan post test dengan maksud apakah peserta pelatihan dan



60

pengembangan mengerti dan memahami materi yang diberikan. Manfaat

dilakukan post test ini adalah untuk memperoleh gambaran tentang

kemampuan yang dicapai setelah berakhirnya materi tersebut sehingga

peserta bisa mengikuti trining.

B. Implikasi Penelitian

Berdasarkan kesimpulan diatas, penulis menyampaikan implikasi penelian

sebagai berikut :

1. Terus bisa meningkatkan kinerja yang nyaman dan lebih baik dalam

pelayanan terhadap semua pihak, serta menjaga nilai-nilai syariah pada

semua produk BMS KC Palu yang mana bisa menambah pengetahuan

kepada peserta calon karyawan yang ingin mendapatkan ilmu yang

lebih baik dari segi teori maupun aplikasi dalam dunia kerja, serta bisa

memberi pengetahuan tentang aplikasi atau praktek secara langsung

dan orientasi mengenai semua bagian dan aktivitas yang ada di

dalamnya.

2. Hasil evaluasi pelatihan dan pendidikan program karyawan harus di

sampaiakan secara transpaaran pada karyawan yang mengikuti

pengembangan. Agar karyawan yang kurang berkompensi dapat

diwajibkan untuk mengikuti program pengembangan dengan pelatihan.
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