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KATA PENGANTAR

 

Syukur Alhamdulillah penulis panjatkan atas terbitnya buku 
Manajemen Syariah yang telah lama ingin penulis wujudkan. 
Buku Manajemen Syariah merupakan buku referensi yang 
terbit atas dukungan dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 
UIN Raden Mas Said Surakarta tahun 2022, sebagai bagian dari 
tridarma dosen untuk melakukan penelitian dan publikasi. 
Buku ini mengupas tuntas kajian-kajian tentang manajemen 
modern dan mengelaborasikan dengan bagaimana konsep 
manajemen syariah pada jaman Rasullah SAW dan Peme-
rintahan Pada Masa Khulafur Rasyidin, termasuk juga mengkaji 
teori-teori manajemen kontemporer yang relevan dengan per-
kembangan manajemen sekarang ini.

Buku Manajemen Syariah dalam pembahasannya dibagi 
menjadi 5 (lima) bagian yakni bagian 1 mencakup manajemen 
dan teori yang didalamnya membahas manajer dan orga-
ni sasi dalam pandangan Islam, sejarah manajemen Islam, 
sejarah manajemen modern. Lingkungan eksternal meliputi 
ling kungan eksternal organisasi, etika bisnis Islami, Orientasi 
kewirausahaan Islami. Perencanaan manajemen strategi dan 
strategi syariah, pengambilan keputusan pada organisasi 
Islam. Pengorganisasian pembahasannya meliputi desain dan 
struk tur organisasi, manajemen sumber daya insani. Peng-
arahan pembahasannya meliputi memahami motivasi kerja 
dalam konteks syariah, memahami kepemimpinan organisasi 
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dalam konteks syariah, konsep Corporate Social Responsibility 
(CSR) dalam Islam

Tidak lupa saya ucapkan terimakasih Terimakasih kepada 
semua pihak terutama untuk bapak dekan FEBI UIN Raden Mas 
Said beserta jajarannya, dan mas Usnan selaku penanggung 
jawab buku referensi untuk segera terbit. Terimakasih untuk 
suamiku Imronudin PhD, untuk diskusinya yang panjang 
dalam menyelesaikan buku ini, terimakasih telah menjadi 
suami yang hebat. Terimakasih kepada Hanifah Elsandy dan 
Verdiana Nailuvar Elsandy anak wedokku yang terus me-
motivasi ibu untuk terus berkarya. 

    
   
Sukoharjo, Agustus 2022
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Bagian 1. 
MANAJEMEN 

DAN TEORI MANAJEMEN



BAB
1

MANAJER DAN ORGANISASI 
DALAM PANDANGAN ISLAM

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat menjelas
kan manajer dan Peran Manajemen maupun Model Pengelolaan 
organisasi Kontemporer, maupun prinsip manajemen dalam 
organisasi Islam

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan apa itu manajer dan apa kerja manajer
2. Menjelaskan klasifikasi/pembagian manajer
3. Menjelaskan apa itu manajemen dan fungsifungsi mana

jemen
4. Menjelaskan Peran Manajemen (Mintzberg) dan Model Pe

ngelolaan Kontemporer
5. Membedakan manajer efektif, manajer ratarata atau ma

najer sukses 
6. Menjelaskan Manajemen Organisasi Islam
7. PrinsipPrinsip Manajemen Dalam Oganisasi Islam
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1.1.  Apa itu Manajer dan Apa kerja Manajer

Manajer adalah seorang yang melakukan koordinasi serta 
pengawasan terhadap pekerjaan orang lain, untuk men ca pai 
sasaran-sasaran yang ditetapkan organisasi. Manajer me ru-
pakan seseorang yang melaksanakan kegiatan manajemen, 
sedangkan kegiatan manajemen sebagai kegiatan yang di-
awali dari perencanaan, pengorganisasian, pelaksana an, 
peng arahan dan evaluasi atau pengendalian. Pendapat lain 
menya takan bahwa manajer adalah seseorang yang memiliki 
tanggung jawab terhadap meningkatnya kinerja sebuah tim. 
Sehingga tugas pokok manajer adalah sebagai pemimpin, pe-
ng arah, atau sebagai pengawas karyawan, sehingga karya-
wan dapat bekerja sama agar tujuan organisasi tercapai. Se-
hingga alasan mengapa organisasi membutuhkan seorang 
manajer dikarenakan:
1. Organisasi membutuhkan keterampilan, keahlian, pe-

nga laman dan kemampuan manajerial setiap saat;
2. Manajer bertugas dalam menyelesaikan pekerjaan-peker-

jaan rutin dalam organisasi;
3. Manajer bertugas untuk meningkatkan produktivitas 

organisasi, dan mendorong agar karyawan memiliki loya-
litas yang kuat terhadap organisasi.

4. Manajer bertugas meningkatkan semangat kerja, men-
dorong teamwork agar efektif serta bertanggung jawab 
agar kinerja organisasi dapat tercapai

1.2.	 Klasifi asi/Pembagian	Manajer

Manajer diklasifikasikan menjadi dua yakni berdasarkan 
hirarki dan berdasarkan fungsi. Berdasarkan hirarki manajer 
dibagi menjadi manajer lini, manajer menengah dan manajer 
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puncak. Sedangkan berdasarkan fungsi maka manajer dibagi 
menjadi manajer umum dan manajer fungsional.

1.  Berdasarkan Hirarki
a. Manajer Lini (supervisor) merupakan seseorang manajer 

yang bertugas dalam mengelola pekerjaan karyawan non 
manajerial. 

 Misalnya: Mandor atau supervisor
 Kegiatan pada manajer tingkat pertama/lini adalah:
 1) Bertugas dalam mengarahkan serta melakukan pe-

ngendalian karyawan dibawah kewenangannya;
 2) Bertugas melaporkan pekerjaan dan menjaga hu-

bung an baik dengan manajer menengah; 
 3) Bertugas menginformasikan semua keputusan yang 

di ambil oleh manajemen menengah dan puncak ke-
pada para karyawan, selain itu manajemen lini ber-
tugas memberikan informasi tentang kinerja organi-
sasi, tantangan dan hambatan atau kesulitan, tuntutan 
organisasi kepada para karyawan atau pekerja;

 4) Bertugas melakukan pekerjaan rutin seperti menyu-
sun kegiatan harian, mingguan dan bulanan. 

b.	 Manajer	menengah/middle managers merupakan sese-
orang manajer yang bertugas mengelola pekerjaan ma-
najer pada lini pertama. Manajer menengah berperan 
dalam membantu serta memotivasi manajer pada level 
di bawahnya agar dapat mencapai target kinerja yang di-
tetap kan organisasi. Selain itu manajer level menengah 
ber tanggung jawab menyampaikan laporan operasional 
departemen kepada manajer puncak. Manajer level me-
nengah merupakan manajer penghubung antara manajer 
puncak dan manajer lini, dan bertugas dalam mengarah-
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kan manajer lini serta karyawan dibawah kewe nangan-
nya.

 Misalnya: Kepala departemen (manajer keuangan, ma-
najer produksi, manajer pemasaran). Manajer cabang 
(kepala cabang unit). Junior executive (asisten manajer ke-
uangan, pembelian, produksi).

c.	 Manajer	Puncak/top managers adalah sesorang manajer 
yang bertanggung jawab dalam membuat keputusan 
organisasi secara luas dan membangun rencana dan 
tujuan organisasi. 

 Top management biasanya diisi oleh beberapa pemimpin 
perusahan. Top manajemen bertanggung jawab dalam 
menentukan perencanaan strategis serta kebijakan 
perusahaan.

 Misalnya: Presiden Direktur, Chief Executive Officer (CEO), 
Chief Financial Officer (CFO), Managing Director, dan seba-
gainya

 Top Manajemen memiliki peran dan tugas sebagai 
berikut;

 1) Memilih dan memberhentikan para manajer di bawah-
nya yakni manajer lini dan manajer menengah;

 2) Merumuskan tujuan perusahaan jangka pendek dan 
tujuan jangka panjang;

 3) Melakukan perencanaan kebijakan dan strategi pe-
rusa haan;

 4) Mengoptimalkan sumber daya perusahaan agar tuju-
an perusahaan tercapai;

 5) Mengarahkan manajer menengah/middle management 
agar kebijakan dan strategi perusahaan sesuai dengan 
yang sudah ditentukan;
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 6) Sebagai penghubung antara perusahaan dengan peme-
rintah dan dengan masyarakat serta media.

Gambar	1.1.	Klasifikas 	Manajer	Berdasarkan	Hirarki

2.  Berdasarkan Fungsi
a.  Manajer umum

Manajer umum sebagai seorang manajer yang ber tang-
gung jawab terhadap seluruh bagian fungsional yang ada 
di perusahaan/organisasi. Tanggung jawab manajer umum 
ada lah memimpin beberapa unit bidang fungsi pekerjaan dan 
memimpin beberapa atau seluruh manajer fungsional. Pe-
rusa haan skala kecil bisa jadi hanya memiliki satu manajer 
umum. Namun pada perusahaan/organisasi dengan skala 
besar, dimungkinkan untuk memiliki lebih dari satu manajer 
umum dengan tanggung jawab pada bidang tugas yang lebih 
luas dan berbeda-beda.

b.  Manajer fungsional
Manajer fungsional merupakan manajer yang bertang-

gung jawab terhadap satu bagian/bidang fungsional perusa-
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haan, serta terlibat atau ikut campur dalam pekerjaan fung-
sional bagian lain. Misalnya: bidang manajer keuangan, 
pe ma saran, akuntansi, operasional, Manajer Sumber Daya 
Manusia (MSDM), teknologi informasi, atau lainnya. Manajer 
fung sional bertanggung jawab kepada manajer eksekutif 
sesuai dengan fungsinya, contohnya adalah manajer keuang-
an bertanggung jawab pada direktur keuangan sebagai pe-
megang otoritas tertinggi bidang keuangan perusahaan, 
dengan peran dan tanggung jawab sesuai pada bidang bekerja. 
Misalnya, manajer keuangan bertanggung jawab membuat 
laporan keuangan, anggaran, mengarahkan aktivitas inves tasi, 
serta pengembangan sesuai dengan rencana tujuan ke uang-
an perusahaan jangka panjang. Sedangkan, Manajer Sumber 
Daya Manusia (MSDM) memiliki tanggung jawab dalam hal: 
perekrutan karyawan baru, seleksi, pelatihan dan pengem-
bang an, serta motivasi karyawan, disamping bertanggung 
jawab pada hubungan industrial serta menangani masalah 
per buruhan.

Perbedaan manajer fungsional dengan manajer umum 
adalah manajer fungsional biasanya menduduki posisi pada 
level menengah dalam manajemen. Sedangkan, manajer umum 
biasanya posisi yang lebih tinggi, karena manajer umum 
meng awasi beberapa departemen seperti departemen opera-
sional dan departemen pemasaran. Sehingga manajer umum 
bertanggung jawab untuk mengawasi manajer fungsional. 
Manajer fungsional bertanggung jawab pada fungsi bisnis 
tertentu misalnya bidang keuangan atau bidang operasional, 
dengan lingkup tanggung jawab yang lebih terbatas atau pada 
satu bidang kegiatan perusahaan. Sedangkan, manajer umum 
biasanya bertugas mengawasi operasional seluruh pe rusa-
haan. Manajer fungsional bertugas mengembangkan strategi 
pada bidang fungsional untuk memenuhi tujuan strategi yang 
telah ditetapkan oleh manajer umum.
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1.3. Apa itu Manajemen dan Fungsi-fungsi Manajemen

Manajemen berarti kegiatan merencanakan, meng organi-
sasi, melaksanakan, atau melakukan pengaturan. Manajemen 
berasal dari kata to manage yang berarti kata manager sebagai 
orang yang mengelola atau orang yang memimpin. Sehingga 
managerial adalah sesuatu yang berhubungan dengan kepe-
mimpinan atau pengelolaan. Manajemen memiliki arti ketata-
laksanaan, kepemimpinan atau kepengelolaan. Secara termi-
nologi, manajemen dari berbagai pandangan oleh para ahli 
dengan definisi secara beragam sebagai berikut;

Tabel.	1.1.	Definis 	Manajemen	Dari	Pendapat	Para	Ahli

No Pendapat Para ahli Arti Manajemen
1 Federick W. Taylor:

Principles of Scientific 
Management tahun 
1911

Manajemen selain sebagai proses, 
juga bertujuan melakukan pen-
ca paian tujuan secara efektif 
dan efisien sesuai dengan yang 
di terap kan. Hal mendasar dari 
manajemen merupakan suatu 
proses menggerakkan orang 
lain untuk melakukan kegiatan 
dalam rangka mencapai tujuan 
suatu oranisasi. Hal itu akan ter-
capai jika diantara organ dalam 
organisasi saling berkerjasama 
satu dengan lainnya, yakni antara 
pimpinan dengan bawahan/
karya wan, atau sebaliknya serta 
sinergi antara karyawan dalam 
organisasi. Sehingga manajemen 
yang efektif dan efisien tercipta 
jika terjalin keharmonisan dalam 
organisasi baik secara vertikal 
ataupun secara horizontal.
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No Pendapat Para ahli Arti Manajemen
2 John D. Millet: 

Management in 
the Public Services: 
The Quest for 
Performance tahun 
1954

Manajemen sebagai proses me-
mim pin dan melancarkan peker-
jaan, dilakukan oleh orang-orang 
secara terorganisir formal dari 
kelompok bertujuan men capai 
target yang telah ditentukan.

3 John F. Mee: 
Departement of 
Management pada 
tahun 1952

Manajemen adalah suatu seni atau 
cara mencapai hasil maksimal 
dengan usaha se-minimal mungkin, 
bertujuan tercapai nya ke se jah te-
raan dan kebaha giaan secara mak-
simal bagi pim pinan atau karya-
wan dengan mem beri  kan layanan 
terbaik kepada masyarakat

4 John D. Millet 
dan George 
R.Terry: Public 
Administration

Manajemen sebagai tindakan 
di mulai dari perencanaan, peng-
organisasian, pelaksanaan, serta 
evaluasi, dengan tujuan mencapai 
sasaran-sasaran yang telah 
ditetap kan dengan memanfaatkan 
sumber daya perusahaan baik 
SDM maupun sumber daya lain-
nya. Manajemen sebagai sebuah 
ilmu maka kebenarannya dapat 
diuji dan dibuktikan secara meto-
dologi. Manajemen terdiri dari 
fungsi perencanaan, peng organi-
sasian, pengarahan dan kontrol.

5 John M. Pfiffner 
and Robert Presthus 
dalam buku Public 
Administration 
(Ronald Press, 1960) 

Manajemen berhubungan dengan 
bagaimana cara melakukan pem-
bimbingan terhadap orang-orang 
dan melaksanakan fungsi-fungsi 
maanjemen (perencanaan, peng -
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No Pendapat Para ahli Arti Manajemen
organisasian, pelaksanaan dan 
ke pemimpinan serta evaluasi, 
untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetap kan sebelumnya

6 James A.F Stoner: 
Management tahun 
1982

Manajemen adalah proses yang 
diawali dari perencanaan, peng-
organisisasian, pengendalian serta 
kepemimpinan mempergunakan 
semua sumber daya yang dimili ki 
organisasi dengan tujuan men ca-
pai target yang telah ditetapkan

7 Ricky W. Griffin: 
Management (12 th 
edition) tahun 2004

Manajemen sebagai suatu proses 
yang terdiri dari perenca naan, 
peng organisasian, pengkoor-
dinasian, serta kontrol sumber 
daya dengan tujuan mencapai 
sasaran secara efektif dan efisien. 
Efektif jika sasaran organisasi 
dapat dicapai sejalan dengan pe-
ren canaan, efisien jika tugas dapat 
dilaksanakan dengan benar, sesuai 
dengan jadwal dan terorganisir

Manajemen dibutuhkan dalam rangka mencapai tujuan 
dan target pekerjaan, karena manajemen adalah sistem kerja 
yang menekankan pentingnya prinsip efisiensi dan efekti
vitas pada fungsi-fungsi pokok manajemen. Fungsi-fungsi 
mana jemen secara umum dapat dibagi menjadi 4 (empat) 
fungsi yakni: perencanaan merupakan fungsi menetap kan 
strategi dalam rangkan mencapai tujuan serta mengem bang-
kan berbagai rencana kerja serta memadukan dan juga meng-
koordinasi kegiatan tersebut. Kedua adalah fungsi peng-
organi sasian merupakan fungsi pengaturan melalui struktur 
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organisasi dengan tujuan untuk memudahkan pencapaian 
pekerjaan. Ketiga sebagai fungsi kepemimpinan merupakan 
fungsi pengaturan dan pengarahan melalui orang lain untuk 
mencapai tujuan organisasi. Keempat adalah fungsi pengen-
dalian sebagai fungsi pemantauan, pembanding hasil kerja, 
dan fungsi evaluasi hasil. Fungsi tersebut dapat disajikan 
dalam gambar 1.2. dibawah: 

Gambar 1.2. Fungsi-fungsi Manajemen

Organisasi dan pengorganisasian adalah dua hal yang 
ber  hubungan. Organisasi diibaratkan sebagai wadah, dan 
peng organisasian adalah organisme yang membuatnya hidup 
secara dinamis. Pengorganisasian merupakan langkah ke dua 
dalam manajemen organisasi setelah perencanaan. Peren ca-
naan yang matang tidak akan berjalan dengan baik, jika tidak 
ada yang menjalankan dan menggerakkan. Karena dalam se-
buah organisasi harus ada kejelasan pekerjaan dan siapa yang 
akan mengerjakannya (Rachman, 2015).

Berbagai pendapat tentang fungsi-fungsi manajemen, 
ter dapat beberapa persamaan yang tercermin dalam fungsi 
planning, organizing, leading dan controlling. Sedangkan pada 
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fungsi lainnya yakni actuating/staffing/leading. Sebagaimana 
diterangkan pada salah satu aspek terpenting dari manajemen 
yakni pengorganisasian. Jika pengorganisasian berjalan baik 
maka akan menghasilkan organisasi yang baik juga, dimulai 
dari sistem kerja yang baik, struktur yang efektif dan bergerak-
nya sumber daya organisasi. 

Pelaksanaan adalah proses penerapan maupun imple-
men tasi dari semua rencana, berbagai konsep dan ide, mau-
pun gagasan yang telah dibuat sebelumnya. Dalam meng-
im plementasikan, wajar jika kemudian ditemukan berbagai 
kendala, walaupun ada juga yang sukses dengan mudah. Pada 
dasarnya fungsi pelaksanaan dapat dilakukan dengan mem-
bimbing serta pemberian motivasi kepada karyawan dengan 
meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja.

1.4. Peran Manajemen (Mintzberg) dan Model Pengelolaan 
Kontemporer

Peran tersebut berkaitan dengan perilaku manajer yang 
menitikberatkan pada kontak antarpribadi. Peran interper-
sonal adalah peran yang melibatkan orang (bawahan dan 
orang di luar organisasi) dan tugas-tugas lain yang bersifat 
seremonial dan simbolis. Tiga kategori dasar, yaitu peran inter-
personal, peran informasional, dan peran keputusan. 

1.  Peran Interpersonal meliputi:
a.		 Figurehead	(sosok/figur)

Peran sosok/figur merupakan peran sosial simbolis. 
biasa nya peran ini berkaitan dengan semua kewajiban sosial, 
inspirasi, hukum serta seremonial. karena dalam peran ini pe-
mimpin dianggap sebagai simbol status dan otoritas.
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b.		 Leader/Pemimpin
Peran leader atau pemimpin adalah peran dalam mem-

bangun hubungan dengan bawahan melakukan komunikasi, 
memotivasi dan memberi pelatihan kepada bawahan. Inti 
dari peran pemimpin adalah membangun hubungan manajer 
dengan bawahan, melakukan penataan, mendorong bawah-
an untuk bekerja lebih giat, mengawasi kemajuan bawah-
an, mengarahkan, mempromosikan, dan mensejahterakan 
bawah an.

3.  Liaison (Penghubung)
Peran Liaison/penghubung adalah peran memelihara, 

membangun jaringan dan meningkatkan keterlibatan untuk 
memperoleh informasi sebagai masukan penting bagi organi-
sasi. Manajer seharusnya membangun teamwork yang solid 
dengan rekan kerja dan bawahan, membangun komunikasi, 
meningkatkan jejaring dan keterlibatan sehingga terjalin hu-
bungan yang baik dalam organisasi pada berbagai level.

Gambar 1.3. Peran Manajemen (Mintzberg)



14 Dr. Fitri Wulandari, SE., M.Si.

2.  Peran informasi meliputi:
a.  Monitor (Memantau)

Peran monitor/memantau adalah peran mencari infor-
masi dari sumber internal dan eksternal tentang isu yang 
akan mempengaruhi perusahaan. Tugas manajer sebagai 
pe  mantau adalah menilai kondisi internal departemen baik 
keberhasilan, kemampuan menangkap peluang dan menyele-
saikan masalah rutin dan tidak rutin. Sehingga manajer mem-
butuhkan informasi pada kapasitasnya untuk membantu 
me monitor perusahaan secara baik dengan pengetahuan yang 
memadahi, informasi yang cukup untuk disimpan dan di peli-
hara termasuk jika sewaktu-waktu dibutuhkan untuk mem-
buat keputusan penting. Manajer berperan mencari informasi 
terkait dengan organisasi atau industri, disamping berfungsi 
memantau produktivitas, kinerja karyawan dan kinerja or ga-
ni sasi, kesejahteraan karyawan termasuk kenyamanan bekerja 
di organisasi.

b.  Disseminator (Penyebar)
Disseminator/penyebar adalah sebagai transmisi infor-

masi internal organisasi yang diperoleh baik dari internal 
maupun eksternal. Sebagai penyebar informasi manajer se-
harusnya memiliki ketrampilan menyaring informasi yang 
sejalan dengan kebutuhan organisasi, menghambat informasi 
yang tidak berguna atau menganggu, serta mendelegasikan 
wewenang agar informasi bisa sampai secara benar.

c.  Spokeman (Juru Bicara)
Peran juru bicara tugas manajer adalah mengirimkan 

infor masi organisasi kepada pihak eksternal/orang luar. se-
hingga kapasitas manajer sebagai Public Relations (PR) di ha-
rapkan dapat menginformasikan serta melobi pihak eksternal/
orang lain mengamankan kepentingan utama organi sasi.
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3.  Decisional Role (Peran Keputusan)
Peran keputusan terdiri dari peran dalam pengambilan 

keputusan terutama untuk memutuskan berbagai alternatif 
kebijakan dalam organisasi. Terdapat 4 (empat) peran peng-
ambilan keputusan yakni:

a.  Entreprenuer (Wirausahawan)
Entrepreneur/wirausahawan yakni bertindak sebagai 

ini siator/penggerak, merancang serta mendorong perubahan 
dan inovasi. Peran wirausahawan mendorong manajer mela-
kukan pekerjaan dengan cara menginisiasi/merancang/me-
la kukan perubahan melalui pendelegasian, pemberdayaan 
karyawan dan melakukan pengawasan serta evalausi tim kerja 
dalam proses pengembangan organisasi.

b.  Disturbance Handler (Penangan Gangguan)
Peran disturbance handler/penangan gangguan dilaku-

kan dengan mengambil tindakan korektif pada saat organisasi 
menghadapi kesulitan. Mengambil alih pada saat organisasi 
melakukan perubahan baik radikal atau perubahan parsial 
karena membutuhkan dukungan dari berbagai pihak ter masuk 
dari karyawan.

c.  Resource Allocator (Pengalokasi Sumber Daya)
Alokasi sumber daya artinya melakukan distribusi sumber 

daya. Manajer bertanggung jawab melakukan alokasi dan pe-
ngawas semua sumber daya yang dimiliki organisasi untuk 
menghasilkan output terbaik.

d. Negotiator (Negosiator)
Peran negosiator merupakan peran manajer berpartisi-

pasi atau ikut bagian dalam bernegosiasi terutama dengan 
pihak luar/eksternal untuk kepentingan bisnis perusahaan.
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1.5. Manajer Efektif, Manajer Rata-Rata Atau Manajer 
Sukses 

Pandangan Fred Luthans University of Nebraska dari 
Lincoln Amerika Serikat yang melakukan studi terhadap 450 
manajer dengan temuannnya terkait 4 (empat) aktivitas dari 
manajer adalah sebagai berikut;

Gambar 1.4. Aktivitas manajer menurut Fred Luthans

Komunikasi merupakan aktivitas yang terdiri dari per-
tukaran informasi rutin, pertukaran dokumen dan pemro-
sesan pekerjaan. Manajemen tradisional merupakan aktivitas 
perencanaan, pengambilan keputusan serta pengendali an. 
Manajemen sumber daya manusia merupakan aktivitas moti-
vasi, pendisiplinan, manajemen konflik, staffing, dan pe la
tihan serta pengembangan. 

Jejaring merupakan aktivitas yang terdiri dari sosiali-
sasi/berpolitik dan berinteraksi dengan pihak luar. Pada 
pan dangan Luthans tentang peran manajer, maka dapat di-
katakan jika uraian yang disampaikan Luthans tentang tugas 
manajer adalah yang terlengkap jika dibandingkan dengan 
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analisis dari pandangan Fayol, Mintzberg atau Kotter. Pen-
dapat klasik Henry Fayol terkenal dengan aktivitas mana-
jemen tradisional, sedangkan dari Mintzberg adalah akti-
vitas komunikasi, sedangkan Kotler terkenal dengan aktivitas 
jejaring. Sedangkan Luthans menambahkan konsep tentang 
aktivitas manajer dalam Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM).

Selain mengkaji aktivitas manajer, Luthans melakukan 
penelitian dan mengamati apa yang dilakukan oleh kelom-
pok manajer sukses, manajer rata-rata dan kelompok manajer 
efektif. Hasilnya menunjukkan bahwa ketiga kelompok mela-
kukan pola aktivitas manajerial secara berbeda. Untuk menge-
tahui apa yang dilakukan oleh manajer rata-rata, manajer 
sukses dan manajer efektif, Kemudian Luthans, melakukan 
riset terhadap 248 manajer, dan hasil menunjukkan bahwa:
1. Manajer Rata-rata: Hampir (32%) aktivitas digunakan 

untuk manajemen tradisional, sekitar (29) pada akti vitas 
komunikasi, (20%) pada aktivitas manajemen sumber 
daya manusia dan kurang-lebih seperlima atau (19%) 
pada aktivitas jejaring. 

2. Manajer sukses: Dapat dilihat bahwa manajer telah 
meng  alokasikan waktu, pikiran dan tenaga terbanyak 
pada aktivitas jejaring (48%), selanjutnya pada urutan 
ke dua adalah aktivitas komunikasi (28%), urutan ke tiga 
pada aktivitas manajemen tradisional (13%) dan urut an 
keempat pada aktivitas sumber daya manusia dengan 
alokasi waktu yang paling sedikit (11%). Manajer sukses 
waktu terbanyak digunakan untuk bersosialisasi, ter-
masuk politik praktis, serta melakukan interaksi dengan 
pihak luar/eksternal dibandingkan dengan manajer lain-
nya yang kurang sukses. Manajer sukses tidak banyak 
menggunakan waktu serta pikirannya pada akti vitas 
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mana jemen tradisional termasuk pada aktivitas mana-
jemen sumber daya manusia.

3. Manajer efektif: Dapat dilihat bahwa manajer telah meng-
alokasikan aktivitas paling besar pada komunikasi (44%), 
selanjutnya aktivitas kedua pada manajemen sumber 
daya manusia (26%), aktivitas ketiga pada manajemen 
tradisional (19%), dan aktivitas terakhir pada jejaring 
(11%). Hasil menunjukkan bahwa kontribusi terbesar 
bagi manajer efektif adalah aktivitas yang berorientasi 
pada aspek manusia, yakni aktivitas komunikasi dan 
mana jemen sumber daya manusia. Sehingga bagi ma-
najer efektif, aktivitas yang berkaitan dengan pembinaan 
jejaring kurang diprioritaskan, dan ini berbeda dengan 
yang dilakukan oleh manajer sukses. Artinya Jika ingin 
menjadi manajer sukses maka fokuslah di jejaring dan ke-
trampilan komunikasi. Jika ingin menjadi manajer efektif 
maka asahlah kemampuan komunikasi serta pe ngu asaan 
pada manajemen sumber daya manusia (MSDM). Dan 
jika ingin menjadi manajer rata-rata maka asahlah pada 

Gambar 1.5. Tipe Manajer Efektif, Manajer Rata-Rata 
atau Manajer Sukses
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kemampuan manajemen tradisonal dan ketram pilan ko-
munikasi.

1.6.  Organisasi Islam. 

Organisasi merupakan suatu wadah bagi sekumpulan 
individu/orang untuk bekerja bersama secara rasional dan 
sistematis, organisasi adalah wadah yang terpimpin atau 
ter kendali dalam mencapai tujuan dengan memanfaatkan 
sumber daya di dalamnya. Apakah organisasi Islam berbeda 
dengan organisasi konvesional? Pada prinsipnya definisi atau 
rumusan sebuah organisasi tidak terdapat perbedaan satu 
dengan lainnya, namun yang membedakan terletak pada visi, 
misi, tujuan, sasaran, strategi serta programnya. Organisasi 
biasanya memiliki ketentuan dasar, dalam bentuk Anggar-
an Dasar (AD) organisasi serta memiliki Anggaran Rumah 
Tangga (ART). Sehingga, organisasi Islam adalah sebagai 
gam baran bahwa organisasi memiliki suatu tujuan tertentu, 
yakni Islam. Artinya, orang/individu berkumpul dengan 
me ne tapkan suatu tujuan dimana pencapaiannya akan diatur 
dengan etika serta prinsip dasar Islam, sehingga organisasi 
ter sebut merupakan organisasi Islam.

Hal yang perlu diperhatikan bahwa walaupun suatu 
organisasi menyebutkan dengan “Islam” bagian dari nama-
nya atau semua orang/individu yang beraktivitas didalam-
nya semuanya beragama Islam, namun belum tentu organi-
sasi tadi disebut sebagai organisasi Islam, jika visi dan misinya 
tidak dalam rangka syi’ar Islam. Sebaliknya, walaupun suatu 
organisasi tidak secara spesifik memiliki “label” Islam sebagai 
nama organisasi, namun jika visi serta misinya untuk kepen-
tingan Islam, maka organisasi tersebut layak disebut sebagai 
organisasi Islam. Sehingga, pelabelan nama “Islam” tidak 
serta merta menjadikannya disebut sebagai organisasi Islam. 
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Hal mendasar yang menjadikan bahwa suatu organi sasi 
dikatakan sebagai organisasi Islam adalah asasnya. Karena 
asas Islam akan memunculkan visi dan misi yang sejalan 
dengan syi’ar Islam dan pada langkah berikutnya tentu ke-
giatan-kegiatannya akan diarahkan pada pencapaian tujuan 
yakni sebagai organisasi berasas Islam dengan tujuan yang 
sejalan dengan syi’ar Islam. Dengan demikian, perbedaan 
men dasar dari organisasi umum dengan organisasi Islam, di-
antaranya pada: 
1)  bahwa organisasi Islam memiliki komitmen yang jelas 

terhadap kemajuan Islam, 
2)  bahwa organisasi Islam kegiatannya sesuai dengan 

prinsip, nilai dan etika Islam, dan 
3)  organsasi Islam mendasarkan kepada al-Qur’an dan 

Sunnah. 

Di Indonesia terdapat banyak organisasi Islam, baik or-
ganisasi sosial keagamaan, sosial politik, organisasi profesi, 
organisasi kepemudaan, dan sebagainya, seperti organisasi 
Nahdhatul Ulama (NU), organisasi Muhammadiyah, Sedang-
kan pada skala internasional misalnya: Organisasi Konfe-
rensi Islam (OKI), Islamic Development Bank (IDB) atau Bank 
Pembangunan Islam. Tujuan pengembangan organisasi Islam 
adalah meningkatkan efektivitas organisasi yang secara ke-
seluruhan, dilakukan dengan langkah sebagai berikut: 
1).  melakukan penajaman visi dan misi organisasi. 
2).  membangun organisasi menjadi organisasi yang ber-

fokus pada misi, diarahkan pada visi, didorong oleh filo
sofi, serta berdasarkan nilai. 

3).  meningkatkan keharmonisan hubungan kerja. 
4).  meningkatkan kemampuan organisasi dalam meme cah-

kan persoalan organisasi 
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5).  meningkatkan keterbukaan dalam berkomunikasi. 
6).  meningkatkan semangat kerja dan kemampuan menge-

lola organisasi.

1.7.  Manajemen Organisasi Islam

Manajemen organisasi Islam merupakan kemampuan 
manajer yang membuat bisnis berjalan sesuai rencana. Dengan 
melaksanakan keridhaan Allah SWT melalui orang lain. 
Mana jemen organisasi Islam adalah bagaimana pengelola-
an sumber daya organisasi, dimana dalam pengelolaannya 
diharapkan tidak melepaskan diri dari nilai-nilai Islam yang 
menghendaki adanya keseimbangan dari berbagai aspek, 
fisik dan ruhaniyah, dunia dan akhirat, pribadi dan orang 
lain. Manajemen dipandang dari pendekatan tauhid adalah 
pe menuhan perjanjian dasar (amanah) antara Allah SWT dan 
manusia/pribadi, dimana sebagai individu/manusia adalah 
(khalifah) yang hidup di dunia ini diharapkan melakukan 
perbuatan-perbuatan yang baik/amal saleh dengan berprin-
sip kerja sama dan konsultasi (shura). 

Manajemen organisasi Islam merupakan cara organi sasi 
dalam mengatur, melaksanakan/mengelola, mengevaluasi 
serta mengkoordinir dalam wadah atau lembaga yang me-
miliki visi dan misi berlandaskan al-Qur’an dan Hadist. 
Organisasi Islam adalah organisasi yang membawa suatu 
misi atau tujuan tertentu, yakni tujuan Islam. Artinya ketika 
orang berkumpul, kemudian menetapkan misi dan tujuan 
yang diikat dengan etika dan prinsip Islam, maka organi sasi 
tersebut disebut sebagai organisasi Islam. 

Allah SWT mengingatkan manusia agar melakukan pe-
kerjaan dengan cara koordinasi, memiliki disiplin tinggi, dan 
saling bekerja sama untuk membangun sistem kerja yang 
kokoh dan mampu menghadapi segala macam rintangan, se-
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perti membuat bangunan yang tersusun dengan kokoh dan 
rapi. Dalam surah Ash-Shaf ayat 4, Allah SWT. memberikan 
gambaran sebagai berikut: Terjemahnya: 

 ‘’Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang (berjuang) 
dijalan-Nya dalam barisan yang teratur, seakan-akan mereka se-
perti suatu bangunan yang tersusun kokoh.
 

Konsep manajemen dalam pandangan Islam menurut 
Safri, (2017) setiap manusia (bukan hanya organisasi) hendak-
nya memperhatikan apa yang telah diperbuat pada masa 
yang telah lalu untuk merencanakan hari esok. Seperti yang 
dijelaskan di dalam QS. al-Hasyr (59:18) yang terjemahnya: 

 Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan 
hendaklah setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuat-
nya untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, 
Sesung guhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan. 

Hal ini menjelaskan bagaimana pentingnya sebuah pe-
ren canaan, dan apa yang akan dilakukan kedepan harus 
disesuaikan dengan keadaan situasi dan kondisi saat ini, 
serta prediksi masa datang dan hal yang terjadi di masa 
lampau. Jika ingin berhasil dalam pekerjaan maka melakukan 
perencanaan sebagai bagian terpenting yang harus dilaku-
kan. Manajemen dalam Islam bersifat universal, kompre-
hensif, dan memiliki karakteristik bahwa manajemen dan 
masya rakat berhubungan secara erat, karena manajemen 
sebagai bagian dari sistem sosial yang didalamnya terdapat 
etika, nilai, akhlak serta keyakinan yang sumbernya dari Islam. 
Dalam teori manajemen Islam diharapkan dapat menyele-
saikan persoalan kekuasaan manajemen dengan pembagi-
an tugas dan wewenang yang jelas, memberikan tanggung 
jawab kepada bawahan secara lebih luas, mendorong kerja 
sama tanpa ada perbedaan kepentingan. 
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1.8. Prinsip-Prinsip Manajemen Dalam Oganisasi Islam 

Menurut pendapat Sakdiah, (2014) dalam penelitiannya, 
menjelaskan bahwa terdapat beberapa prinsip manajemen 
dalam organisasi Islam yang membedakan dengan organi-
sasi lainnya. Sedangkan pembahasan prinsip manajemen 
dalam Islam dapat disajikan sebagai berikut: 
1. Tidak boros artinya tidak menyalahgunakan dan tidak 

membuang harta, atau membuang harta/mubazirkan 
harta/melakukan pemborosan adalah orang yang me-
nyalah gunakan, merusak dan menghambur-hambur  kan 
harta (alIsra’ ayat 2627). Efisiensi memberikan hasil 
yang optimal, tidak menyia-nyiakan waktu dalam pe-
ngerjaannya. Yang kemudian dijelaskan dalam surah Ali 
Imran: 19, yang terjemahannya; “Makan dan minum-
lah kamu, tetapi jangan berlebihan. Sesungguhnya Allah 
tidak suka pemborosan (berlebih-lebihan)”. 

2. Menggunakan waktu dengan sebaik-baiknya, al-Qur’an 
surah al- ‘Ashr: 1-3, yang artinya: “Demi masa, sesung-
guhnya manusia itu benar-benar berada dalam merugi, 
kecuali orang-orang yang beriman dan beramal shaleh, 
saling nasehat menasehati dalam kesabaran”. 

3. Disiplin dan tepat waktu, Rasullah SAW mengingatkan: 
Janji adalah hutang”. Jika berjanji, maka tepatilah, dan se-
butlah/katakan: “Insya Allah”. 

4. Loyalitas atau taat kepada pemimpin selama pemim-
pin tersebut berjalan pada jalur/jalan yang benar. Nabi 
Muhammad SAW.menjelaskan bahwa: “tidak ada ke-
taatan dalam hal maksiat kepada Allah SWT”. 

5. Berorientasi ke depan, dalam Firman Allah surah Al-
Hasyr: 18: “Hai orang-orang yang beriman, takutlah 
kamu kepada Allah. Dan hendaklah setiap diri mem per-
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hati kan apa yang telah dipersiapkannya untuk hari esok, 
maka takutlah kepada Allah. Sesungguhnya Allah mem-
beri kabar (yang baik) bagi orang-orang yang berbuat”. 

6. Memiliki etos kerja yang kuat, bagi orang Islam berkerja 
sebagai ibadah. Berorientasi bahwa bekerja adalah se-
bagai bagian dalam rangka mendekatkan diri kepada 
Allah. Dijelaskan dalam (Az-Zalzalah, ayat 7-8); “Maka 
barang siapa yang berbuat baik walau hanya sebesar 
zarrah (biji atom) akan diperlihatkan baginya (di akhirat). 
Demikian juga barang siapa yang berbuat kejahatan walau 
hanya sebesar zarrah (biji atom) akan diperlihatkan bagi-
nya (di akhirat)”. 

7. Kebersamaan dalam hal-hal yang konstruktif/mem-
bangun, sebagaimana dijelaskan dalam surah (Al-Maidah: 
2): “Bertolong-tolonglah kamu dalam hal kebaikan dan 
takwa, dan janganlah kamu tolong menolong dalam hal 
kejahatan dan permusuhan”.

8. Musyawarah, dalam surah Ali Imran: 159: “Dan ber-
musya warahlah dalam (segala) urusan. Maka apabila ter-
jadi perbedaan pendapat, kembalikanlah kepada Allah 
SWT yakni pada al-Quran dan Rasul-Nya (Sunnah)”.

9. Berfikir positif berhadapan dengan semakin kompleks
nya kehidupan yang terus berubah dari waktu ke waktu, 
maka seseorang diharapkan siap menghadapi dan menyi-
kapi kejadian dan berprasangka baik dalam me nyikapi 
apaupun yang terjadi (husnudzon). Selalu berfikir po
sitif/ positif thinking karena pikiran positif mendorong 
pada suasana kondusif dan produktif. 

10. Berakhlak karimah, sebagaimana sabda Rasullah Muham-
mad SAW: “Sesungguhnya aku diutus untuk mem per-
baiki atau menyempurnakan akhlak yang mulia”. 
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TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan munculnya pemikiran manajemen Islam dari gam
baran manajemen di masa Rasullah SAW dan juga dari para 
sahabatsahabat beliau, serta gambaran manajemen di masa 
dinasti umayah dan dinasti Absisyah serta jaman keemasan 
Islam

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan munculnya pemikiran manajemen dalam Islam
2. Menjelaskan Manajemen pada masa Rasullah SAW
3. Manajemen pemerintahan pada masa Khulafur Rasyidin
4. Manajemen pada Masa dinasti Ummayah
5. Manajemen pada masa Dinasti Abbasiyah
6. Manajemen Pada Jaman keemasan Islam
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2.1.  Munculnya Pemikiran Manajemen dalam Islam

Munculnya pemikiran manajemen dalam Islam telah 
ada sejak Allah menurunkan wahyu atau risalahnya kepada 
Baginda Nabi Muhammad SAW disinilah awal dari muncul -
nya pemikiran manajeman dalam Islam. Pemikiran mana-
jemen dalam Islam bersumber dari nash-nash Al Qur’an 
dan petunjuk-petunjuk sunnah. Sejalan dengan pandangan 
Maghfur, (2017) bahwa konstruksi pengetahuan bagai mana-
pun tidak berada pada ruang kosong, artinya hadir nya pe-
ngetahuan seseorang tidak datang begitu saja, tetapi ada 
upaya mendapatkan pengetahuan dan juga di penga ruhi oleh 
sang pencipta (Allah SWT) dan juga diawali dari pemikir-
an para peneliti sebelumnya sehingga penge ta huan tercipta. 
Ber sandar pada keniscayaan produk Allah SWT serta belajar 
sejarah tersebut, pada gilirannya meng antarkan untuk dapat 
memahami perkembangan (evolusi) pemikiran ilmu mana-
jemen Islam, dalam arti bagaimana manusia berinteraksi 
dengan masalah hubungan manu sia dan Tuhan pada kurun 
waktu tertentu dalam sejarah manu sia. 

Perkembangan manajemen Islam memiliki fase yang 
ber beda pada peneliti atau studi empiris lainnya yang ber-
beda, misalnya gambaran perkembangan ilmu mana jemen 
Islam belum memiliki kesamaan fase, sehingga disajikan 
secara berbeda-beda, misalnya dari pandangan Robbins & 
Coulter, (2012) Manajemen Islam disajikan dengan 6 (enam) 
fase evolusi dalam pemikirannya, yakni manajemen ilmiah 
(Fiqih), teori administrasi umum, akuntansi Islam, kuan  ti-
tatif, manfaat, perilaku. Menurut pandangan dari Stoner et 
al., (1996) perkembangan manajemen Islam dijelas kan dalam 
4 (empat) fase yaitu manajemen ilmiah (Fiqih Tasawuf), 
teori organi sasi klasik (Jam’iyah), tingkah laku (Ahklak) dan 
ilmu manajemen Islam. Dan juga me nempatkan 3 (tiga) 
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pendekatan dari hasil evolusi pemikir an manajemen Islam 
yaitu sistem Islam, kontingensi dan keter libatan dinamis. 
Per kembangan dari manajemen Islam berdasarkan beberapa 
kajian riset sebelumnya mem bagi menjadi 3 (tiga) fase dalam 
menjelaskan teori perkem bangan manajemen Islam yaitu 
manajemen Islam di era klasik, neo klasik dan modern. 

Manajemen dalam Islam tidak jauh dari pemahaman 
bahwa manajemen dianggap sebagai ilmu teknik (seni) dan 
muncul diawal perkembangan Islam. Dalam Manajemen 
Islam terbanyak menjelaskan tentang kepemimpinan Islam. 
Pada dasarnya berbicara tentang pemikiran manajemen dalam 
Islam semuanya bersumber dari al-Qur’an dan Sunnah. Hal 
terpenting dalam manajemen Islam adalah harus memiliki 
sifat ri’ayah atau jiwa kepemimpinan. Jiwa kepemimpin-
an menurut pandangan Islam merupakan faktor utama 
dalam konsep manajemen. Kepemimpinan Islam merupakan 
bagian terpenting dari tugas manusia yaitu sebagai khalifah 
fi al ardh. Konsep dalam manajemen Islam terdapat tiga hal 
yakni perilaku, system dan struktur organisasi yang dapat di-
jabarkan Sinn, (2012) dengan penjelasan dibawah:

Gambar 2.1. Konsep Manajemen Syariah
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Perbedakan manjemen syariah dibandingkan dengan 
manajemen konvensional adalah pada aktivitas dalam mana-
jemen syariah fokus amal saleh oleh pelakunya dan perilaku 
yang memiliki nilai ibadah. Amal soleh tidak hanya perbuat-
an baik seperti yang dipahami selama ini, tetapi sebagai amal 
perbuatan baik yang dilandasi oleh persyaratan-persyaratan 
yang menurut Ma’ruf Abdullah, (2012) sebagai berikut:
a) Niat ikhlas semata-mata karena Allah SWT, suatu per-

buatan baik, tanpa dilandasi keikhlasan karena Allah 
SWT, maka perbuatan tersebut tidak dapat disebut se-
bagai amal saleh. Karena niat ikhlas hanya milik orang-
orang yang beriman. 

b) Tata cara pelaksanaannya yang sesuai dengan syariah. 
Suatu perbuatan baik namun tidak sesuai dengan ke-
tentuan syariat, maka perbuatan tersebut tidak dapat di-
kata kan sebagai amal saleh. 

c) Dilakukan dengan sungguh-sungguh. Bukti kesungguh-
an dalam perbuatan adalah bila seseorang melakukan-
nya dengan ikhlas. 

2.2. Manajemen sejak masa Rosululloh sampai Bani Umayyah

2.2.1. Manajemen pada masa Rasullah SAW (610 – 632 
MASEHI)
Pada masa Rasullah SAW, sahabat Khulafa’, Dinasti 

Umayah dan Abbasiyah telah menjalankan manajemen Islam 
yang bersumber dari nash al-Quran dan petunjuk Rasullah 
SAW dalam Hadits. Pendapat yang mengatakan bahwa ma-
na jemen belum dilaksanakan pada masa rasullah karena 
istilah-istilah modern dalam manajemen belum dikenal se-
perti istilah perencanaan/planning, pengorganisasian/orga-
nizing, pengarahan dan kontrol. Namun demikian peran dan 
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fungsi manajemen telah tercermin dan diterapkan dalam 
kehidupan masyarakat muslim. Terdapat perbedaan antara 
manajemen syariah dan manajemen modern (tujuan, bentuk, 
aturan tehnis, penyebarluasan dan disiplin keilmuan). Namun 
Rasullah SAW telah bersabda bahwa telah aku tinggalkan 
atas kalian semua suatu perkara, jika kalian berpegang teguh 
ke padanya maka kalian tidak akan tersesat yaitu berpegang 
pada Kitab Allah (Al-quran) dan Sunnah (Hadits).

Gambar 2.2. Model Manajemen pada Masa Rasullah SAW

Berikut macam-macam bentuk manajemen pada peme-
rintahan Rasulullah disajikan oleh (Sinn, 2012):

1) Syura dan kerjasama
Rasulullah sering meminta pendapat dan bermusya-

warah dengan para sahabat, terutama dengan mereka yang 
memiliki kecermatan dan kedalaman ilmu agama, sahabat 
yang memiliki kelebihan intelektual, kekuatan iman dan se-
mangat mendakwahkan Islam. Majelis syura di masa Rasu-
lullah terdiri atas tujuh orang sahabat muhajirin dan tujuh 
orang sahabat anshor (Sinn, 2012). 

Gambar 2.3. Majelis Syura Pada Masa Rasullah
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2) Pembagian tugas dan wewenang
Rasulullah mengutus Ali bin Abi thalib untuk menangani 

tugas-tugas kesekretariatan dan menangani masalah perjan-
jian yang dilakukan oleh Rasulullah. Pembagian terkait dengan 
proses menentukan dan membagi tugas serta bagaimana 
tugas dilaksanakan dan dikoordinasikan (Hartanto, 2016). 
Dalam buku-buku sirah Rasulullah SAW., dikisahkan bahwa 
beliau Rasullah SAW melakukan koordinasi dan mendele gasi-
kan berbagai tugas kepada beberapa orang sahabat sebelum 
pelak sanaan hijrah. Rasulullah SAW tidak mengambil semua 
pekerjaan namun mendelegasikan kepada seseorang untuk 
menggantikan dirinya. Dalam sebuah perusahaan yang baik 
apabila ada sebuah tugas yang mengarah pada pengembang-
an keterampilan, tidak selalu yang disasar adalah manajer 
puncak, akan tetapi manajer lini dan juga mungkin karyawan 
biasa yang dilihat memiliki kompetensi dapat diajukan guna 
menggantikan pimpinan. Karena dalam pendelegasian yang 
ada dapat melatih karyawan dan juga meningkatkan loya litas 
dari seorang karyawan (Hartanto, 2016). Pembagian tugas dan 
wewenang dijabarkan oleh (Sinn, 2012) sebagai berikut:

Gambar 2.4. Pembagian Tugas dan Wewenang Pada Masa Rasullah
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3) Pemilihan pegawai
Kebanyakan pegawai berasal dari bani Umayyah, karena 

Rasulullah SAW memilih pegawai dari para sahabat yang 
relatif kaya sehingga tidak membutuhkan gaji. Rasulullah 
mengangkat Abu Sofyan bin Harb sebagai pegawai di Najran, 
Itab bin Usaid sebagai pemimpin di Makkah. Kemudian me-
reka digaji sebesar 1 (satu) dirham setiap harinya. Kriteria 
pegawai pada masa Rasulahh SAW menurut Sinn, (2012) ada-
lah sebagai berikut:
a) Kebanyakan pegawai Nabi berasal dari Bani Umayah 

karena pegawai yang dipilih adalah dari para sahabat 
yang relatif kaya dan tidak membutuhkan gaji

b) Rasulullah mengangkat Abu Sofyan bin Harb sebagai pe-
gawai di Najran, Itah Bin Usaid sebagai pemimpin Makkah 
dengan gaji keduanya masing-masing 1dirham setiap hari. 
Itah Bin Usaid diatas mimbar berkata bahwa Rasulullah 
SAW telah memberiku rizki satu dirham sehari dan saya 
tidak membutuhkan bantuan dari orang lain. Konsep ini 
sebenarnya mengarah pada konsep remunerasi karya-
wan pertama kalinya. Para tokoh sahabat ramai-ramai 
mem berikan sedekah harta ghanimah dan lainnya, namun 
pegawai yang kaya cenderung tidak mengambil gaji 
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mereka.
c) Memilih pegawai yang memiliki integritas tinggi/dapat 

dipercaya dan bertanggung jawab. Rasulullah juga banyak 
memberikan petunjuk tentang pentinya kepercayaan 
kepada Ali bin Abi thalib dan Rasullah mengatakan “aku 
telah mengutus engkau dengan kepercayaan”. Dan ber-
pesan tentang pentingnya tanggung jawab dan musya-
rawah.

4) Harmonisasi Kemakmuran dan Keadilan. 
Pada zaman Rasulullah belum ditemukan baitul mal guna 

menyimpan harta zakat, ghanimah, sedekah dan lainnya. Se-
hingga Rasulullah membagikan harta fai’ setiap hari, terutama 
dalam bentuk binatang ternak, seperti unta, domba, kuda, 
dan keledai. Rasulullah memberikan dua bagian untuk yang 
sudah berkeluarga, dan satu bagian untuk belum memiliki 
keluarga/bujang. Harmonisasi dalam kemakmuran dan ke-
adilan kemudian dijabarkan oleh Sinn, (2012) sebagai berikut;

Gambar 2.5. Harmonisasi Kemakmuran dan Keadilan

5). Kesimpulan Manajemen Masa Rasullah
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a) Dimulai dari pengaturan kerja dan pemilihan pegawai 
sesuai dengan kompetensinya, konsep syura dalam peng-
ambilan keputusan, pengawasan terhadap pegawai atau 
pemberian petunjuk kepada pegawai 

b) Rasul juga menegakkan keadilan dan persamaan perla-
kuan hukum kepada semua umatnya, mencukupi ke-
butuahn individu umat, sehingga tercipta praktek ke adil -
an dan kesejahteraan, saling menjaga Ukhuwah Islamiyah 
dengan saling menopang dan berbagi.

2.2.2. Manajemen Pemerintahan Pada Masa Khulafur Rasyidin
1. Abu Bakar As Shiddiq RA (632 – 634 MASEHI)

Sebelum memperluas kepentingan ke luar negeri, Abu 
bakar menyelesaikan terlebih dahulu kepentingan di dalam 
negerinya. Pada tahun pertama kepemimpinannya, Abu Bakar 
fokus menyelesaikan masalah internal. Model kepemimpinan 
Abu Bakar cenderung sentralistik atau terpusat, sehingga 
semua kekuasaan legislatif, eksekutif maupun yudikatif di-
bawah langsung Abu Bakar. Namun demikian Abu Bakar 
tetap melakukan musyawarah seperti pada zaman Rasul 
dalam menyelesaikan setiap masalah. Langkah politik yang 
di tempuh Abu-Bakar sangat efektif dan sukses membawa 
dampak yang positif. Sehingga pada masa pemerintahan-
nya, Abu Bakar Ash-Shiddiq berhasil memperluas wilayah 
(Rahma tullah, 2014), serta serta mengumpulkan ayat-ayat al-
Quran yang berserakan. Upaya ini dilanjutkan oleh Utsman 
bin Affan RA dengan membuat versi salinan tunggal, sehingga 
dapat tersusun sebuah mushaf yang saat ini dikenal dengan 
Mushaf Utsmani. Upaya Abu Bakar RA mengumpulkan Al-
Qur’an menjadi satu mushaf sebagai langkah penting dalam 
menjaga keutuhan firman Allah Swt. sebagai sumber utama 
hukum Islam bagi kaum muslimin di masanya, dan masa-
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masa se sudahnya sampai hari kiamat (Qoyum et al., 2021).
Abu Bakar juga mendirikan beberapa lembaga. Di 

antara nya adalah lembaga keuangan, peradilan dan zakat. 
Di harapkan lembaga-lembaga tersebut memberikan keadil-
an, kesejahteraan serta ketentraman bagi umat. Abu Bakar 
menyadari bahwa keadilan sangat penting sebagai pilar 
utama pemerintahannya, sehingga dalam menjalankan ke-
kua saannya Abu Bakar sangat menjunjung tinggi nilai keadil-
an yang dibuktikan setiap warga memiliki posisi yang sama 
di mata hukum tanpa memandang jabatan ataupun kekaya-
an (Setiyowati et al., 2021). Dimasa Kekhalifahan Abu Bakar 
terdapat pertentangan dan perselisihan negara Islam dengan 
sisa kabilah arab, namun demikian proses manajemen dimulai 
dengan pembagian propinsi (Makkah, Madinah dan Thaif) 
dan wilayah Yaman menjadi 8 (delapan) Propinsi disajikan 
Sinn, (2012) sebagai berikut. 

Gambar 2.6. Manajemen Pemerintahan Abu Bakar

2. Manajemen Umar bin Khottob RA (634-644 M)
Khalifah Umar menjelaskan dasar-dasar sistem per adil-

an. Surat yang dikirmkan beliau kepada Abdulloh ibn Qois 
hakim kota Bashroh, menjelaskan dasar-dasar, prinsip dan 
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karakter yang harus melekat dalam sistem peradilan. Hakim 
merupakan golongan yang memiliki peran penting dan 
ber  tanggung jawab untuk merealisasikan keadilan dalam 
masya rakat muslim, dan Hakim sebagai bagian dari pegawai 
negara. Hadirnya mahkamah peradilan sebagai sebuah ke-
niscayaan dan merupakan sunah yang harus dilestarikan. 
Ada nya pengawasan manajemen terhadap kinerja pegawai 
publik. Pengawasan dimaksudkan untuk menjaga dari tindak 
kedzoliman dan kesewenangan pegawai layanan publik atau 
seorang pemimpin.

Khalifah Umar mewakilkan Muhammad Ibn Musallamah 
untuk menangani pengaduan yang disampaikan oleh rakyat, 
yang diutus untuk menangani keluhan maupun ber bagai 
persoalan yang berhubungan dengan masyarakat. Dalam 
memutuskan persoalan, Khalifah Umar berkeliling, menanya-
kan berbagai kondisi yang sedang dihadapi masyarakat. 
Proses administrasi terkait dengan keuangan negara juga di-
pikirkan Khalifah Umar. Pada masa tersebut, terdapat pemi-
kiran untuk memisahkan administrasi penarikan harta kaum 
muslimin dari sistem peradilan dan kekuasaan eksekutif. 
Lem baga keuangan negara ini terpisah dan independen dari 
kekuasaan pemimpin, sistem peradilan ataupun pemim pin 
tentara perang. Lembaga keuangan ini memiliki pegawai 
yang akan mengatur keuangan negara sesuai dengan pos-pos 
yang telah disepakati, jika masih terdapat kelebihan, dana itu 
di kumpulkan dan diserahkan ke rumah Khalifah untuk di-
simpan dalam baitul mal kaum muslimin. 

Pada masa khalifah umar telah terbentuk 3 (tiga) lem-
baga utama yang mengatur sistem pemerintahan, yakni Diwan 
al Jund/pasukan perang, Diwan al Kharaj/keuangan negara, 
dan Diwan ar-Rosail/lembaga administrasi/kesekretariatan. 
Semakin luasnya kekuasaan Islam, sehingga wilayah ter sebut 
dibagi menjadi beberapa provinsi dengan tujuan memper-
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mudah pengaturan dan pemberdayaan sumber daya yang 
ada. Pemisahaan juga disertai dengan memberikan kekuasaan 
dan kewenangan kepada setiap gubernur provinsi dengan 
beberapa tanggung jawab sebagaimana berikut ini:
a. Membentuk pasukan perang disertai dengan mem per-

hatikan kesejahteraannya. 
b. Menciptakan sistem peradilan.
c. Menarik harta kharaj, zakat, dan menentukan pegawai-

nya serta hak-hak yang harus dipenuhinya.
d. Menjaga agama dan perkara haram, serta menjaga nilai-

nilai agama dari perubahan dan penggantian.
e. Menegakkan had atas hak Alloh dan anak adam.
f. Membentuk kepemimpinan dalam setiap jamaah serta 

menentukan siapa pemimpinnya.
g. Memberangkatkan kaum muslimin yang ingin berhaji.
h. Dalam kondisi perang, maka jihad menjadi kewajibkan, 

serta membagikan harta ghanimah.

Gambar 2.7. Manajemen Pemerintahan Umar bin Khottob

Dasar sistem keadilan dengan hadirnya mahkamah 
per  adilan dan system peradilan bertujuan untuk menghin-
dari tibdakan kesewenang-wenangan terhadap masyarakat. 
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Dalam system pengawasan dalam bentuk adanya peng-
awasan manajemen terhadap kinerja karyawan public, ke-
takutan Khalifah terhadap kezaliman dan kesewenangan 
pemimpin atas umatnya, sehingga pada masa Khalifah Umar 
pengangkatan pemimpin disertai dengan perjanjian, Khalifah 
Umar juga senantiasa mengelilingi rumah kaum muslimin 
untuk mengetahui kondisi rakyat yang sebenarnya. Sentra-
listik administrasi dan pemerintahan dalam bentuk memi sah-
kan administrasi penarikan harta kaum muslimin dari system 
peradilan dan kekuasaan eksekutif. Lembaga keuangan 
negara terpisah dan independent dari kekuasaan pemimpin/
eksekutif, system peradilan atau pemimpin tentang perang. 
Terbentuknya 3 (tiga) Lembaga yang mengatur system peme-
rintah (pasukan perang, keuangan negara dan Lembaga ad-
mi nistrasi kesekretaritan). Karen kekuasaaan semakin luas 
maka dilakukan pembagian wilayah menjadi beberapa pro pin-
si untuk memudahkan pengaturan dan pemberdayaan SDM. 

3. Utsman bin ’Affan RA (644 – 656 MASEHI)
Bentuk manajemen yang diterapkannya tercermin pada 

pengumpulan mushaf Al Qur’an menjadi satu dikenal dengan 
Mushaf Utsmani. Manajemen Utsman bin Affan meliputi:
a) Bentuk manajemen yang diterapkan Utsman terbukti 

dengan disatukannya al-Quran menjadi satu dikenal 
dengan Mushaf Utsmani dengan tugas penulisan di-
bebankan kepada Zaid bin Tsabit, Said bin ash, Abdullah 
bin Zubair, Abdurrahman bin harits bin Hisyam

b) Mengakomodir permintaan rakyat ketika ada permin ta-
an untuk mencopot/melengserkan Mughirah bin Syu’bah 
gubenur Kufah

c) Melengserkan Sa’ad sebagai gubernur dan Hakim
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Kesimpulan Manajemen dari Utsman bin ’Affan RA 
adalah sebagai berikut;
a) Terjaganya system pemerintahan yang telah ditetapkan 

oleh Khalifah Umar
b) Surat pertama yang ditulis Utsman bib Affan adalah se-

sungguhnya Allah mengutus para pemimpin untuk men-
jadi penjaga kehidupan, bukan penarik dana

c) Selalu menekankan musyawarah pada wilayah kekua-
saanya, disamping mempertahankan orang-orang yang 
diangkat oleh Khalifah Umar sebelumnya

Namun demikian kritik terhadap Khalifah Ustman juga 
kuat terkait isu-isu nepotisme (karena telah memilih kerabat 
dan keluarga sebagai pejabat pemerintahan). Diakhir masa 
kekhalifan Utsman terjadi perdebatan sengit antara Utsman 
dan Ali atas beberapa persoalan dan berakhir dengan ter-
bunuhnya Utsman.

4. Ali Bin Abi Thalib RA (656 – 661 MASEHI) 
Dalam mengangkat seorang pemimpin, beliau mendele-

gasikan wewenang dan kekuasaan atas wilayah yang dipim-
pinnya. Seorang pemimpin memiliki kewenangan penuh 
untuk mengelola wilayah yang dikuasainya, namun khalifah 
tetap melakukan pengawasan terhadap kinerja pemimpin 
tersebut. Khalifah senantiasa mengajak pegawainya untuk 
hidup zuhud, berhemat dan sederhana dalam kehidupan, be-
gitu juga untuk selalu memerhatikan dan berbelas kasihan ter-
hadap kehidupan rakyatnya. Manajemen Pemerintahan Ali 
Bin Abi Thalib adalah sebagai berikut:
a) Mendelegasikan wewenang dan kekuasaan atas wilayah 

yang dipimpinnya
b) Mengajak pegawainya hidup zuhud, berhemat dan se-

derhana, dan Memiliki emphaty yang kuat terhadap 
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rakyatnya
c) Berbagai perjalanan kepemimpinannya telah memuat 

prinsip-prinsip manajemen terutama terkait dengan mu-
sya warah dalam pengambilan keputusan, proses seleksi 
gubernur dan pegawainya, system remunerasi yang se-
suai dengan kebutuhan pegawai

d) Memiliki perhatian khusus terhadap penegakan keadil an 
dan menjauhi kezaliman (berlaku adil kepada Allah, adil 
kepada manusia dan adil kepada dirimu, keluargamu dan 
rakyatmu)

e) Mengembalikan pembagian harta Baitul di bagi kepada 
para sahabat dan para muslimin secara sama seperti pada 
masa Khalifah Abu Bakar (karena perbedaan pembagi-
an dianggap sebagai penyebab pemusatan harta pada 
Sebagian kaum muslimin dan penyebab fitnah)

2.2.3. Manajemen Pemerintahan Bani Umayyah Dan Bani 
Abbasiyah

1. Manajemen Pemerintahan Bani Umayyah
Ada perkembangan yang cukup menggembirakan di 

masa pemerintahan Bani Umayyah, yakni terjadi perluasan 
manajemen pemerintahan. Dengan meluasnya wilayah peme-
rintahan negara Islam dan sulitnya komunikasi dengan para 
gubernur di masing-masing provinsi, pemerintah memiliki 
sebuah kebijakan, masing-masing gubernur diberi otoritas 
penuh (wewenang yang hampir bersifat mutlak) untuk me-
ngelola wilayah yang dikuasainya. Sistem yang berlaku untuk 
masing-masing al-diwan merupakan adopsi dari Persia, untuk 
itu, bahasa yang digunakan adalah bahasa Yunani dan Persi. 
Pada masa Abdul Malik bin Marwan, bahasa diwan tersebut 
diterjemahkan dalam bahasa Arab. Manajemen Bani Umayah 
dalam bentuk sebagai berikut;
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a) Perkembangan manajemen jaman Khulafaur Rasyidin 
mengalami stagnan karena persoalan politik dan per-
seteruan elit dari para sahabat

b) Perseteruan politik menyebabkan munculnya pembe-
rontakan terhadap Bani Umayah oleh Kaum Khawarij dan 
juga oleh Bani Abbasiyah dengan dakwah terselubung

c) Namun demikian terdapat perkembangan dalam Bani 
Umayah

d)  Terjadi perluasan manajemen pemerintahan (Lembaga, 
kantor, departemen) ditambah Angkatan perang dan ke-
uangan, sekretariatan, otorisasi stemple, dan kantor pos 
di pusat pemerintahan 

e) Masing-masing gubernur diberikan kewenangan dan 
otorisasi mutlak /desentralisasi untuk mengelola wilayah

2. Manajemen Pemerintahan Bani Abbasiyah

Gambar 2.8. Manajemen Jaman Abbasiyah

Pemerintahan Bani Abbasiyah memiliki peran yang cukup 
signifikan dalam pembentukan lembagalembaga pe me
rin tahan. Berkembanglah lembaga kementerian, sistem per-
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adilan dan pemikiran pembentukan lembaga al-hisbah yang 
mengawasi kehidupan sosial masyarakat, dan meme rin  tah-
kan kepada kebaikan dan mencegah tindakan kemung karan.
a) Kementerian (Al-Wuzarah)
 Abu Salamah al-Khalal merupakan orang yang pertama 

kali memiliki ide pembentukan kementerian di masa 
pemerintahan Abu Abbas Al-Sifah. Orang yang menjadi 
menteri dipersyaratkan memiliki beberapa sifat terpuji, di 
antaranya amanah, sidiq, cerdas, bijaksana dan memiliki 
kompetensi. Seorang menteri merupakan tangan kanan 
khalifah yang dipercaya untuk menangani beberapa per-
soalan penting.

b) Sistem Peradilan
 Pada masa pemerintahan Bani Abbasiyah, sistem per-

adil an telah dikembangkan dan dikenal dengan istilah 
qadhi al qudhat (ketua peradilan, mahkamah agung, 
mentri kehakiman) yang berdomisili di ibukota negara.

c) Sistem Hisbah ( Al-Hisbah)
 Al-Hisbah merupakan lembaga manajemen peme rin -

tahan, dan orang yang pertama kali menekankan peran 
al-hisbah adalah diri Rasulullah. Seorang mustahib (petugas 
hisbah) memiliki tugas menyelesaikan persoalan-per soal-
an publik, tindak perdata (jinayat) yang mem butuh kan 
keputusan secara cepat. Seorang mustahib haruslah se-
orang muslim, merdeka, baligh, adil, ahli fiqh, berpe nga
laman, paham terhadap hukum-hukum syariah sehingga 
bisa beramar ma’ruf nahi mungkar. Ia harus meng amalkan 
apa yang ia ketahui, ucapannya tidak ber beda dengan 
tindakan, menjaga diri (‘afif) dari harta masyarakat, me-
miliki pandangan (visioner), bersikap diri untuk sabar. 
Setiap ucapan dan tindakannya untuk Allah Ta’ala dan 
bertujuan untuk mendapatkan ridha-Nya.
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3. Zaman Keemasan Islam Masa Dinasti Abbasiyah
Zaman Keemasan Islam mengacu pada periode dalam 

sejarah Islam, yang berasal dari abad ke-8 hingga abad ke-13, 
yang sebagian besar dunia Islam secara historis diperintah oleh 
berbagai kekhalifahan dan sains, perkembangan ekonomi, 
dan karya budaya berkembang. Periode ini secara tradisional 
dimulai pada masa pemerintahan khalifah Abbasiyah Harun 
al-Rasyid (786–809) dengan peresmian Bait al-Hikmah (House 
of Wisdom) di Baghdad, dimana para ilmuwan dari berba gai 
belahan dunia dengan latar belakang budaya yang ber beda 
diamanatkan untuk mengumpulkan dan menerjemahkan 
semua pengetahuan klasik dunia ke dalam bahasa Arab.

Ada beberapa faktor yang mendorong munculnya “The 
Islamic Golden Age”. Faktor utama berdasar atas perintah Rasu-
lullah Saw untuk menuntut ilmu, sebagaimana diriwayatkan 
dalam berbagai hadits shahih. 
a) Selain itu, fakta bahwa wilayah kekuasaan Khalifah 

Islamiyah pada masa itu yang sangat luas —mencakup 
sebagian besar Asia dan Afrika— memudahkan terjadi-
nya komunikasi dan penyebaran ilmu

b) Menjadikan Bahasa Arab menjadi faktor pemersatu
c) Zaman keemasan ditandai dengan pencapaian teknologi, 

arsitektur, dan artistik. Metode untuk irigasi termasuk 
saluran bawah tanah, kincir angin, dan kincir air ada-
lah beberapa penemuan Arab, bahkan saat ini keajaiban 
arsitektur Arab dan objek seni unik dapat dikagumi di 
banyak negara, misalnya di Spanyol Selatan. Selama 
Zaman Keemasan, ibu kota Islam utama Baghdad, Kairo, 
dan Córdoba menjadi pusat intelektual utama untuk sains, 
filsafat, kedokteran, dan pendidikan.
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SEJARAH PERKEMBANGAN 
MANAJEMEN MODERN

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
je laskan perkembangan manajemen dari fase awal sampai 
dengan pendekatan kontemporer yang menggambarkan dengan 
baik para tokohtokoh pada setiap fasenya.

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan Fasefase pada Manajemen 
2. Menjelaskan Teori Manajemen Awal
3. Menjelaskan Teori Manajemen Ilmiah
4. Menjelaskan Teori Pendekatan Perilaku
5. Menjelaskan Teori Pendekatan Kuantitatif
6. Menjelaskan Teori Pendekatan Kontemporer
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3.1. Fase Dalam Manajemen

Daniel Wren adalah seorang mahasiswa pada awal tahun 
1960 an, yang sedang mengambil jurusan manajemen di 
Universitas Missuori Amerika Serikat. Dan pada Tahun 1964 
mendapatkan gelar PhD pada Jurusan manajemen bisnis. 
Salah satu buku yang ditulisnya adalah tentang sejarah mana-
jemen, yang dibagi sejarah menjadi empat bagian/tahap, di-
awali dari tahap pemikiran awal, era manajemen sains, fase 
manusia social, dan terakhir adalah era modern.

Dalam pembahasan sejarah manajemen modern lainnya 
dari pandangan Robbins dan Coulter, 2016 membagi sejarah 
manajemen menjadi lima tahapan yang meliputi masa mana-
jemen awal yakni awal 3000 SM- 1776, pendekatan klasik yakni 
mulai tahun 1911-1947, pendekatan perilaku yang dimulai 
tahun 1700 an – 1950 an, pendekatan kuantitatif dimulai tahun 
1940 an – 1950 an, dan pendekatan kontemporer di mulai tahun 
1960 an – sekarang.

Gambar 3.1. Fase Manajemen Modern

Sumber: Robbins dan Coulter, 2016 
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Salah satu contoh adanya aktivitas tidak terdeteksi meng-
gunakan ilmu manajemen adalah saat 4.500 tahun yang lalu/
masehi. Piramida Mesir telah dibangun ratusan ribu orang 
dengan waktu pengerjaan selama kurang lebih 20 tahun. Kita 
bisa membayangkan, seandainya saja piramida dibangun 
tanpa menggunakan ilmu manajemen. Tentu merupakah hal 
yang mustahil Piramida tersebut dapat dibangun. Sehingga 
untuk dapat membangun piramida, tentu harus dilakukan 
se buah perencanaan/planning, pengorganisasian/organizing 
untuk memanag pekerja dan bahan baku, ketiga adalah di-
butuhkan proses pengarahan/actuating. Dan terakhir adalah 
pengendalian/controlling untuk dapat dipaskan semua proses 
berjalan dengan lancar mulai dari perencanaan sampai dengan 
pengendalian. 

Di Indonesia terdapat Candi Borobudur yang telah di-
bangun 770 Masehi atau pada masa kerajaan Mataram Kuno, 
sebagai bangunan yang spektakuler. Candi Borobudur di 
bangun dengan menggunakan sekitar dua juta batu andesit 
yang diambil dari sungai terdekat di sekitar candi. Bentuk 
Susunan Candi Borobudur terdiri dari: sebuah stupa induk 
yang berada di puncak candi dan juga terdapat sembilan teras 
berundak.
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Sementara itu tahapan dalam pembangunan candi Boro-
budur menggunakan juga ilmu manajemen yang diawali 
dengan perencanaan bentuk candi, mencari lokasi candi, me-
la kukan pengujian tanah, menyiapkan tanah untuk pem ba-
ngunan, pembuatan vastupurusa mandala, membuat denah, 
dan penyiapan dalam pengerjaan fisik. Melihat ukuran dan 
keunikan aristekturnya Candi Borobudur telah memakan 
waktu puluhan bahkan sampai seratus tahun lebih pada masa 
pemerintahan Raja Samaratungga yakni pada tahun (820-840 
M).

Manajemen awal menurut pandangan Wren terjadi se-
belum abad ke-20, yang ditandai dengan peristiwa penting 
yakni buku Adam Smith pada tahun 1776 dan revolusi 
industry pada tahun 1.700-an yang diawali di Perancis. 
Pertama pada tahun 1776 munculnya Buku Adam Smith 
meru pakan doktrin dari ekonomi klasik yang berjudul “The 
Wealth of Nation” buku yang diterbitkan Adam smith meng-
ulas tentang keunggulan ekonomi yang diperoleh organi-
sasi atas diterapkannya pembagian kerja. Pembagian kerja 
atau spesialisasi kerja menurut Robbins dan Coulter (2016) 
adalah proses memisahkan tugas dan tanggung jawab ke 
dalam bidang yang sempit dan khusus/spesialisasi. Dalam 
pandangan Smith menegaskan bahwa jika 10 orang bekerja 
dan mengerjakan pekerjaan secara di ulang-ulang dan peker-
jaan spesifik maka secara Bersamasama akan dapat meng
hasilkan 48.000 buah jarum atau peniti/hari. Namun tiap 
pekerja bekerja secara terpisah dan mengerjakan semua pe-
kerjaan/tugas secara sendiri-sendiri, maka menghasilkan 10 
buah jarum/ hari sudah sangat hebat. Sehingga kesimpulan 
dalam pandangan Adam Smith adalah untuk meningkat-
kan produktivitas kerja, maka pembagian kerja merupakan 
pilihan yang tepat, karena dapat meningkatkan ketrampilan, 



M a n a j e m e n   S y a r i a h 47

pekerja semakin cekatan dan dapat menghemat waktu kerja 
karena tidak harus berpindah pada pekerjaan lainnya.

Kedua adalah revolusi industri di Inggris yang ditandai 
dengan penggunaan mesin untuk menggantikan tenaga ma-
nusia. Revolusi industry berakibat pada pindahnya kegiatan 
produksi yang awalnya dari rumah ke tempat yang disebut 
dengan “pabrik”. Ilmu manajamen berkembang setelah 
muncul nya revolusi industri, karena perpindahan produksi 
dari rumah ke pabrik membutuhkan ilmu baru/teori baru 
bagimana cara mengelolanya agar pabrik tersebut dapat ber-
kembang pesat. Ilmu manajemen membantu dalam mengelola 
organisasi misalnya memastikan ketercukupan persedia an 
bahan baku, pembagian tugas, bagimana tugas sehari-hari 
dapat diarahkan, mengelola pasar, meramalkan perminta dan 
penawaran dan lain-lain. 

1.  Teori Manajemen Klasik Awal (1870-1930)
a.  Robert Owen (1771 -1858).

Prinsip dalam teori manajemen aliran klasik awal muncul 
karena terjadinya revolusi industri di Inggris (abad 18). Para 
pemikir teori manajemen klasik awal rnemberikan pehatian 
terhadap masalah manajemen di kalangan pengusaha, industri 
atau di kalangan masyarakat. Pemikir manajemen klasik 
awal yang terkenaI antara lain Robert Owen (1771 -1858). 
Robert Owen merupakan orang yang menentang praktek 
memperkerjakan anak-anak pada usia 5-6 tahun dengan 
standar jam kerja 13/jam per hari. Tersentuh dengan kondisi 
kerja yang memprihatinkan, Owen mengajukan perbaikan 
pada kondisi kerja. Pada tahun awal revolusi industri, para 
pekerja dianggap sebagai alat/instrumen yang tidak memi-
liki power/tidak berdaya. Owen berusaha meningkatkan 
kondisi kerja, rnenaikkan batas usia minimum bekerja bagi 
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anak-anak, mengurangi jam kerja karyawan, menyediakan 
makanan bagi karyawan pabrik, serta mendirikan took dengan 
tujuan menjual barang keperluan karyawan dengan harga 
layak/terjangkau, serta berusaha memperbaiki tempat tinggal 
karyawan agar layak, dengan membangun rumah serta jalan. 
Disamping itu, Owen banyak memberikan perhatian kepada 
pekerja, karena bagi Owen, pekerja/karyawan adalah inves-
tasi penting. Selain melakukan perbaikan kondisi kerja, Owen 
juga membuat prosedur agar produktivitas meningkat, misal-
nya dengan dibuatnya penilaian kerja serta persaingan antar 
karyawan namun secara terbuka.

b. Charles Babage (1792- 1871) 
Charles Babbage merupakan pakar matematika dan se-

orang guru besar yang tertarik bagaimana menciptakan 
efisiensi dalam operasional sebuah pabrik. berusaha mene
rap kan prinsip efisiensi dengan prinsip ilmiah sehingga 
pening katan produktivitas dapat tercapai serta terjadi pe-
nurunan biaya produksi. Usulan Charles Babbage pertarna 
kali adalah tentang pembagian kerja yang didasarkan pada 
spesialisasi pekerjaan, sesuai dengan keterampilan masing-
masing pekerja, sehingga pekerjaan merupakan pekerjaan 
rutin dan yang dapat dikendalikan dengan kalkulator mekanis 
temuannya atau terkenal dengan rnesin penambah dan 
pengurang/Difference Machine. Tahun 1833, Charles Babbage 
menemukan mesin analitis/analysical machine, meru pa kan 
komputer otomatis sebagai dasar pengembangan kom puter 
modern. Charles Babbage tertarik dengan prinsip efisiensi 
dengan melakukan pembagian tugas bagi pekerja serta me-
ngem bangkan prinsip-prinsip ilmiah, agar dapat meng hasil-
kan produksi secara efisien. Namun demikian, Babbage juga 
mem berikan perhatian pada faktor manusia, dengan me-
nyaran kan semacam sistem pembagian keuntungan (bagi 



M a n a j e m e n   S y a r i a h 49

hasil) pekerja dengan pemilik pabrik, sehingga para pekerja 
akan mendapat bagian keuntungan pabrik, jika berparti-
sipasi menyumbang kenaikan produktivitas. Babbage juga 
mengenalkan tentang pembayaran tetap bagi para pekerja 
berdasarkan sifat pekerjaannya, selain itu juga dipopuler-
kan tentang tambahan pembagian keuntungan, serta bonus 
untuk dapat meningkatkan produktivitas. sehingga konsep 
penting dari Charles Babbage dengan aplikasi prinsip-prinsip 
ilmiah adalah bagiamana proses kerja dapat meningkatkan 
produktivitas, menurunkan biaya, serta melakukan berbagai 
anjuran agar pekerja meningkatkan efisiensi dengan meng
anjurkan pekerja dengan pelatihan untuk meningkatkan kete-
rampilan, serta mengenalkan bonus dan konsep bagi hasil 
dalam meningkatkan produktivitas.

2.  Era Manajemen Ilmiah
a.  Frederick Winslow Taylor 

Manajemen sains atau disebut dengan manajemen ilmiah 
dipopulerkan ahli manajemen yakni Frederick Winslow Taylor 
dengan bukunya “Principles of Scientific Management” pada 
tahun 1911. Manajemen ilmiah menerapkan metode ilmiah 
pada studi, analisa dan pemecahan masalah manajemen. 
Mana jemen ilmiah merupakan seperangkat mekanisme atau 
Teknikteknik untuk meningkatkan efisiensi kerja. Mana
jemen ilmiah pada masa Taylor ditandai dengan menuanya 
rel kereta, mesin uap, atau menuanya batu bara, baja serta 
me nuanya mesin uap dan telah dikenal sebagai masa kuno. 
Namun demikian abad ke 19, sudah dikenal peralatan baja 
yang dapat memotong baja dengan ketepatan sampai dengan 
satuan inci. Penggunaan mesin bubut dan mesin press serta 
alat bor dengan era bengkel mesin kemudian muncullah 
alat seperti piston dan pisau serta tabung, digunakan mesin-
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mesin alat pemotong, serta senjata pemusna. Produktivitas 
merupakan cara terbaik bagi Taylor untuk menjadi kaya pada 
era mesin. Setelah bergabung di Mid vale Steel pada tahun 
1879 beberapa bulan kemudian Taylor dipromosikan men-
jadi kepala pengoperasian mesin bubut. Taylor melaku kan 
percepatan dengan pandangannya tentang efisiensi dan 
mampu membuktikan dengan meningkatkan output. 

Dengan memisahkan pekerjaan ke dalam masing-masing 
komponen, Taylor menentukan waktu setiap langkah nya 
dengan menambahkan waktu komponen tersebut mem beri-
kan waktu yang tepat untuk pekerjaan tanpa mem buang 
waktu. Kemudian Taylor menetapkan tingkat produksi yang 
baru. Berdasarkan sistem yang lama perusahaan Medvale 
membayar operator mesin bubut 50 sen untuk memotong se-
buah as untuk mobil rel, setiap orang kembali 4 atau 5 sehari 
$2 atau $2,5. Tetapi studi stopwatch tersebut meyakinkan 
Taylor bahwa 10 as roda masuk akal. Dia menetapkan tingkat 
bayaran 35 sen per as, yang akan menghasilkan $3,5, satu 
peningkatan yang besar dalam upah harian, tetapi sejauh ini 
diatas tingkat pasar, sehingga manajemen kemudian akan 
me motong lagi upah. 

Menurut Taylor tingkat upah per potong yang berbeda 
efektif pada perusahaan Redvale baik dengan meningkatnya 
produktivitas maupun bayaran. Karena mesin bubut tidak 
menuntut lebih banyak uang untuk bekerja lebih cepat, biaya 
dapat di sebarkan pada unit produksi yang lebih banyak, me-
mungkinkan adanya keuntungan yang lebih banyak mau pun 
bayaran yang lebih tinggi, sebagaimana Taylor meng gam-
barkan data dari Medvale. Pembayaran yang meningkat 40% 
akan mengakibatkan penurunan biaya per unit sebesar 41% 
karena meningkatnya produksi 100%. Trinitas Taylor adalah 
upah, keuntungan dan produktifitas. 
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Gambar	3.2.	Empat	prinsip	dasar	FW	Taylor	tentang	efisiens

Gambar. 3.3. Sumbangan dan Keterbatasan Manajemen Ilmiah

b.  Frank B. Gilberth dan Lillian M. Gilberth
Pemikir lain dalam perkembangan manajemen ilmiah 

adalah Lillian Gilbreth dan Frank merupakan pasangan suami 
istri. Frank B. Gilberth pada tahun (1868-1924) dan Lillian 
M. Gilberth pada tahun (1878-1972), keduanya sama-sam 
ilmuwan walaupun Frank Bunker Gilberth bukan lulusan 
Perguruan Tinggi. Pernikahan keduanya sangat berarti pada 
per  kem bangan ilmu manajemen ilmiah, karena kedua nya 
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sebagai pasangan yang saling melengkapi. Banyak yang 
ber pen dapat jika Lillian Moller Gilbreth merupa kan pakar 
psikologi organisasi dan industri pertama. Kedua nya meru -
pakan perintis pada bidang teknik industry, dengan men -
ciptakan alat yang terkenal dengan sebutan Mikro nometer 
yang berfungsi untuk mencatat gerakan pekerja/karyawan 
dan lamanya waktu yang dihabiskan tiap gerakan. Mikro-
nometer digunakan dalam menciptakan suatu sistem produksi 
untuk lebih efesien. Frank Gilberth lebih terkenal sebagai 
pelopor pengembangan studi gerak dan waktu, sedang kan 
Lilian Gilberth lebih pada aspek-aspek manusia dalam kerja 
termasuk dalam seleksi, penempatan serta pelatihan per-
sonalia/karyawan.

c.  Henry Gantt 
Taylor menggambarkan manajemen sains sebagai metode 

ilmiah untuk menentukan cara terbaik dalam menye lesai-
kan suatu pekerjaan. Dalam perkembangannya, mana-
jemen ilmiah juga didukung oleh para pemikir-pemikir baru 
seperti Henry Gantt yang mengemukakan ide bahwa seorang 
mandor seharusnya mampu memberikan pendidikan kepada 
para pekerja atau karyawan untuk lebih rajin dan kooperatif. 
Pandangan lain dari pemikiran Gilberth yang mendesain 
grafik untuk membantu manajemen dalam merancang serta 
mengontrol pekerjaan yang kemudian diberi nama Gantt 
Chart. Gagasan-gagasannya Henry Gantt meliputi 
1).  Kerjasama saling menguntungkan antar tenaga kerja 

dengan manajemen 
2).  Dilakukan seleksi ilmiah pada tenaga kerja/karyawan 
3).  Memberlakukan sistem bonus dalam merangsang pro-

duktivitas 
4).  Memiliki instruksi kerja secara terperinci.
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3. Teori Organisasi Klasik (1900-1940)
a. Henry Fayol

Era manajemen sains membahas teori administrative 
yang menitikberatkan pada bagaimana praktek manajemen 
yang baik dan peran manajer. Henry Fayol, seorang industria-
wan dari Prancis mengemukakan gagasan tentang lima fungsi 
manajemen yang utama. Fungsi fungsi manajemen menurut 
Henry Fayol tersebut antara lain

Gambar 3.4. Konsep Manajemen Henry Fayol

Fayol membagi kegiatan perusahaan menjadi 6 (enam) 
yang satu dengan yang lain saling tergantung, kegiatan ter-
sebut terdiri dari: 1). teknik produsi dan produk manu faktur 
2). komersial dalam pembelian bahan baku dan penjualan 
produk 3). mengatur bagaimana dana diperolehan dan bagai-
mana penggunaan modal 4). keamanan kerja dan perlin-
dungan karyawan serta aset 5). akuntansi pelaporan, pen catat-
an biaya dan laba serta hutang, laporan neraca serta kegiat an 
pengumpulan data 6. manajerial. Gagasan Henry Fayol tentang 
fungsi manajemen, kemudian digunakan sebagai kerangka 
kerja dalam pengajaran ilmu manajemen tahun 1950 dan 
terus dikembangkan sampai dengan sekarang. Disamping 
gagasan penting dari Henry Fayol yang telah disampaikan 
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diatas, Henry Fayol juga mengagas 14 (empat belas) prinsip 
manajemen sebagai dasar dan nilai penting yang menjadi inti 
dari keberhasilan sebuah manajemen organisasi.

b. James D. Mooney 
Menurut Mooney bahwa organisasi adalah sebuah ke-

lompok, dimana dua orang atau lebih bergabung dengan 
memiliki tujuan tertentu. Pandangan Mooney selanjutkan 
men jelaskan bahwa organisasi yang baik dirancang dengan 
mem perhatikan 4 (empat) kaidah dasar: 

Gambar 3.5. Empat Kaidah organisasi manajemen

c. Mary Parker Follet 
Kontribusi lainnya teori organisasi klasik datang dari 

Mary Parker Follet (1868–1933). Mary Parker Follet menem-
puh pendidikan di ilmu politik dalam bidang ilmu filsafat 
bisnis, dan menjadi lebih terkenal dengan pemikirannya 
“Creative Experience” dimana buku tersebut ditulis tahun 
1924. Follet lebih mengutamakan cara-cara integrasi untuk 
mengurangi konflik tanpa kompromi atau tanpa dominasi. 
Konflik seharusnya merupakan konflik yang konstruktif, 
dengan proses integrasi dimana orang yang terlibat konflik 
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berusaha mencari jalan keluar atau pemecahan masalah se-
cara bersama untuk menyelesaikan berbagai perbedaan-per-
be daan yang ada. dan ini menurut Follet merupakan pola 
organisasi yang ideal, dimana manajer berusaha melaku   kan 
koordinasi dengan komunikasi yang terkendali dari para 
karya wan. Follet menyakini bahwa tugas dari seorang pe-
mimpin adalah menentukan bagaimana tujuan organisasi dan 
mengintegrasikan tujuan tersebut, dengan tujuan indi vidu dan 
kelompok. Menurut Follet bahwa organisasi yang baik harus 
didasarkan pada etika kelompok daripada indi vidualisme. 
Sehingga, manajer dan karyawan selayaknya me lihat bahwa 
keduanya sebagai mitra, bukan sebagai lawan.

Mary Parker Follet telah mengulas pemahaman arti penting 
dari kelompok dan komitmen yang tinggi kelompok terhadap 
kerjasama antar individu dalam organisasi. Kelompok adalah 
mereka yang beraneka ragam dengan berbagai bakat-bakat 
yang dimilikinya berusaha agar tujuan organisasi dapat ter-
capai (berkomitmen dalam mencapai kepentingan yang ter-
integrasi), sebagai konsekuensinya perusahaan diharapkan 
mampu memberikan pelayanan yang baik serta memberi kan 
kesejahteraan dari keuntungan yang diperoleh atas usaha 
kelompok tersebut atau sering disebut sebagai etika manajerial 
dan merupakan tanggungjawab sosial perusahaan. Follet per-
caya bahwa terbangunnya hubungan harmonis karyawan 
dan manajemen didasarkan pada persamaan tujuan, sehingga 
tidak sepenuhnya benar, memisahkan peran atasan adalah 
pemberi perintah, sedangkan bawahan adalah mereka yang 
melaksanakan perintah. Sehingga kedudukan pemimpin pada 
organisasi, tidak hanya karena kekuasaan yang berasal dari 
kewenangan formal, namun karena pengetahuan serta ke-
ahlian nya. 

Selanjutnya, Model perilaku pengendalian organisasi 
telah dikembangkan oleh Follet meliputi tiga hal yakni; 1) pe-
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ngen dalian diri (dari personel sendiri), 2). pengendalian dari 
kelompok, 3). pengendalian bersama (berasal dari personal 
mapun dari kelompok). Selain itu, Follet telah mengem-
bang kan pengendalian karena keterkaitan antar bidang, dari 
bidang politik, bidang ekonomi, dan biologi. Selain pengen-
dalian individu pada bidang politik dan eknomi, maka pe-
ngendalian biologi merupakan pengendalian Bersama yang 
bertemu dengan pengendalian politik atau pengendalian 
politik dengan ekonomi, dan seterusnya.

d.  Chaster I Barnard
Chester Barnard (1886–1961) pada tahun 1938 menulis 

buku “The Functions of the Executive” merupakan teori organi-
sasi untuk merangsang orang lain dengan sistem koperasi. 
Organisasi sebagai sistem kegiatan yang focus pada tujuan. 
Fungsi utama manajemen yakni perumusan tujuan serta pe-
rekrutan sumber daya yang dibutuhkan agar tujuan tercapai. 
Barnard mencoba menganalisis perbedaan dari motif pri-
badi dengan motif/tujuan organisasi, dengan menjabarkan 
tentang dikotonomi antara “efektif-efisien”. Pandangan Bernard 
selanjutnnya menjelaskan bahwa efektivitas sejalan dengan 
cara organisasi mencapai tujuan, sedangkan efisiensi meru
pa kan sejauhmana motif-motif individu dapat terpuas kan. 
menurut Bernard bahwa organisasi formal merupakan sistem 
terpadu didalamnya terdapat unsur-unsur tujuan Ber sama, 
kerja sama dan komunikasi merupakan elemen yang uni ver-
sal, sedangkan pada organisasi informal, lebih meng utama -
kan komunikasi antara individu, kekompakan team, dan 
pe  meliharaan perasaan harga diri. Selain itu, Barnard juga 
mengem bangkan teori “penerimaan otoritas” dengan gagasan 
atasan hanya memiliki kewenangan jika bawahan mene-
rima otoritasnya. Bernard berasumsi bahwa perusahaan akan 
terus berjalan secara efisien dan akan hidup terus/bertahan, 
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jika dapat memiliki keseimbangan antara pencapaian tuju-
an organisasi dan tujuan individu. Menurut Bernard peran 
organisasi informal akan menentukan suksesnya pencapaian 
tujuan perusahaan. 

Tabel 3.1. Ringkasan Buku “The Functions of the Executive” Chester 
Barnard (1938)

No Isi Ringkasan

1 Pembatasan fisik dan biologis mendorong individu be
kerja sama dalam sebuah kelompok; meskipun ada pem-
batasan dasar bersifat fisis dan biologis, adanya kerjasarna 
membuat batasan psikologis dan sosial pada setiap indi-
vidu inilah yang mendorong melakukan kerjasama

2 Tindakan kerjasama mendorong terbentuknya sistem kerja-
sama beberapa unsurunsur fisis, biologis, kepri badian, dan 
sosial, Barnard mencontohkan kelas dalam kuliah sebagai 
suatu sistem kerjasama, terdiri dari ruangan, bangku, papan 
tulis, manusia /individu sebagai makhluk hidup, pribadi-
pribadi, pertukaran pendapat, dan sebagainya. Adanya 
kelanjutan kerjasama biasanya tergantung pada efekti-
vitas (apakah tujuan kerjasama itu tercapai?) dan efisiensi 
(apakah tujuan itu dapat dicapai dengan ketidakpuasan 
dan pengorbanan yang se-minimum mungkin dari para 
pihak yang bekerjasama ?).

3 Dalam setiap sistem kerjasama akan dibagi ke dalam dua 
bagian yaitu: “Organisasi”, yang merupakan interaksi-
insteraksi dari individu yang berada di dalam sistem itu, 
dan “unsur-unsur lainnya”.

4 Organisasi dibagi menjadi 2 jenis pertama adalah organiasi 
“formal” adalah kumpulan interkasi sosial yang memang 
dikoordinasikan dan mempunyai tujuan bersama. Kedua 
adalah organisasi “informal” adalah interaksi-interaksi 
sosial tanpa tujuan bersama dan tidak dikoordinasikan se-
cara sengaja
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No Isi Ringkasan

5 Organisasi formal dapat berlangsung hanya bila orang-
orang yang didalamnya (a) dapat saling berkomunikasi, 
(b) mau memberi sumbangan pikiran kepada kegiatan 
kelompok, dan (c) memiliki kesadaran mempunyai tujuan 
umum. 

6 Unsur dalam organisasi harus terdapat (a) sistem fung-
sionalisasi sehingga orang-orang dapat berspesialisasi 
dengan dibentuknya departementasi, (b) adanya sistem 
perangsang yang efektif dan efisien yang akan men dorong 
setiap orang menyumbang ke pikirannya kepada kegiat-
an kelompok, (c) sistem kekuasaan (otoritas) yang menye-
babkan setiap anggota kelompok menerima keputusan 
para eksekutif, (d) pentingnya sistem pengambilan kepu-
tusan yang logis untuk mencapai tujuan organisasi.

7 Pada organisasi formal eksekutif bertugas (a) menjaga 
hubungan komunikasi organisasi melalui suatu skema or-
gani sasi, ditambahkan dengan adanya bawahan yang 
setia, bertanggung jawab, dan mampu bekerja, serta satu 
organi sasi informal” yang baik; (b) membuat perlindungan 
terhadap pekerjaan pokok dari individu individu di dalam 
organisasi; dan (c) adanya perumusan dan penentuan 
tujuan perusahaan.

8 Fungsi-fungsi eksekutif memasuki proses melalui pekerja-
an eksekutif dalam mengintegrasikan keseluruhannya dan 
dalam menemukan keseimbangan di antara kekuatan-
kekuatan dan kejadian-kejadian yang berlawanan

9 Untuk mengefektifkan eksekutif, adanya suatu tata kepe-
mimpinan yang mempunyai tanggung jawab tinggi; se-
bagai mana telah dinyatakannya bahwa Kerjasamalah, 
dan bukan kepemimpinan, yang rnembuat proses kreatif; 
tetapi kepemimpinan merupakan suatu kekuatan yang 
sangat diperlukan
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4. Aliran Manajemen Manusiawi 
a. Hugo Munsterberg (1963-1916) 

Hugo Munsterberg sebagai bapak psikologi industri. 
Dengan kontribusi yang terpenting melakukan pendekatan 
psikologi untuk mewujudkan capaian produktivitas dengan 
bukunya “Psychology and Indutrial Efficiency”. Hugo Munsterberg 
memberikan 3 cara agar produktivitas meningkat: 

Gambar 3.6. Tiga Kaidah meningkatkan produktivitas

b. Elton Mayo (1880-1949) 
Sampai tahun 1930-an, Mahzab perilaku masih belum 

mendapatkan perhatian atau pengakuan luas. Katalis utama 
dari mahzab perilaku yakni serangkaian studi atau eks-
pe   rimen yang dilakukan oleh Hawthorne. Eksperimen 
Hawthorne di lakukan pada tahun (1920-an - 1930-an) di lakukan 
di Pabrik Hawthorne merupakan pabrik milik Western Electric 
Company Works terletak di Cicero, Illenois, negara bagian 
Amerika. Eksperimen Hawthorne awalnya mempelajari pe-
ngaruh tingkat penerangan dengan menggunakan lampu 
dan pengaruhnya terhadap produktivitas kerja. Hasil dari 
studi Hawthorne mengindikasikan insentif seperti lama jam 
kerja, periode istirahat, jabatan maupun upah lebih sedikit 
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memiliki pengaruh terhadap output pekerja, namun tekanan 
kelompok/tekanan sosial, penerimaan kelompok/pene rima-
an sosial, dan rasa aman ternyata memiliki pengaruh lebih 
besar dalam meningkatkan output pekerja. 

Temuan dari studi Hawthorne menjelaskan bahwa ling-
kungan sosial pada kelompok informal memiliki pengaruh 
lebih besar dalam meningkatkan produktivitas. Mayo sangat 
yakin terhadap konsep temuannya tentang “social man” bahwa 
motivasi sosial dari pekerja dengan hubungan sosialnya akan 
lebih efektif meningkatkan produktivitas, dibandingkan 
dengan pengawasan maupun pengendalian dari manajemen. 
Konsep Mayo tentang “social man” menggantikan konsep 
“rational man” yakni anggapan bahwa seorang bekerja di-
dorong semata-mata karena kebutuhan ekonomis “rational 
economic man” oleh Robert Owen dikenal dengan “vital machine”. 
Mayo juga menekankan pentingnya pendidikan serta pela-
tihan bagi manajer yang kemudian dikenal dengan istilah 
“people management skills” dianggap lebih penting diban ding-
kan dengan “engineering atau technical skills”. Konsep Mayo 
menguatkan pentingnya dinamika kelompok pada praktek-
praktek manajemen yang sukses daripada mana jemen ber da-
sarkan pada kemampuan individu. 

Namun terdapat juga beberapa kelemahan dari temuan 
Mayo tentang kepuasan pekerja. Karena kepuasan pekerja 
bersifat kompleks, selain ditentukan dari lingkungan sosial, 
kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya 
seperti; jenis pekerjaan, tingkat gaji, struktur dan budaya or-
ga nisasi, serta hubungan manajemen dan karyawan dalam 
organisasi, serta faktor lainnya. Berbicara hubungan manu-
sia, telah mengalami perkembangan dari pemikiran para 
ahli lainnya, namun masih tergolong pada aliran perilaku 
dengan pemikiran yang labih maju. Banyak ahli yang me-
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nyata kan pendapat bahwa teori perilaku masih harus terus 
dikembangkan. Karena teori perilaku cukup kompleks bagi 
manajer. Misalnya keterkaitan dengan ilmu sosial lain-
nya seperti; ilmu psikologi, sosiologi, dan antropologi terus 
dipergunakan oleh para peneliti lainnya, atau ldikenal dengan 
istilah “behavioral scientists” dibandingkan dengan ‘human 
relations theorists”. Misalnya Argyris tentang organisasi pem-
be lajar, pandangan Abraham Maslow and Mc Gregor lebih 
meng gunakan konsep “selfactualizing man” daripada “social 
man”. Kemudian teori Mayo lebih ditingkatkan dengan pan-
dangan bahwa manusia tidak hanya didorong karena ke-
butuhan atau dikenal dengan “complex-man”. Karena setiap 
orang tidak mungkin memiliki kebutuhan yang sama persis, 
sehingga seorang manajer efektif seharusnya mempelajari ke-
butuhan setiap individu yang berbeda tersebut untuk dapat 
mengetahui factor yang terkait dengan organisasi. 

Sumbangan para ilmuwan dari aliran hubungan manu-
siawi dapat dilihat dari meningkatnya pemahaman pada 
motivasi individu, perlaku kerja kelompok, hubungan antara 
individu dalam pekerjaan dan pentingnya individu/orang 
untuk bekerja. Manajer diharapkan memiliki ketrampilan 
dalam membagun hubungan dengan bawahannya. Bahkan 
muncul berbagai jenis konsep yang mengkaji pada masalah 
ke pemimpinan, penyelesaian perselisihan/konflik, menda
pat kan dan memanfaatkan kekuasaan, perubahan organisasi 
dan komunikasi. Walaupun aliran hubungan manusiawi 
tidak terbebas dari kritikan, karena disamping terlalu umum, 
abstrak dan kompleks, Sangat sulit bagi manajer untuk me-
ma hami perilaku manusia yang sangat kompleks dan sulit 
memilih menngunakan teori yang mana untuk menyelesai-
kan kasus hubungan manusia yang sangat komplek Ketika 
ada beragam kasus di perusahaan. 
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Tabel. 3.2. Sumbangan dan keterbatasan Hubungan Manusiawi
No Sumbangan Keterbatasan
1 Penekanan pada pende-

kat an sosial untuk me-
ning katkan produk tivitas

Konsep makhluk sosial tidak 
digambarkan secara lengkap 

2 Perhatian kepada karya-
wan akan mem berikan 
keuntungan

Perbaikan kondisi kerja dan 
kepuasan karyawan tidak 
menghasillkan peningkatan 
produktivitas yang dramatis 
seperti yang diharapkan 
Pentingnya perhatian kepada 
karyawan secara individual

3 Pentingnya perhatian 
kepada karyawan secara 
individual

Lingkungan sosial ditempat 
kerja salah satu faktor yang 
mempengaruhi produktivitas.

5. Aliran	Manajemen	Modern/pendekatan	kontemporer
a. Perilaku Organisasi

Aliran manajemen modern atau pendekatan kontem-
porer dilihat dari dua jalur perkembangan. Pertama adalah 
peri laku organisasi, dengan tokohnya seperti: Abraham Maslow 
dalam kajian teori motivasi, Douglas Mc Gregor dalam kajian 
tentang teori X dan Y, Frederick Herzberg dalam kajian tentang 
teori motivasi higienis, Robert Blake dan Jane Mouton tentang 
5 (lima) gaya kepemimpinan dengan kisikisi mana jerial, serta 
Chris Arygris yang dengan pandangan nya tentang organi sasi 
sebagai sistem sosial atau sistem antar hubungan budaya. Ke-
dua adalah aliran kuantitatif.

1) Abraham Maslow
Manusia sebagai makhluk yang serba berkeinginan Se-

buah kebutuhan yang terpenuhi bukan suatu motivator 
peri laku. Hanya kebutuhan yang tak terpenuhi memotivasi 
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perilaku. Menurut Maslow jika ingin memotivasi seseorang, 
kita harus memahami tingkat hirarkhi dimana orang tersebut 
berada saat ini dan fokus untuk memenuhi kebutuhan-ke-
butuhan di atau di atas tingkat tersebut. Kebutuhan manusia 
diatur dalam suatu seri tingkatan – suatu hierarki menurut 
pentingnya masing-masing kebutuhan. Hierarchy of Needs 
Theory menurut Maslow terdapat lima hirarki dari kebutuhan-
fisiologis, keamanan, sosial, harga diri, dan aktualisasi diri; 
karena setiap kebutuhan secara substansial telah terpenuhi, 
kebutuhan berikutnya menjadi dominan. asumsi dari teori 
maslow adalah Individu harus menaiki tangga/ hirarki. Move-
ment up the Pyramid adalah Individu tidak dapat bergerak ke 
tingkat yang lebih tinggi berikutnya sampai semua kebutuhan 
pada saat ini (lebih rendah) terpuaskan. 

2) Douglas Mc Gregor
Teori X dan Y dikemukan oleh Douglas Mc Gregor. Teori 

X berasumsi bahwa kebutuhan-kebutuhan tingkat yang lebih 
rendah mendominasi individu. Teori Y berasumsi bahwa 
kebutuhan-kebutuhan tingkat yang lebih tinggi men  domi-
nasi individu. Oleh karena ide seperti pembuatan kepu tus-
an partisipatif, pekerjaan yang menantang, serta hubungan 
kelompok yang baik sebagai pendekatan yang akan memak-
simalkan motivasi pekerjaan seseorang karyawan. Sayangnya 
tidak ada bukti yang menguatkan bahwa asumsi-asumsi 
tersebut valid atau menerima asumsi teori Y dan mengubah 
tindakan seseorang sesuai dengan hal tersebut akan meng-
hasilkan lebih banyak pekerja yang termotivasi. Dengan 
demikian, kita dapat mengatakan bahwa Teori X menyaji-
kan pandangan pesimis tentang sifat dan perilaku karyawan 
di tempat kerja, sedangkan Teori Y menyajikan pandangan 
optimis tentang sifat dan perilaku karyawan di tempat kerja. 
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Jika dihubungkan dengan teori Maslow, dapat dikatakan 
bahwa Teori X didasarkan pada asumsi bahwa karyawan 
menekankan pada kebutuhan fisiologis dan kebutuhan ke
amanan. Teori Y didasarkan pada asumsi pada kebutuhan 
sosial, kebutuhan penghargaan serta kebutuhan aktualisasi 
diri lebih mendominasi kebutuhan karyawan. Sehingga Mc 
Gregor memandang bahwa Teori Y dianggap lebih valid dan 
masuk akal dibandingkan dengan Teori X. Dengan demi kian, 
McGregor lebih mendorong tim kerja, pekerjaan yang ber-
tanggung jawab, serta peningkatan partisipasi dalam proses 
pengambilan keputusan. 

Implikasi dari Teori X dan Teori Y adalah banyak organi-
sasi yang menggunakan teori X, yang mendorong perusaha-
an menggunakan kontrol dan pengawasan secara ketat. Teori 
X menyiratkan bahwa karyawan enggan untuk melakukan 
perubahan organisasi serta tidak mendorong inovasi kerja. 
Berbeda dengan teori X, teori Y menyiratkan bahwa manajer 
harus menciptakan dan mendorong lingkungan kerja, mem-
berikan kesempatan secara luas kepada karyawan untuk ini-
siatif dan mengembangkan diri. Karyawan seharusnya men-
dapat kesempatan agar dapat berkontribusi demi kemajuan 
organisasi. Teori Y mendorong desentralisasi, pemberian 
oto nomi secara luas, meningkatkan kerja tim dan partisipasi 
dalam pengambilan keputusan. Teori Y berusaha mencari 
serta menemukan cara agar seorang karyawan dapat ber-
kontri busi secara signifikan dalam sebuah organisasi. Teori Y 
men dorong keselarasan antara karyawan dengan organisasi 
dengan menyelaraskan serta mencocokkan kebutuhan dan 
aspi rasi karyawan dengan kebutuhan dan aspirasi organisasi
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3) Frederick Herberg
Teori dua faktor atau dikenal sebagai teori motivasi-

higienis Herzberg menjelaskan bahwa kepuasan dan ke-
tidak puasan kerja ada pada dua kontinuitas yang berbeda, 
masing-masing ditentukan oleh factor yang berbeda pula. 
Bertentangan dengan pandangan tradisional tentang kepuas-
an kerja, yang menyatakan bahwa kepuasan dan ketidak-
puas an kerja saling bergantung. Herzberg dan rekan-rekan-
nya menganalisis empat belas faktor yang berkaitan dengan 
kepuasan kerja dalam studi asli mereka, mengklasifikasikan 
sebagai faktor higienis atau motivasi. Faktor motivasi me-
ning katkan kepuasan kerja, sedangkan adanya faktor higiene 
mencegah ketidakpuasan kerja. Meskipun sebagian besar 
di gantikan oleh teori motivasi yang lebih baru di dunia 
akademis, teori motivasi dua faktor masih terus mempe-
ngaruhi teori manajemen populer dan metodologi studi di 
beberapa wilayah di dunia. Teori motivasi dua factor meru-
pa kan teori faktor ganda, menyatakan bahwa terdapat se-
rang kaian faktor yang saling eksklusif di tempat kerja yang 
menyebabkan kepuasan atau ketidakpuasan kerja (Herzberg, 
1966; 1982; 1991; Herzberg, Mausner, & Snyderman, 1959). 
Umum nya, faktor-faktor yang mendorong kepuasan kerja ini 
ber hubungan dengan pertumbuhan diri dan aktualisasi diri. 
Bagi Herzberg, motivator memastikan terjadinya kepuasan 
kerja sementara kurangnya faktor higiens melahirkan ke-
tidak puasan kerja.

Herzberg telah mengklasifikasikan menjadi dua kategori 
yakni faktor higienis merupakan faktor penting yang men-
doorng terjadinya motivasi di tempat kerja. Faktor higienis 
tidak mengarah pada kepuasan positif untuk jangka panjang. 
Namun jika faktor-faktor tersebut tidak ada di tempat kerja, 
maka akan menyebabkan ketidakpuasan. Sehingga, faktor 
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higiene sebagai faktor yang ketika memadai/wajar akan 
mem buat karyawan tenang dan tidak membuat mereka tidak 
puas. Faktor higienis sebagai ekstrinsik untuk bekerja. Faktor 
higiene atau dissatisfiers merupakan faktor pemeliharaan sebab 
diperlukan untuk menghindari ketidakpuasan. Faktor higiene 
menggambarkan lingkungan maupun skenario pekerjaan. 
Faktor higiene menggambarkan kebutuhan fisiologis meliputi: 
gaji yang sesuai serta masuk akal artinya gaji haruslah setara 
dan kompetitif terutama pada industry/bidang yang sama. 
Kebijakan Perusahaan dan kebijakan administrasi tidak boleh 
terlalu kaku. Perlakuan adil dan jelas, mencakup jam kerja 
yang fleksibel, aturan berpakaian, istirahat, liburan, dan se
bagai nya. 

Menurut Herzberg bahwa faktor higiens tidak dapat 
dianggap sebagai motivator. Faktor motivasi haruslah meng-
hasilkan kepuasan yang positif. Faktor tersebut biasanya 
melekat pada pekerjaan. Faktor-faktor motivasi disebut pe-
muas dan pekerja menemukannya sebagai factor yang secara 
intrinsik bermanfaat. Motivator melambangkan kebutuhan 
psikologis yang dirasakan sebagai manfaat tambahan. Faktor 
motivasi tersebut meliputi: pengakuan dalam bentuk pujian 
dan diakui prestasinya oleh manajer/atasan. Para karyawan 
yang memiliki rasa pencapaian, peluang untuk tumbuh serta 
promosi dalam suatu organisasi termotivasi untuk berkinerja 
lebih baik. 
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Gambar 3.7 Teori Dua Faktor Herzberg

Keterbatasan dari teori dua faktor adalah teori dua faktor 
cenderung mengabaikan variabel situasional. Asumsi yang 
dibangun Herzberg adalah hubungan antara kepuasan dan 
produktivitas. Namun demikian riset yang dilakukan oleh 
Herzberg lebih menekankan kepuasan dan mengabaikan 
pro duktivitas. Kajian Herzberg juga tidak memiliki ukuran 
kepuasan secara komprehensif. Seorang karyawan mungkin 
menganggap pekerjaannya dapat diterima walaupun fakta-
nya karyawan bisa jadi membenci atau ingin menolak se-
bagian dari pekerjaannya. Teori dua faktor tidak lepas dari 
bias karena didasarkan pada reaksi alami karyawan ketika 
ditanya terkait sumber kepuasan dan ketidakpuasan di tempat 
kerja. Karyawan akan menyalahkan ketidakpuasan pada 
faktor eksternal seperti struktur gaji, kebijakan perusahaan 
dan hubungan rekan kerja. Karyawan juga memberikan peng-
hargaan tinggi terhadap diri sendiri pada faktor kepuasan di 
tempat kerja. Teori dua factor juga mengabaikan pada pekerja 
kerah biru.
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4) Robert Blake dan Jane Mouton
Jaringan manajerial, dikenalkan oleh Robert Blake dan 

Jane Mouton, sebagai model kepemimpinan perilaku. Ber-
da sarkan pada model ini, gaya seorang pemimpin dapat di-
identifikasi berdasarkan perhatiannya/orientasi dari masing
masing pemimpin dapat disajikan. Menurut Robert Blake 
dan Jane Mouton, gaya kepemimpinan dapat diiden tifikasi 
berdasarkan perhatian manajer yakni orientasi orang atau 
oerientasi produksi. Berdasarkan dua faktor ini, grid manajerial 
mengidentifikasi 5 gaya kepemimpinan. Setiap gaya diciri
kan oleh posisinya pada skala 1-9 untuk kepedulian terhadap 
orang dan kepedulian terhadap produksi. Lima gaya kepe-
mimpinan yang dihasilkan adalah sebagai berikut:

Gambar.3.8. Grid manajerial dari Robert Blake dan Jane Mouton

Sumber: (Robbins & Coulter, 2012; Robbins & Judge, 2011)

a) Impoverished Management (1,1): Pemimpin pada pen-
de katan ini rendah pada kedua dimensi (rendah orien-
tasi produksi dan orientasi orang), pemimpin pada tipe 
ini cenderung melakukan usaha minimal dalam me nye-
lesaikan pekerjaan dari bawahan. Pemimpin memi liki 
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kepedulian yang rendah terhadap kepuasan karyawan 
dan tenggat waktu kerja dan sebagai hasilnya ketidak-
harmonisan dan disorganisasi terjadi dalam organisasi. 
Para pemimpin tipe ini cenderung tidak efektif dimana 
tindakan pimpinan hanya bertujuan untuk memper-
tahan kan pekerjaan dan senioritas.

b) Manajemen tugas/ Task management (9, 1): Pemimpin 
tipe ini disebut dengan pemimpin bergaya diktator atau 
binasa. Pemimpin lebih memperhatikan produksi dan 
tidak memperhatikan orang/karyawan. Gaya mana-
jemen tugas mendasarkan pada teori X dari McGregor. 
Tipe manajemen tugas disebut juga dengan tipe pemim-
pin yang berorientasi produktivitas. Kebutuhan karya-
wan tidak diperhatikan dan karyawan hanyalah sarana 
untuk mencapai tujuan. Pemimpin percaya bahwa efi
siensi hanya akan tercapai melalui pengorganisasian 
sistem kerja secara tepat serta sebisa mungkin melibat 
sedikit orang. Gaya manajemen tugas dipastikan dapat 
meningkatkan output organisasi namun dalam jangka 
pendek, dan karena pemimpin memiliki kebijakan serta 
prosedur yang ketat, maka pergantian pekerja/karyawan 
yang tinggi tidak dapat dihindari.

c) Middle-of-the-Road Management (5,5): Pemimpin tipe 
ini memiliki gaya kepemimpinan yang mempertahan-
kan keseimbangan antara orientasi orang dan pro duksi. 
Pemim pin mendapatkan nilai rata-rata pada kedua 
kriteria. Middle-of-the-Road Management pada dasar nya 
sebagai gaya kompromi dari kedua orientasi kepemim-
pinan, dimana pemimpin mencoba untuk menjaga kese-
imbangan antara tujuan perusahaan dan kebutuhan 
orang. Pemimpin tidak mendorong batas pencapaian yang 
menghasilkan kinerja rata-rata untuk organisasi. se hingga 
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terdapat kecenderungan kebutuhan karyawan atau pun 
produksi keduanya tidak sepenuhnya terpenuhi.

d) Country Club (1, 9): Pemimpin pada gaya countru club 
merupakan para pemimpin yang hanya ingin “disukai” 
oleh karyawan, dan pemimpin tipe ini tidak ingin di-
anggap terlalu otoriter. pemimpin tipe country club 
biasa nya memiliki kelemahan pada produktivitas rendah 
karena kurang kontrol dan arahan. Pemimpin tipe 
country club bisa dikatakan sebagai pemimpin yang ber-
orientasi orang. Pemimpin dengan gaya ini disebut juga 
dengan gaya kolegial yang dicirikan oleh orientasi tugas 
yang rendah dan orang yang tinggi di mana pemimpin 
memberikan perhatian penuh pada kebutuhan orang-
orang sehingga memberikan mereka lingkungan yang 
ramah dan nyaman. Pemimpin merasa bahwa perla-
kuan seperti itu dengan karyawan akan mengarah pada 
motivasi diri dan akan membuat orang bekerja keras 
sendiri. Namun, fokus yang rendah pada tugas dapat 
menghambat produksi dan menyebabkan hasil yang me-
ragukan.

e) Manajemen Tim (9, 9): Gaya kepemimpinan ini mene-
kankan kepada pencapaian tugas namun tidak melalai-
kan kebutuhan dari orang-orang yang dipimpinnya. 
Anggota team yang memahami tujuan organisasi, ber-
komitmen, dan mau ambil bagian dalam keberhasil-
an organisasi dengan sendirinya akan peduli terhadap 
pen capaian tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya. 
Dicirikan oleh orang-orang tinggi dan fokus tugas, gaya 
ini didasarkan pada teori Y dari McGregor dan telah 
disebut sebagai gaya paling efektif menurut Blake dan 
Mouton. Pemimpin merasa bahwa pemberdayaan, komit-
men, kepercayaan, dan rasa hormat adalah elemen kunci 
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dalam menciptakan suasana tim yang secara otomatis 
akan menghasilkan kepuasan dan produksi karyawan 
yang tinggi.

Manajerial atau Kepemimpinan Grid digunakan untuk 
membantu manajer menganalisis gaya kepemimpinan mereka 
sendiri melalui teknik yang dikenal sebagai pelatihan grid. 
Hal ini dilakukan dengan memberikan kuesioner yang mem-
bantu manajer mengidentifikasi bagaimana mereka berdiri 
sehubungan dengan perhatian mereka untuk produksi dan 
orang-orang. Pelatihan ini pada dasarnya bertujuan untuk 
membantu para pemimpin mencapai keadaan ideal 9, 9. Model 
mengabaikan pentingnya batasan internal dan eksternal, 
materi dan skenario. Juga, ada beberapa aspek kepemim-
pinan yang dapat dicakup tetapi tidak.

b.  Pendekatan Kuantitatif
1).  W. Edwards Deming (1900–1993)

Pendekatan kuantitatif ditandai dengan hadirnya konsep 
manajemen kualitas total atau (total quality management 
(TQM) diperkenalkan oleh para ahli manajemen pada abad 
ke 20, diantaranya adalah W. Edwards Deming (1900–1993) 
dan Joseph Juran (1904-2008). Deming merupakan orang 
Amerika, namun dianggap sebagai Bapak Kontrol Kua litas 
di Jepang. Menurut Deming bahwa kebanyakan per soalan/
masalah kualitas berasal dari system, bukan berasal dari 
kesalahan pekerja. Deming berpendapat bahwa kualitas bisa 
ditingkatkan melalui: 
a)  Biaya akan berkurang karena sedikitnya kesalahan, se-

dikit perbaikan, minimnya penun daan, serta pemanfaatan 
waktu dan material yang lebih baik; 
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b)  Meningkatnya produktivitas; 
c)  Meningkatnya pangsa pasar karena meningkatnya kua-

litas dan turunnya harga; 
d)  Keuntungan/profitabilitas peningkat sehingga mampu 

bertahan dalam bisnis; 
e)  Meningkatnya jumlah pekerjaan. 

Metode Deming lebih dikenal dengan Siklus Deming. 
Siklus ini sebagai model perbaikan secara berkesinambung-
an, merupakan siklus terdiri dari 4 (empat) komponen yang 
saling terkait, yakni 
a). Mengembangkan rencana perbaik an (plan), rencana ter-

sebut kemudian disusun dengan prinsip 5W-1H: (what, 
why, who, when, where, dan how) dibuat secara lebih jelas 
serta terperinci, dengan menetapkan target dan sasaran 
pencapainya. 

b).  Melaksanakan rencana (do) yakni rencana yang telah di-
susun kemudian dilaksanakan secara bertahap, dari yang 
kecil, dilakukan pembagian tugas sesuai kemampuan 
dan kapasitas personal. Pelaksanaan disertai dengan pe-
ngendalian, agar target dan sasaran dapat dicapai. 

c).  Dilakukan pemeriksaan hasil yang dicapai (check) apakah 
pelaksanaan Total Quality Management (TQM) pada 
jalur yang ditetapkan dan telah sesuai dengan rencana, 
dilakukan pemantauan kemajuan serta perbaikan. Di-
gunakan alat untuk pemeriksaan yakni diagram, histo-
gram atau diagram kontrol. 

d).  Melakukan tindakan penyesuaian bila diperlukan (action). 
Penyesuaian terkait standardisasi prosedur baru untuk 
menghindari munculnya masalah atau mene tapkan sa-
saran baru untuk perbaikan selanjutnya (Jasuri, 2014).
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Tabel. 3.3 Total Quality Management (TQM)

No Konsep TQM Keterangan
1 Fokus pada 

pelanggan 
(Focus on 
customers).

Perhatian suatu organisasi/institusi ter-
hadap konsumen dilakukan secara kese-
luruhan (internal maupun eksternal). 
Organisasi pasti memiliki konsumen, se-
hingga sangat penting untuk terus men-
jaga kualitas. Karena organisasi memiliki 
kewajiban untuk memenuhi keinginan 
dan harapan konsumen. Dan untuk me-
nentukan keinginan konsumen, perlu 
dilakukan berbagai analisa agar kewa jiban 
dalam memenuhi keinginan kon sumne 
tersebut tapat dan tidak salah langkah

2 Perbaikan 
secara 
berkelanjutan

Konsep peningkatan kualitas berke lan-
jutan dimulai dari asumsi bahwa suatu 
hasil kerja merupakan akumulasi dari 
serangkaian langkah kerja yang saling 
berkaitan hingga muncul keluaran. Per-
hatian yang terus menerus pada setiap 
langkah dalam proses kerja merupa-
kan salah satu hal yang harus dilakukan 
untuk mengurangi output yang berbeda 
dan meningkatkan proses kepercayaan. 
Tujuan pertama dari perbaikan terus-me-
nerus adalah proses terpercaya dalam arti 
output yang dihasilkan setiap saat akan 
sama dan sesuai dengan standar yang di-
tentukan. Jika variasi output telah di mini-
malkan tetapi hasilnya belum di terima, 
tujuan kedua dari perbaikan proses ada-
lah mendesain ulang proses pro duksi 
sehingga diperoleh hasil yang lebih baik 
dan sesuai dengan harapan pe langgan
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No Konsep TQM Keterangan
3 Keterlibatan 

total
Pendekatan ini dimulai dengan adanya 
pemimpin aktif dari manajemen senior 
dan termasuk upaya untuk meng guna kan 
keahlian dari karyawan organisasi untuk 
mendapatkan keunggulan kom petitif di 
pasar. Karyawan di setiap level dilengkapi 
untuk meningkatkan hasil kerja dengan 
bekerja sama dalam struktur kerja yang 
fleksibel dalam meme cah kan masalah, 
mem perbaiki proses, dan mem berikan ke-
puasan kepada pe lang gan. Demikian juga, 
mitra kerja luar harus terlibat secara aktif 
dengan bekerja dengan karyawan terdidik 
untuk mem beri manfaat bagi organisasi

Sumber: Herry et al. (2019) 

2) Joseph Juran (1904-2008)
Kontribusi dalam pendekatan kuantitatif kedua yakni 

dari Joseph Juran. Juran mengatakan bahwa yang menjadi 
penyebab adanya kecacatan produk 80% karena faktor yang 
sebenarnya dapat dikontrol oleh pihak manajemen. Joseph 
Juran kemudian mengembangkan konsep trilogi manajemen 
yang meliputi perencanaan, kontrol, serta peningkatan kua-
litas. Usulan Juran terhadap manajemen control adalah agar 
manajemen agar memilih satu area/bidang yang memiliki 
kontrol kualitas terburuk. Sehingga bidang atau area tadi dapat 
dianalisis, dicarikan solusi penyelesainya dan kemudian dapat 
diimplementasikan agar terjadi peningkatan kualitas.

Konsep Trilogi Juran disajikan pada gambar 3.3. dibawah, 
digambarkan sebagai suatu sistem manajemen mutu yang 
saling berkaitan diawali dengan perencanaan, pengendali-
an dan perbaikan kualitas atau peningkatan kualitas. Pokok 
dari perencanaan mutu yakni dengan melakukan identifikasi 
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pada berbagai kebutuhan pelanggan, kemudian menerje mah-
kan kebutuhan dengan program/kegiatan, serta menyusun 
langkah agar proses pelaksanaan program sehingga dapat 
meng ha silkan produk bermutu. Pandangan Juran (1987) 
bahwa kualitas merupakan kesesuaian untuk penggunaan/
fitness for use, yang artinya suatu produk atau jasa haruslah 
me me  nuhi keinginan atau yang diharapkan pelanggan. Se-
hingga perencanaan mutu merupakan proses awal pada 
siklus mana jemen mutu/kualitas.

Gambar 3. 9. Konsep Trilogi Juran

Menurut pandangan Joseph Juran, kualitas pada akhir-
nya akan mempengaruhi kepuasan atau ketidakpuasan pe-
langgan. Joseph Juran menekankan perlunya untuk terus me-
la kukan improvement produk/peningkatan kualitas produk 
secara berkelanjutan melalui perbaikan pada hal-hal kecil, 
yang dilakukan di seluruh organisasi. Menurut Joseph Juran 
langkah dalam meningkatkan kualitas, terdapat sepuluh 
Langkah, meliputi;
a)  membangun kesadaran penting nya perbaikan kualitas; 
b)  tujuan Perbaikan harus ditetapkan; 
c)  mengorganisir dalam mencapai tujuan;
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d)  mengikuti pelatihan;
e)  memecahkan masalah; 
f)  melaporkan setiap kemajuan; 
g)  memberikan rekoqnisi/pengakuan; 
h)  mengkomunikasikan hasil; 
i)  memberi nilai; 
j)  mempertahankan momentum bahwa perbaikan sebagai 

bagian dari proses standar perusahaan.
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LINGKUNGAN EKSTERNAL 
ORGANISASI

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan lingkungan organisasi maupun bagaimana organisasi 
berhubungan dengan lingkungan serta strategi organisasi ber
hadapan dengan lingkungan

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan lingkungan organisasi
2. Menjelaskan lingkungan khusus organisasi
3. Menjelaskan lingkungan umum orgnisasi
4. Menjelaskan Model Hubungan Organisasi dengan Ling

kungan
5. Strategi Orgnaisasi menghadapi lingkungan
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4.1. Lingkungan Organisasi

Lingkungan organisasi dapat dibagi menjadi 2 (dua) yakni 
lingkungan internal dan lingkungan eksternal. lingkungan 
eksternal membahas lingkungan di luar organisasi, namun 
masih memiliki relevansi dengan kegiatan organisasi. Ling-
kungan eksternal meliputi semua hal di luar organisasi yang 
memiliki relevansi dalam operasional perusahaan. Biasanya 
lingkungan eksternal sulit dikendalikan. Namun demikian 
lingkungan eksternal sangat penting karena organisasi tidak 
dapat berdiri sendiri atau memenuhi kebutuhannya sendiri. 
Organisasi menggunakan input seperti bahan baku, tenaga 
kerja, energi dan sebagainya dari lingkungan eksternal dan 
mengubahnya menjadi produk atau jasa sebagai output. Ling-
kungan eksternal dibagi menjadi dua yaitu lingkungan khusus 
dan lingkungan umum.

4.1.1. Elemen Lingkungan Khusus
Lingkungan khusus terdiri dari; konsumen, pemasok, 

pe saing, pemerintah, Lembaga Keuangan dan kelompok ke-
pen tingan. 

1.  Konsumen
Elemen pertama adalah konsumen. Konsumen atau pe-

langgan menukarkan sumber daya yang dimiliki yaitu uang 
dengan produk atau jasa. Konsumen disini selain bisa ber-
ben tuk lembaga seperti rumah sakit, sekolah, atau lembaga 
peme rintah, juga bisa merupakan individu-individu. 

2. Pemasok
Organisasi mengambil atau membeli input seperti bahan 

baku, jasa, energi peralatan serta tenagas kerja dari ling kungan 
luar. Organisasi tergantung pada pemasok yang menye-



80 Dr. Fitri Wulandari, SE., M.Si.

diakan semua kebutuhan untuk proses produksi. Ancaman 
pendatang baru adalah ancaman produk sejenis yang beredar 
di pasar yang menargetkan konsumen yang sama. Sementara 
itu, ancaman produk subtitusi merupakan ancaman terha-
dap produk yang dapat digunakan untuk menggantikan 
produk tersebut. Daya tawar pelanggan adalah daya tawar 
yang diinginkan pelanggan, sedangkan daya tawar pemasok 
adalah daya tawar pemasok.

3. Pesaing
Dalam rangka menaikkan pangsa pasar, organisasi dapat 

melakukan dua cara, pertama mendapatkan lebih banyak 
kon sumen, kedua, dengan mengalahkan pesaing untuk me-
menangkan pasar. Untuk itu organisasi harus menganalisis 
pesaing dan menetapkan strategi tertentu agar menang dalam 
persaingan. Pada berbagai usaha atau bisnis tidak terlepas dari 
persaingan. Banyak hal yang dapat ditiru oleh pesaing, seperti 
jenis produk, kemasan produk, cara penjualan, hingga nama 
produk yang dibuat hampir sama. Misalnya untuk produk 
minuman kemasan saat ini banyak sekali nama-nama yang 
mirip sehingga kadang membingungkan konsumen. Produk 
tekstil yang diekspor Cina ke Indonesia yang dijual dengan 
harga murah dapat menjadi pesaing bagi perkembangan in-
dustri tekstil di Indonesia.

Elemen lingkungan khusus yang lain yaitu kelompok 
kepentingan (pressure group). Setiap organisasi memiliki ke-
lompok kepentingan yang berbeda-beda. Misalnya rumah 
sakit harus memperhatikan kelompok di luar yang berkepen-
ting an terhadap organisasi, yaitu kelompok dokter, perawat, 
dan pasien. Kelompok-kelompok ini dapat memberikan 
pressure atau tekanan bila organisasi melakukan kesalahan. 
Se bagai contoh sering kita dengar kasus malpraktek suatu 
rumah sakit atas pasien, yang banyak mendapat perhatian 
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dari masyarakat. Lingkungan khusus dapat mempengaruhi 
organisasi untuk berubah. Contohnya teknologi komputer saat 
ini memungkinkan orang untuk memperoleh, menyimpan, 
mongkoordinasikan dan mentransfer informasi dalam jumlah 
besar di manapun dia berada. Namun kemajuan tekno logi 
juga dapat disalahgunakan oleh pihak-pihak yang ingin meng-
ambil keuntungan pribadi, seperti pembobolan kartu kredit.

4.1.2. Lingkungan Umum
1.  Lingkungan Sosial

Elemen-elemen lingkungan umum meliputi sosial bu-
daya, hukum, ekonomi, politik, dan teknologi. Variabel sosial 
antara lain demografik, gaya hidup dan nilainilai sosial. 
Variabel sosial budaya berkaitan dengan etika, benar-salah, 
dan tugas-wajib. Perkembangan penduduk, angkatan kerja, 
struktur kerja partisipasi kerja dan pendidikan mempengaruhi 
nilai-nilai sosial budaya. 

Demografik atau keadaan penduduk pada suatu wilayah 
seperti bertambahnya usia angkatan kerja. Hal ini mem bawa 
perubahan bagi organisasi karena mempengaruhi besar nya 
pasokan tenaga kerja. Demografik juga membentuk pasar 
untuk beraneka produk yang disebabkan oleh baby boomers 
atau ledakan bayi.

Gaya hidup juga membawa pengaruh terhadap organi-
sasi. Sebagai contoh meningkatnya pola hidup konsumtif 
masya rakat perkotaan mendorong mereka untuk mem beli 
barang-barang yang bermerk dan selalu up to date. Hal ini 
men dorong organisasi untuk lebih menghasilkan produk 
mutu dan kualitas produknya. Faktor nilai-nilai sosial antara 
satu negara dengan negara lainnya berbeda. Misalnya di 
negara Jepang banyak orang bekerja pada suatu perusahaan 
untuk seumur hidupnya. Ini berbeda dengan sebagian besar 
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negara-negara lain dimana masyarakatnya sering berpindah-
pindah pekerjaan dalam jangka pendek. Struktur organisasi 
di Perancis lebih kaku daripada organisasi di Jepang atau 
Amerika. Di Jerman hak pekerja dan serikat pekerja dijamin 
oleh Undang-Undang dan karyawannya disebut sebagai mitra 
sosial, dan memiliki upah lebih besar daripada di Amerika 
Serikat.

2. Lingkungan Ekonomi
Secara umum kondisi ekonomi turut menentukan ke ber-

hasilan organisasi. Variabel ekonomi yaitu, kondisi ekonomi 
pada umumnya yang mempengaruhi aktivitas sebuah or-
ganisasi. Variabel ekonomi seperti upah, harga yang di-
tetap kan oleh pemasok dan pesaing serta kebijakan fiskal 
pemerintah mempengaruhi biaya produksi barang atau pe-
nawaran jasa dan kondisi pasar. Indikator ekonomi meng ukur 
pendapatan, tabungan, investasi, harga, upah, produk ti vitas, 
lapangan kerja, aktivitas pemerintah serta transaksi inter-
nasional. Berkaitan dengan perekonomian negara. Mereka 
termasuk pertumbuhan ekonomi, nilai tukar, suku bunga dan 
tingkat inflasi, dll.

3. Lingkungan Politik
Variabel politik yaitu berbagai faktor yang mungkin mem-

pengaruhi aktivitas suatu organisasi sebagai hasil dari proses 
atau iklim politik. Proses politik mencakup persaingan antar 
kelompok dengan kepentingan yang berbeda, yang masing-
masing mencari peluang untuk mencapai sasarannya sendiri. 
Seiring dengan tuntutan masyarakat terhadap praktik bisnis 
yang tidak benar, pemerintah hendaknya menjadi kekuatan 
politik yang mewakili masyarakat melalui deregulasi, debiro-
kratisasi, dan dekonsentrasi.
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4.  Tehnologi
Variabel teknologi meliputi perkembangan baru dalam 

produk atau proses serta pengetahuan seperti fisika yang 
mem pengaruhi aktivitas organisasi. Teknologi dapat meng-
ubah segala sesuatu secara cepat dan adakalanya masyarakat 
tidak siap atau belum siap akan perubahan teknologi. Ino-
vasi dalam bidang komputerisasi, robot, bioteknologi dan 
sumber daya alam lainnya mempengaruhi produktivitas ma-
sya rakat. Berkaitan dengan inovasi dalam teknologi yang 
mem  pengaruhi operasi bisnis. Ini mengacu pada otomatisasi, 
ke giatan penelitian dan pengembangan, kesadaran teknologi, 
dll.

5.  Lingkungan Internasional
Dari penjelasan di atas jelas bahwa lingkungan organisasi 

tidak statis. Manajemen organisasi bertanggung jawab untuk 
mengidentifikasi kesempatan agar berkembang. Lingkungan 
luar organisasi dapat menentukan keberhasilan organisasi/
lembaga/badan usaha. Lingkungan internasional diartikan 
juga sebagai lingkungan global dan multinasional. Perubahan 
global, krisis global atau perang merupakan dampak dari 
per ubahan lingkungan internasional di luar organisasi yang 
berdampak pada organisasi. Sebagai contoh, manajer perlu 
mengurangi produksi barang mewah jika adanya kecen de-
rungan penurunan daya beli pada masyarakat inter nasio-
nal, krisis eropa akan berdampak juga pada negeri-negara 
asia. Perang Ukraina dan Rusia berdampak pada ekonomi 
global seperti terganggunya pasokan gas dari Rusia, ter gang-
gunya penerbangan international yang melewati Rusia, ter-
ganggunya pasokan minyak, tergangguny apsokan gandum 
dan sebagainya. Organisasi mendapatkan informasi tentang 
keadaan lingkungan umum dari berbagai sumber, seperti dari 
hubungan informal dalam industri, manajer organisasi lain, 
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data dari dalam organisasi, laporan dan statistik pemerintah, 
jurnal atau majalah ekonomi, serta data-data dari internet.

4.2.  Model Hubungan Organisasi dengan Lingkungan

Model hubungan antara organisasi dan lingkungan oleh 
James D Thomson dikenal dua dimensi dari model tersebut 
yakni tingkat perubahan dan tingkat homogenitas. Tingkat 
perubahan jika melihat lingkungan yang memiliki perubahan 
cepat, sedangkan tingkat homogenitas untuk melihat kom-
plek sitas lingkungan. Lingkungan yang komplek dapat di-
kata kan memiliki tingkat homogenitas yang rendah, dan ling-
kungan yang dinamis memiliki tingkat perubahan yang cepat 
dan ketidakpastian yang tinggi. Artinya lingkungan dengan 
perubahan cepat dan dengan elemen komplek maka ling-
kungan tersebut dapat dikatakan sebagai lingkungan yang 
kom pleks.

Gambar 4.1. Model Hubungan Lingkungan

Perusahaan makanan memiliki lingkungan ketidakpas-
tian rendah dan perubahan dalam industry penduduk tidak-
lah cepat. elemen dalam industry makanan juga sederhana, 
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dan rata-rata pada industry yang sudah dewasa mengguna-
kan tehnologi yang tidak tinggi artinya masih banyak yang 
menggunakan tehnologi sederhana. Perusahaan tekstil berada 
pada lingkungan dengan ketidakpastian moderat (1) sebagai 
kombinasi antara perubahan dimanis dan elemen lingkungan 
dengan homogenitas rendah/sederhana. Perusahaan tekstil 
dan pakaian mungkin diwarnai dengan perubahan mode dan 
selera pasar yang cepat, namun elemen perubahan lingkung-
an perusahaan relative sederhana. Perusahaan mobil dan 
kendaraan dikelompokkan pada lingkungan ketidakpas-
tian (2). lingkungan pada perusahaan mobil dan kendaraan 
me nun jukkan perubahan yang tidak cepat, namun karena 
umum nya perusahaan ini merupakan perusahaan besar yang 
kom pleks, sehingga elemen perusahaan mobil dan kendaraan 
cukup kompleks.

Perusahaan dengan basis tehnologi kuat seperti kom-
puter dan handphone memiliki tingkat kompleksitas yang 
tinggi dan perubahan yang cepat. Komputer dan handphone 
memiliki perangkat lunak dan perangkat keras yang terus 
berubah bahkan dalam hitungan bulan. Elemen lingkung an 
dalam perusahaan ini juga sangat kompleks seperti dari pe-
saing, pemasok, maupun hubungan dengan sektor lainnya.

4.3.  Strategi Orgnaisasi Menghadapi Lingkungan

Perubahan lingkungan bisnis merupakan sesuatu yang 
tak terelakkan dari waktu ke waktu, turbulensi selalu saja ter-
jadi sehingga organisasi kita pun dituntut untuk dapat segera 
beradaptasi jika ingin tetap bertahan. Kemampuan ber adap-
tasi merupakan konsep praktis yang dapat menjadi basis bagi 
organisasi dalam menghadapi lingkungan yang berubah-
ubah. Siasat ini melibatkan tidak hanya cara yang berbeda dari 
operasi bisnis yang biasa tetapi juga cara yang sangat berbeda 
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dari melaksanakan strategi bisnis. Pemahaman dan kesadaran 
akan lingkungan harus dimiliki setiap pengusaha. Karena 
pemahaman yang kurang tentang lingkungan berpotensi me-
lahirkan kegagalan bisnis dan tidak mampu bertahan lama di 
pasar. Sebaliknya, pemahaman lingkungan bisnis ber potensi 
mendatangkan banyak manfaat. Bentuk-bentuk mem pe nga-
ruhi lingkungan antara lain:
1. Mempengaruhi lingkungan langsung
 Manajer dapat mempengaruhi lingkungan secara lang-

sung dengan cara melakukan lobbying dengan berbagai 
pihak seperti dengan pemerintah atau dengan pemasok. 
Pengaruh lingkungan secara langsung dapat dilakukan 
dengan cara negosiasi, iklan/promosi. Misalnya perusa-
haan meluncurkan produk baru, sehingga perlu mempe-
ngaruhi lingkungan agar menggunakan produk terse but 
dengan cara melakukan promosi secara gencar. Manajer 
juga bisa melakukan merger atau akuisisi perusahaan 
sebagai bentuk atau cara perusahaan menerapkan aliansi 
strategisnya. Manajer bisa juga membuat keputusan 
dengan memindahkan perusahaan dari pusat kota (misal-
nya Jakarta) ke daerah yang memiliki biaya bahan baku 
dan biaya tenaga kerja murah.

2. Memonitor lingkungan tidak langsung
 Monitoring secara aktif merupakan bentuk deteksi dini 

atau peringatan awal jika terjadi perubahan lingkungan 
tidak langsung yang akan berdampak bagi organisasi. 
Monitor lingkungan dapat dilakukan manajer dengan 
cara membuat sistem informasi lingkungan. informasi 
diperoleh manajer dari berbagai cara misalnya infor-
masi konsumen, dapat diperoleh langsung dari tenaga 
penjualan, informasi dari berbagai media baik koran, 
laporan akademik/jurnal. Data-data yang penting dapat 
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dikumpulkan, dilakukan analisis, dan dibuat perkira-
an untuk memproyeksikan kemungkinan-kemungkinan 
ter  jadi nya perubahan baik pada lingkungan, ekonomi, 
politik maupun lingkungan sosial.

3. Menyesuaikan diri dengan lingkungan
 Perusahaan perlunya menyadari atas perubahan yang 

terjadi di lingkungan perusahaan, baik itu perubahan 
dalam hal permintaan pelanggan, trend, berbagai kebijak-
an baru, baik dari pemerintah, atau karena perubahan 
teknologi. Perusahaan yang menyadari adanya per-
ubahan tersebut, akan dapat membantu perusahaan 
untuk memberikan respon secara cepat dan tepat dalam 
meng hadapi perubahan. Perubahan yang terjadi secara 
cepat dalam berbagai aspek akan memiliki dampak besar 
pada bisnis perusahaan. Sehingga, perusahaan harus 
menyadari adanya perubahan sedini mungkin. Mema-
hami lingkungan bisnis, akan membantu manajer dalam 
mengatasi dan memahami perubahan yang terjadi. 
Manajer dituntut untuk melakukan perubahan teren cana 
di lingkungan internal perusahaan agar dapat me nye-
suaikan dengan lingkungan eksternal. Sehingga diharap-
kan, proses adaptasi terhadap lingkungan akan mem-
bantu mengatasi perubahan secara cepat dan tepat.
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KONSEP ETIKA BISNIS ISLAMI

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan konsep etika dan konsep bisnis dalam Islam maupun

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan konsep bisnis dan manfaatnya
2. Menjelaskan konsep bisnis dalam Islam
3. Menjelaskan Prinsipprinsip Etika Kerja Islami
4. Menjelaskan Prinsip Etika Dalam Bisnis Islam

5.1.  Konsep Bisnis dan Manfaatnya

Bisnis sebagai bagian dari kegiatan ekonomi yang ber-
peran vital dalam rangka memenuhi kebutuhan hidup. Ke-
giat an bisnis mencakup semua lini kehidupan baik secara 
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individu, kehidupan sosial, regional, nasional bahkan inter-
nasional. kegiatan bisnis merupakan kegiatan perantara 
barang atau jasa dari produsen dengan konsumen. Sehingga 
bisnis merupakan kegiatan ekonomis yang berorinetasi pada 
keuntungan. Dalam kegiatan perdagangan (bisnis), pelaku 
usaha/pebisnis dan konsumen sama-sama memiliki ke-
butuhan dan kepentingan. Pebisnis memiliki tanggung jawab 
terhadap konsumen, karyawan, pemegang saham, komunitas 
dan lingkungan dalam segala aspek operasional perusahaan. 
Sehingga dibutuhkan aturan dan nilai yang mengatur ke-
giatan bisnis agar tidak terdapat pihak yang merasa dirugi-
kan baik sisi konsumen, karyawan maupun siapapun yang 
terlibat dalam kegiatan bisnis tersebut

Konsep bisnis didefinisikan sebagai sebuah ide-ide kon-
kret yang mempunyai komponen utama berupa strategi inti, 
sumber daya strategi, jaringan nilai, serta perantara pelang-
gan. Apa yang dimaksud dengan konsep bisnis? Konsep 
bisnis nisa didefinisikan sebagai sebuah ideide konkret yang 
mempunyai komponen utama berupa strategi inti, sumber 
daya strategi, jaringan nilai, serta perantara pelanggan. Pe-
rusahaan menyusun dan merancang konsep bisnis dalam 
rangka mewujudkan usaha yang merujuk pada nilai-nilai, 
tujuan dan pencapaian target pasar. Dengan demikian, pe-
nger tian konsep bisnis merupakan ide konkret atau gagasan 
tentang segala sesuatu yang berhubungan dengan sebuah 
bisnis, baik sebelum atau selama bisnis berlangsung. Konsep 
bisnis ini juga bisa diartikan sebagai rangkuman.

Apakah konsep bisnis benar-benar diperlukan dalam 
perusahaan? Jika kita memiliki ambisi untuk mempertahankan 
usaha dalam jangka waktu yang lama di masa depan, maka 
tentu adanya ide ini sangat penting untuk dilakukan. Hal 
itu juga berkaitan dengan beberapa fungsi konsep bisnis yang 
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bisa kita simak di bawah

Tabel 5.1. Manfaat Konsep Bisnis

Konsep Bisnis Keterangan

Merancang 
Strategi Bisnis 
secara Details

Seorang pebisnis selalu membutuhkan stra tegi 
untuk mencapai tujuan utama. Strategi bisnis 
merupakan sebuah tindakan atau rencana 
yang membantu pebisnis untuk mencapai tuju-
an dan meme nang kan persaingan bisnis di 
pasar. Tanpa mem  punyai strategi bisnis yang 
tepat dan matang, bisnis kita akan sulit untuk 
bisa berkembang dan menghadapi per saing-
an Selain itu, strategi bisnis bisa di jadikan 
sebagai pedoman untuk para pe bisnis dalam 
menentukan arah tujuan dan mengembangkan 
usahanya. Dengan adanya perencanaan stra-
tegi bisnis ini, se orang pebisnis dapat menen-
tukan arah dari bisnisnya supaya bisa men jadi 
pemenang pasar.

Bisnis Menjadi 
Lebih Terarah 
dengan Jelas

Salah satu fungsi utama dari membuat konsep 
bisnis yaitu untuk menentukan arah yang tepat 
untuk perkembangan bisnis tersebut. Biasa nya, 
pebisnis menggunakan konsep bisnis sebagai 
pedoman untuk mencapai target yang sudah 
ditentu kan. Bukan hanya itu saja, konsep bisnis 
juga bisa digunakan untuk menarik investor 
atau pinjaman dari Bank.

Mengestimasi 
Perkiraan 
Modal

Selain itu, konsep bisnis juga membantu para 
pelaku usaha untuk menentukan besar dan 
sumber modal. Komponen-komponen yang 
termasuk dalam gagasan ini bisa jadi adalah 
landasan jumlah dana untuk mem buka suatu 
usaha. Dengan demikian, kita juga dapat me-
nentukan sumber mana yang akan dituju untuk 
memenuhi dana tersebut.
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Konsep Bisnis Keterangan

Kredibilitas 
Usaha 
Meningkat

Salah satu cara yang bisa kita gunakan untuk 
meningkatkannya yaitu dengan meng gunakan 
konsep bisnis yang sudah dirancang sejak awal. 
Dengan meng gu na kan konsep bisnis sebagai 
acuannya, pe bisnis dapat mengarahkan bisnis-
nya untuk mengambil langkah-langkah dalam 
me ning katkan kredibilitas

5.2. Konsep Bisnis Dalam Islam

Bisnis dalam perspektif Islam adalah bagaimana menge-
lola sumber daya ekonomi secara efektif dan efisien. Lebih 
khusus bisnis didefiniskan sebagai sebuah pertukaran barang, 
jasa, atau uang yang saling menguntungkan atau mem beri 
manfaat. Bisnis dalam Islam dapat dipahami sebagai se-
rangkaian aktivitas bisnis dalam bentuk yang tidak dibatasi 
jumlah (kuantitas), kepemilikan hartanya (barang/jasa) ter-
masuk juga profit, namun dibatasi pada cara bagaimana 
barang diperoleh dan didistribusikan atau berkaitan dengan 
pendayagunaan harta (berkaitan dengan aturan halal dan 
haram) (Widjajakusuma & Yusanto, 2002). Bahwa Islam me-
wa jibkan setiap muslim, khususnya yang memiliki tang gung-
an untuk bekerja. Bekerja merupakan salah satu sebab pokok 
yang memungkinkan manusia memiliki harta kekayaan. Untuk 
memungkinkan manusia berusaha mencari nafkah, 

Menurut pandagan Norvadewi (2015) manajemen bisnis 
yang dilakukan Rasulullah SAW memperoleh legitimasi 
keagamaan setelah beliau diangkat menjadi Nabi. Kemudian 
prinsip etika bisnis yang diwariskan beliau juga semakin men-
dapat pembenaran dari kalangan akademis di penghujung 
abad ke-20 atau pada awal abad ke-21. Prinsip bisnis modern, 
seperti fokus pada tujuan pelanggan, focus pada kepuas-
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an konsumen/costumer satisfication, layanan unggul/service 
excellent, kompeten, efisiensi, transparansi, persaingan sehat 
dan kompetitif, semuanya telah digambarkan pada pribadi/
personalitas dan etika bisnis Rasullah Muhammad SAW sejak 
beliau masih muda (Gitosardjono & Hubeis, 2013).

Bisnis Islam sebagai kegiatan berdagang atau upaya 
meng gerakkan ekonomi dengan prinsip-prinsip syariah. Se-
hingga pengertian bisnis syariah merupakan bisnis yang di-
lakukan sejalan dengan hukum Islam. Bisnis syariah me nurut 
Otoritas Jasa Keuangan (OJK) bahwa dalam bisnis syariah 
harus dipenuhi unsur-unsur yang diwajibkan pada saat ber-
muamalah dalam Islam, seperti produk yang dijual harus 
halal dan adanya ijab qabul yang jelas antara pedagang dan 
pembeli.

Menurut Syafi’i, (2011) terdapat beberapa konsep dasar 
dalam menjalankan bisnis sejalan dengan hukum Islam yakni:

1. Produk yang dijual harus halal
Dalam bisnis Islam maka aspek barang/jasa yang dijual 

merupakan sesuatu yang penting. Barang yang haram dalam 
bisnis Islam tidak boleh diperdagangkan. Seperti daging babi, 
darah, bangkai, perjudian, penjualan manusia, minuman 
keras atau khamr dan pelacuran. Dalam bisnis syariah sangat 
penting mengetahui aspek kehalalan barang atau jasa yang 
dijual. Pasalnya, barang yang haram menurut syariah dari 
asal muasalnya tidak diperbolehkan untuk diperdagangkan. 
Contoh produk haram adalah binatang yang haram atau 
barang yang didapatkan dari proses yang haram seperti ber-
judi dan barang curian.

2. Bebas dari unsur riba
Konsep bisnis syariah harus terhindari dari riba yakni 

segala bentuk “tambahan keuntungan” yang tidak dapat di-
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benarkan oleh salah satu pihak. Misalnya riba al-fadl dan 
contohnya adalah seperti riba yang didapatkan dari bunga 
bank. 

3. Akad dasar transaksi bebas dari gharar (ketidakpastian) 
dan maysir
Gharar adalah segala hal yang terdapat unsur ketidak-

pastian dalam transaksi atau ada sesuatu yang disembunyi kan 
dalam transaksi. Maysir merupakan transaksi perdagangan 
yang terdapat sifat untung-untungan sehingga mengan-
dung unsur perjudian di dalamnya. Karena itu, dalam bisnis 
syariah, segala sesuatu harus jelas sejak awal dan dijelaskan 
dalam akad transaksi. Baik dari sisi akadnya maupun sebab 
atau risiko yang akan diterima karena adanya akad tersebut. 
Karena itu, dalam setiap transaksi bisnis yang berlandaskan 
syariat, segala sesuatu yang memiliki unsur ketidakpastian 
atau untung-untungan tidak dapat dibenarkan. 

4. Ada ijab qabul antara penjual dan pembeli
Bisnis syariah mewajibkan adanya akad yang jelas bahwa 

barang itu memang diperdagangkan. Hal ini bertujuan agar 
tidak mengelabui orang lain dan tidak menimbulkan bias 
antara membeli, meminjam, atau berhutang. Akad bisnis 
atau ijab qabul harus memenuhi unsur kesepakatan ber sama 
sehingga transaksi antara penjual dan pembeli tidak merugi-
kan salah satu pihak. Ijab qabul dalam bisnis syariah adalah 
serah terima yang jelas yang dilakukan oleh penjual dan 
pembeli. Kadang kala, istilah ijab qabul dalam bisnis syariah 
juga disebut dengan akad bisnis atau akad jual beli. Dengan 
dilakukan ijab qabul atau akad, maka baik penjual dan pem-
beli telah memiliki kesepakatan yang jelas, dapat dipahami, 
dan juga dapat diterima oleh kedua pihak. Ijab qabul atau 
akad bisnis ini juga menjadi bentuk kesepakatan bersama se-
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hingga transaksi yang berlangsung antara penjual dan pem-
beli dapat berlangsung dengan jelas dan tidak merugikan 
salah satu pihak. 

5. Perdagangan harus dilakukan secara adil
Konsep keadilan dalam bisnis syariah bertujuan agar 

antara pedagang dan pembeli tercipta kesepakatan bersama. 
Dengan demikian, tidak ada yang merasa dirugikan baik dari 
sisi pedagang maupun pembeli. Dalam menjalankan bisnis 
syariah, konsep keadilan menjadi sesuatu yang penting dan 
harus selalu dipegang oleh para pelaku bisnis. Dengan per-
dagangan yang adil, diharapkan baik penjual ataupun pem-
beli akan terbebas dari ke-dzolim-an ataupun sikap aniaya 
dan sewenang-wenang terhadap orang lain.

Itulah lima konsep dasar bisnis syariah yang harus Anda 
ketahui dan lakukan dalam menjalankan bisnis yang sesuai 
dengan tuntunan syariah. Lima konsep dasar bisnis syariah 
ini harus selalu Anda terapkan dalam setiap kegiatan bisnis 
yang Anda lakukan. Dengan menerapkan konsep dasar bisnis 
syariah ini, maka setiap pelaku bisnis akan terhindar dari 
sikap merugikan salah satu pihak demi mencapai keuntung-
an pribadi. 

5.3. Prinsip-prinsip Etika Kerja Islami

Definisi etika bisnis Islam adalah nilainilai etika Islam 
yang secara khusus mengenai aktivitas bisnis yang terdiri dari 
enam prinsip utama, yakni tentang kebenaran, kepercayaan, 
kejujuran, ketulusan, pengetahuan, dan keadilan. Etika kerja 
islami didefinisikan sebagai seperangkat prinsip moral yang 
ditentukan dalam Alquran dan Sunnah. Di tempat kerja, 
etika kerja islami menekankan dan menganjurkan pada nilai 
mulia dan agung seperti kejujuran, fleksibilitas, keadilan, 
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kemurahan hati, dan tanggung jawab (Yousef, 2001). Terlepas 
dari perkembangan etika kerja islami, berbagai penelitian 
berkaitan dengan etika kerja yang merangkum hubungan nya 
dengan variabel individu dan organisasi masih fokus pada 
konteks barat. Dengan mengadopsi etika kerja Protestan se-
bagai titik tengah untuk mendukung pemahaman yang lebih 
komprehensif, secara empiris konsisten dan sangat berharga 
dalam memahami isu-isu tentang etika kerja islami

Studi mengenai etika kerja Islami telah dilakukan oleh 
(Hayati & Caniago, 2012; Lau et al., 2017; Meriac, 2012) me-
nunjukkan bahwa etika kerja berdampak pada kinerja. Namun 
demikian, mengacu pada konsepsi human capital, etika kerja 
islami adalah sebuah input bagi proses yang baik, sayang nya 
sejauh ini tidak jelas proses apa yang dilakukan untuk mem-
buat input stratejik ini berdampak pada kinerja dosen.

Bahwa studi etos kerja selalu menarik banyak peneliti 
dari negara maju secara dalam bidang yang berbedaselama 
beberapa dekade terakhir. Konsep etika kerja diadopsi dari 
pandangan Weber’s (1958) yang pertama kali membuka pan-
dangan baru tentang etika protestan sebagai evolusi dan 
pengembangan. Kajian Weber’smenjelaskan hubungan kau-
satif antara etika Protestan danperkembangan kapitalisme di 
barat. Kemudian McClelland, (1961) memperluas teori Weber 
dalam studinya pada ilmu psikologi dan mencoba mem-
berikan klarifikasi pada psikologis sosial melalui hubungan 
Protestantisme dan kapitalisme. McClelland menghubung-
kan secara mendalam konsep etika kerja Protestan dengan 
konsep kebutuhan prestasi kerja. 

Etos kerja disebut sebagai wilayah budaya dalam be-
kerja yang memasukkan unsur keyakinan dan nilai kerja, 
sejalan dengan aturan kerja pada umumnya yang berlaku di 
masyakarat (Chanzanagh & Nejat, 2010). Etika kerja sebagai 
bidang interdisipliner memiliki literatur yang kaya dari pan-
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dangan filsafat, sosiologi (sosiologi) pengembangan, sosio
logi agama, dan sosiologi kerja. Etika kerja juga dikaji dari 
ilmu manajemen baik secara teori maupun empiris, dengan 
banyaknya penelitian yang berkontribusi pada literatur etika 
kerja yang ada. Para peneliti mengkaji etika kerja dengan 
berbagai pandangan yang berbeda seperti etika kerja protestan, 
etika kerja Islami, etika kerja Konfusius, etika kerja Australia. 
Namun pada dasarnya, semuadefinisi mendasarkan dari 
perspektif agama atau dari etika kerja Protestan. Artinya etika 
kerja Islam atauetika kerja Konfusius, yang memiliki orientasi 
budaya timur dan lokal, telah mendapat pengaruhetika kerja 
Protestan dari perspektif Weber (1958). 

Dalam etika kerja Protestan, digambarkan bahwa etika 
kerja harus berorientasi pada ibadah yang menekankan pada 
religiusitas, dan dalam hal lainnya etika kerja Protestan juga 
mendefinisikan individu Protestan dengan karakteristik se
bagai pekerja keras dan memiliki pandangan negatif terhadap 
waktu luang dan rekreasi. Etika kerja Protestan menggam-
barkan kerja yang etik mengarah pada kemandirian serta 
mengarah pada perilaku atau moral yang baik, Berbagai agama 
menggambarkan etika kerja dengan cara yang berbeda, se-
perti istilah Sholeh dalam Islam memiliki arti yang berbeda 
dengan gambaran orang baik dalam agama Protestan atau 
Yahudi (Chanzanagh & Akbarnejad, 2011).

Studi dalam konsep etika kerja seharusnya tidak mem-
bawa kita untuk meninggalkan penerapan konsep ini dalam 
budaya.Etika kerja sebagai “konsep inter kognitif” harus 
dipelajari dari setting budaya berdasarkan kriteria yang di-
gunakan untuk mendefinisikan etika kerja Islami atau etos 
kerja non-Protestan lainnya (Chanzanagh & Akbarnejad, 
2011).Pandangan Yousep (2001) menunjukkan etika kerja 
Islami dan etika kerja Protestan secara umum keduanya me-
miliki sejumlah kesamaan yakni keduanya sama-sama mene-
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kankan pada kerja keras, komitmen, dan dedikasi untuk 
bekerja, kreativitas kerja, menghindari menumpuk kekaya-
an, meningkatkan kerjasama, dan meningkatkan daya saing, 
serta menghindari sesuatu yang tidak etis di tempat kerja.

Pandangan (Rokhman, 2010) mendefiniskan etika kerja 
islami yang dikembangkan dari penelitian Ali (1992) dengan 
me  ne kankan pada pandangan yang tidak menyukai kema-
lasan, dedikasi yang tinggi dalam pekerjaan, bekerja secara 
adil, kemurahan hati di tempat kerja. Sedangkan (Hayati & 
Caniago, 2012) menjelaskan Etika kerja Islam (IWE) merupa-
kan harapan Islam sehubungan dengan perilaku sese orang 
di tempat kerja, yang meliputi usaha, dedikasi, kerja sama, 
tanggung jawab, hubungan sosial dan kreativitas.Intinya, 
etika kerja Islam mengarah pada hubungan seorang indi-
vidu dengan Allah karena kedekatannya, dengan sikap dan 
perilaku yang cenderung konsisten dengan peraturan dan 
keten tuan agama (Rahman et al 2006). 

Berbagai penelitian menjelaskan bahwa nilai yang 
berlaku dimasyarakat berpengaruh terhadap etika kerja. Hasil 
penelitian mengkonfirmasi hubungan antara pandangan kon
servatisme dan etika kerja. Bahwa masyarakat yang memiliki 
pandangan konservatif memiliki kecenderungan tradisional 
pada budaya, ekonomi, dan agama yang berbeda sehingga 
memiliki pandangan yang berbeda juga terhadap etos kerja. 
Pengaruh secara simultan nilai-nilai masyarakat terhadap etos 
kerja menunjukkan bahwa nilai-nilai agama dan nilai ekonomi 
konservatif memiliki pengaruh terbesar dalam membangun 
etos kerja masyarakat. Penelitian yang dilakukan (Schaltegger 
& Torgler, 2010) etika kerja protestan mendorong karyawan 
semakin meningkatkan semangat belajar, lebih kerja keras, 
peningkatan pendapatan atau nilai-nilai terkait ekonomi, 
meningkatnya religiusitas dengan semakin giat dalam bekerja 
dan juga meningkatkan komitmen kerja.
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5.4.  Prinsip Etika Dalam Bisnis Islam

Dalam kehidupan bermasyarakat dan bernegara, di bu-
tuhkan suatu sistem yang dapat mengatur bagaimana sebaik-
nya dan seharusnya manusia bergaul dengan baik. Sistem 
yang mengatur mengenai pergaulan tersebut kemudian mem -
buat masyarakat saling menghormati satu sama lain dan me-
miliki tata krama, sopan santun, dan lainnya yang disebut 
etika. Etika ini tak hanya dalam pergaulan sehari-hari. Etika 
diperlukan untuk membentuk dan membangun sikap apapun 
aspeknya, termasuk etika bisnis Islam. Terlebih, agama Islam 
merupakan agama yang menjunjung tinggi nilai-nilai norma 
dan juga sopan santun serta rasa menghargai makhluk satu 
sama lain.

Dalam Islam, berbisnis juga diatur dalam etika bisnis 
Islam. Mengingat agama Islam bukan hanya sebuah agama 
yang dianut oleh manusia, tetapi juga bisa menjadi pedoman 
hidup bagi para manusia yang menganutnya. Termasuk di 
dalam etika bisnis Islam, setiap aspek sudah diatur menu-
rut hukum Islam yang berlaku. Islam mengatur bahwa etika 
bisnis Islam adalah benar dan tidak bisa dipisahkan dengan 
halhal penting lainnya. Berbagai filosofi di dalam agama Islam 
mengajarkan tentang bagaimana menjalankan bisnis di dalam 
etika bisnis Islam.

Selain itu, etika bisnis Islam juga mengatur mengenai 
berbagai konsep bisnis penting lainnya. Sehingga kemudian, 
etika bisnis Islam dikatakan menggunakan konsep Tauhid. 
Setelah mengetahui bagaimana etika bisnis Islam diatur, tentu 
timbul pertanyaan apakah etika bisnis dalam Islam?. Di bawah 
ini akan dijelaskan berbagai hal mengenai etika bisnis Islam, 
mulai dari pengertian, prinsip etika bisnis Islam, tujuan etika 
bisnis Islam, hingga larangan yang diatur.
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1.	 Kesatuan	(Tauhid/Unity)
Prinsip etika bisnis Islam yang pertama adalah kesatu-

an. kesatuan ini sebagaimana sudah direfleksikan di dalam 
konsep tauhid yang memadukan keseluruhan aspek-aspek 
kehidupan muslim, baik dalam bidang ekonomi, politik, dan 
sosial menjadi keseluruhan yang homogen serta memen ting-
kan konsep konsistensi dan keteraturan yang menyeluruh. 
Dari konsep ini, maka prinsip kesatuan di dalam etika bisnis 
Islam ini memiliki dasar pandangan yakni bisnis yang ter-
padu, vertikal maupun horisontal, yang membentuk suatu 
persamaan yang penting di dalam Islam.

2.	 Keseimbangan/Adil
Prinsip etika bisnis Islam yang kedua mengacu pada 

ajaran Islam yang menganjurkan berbuat adil di dalam ke-
giatan berbisnis dan melarang kegiatan curang atau berlaku 
dzalim. Akan jadi kecelakaan besar bagi orang yang berbuat 
curang, yaitu orang-orang yang apabila menerima takaran 
dari orang lain meminta untuk dipenuhi, tetapi menakar orang 
selalu dikurangi. Kecurangan dalam dunia berbisnis sangat 
menodai etika bisnis Islam karena keadilan adalah kunci ke-
berhasilan bisnis. Al-Qur’an memerintahkan kepada umat 
muslim untuk menimbang dan menakar dengan cara yang 
benar dan jangan sampai melakukan kecurangan.

3. Kehendak Bebas (Free Will)
Kebebasan di dalam prinsip etika bisnis Islam merupakan 

bagian terpenting yang seharusnya dilakukan agar tidak 
merugikan kepentingan lainnya. Kehendak bebas sebagai 
suatu kecenderungan individu dalam memenuhi kebutuhan 
pribadinya yang tidak terbatas, yang kemudian dikendalikan 
atas kewajiban setiap individu terhadap orang lain melalui 
infak, zakat, dan sedekah.
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4. Tanggung Jawab (Responsibility)
Prinsip selanjutnya yaitu tanggung jawab, yang mana 

dilakukan oleh individu untuk melakukan kehendak bebas 
dengan adanya pertanggungjawaban dan akuntabilitas untuk 
memenuhi prinsip keadilan. Terutama dalam etika bisnis, 
bahwa setiap individu harus mampu bertanggung jawab.

5. Kebenaran (Trusth/Goodness/Honesty)
Kebenaran di dalam konteks ini selain mengandung 

makna kebenaran tetapi juga mengandung unsur kebajikan 
dan kejujuran. Dalam hal ini, kebenaran dimaksudkan sebagai 
niat, sikap, dan perilaku benar yang meliputi proses mencari 
atau memeroleh komoditas dan upaya untuk menetapkan 
keuntungan. Akan tetapi dalam upaya menetapkan keun-
tungan tersebut, etika bisnis Islam mengatur dan sangat men-
jaga kegiatan yang preventif terhadap kemungkinan adanya 
kerugian dari salah satu pihak yang melakukan

Gambar. 5.1. Prinsip Etika Bisnis Islami
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ORIENTASI KEWIRAUSAHAAN DALAM 

PERSPEKTIF ISLAM 

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan orientasi kewirausahaan dan orientasi kewirausahaan 
islami

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan konsep orientasi kewirausahaan
2. Menjelaskan konsep kewirausahaan Islami
3. Dimensi Kewirausahaan islami

6.1. Orientasi Kewirausahaan

Dimensi orientasi kewirausahaan oleh beberapa penulis 
sebelumnya menurut Lumpkin & Dess, (1996) dan Wiklund 
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& Shepherd, (2005) adalah sikap, sifat serta karakter yang 
ber orientasi pada keberhasilan. Konsep lainnya, mencoba 
meng konfirmasi bahwa setiap perusahaan harus berorientasi 
pada keberhasilan dan orientasi kewirausaha merupakan 
dasar dari manajemen bisnis untuk keberhasilan, Dalam be-
be rapa penelitian menunjukkan bahwa perusahaan yang di-
dasarkan pada orientasi wirausaha, cenderung lebih berhasil 
dibandingkan dengan mereka yang tidak. Sejalan dengan 
kajian Lumpkin & Dess, (1996) dan Wiklund & Shepherd, 
(2005) menyatakan bahwa orientasi kewirausahaan meru pa-
kan suatu aktivitas proses, praktik, dan pengambilan kepu-
tusan dalam bisnis. 

6.2. Orientasi Kewirausahaan Islami 

Islam merupakan agama yang paling sempurna. Kesem-
purnaannya tersebut diwujudkan dengan mewajibkan ke-
pada umatnya untuk dapat hidup secara mandiri dengan 
berbisnis/bekerja/berusaha mencari nafkah pada jalan yang 
benar. Islam mengajarkan dan mewajibkan umatnya bekerja 
salah satunya adalah dengan berwirausaha. Kewirausahaan 
Islam adalah aspek muamalah merupakan hal yang hubungan-
nya bersifat horisontal, dimana aspek muamalah tersebut 
merupakan hubungan sesama. Menurut Kamaluddin, (2019) 
Kewirausahaan merupakan kajian yang memperlajari sikap, 
nilai, dan perilaku berhubungan dengan cara berbisnis untuk 
mencari peluang dan kesempatan. Unsur penting dari kewira-
usahaan adalah motivasi wirausaha, optimisme, kemampuan 
wirausaha, kemampuan memanfaatkan peluang bisnis dan 
semangat berwirausaha, kesiapan berhadapan dengan re siko 
bisnis. Kewirausahaan Islam merupakan aspek kehidupan 
yang dikelompokkan ke dalam masalah muamalah. 
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Pandangan Islam tentang kewirausahaan dalam hal 
kinerja bisnis berbeda (Amruloh, 2016), karena bisnis tidak 
hanya dilihat sebagai kegiatan duniawi yang mencari keun-
tungan semata, tetapi lebih berorientasi pada berkah dan 
rahmat. Konsepsi Islam tentang sukses sangat jelas, setiap 
muslim di tuntut berlomba-lomba dalam kebaikan (QS. Al-
Baqarah: 148). Ayat ini dapat dipahami dalam banyak hal 
Dari sudut pandang, dengan pendekatan kewirausahaan 
maka bersaing dalam pengertian ini dapat diartikan se bagai 
berprestasi sukses bisnisnya dengan ridho Allah SWT. Diper-
kuat oleh Bahri (2018), orientasi kewirausahaan meru pa kan 
kemampuan kreativitas serta inovatif melalui ide, gagas an 
dan dukungan sumber daya mencapai peluang untuk sukses. 
Kewirausahaan adalah sebuah seni dan keterampil an dalam 
mengelola sumber daya, pendanaan dan informasi yang ter-
batas. 

6.3. Dimensi Kewirausahaan Islami

Dalam penelitian konsep orientasi kewirausahaan Islami 
sebagai gabungan dari konsep orientasi kewirausahaan dan 
kewirausahaan Islami yang merupakan aspek kehidupan 
yang dikelompokkan ke dalam masalah muamalah, merupa-
kan suatu hubungan horisontal, yaitu hubungan antar manu-
sia yang akan dipertanggungjawabkan kelak di akhirat. Orien-
tasi kewirausahaan Islami dalam penelitian ini diukur dari 
dimensi;

1.	 Kemandirian/otonomi
Kemandirian dalam pandangan Amruloh, (2016) meru-

pa kan wujud dari penyerahan diri/pasrah kepada Sang Pen-
cipta Allah SWT. Sehingga pada prinsipnya otonomi dalam 
pandangan Islam harus mengandung tiga dimensi iman 
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dalam hubungan Allah dan hubungan dengan alam dan 
makhluk lain. Sehingga perwujudan kemandirian memiliki 
enam dimensi yakni kemandirian akidah, kemandirian kepri-
badian, kemandirian sosial, kemandirian yudikatif berke-
adilan, kemandirian penalaran, dan kemandirian finansial.

2. Berani mengambi resiko
Dalam dunia bisnis, risiko dapat diartikan sebagai faktor 

luar maupun faktor dalam yang dapat menyebabkan ketidak-
pastian dalam usaha mencapai tujuan yang diinginkan. Untuk 
menghadapi risiko ini, kita harus mengidentifikasikan dan 
meng analisis risiko tersebut serta mengevaluasi risiko tersebut 
agar bisa dikelola ataupun diatasi. Salah satu contoh berani 
mengambil risiko dalam berwirausaha ialah melakukan in-
ves tasi modal dalam memulai atau mengembangkan usaha, 
melakukan investasi dengan perolahan dana pinjaman dari 
luar ataupun dana cadangan usaha yang ada untuk membuka 
usaha baru, pengembangan pasar dengan peningkatan pro-
duksi dan penambahan asset usaha. Sikap Optimis. dalam 
ajaran Islam memberikan pemahaman tentang risiko bisnis di 
masa depan. Dalam bisnis kemungkinan keberhasilan sama 
dengan kemungkinan gagal. Dalam hal ini agar risiko dapat 
di perhitungkan dan diantisipasi oleh setiap bisnis (Amruloh, 
2016).

3. Sikap optimis
Optimis adalah suatu sikap atau pandangan hidup yang 

memandang segala hal baik dan mengharapkan hasil yang 
baik, lawan kata dari pesimis. (Putri et al., 2015). Sese orang 
dengan sikap optimis cenderung terhindar dari penyakit/
dampak psikologi yang buruk misalnya berbagai gejala 
depresi, berbagai dampak fisik yang menganggu (sulit tidur, 
frustasi, cepat Lelah secara fisik dan sebagainya) dan memiliki 
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ke mam puan untuk melakukan lebih banyak strategi coping 
(strategi untuk mengurangi emosi yang tidak menyenangkan 
karena memiliki banyak beban/permasalahan (Putri et al., 
2015). Sebaliknya, seseorang yang memiliki jiwa pesimis 
maka memiliki kecenderungan untuk menyalahkan diri sen-
diri/orang lain pada saat mendapatkan suatu masalah dan 
memiliki jiwa/pikiran tidak stabil, cenderung lebih sering 
gugup, depresian dan memiliki kepribadian tertutup serta 
cen derung tidak bahagia.

4.	 Keyakinan	diri	untuk	berhasil/	selfefficac
Adalah perasaan yakin atas kemampuannya sendiri se-

hingga membuat seseorang tidak terlalu mudah khawatir 
ter hadap tindakan-tindakannya, merasa bebas melakukan 
sesuatu hal namun memiliki tanggung jawab terhadap apa 
yang dilakukannya. Seorang dengan self efficacy tinggi biasa
nya sebagai pribadi yang hangat dan sopan mudah dalam 
berinteraksi dengan orang lain, menerima dan menghar gai 
orang lain, memiliki dorongan kuat untuk berprestasi. Self-
efficacy sebagai keyakinan seseorang atas kelebihan yang 
di  milikinya dan keyakinan tersebut membuatnya merasa 
mampu untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sifat 
selfefficacy akan membantu seorang wirausaha untuk tidak 
takut gagal, tidak mudah putus asa dan akan selalu merasa 
bahwa dirinya mampu serta tidak ragu-ragu dalam memecah-
kan masalah yang dihadapi dalam berwirausaha. 

5. Perilaku Proaktif
Menurut (Freese & Fay, 2001; Frese et al., 2016) mengem-

bangkan konsep inisiatif pribadi. Inisiatif pribadi adalah peri-
laku kerja didefinisikan sebagai selfstarting dan proaktif yang 
mengatasi hambatan untuk mencapai suatu tujuan. Dikata-
kan bahwa tempat kerja di masa depan akan membutuhkan 
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orang untuk menunjukkan inisiatif personal lebih dari sebe-
lumnya, dan konsep kinerja dan perilaku organisasi yang lebih 
reaktif dari yang diinginkan. 

Aspek dari inisiatif personal dikembangkan sesuai dengan 
tujuan, pengumpulan informasi, rencana, dan umpan balik. 
Inisiatif personal akan mempertajam dan mengubah seba-
gian konsep yang menentukan timbal balik, perilaku warga 
organisasi, inovasi, kewirausahaan, prestasi kerja, motivasi 
intrinsik, dan self-regulation. Perilaku tersebut bertujuan untuk 
meningkatkan kerja dengan diberikan metode dan pro sedur 
serta mengembangkan prasyarat pribadi untuk memenuhi 
tuntutan pekerjaan di masa depan. Inisiatif personal adalah 
suatu bentuk spesifik dari perilaku proaktif yang didefinisi
kan sebagai sindrom perilaku yang mengakibatkan individu 
mengambil pendekatan aktif dan self-starting dalam bekerja 
dan melampaui apa yang secara formal diperlukan dalam 
pekerjaan tertentu (Frese et al., 1996, 2016). 

Inisiatif personal termasuk perilaku yang ditandai dengan 
fokus jangka panjang dan ketekunan, dan itu adalah diarah-
kan pada tujuan, self-starting, dan konsisten dengan tujuan 
organisasi. Menurut (Freese & Fay, 2001; Frese et al., 1996, 2016) 
manifestasi dari inisiatif pribadi (1) konsisten dengan misi 
organisasi; (2) fokus jangka panjang, (3) diarahkan pada tujuan 
dan berorientasi pada tindakan, (4) gigih dalam menghadapi 
hambatan, dan (5) self-starting dan proaktif. Inisiatif personal 
mengacu pada perilaku berorientasi terjadinya perubahan 
yang berlaku dari waktu ke waktu (Freese & Fay, 2001; Frese 
et al., 1996, 2016) telah mengembangkan survei dan wawan-
cara yang terstruktur untuk menilai inisiatif pribadi. Dengan 
demikian, kajian tentang inisiatif personal berarti untuk mem-
bahas tentang perilaku proaktif yang berkaitan dengan tujuan 
jangka panjang organisasi.
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MANAJEMEN STRATEGI DAN 
STRATEGI SYARIAH

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan perencanaan organisasi, manajemen perencanaan 
organisasi dan proses bagaimana organisasi melakukan pe ren
canaan serta pilihan strategiknya

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan perkembangan perencanaan strategis
2. Menjelaskan perencanaan organisasi
3. menjelaskan manajemen strategik
4. Menjelaskan proses manajemen strategik
5. Menjelaskan pilihan strategi perusahaan
6. Menjelaskan strategi portofolio bisnis
7. Menjelaskan matriks Boston Consulting Group
8. Menjelaskan model generik Michael Porter
9. Menjelaskan strategi pemasaran
10. Menjelaskan strategi syariah
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7.1.  Perkembangan Perencanaan Strategis 

Perencanaan strategis sebelumnya di kenal di kalangan 
militer, dimana makna perencanaan adalah operasi militer ke 
daerah lawan dengan mempertimbangkan berbagai ke mung-
kinan, yakni keunggulan/kekuatan dan kelemahan nya dan 
juga mempertimbangkan kondisi riil serta kondisi lingkung-
an untuk memperhitungkan kekuatan dan kelemahan lawan 
sehingga operasi militer dapat berhasil dengan kemenangan 
di pihak kita. Upaya dalam melaksankan perencanaan stra-
tegis, sangat dimungkinkan baik keberhasilan maupun kega-
gal an operasi dapat diperhitungkan secara matang, detail dan 
maksimal sehingga kecenderungan untuk mencapai keber-
hasilan sangat tinggi. 

Pada saat Amerika Serikat (AS) mengalami krisis eko-
nomi yang tinggi pada tahun 1970 an, sebagai upaya untuk 
mengatasi Krisi ekonomi maka pemerintah AS menerapkan 
konsep yang disebut dengan “Perencanaan Strategis”. Sejak 
saat itu istilah perencanaan strategis banyak diterapkan dan 
diadopsi oleh kalangan birokrasi pemerintahan, dan dapat 
dikatakan bahwa sejak saat itu konsep perencanaan strategis 
mulai diterapkan di kalangan organisasi publik. Kebutuhan 
terhadap perencanaan strategis menjadi meningkat pada abad 
21 seiring dengan kompleksitas organisasi-organisasi dan hu-
bungan antar bangsa yang menjadi lebih global (Permata sari, 
2017).

7.2.  Perencanaan Organisasi

Perencanaan organisasi dapat dibagi menjadi 4 (empat) 
yakni perencanaan strategis, perencanaan operasional, peren-
canaan devisi dan perencanaan unit. Namun dalam bab ini 
hanya akan dijabarkan apa itu perencanaan strategis dan pe-
rencanaan operasional yang dijabarkan sebagai berikut;
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1.  Perencanaan Strategis Perusahaan
Perencanaan strategis sebagai proses menentukan stra-

tegi atau arahan, maupun mengambil keputusan dengan 
meng alokasikan sumber dayanya untuk mencapai strategi 
yang telah ditetapkan organisasi. Berbagai teknik analisis 
bisnis dapat dgunakan dalam proses perencanaan strategis, 
termasuk dengan menggunakan analisis Strengths, Weaknesses, 
Opportunities, and Threats (SWOT). Pandangan lain menje las-
kan perencanaan strategis adalah aktivitas manajemen bisnis 
dengan tujuan memastikan perusahaan dan seluruh stake-
holder untuk bekerja sama untuk mencapai tujuan bisnis. 
Perencanaan strategis sebagai cara sebuah organisasi menetap-
kan prioritas dengan fokus, dan juga memastikan semua 
yang terlibat dalam kegiatan sehari-harinya dapat saling 
ber sinergi dengan baik untuk jangka panjang. Perencanaan 
stra tegis merupakan sebuah proses manajemen secara siste-
matis, yakni proses dalam pengambilan keputusan atas pro -
gram-program yang akan dilaksanakan oleh organisasi 
dengan memperhatikan sumber daya yang ada untuk dialo-
kasikan dalam setiap program/kegiatan untuk waktu men-
datang. Hasil keluaran/output adalah terlaksananya proses 
perencanaan strategis adalah rencana atau keputusan stra-
tegis. 

Gambar 7.1. Perencanaan Organisasi
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2.  Pengertian Perencanaan Operasional.
Perencanaan operasional adalah perencanaan yang me-

musatkan perhatiannya pada operasional saat ini atau di-
sebut juga dengan perencanaan jangka pendek dengan tujuan 
terutama berkenaan dengan mencapai efisiensi. Peren canaan 
operasional sebagai bagian dari perencanaan strategis yang 
menjelaskan bagaimana perencanaan strategis akan dijabar-
kan secara lebih rinci dalam perencanaan operasional pe rusa-
haan. Perencanaan operasional:
a) Perencanaan pemasaran berkaitan dengan kebutuhan 

dalam penjualan ataupun berkaitan dengan distribusi 
barang/jasa.

b) Perencanaan keuangan berhubungan dengan dana/ang-
garan keuangan yang diperlukan untuk menunjang akti-
vitas operasional perusahaan.

c) Perencanaan produksi berhubungan dengan metode/cara 
serta teknologi yang dibutuhkan dalam proses pro duksi.

d) Perencanaan fasilitas terkait dengan fasilitas untuk 
mendukung tugas.

e) Perencanaan Sumber Daya Manusia/SDM adalah peren-
canaan terkait dengan proses rekruitmen, seleksi serta 
penempatan orang dalam pekerjaan.

7.3. Manajemen Strategik

Manajemen strategik dapat artikan cara memandu pe-
rusa haan agar dapat mencapai tujuan dan sasaran perusa-
haan. Manajemen strategis merupakan serangkaian kepu tus-
an serta tindakan mendasar yang dilakukan oleh mana  jemen 
tertinggi untuk dapat diaplikasikan oleh semua anggota 
dalam suatu organisasi agar tujuan organisasi dapat ter-
wujud. Dalam manajemen strategik, setiap hirarkhi dalam 
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mana  jemen mulai dari yang tertinggi manajemen puncak 
dan tingkatan manajemen dibawahnya seperti manajemen 
bagian operasional berperan dalam menjalankan manajemen 
stra  tegis. Sehingga dalam manajemen strategik diharap  kan 
semua komponen dalam perusahaan dapat berpartisipasi 
untuk menyusun, menjalankan, dan mengontrol keputusan 
yang telah disepakati, sehingga tercapai tujuan bersama or-
gani sasi yang lebih besar.

Proses Manajemen strategik terdiri dari lima tahap, yang 
diawali dari tahap 1 yakni analisis lingkungan, tahap 2 mene-
tap kan misi dan tujuan perusahaan, tahap ketiga adalah pe-
rumusan strategi, tahap keempat adalah implementasi stra-
tegi, dan tahap ke lima adalah evaluasi dan pengendalian. 

7.4. Proses Manajemen Strategis
1. Strategy Formulation

Misi organisasi menentukan kekuatan dan kelemahan 
internal, mengidentifikasi peluang sekaligus tantangan eks
ternal, serta mengambil keputusan strategis pilihan termasuk 
kegiatan yang dilakukan pada tahap formulasi. Misi adalah 
pernyataan tentang alasan keberadaan organisasi. Sedang kan 
sasaran adalah apa yang organisasi diharapkan oleh organi-
sasi untuk dicapai dalam jangka menengah hingga jangka 
panjang. Analisis eksternal yang terdiri dari analisis ling-
kung an operasional organisasi untuk mengidentifikasi pe
luang sekaligus ancaman strategis. tujuan melakukan analisis 
internal adalah untuk mengidentifikasi kekuatan dan ke le
mahan organisasi. Pilihan strategis adalah strategi organi sasi, 
yang menggambarkan cara-cara organisasi untuk men capai 
misi dan mencapai tujuan jangka panjangnya. 

Sasaran akan menentukan perubahan yang diperlukan 
organisasi mencapai visinya. Sasaran adalah target kinerja 
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dalam jangka panjang, yang konsisten dengan misinya. tentang 
perubahan-perubahan yang dibutuhkan yang mengarahkan 
organisasi mencapai visinya. Sasaran merupakan tampilan 
dari target-target antara berorientasi jangka panjang yang kon-
sisten dengan misinya. Sedangkan strategi menjelaskan ba-
gai mana tujuan akan dicapai. Sedangkan tujuan merupakan 
gam baran siapa akan melakukan apa dan kapan dilakukan.

Misi menjelaskan bagaimana tujuan organisasi dicapai, 
bagaimana tujuan ditentukan dan mendeskripsikan tujuan 
dan menjawab pertanyaan mengapa organisasi harus mela ku-
kan sesuatu. Sedangkan visi pada dasarnya merupakan cita-
cita, harapan, mimpi organisasi di masa depan, dijabarkan 
secara rinci dalam tujuan, sehingga tujuan harus berjalan 
agar bisa memenuhi visi dan misinya. Visi merupakan cara 
pandang jauh ke depan yang menggambarkan ingin men-
jadi apa organisasi di masa depan. Visi merupakan cita-cita 
yang menjadi arah bagi gerak organisasi.Visi adalah des kripsi 
mengenai bagaimana organisasi akan tampak ketika organi-
sasi berhasil mengimplementasikan strateginya dan men-
capai potensi penuh. Visi sebagai reperesentasi dari keya-
kin  an mengenai bagaimana seharusnya bentuk organisasi di 
masa depan dalam benak konsumen, karyawan, pemilik dan 
stake  holder (Permatasari, 2017).

Dalam strategi formulasi terdapat lima komponen dalam 
manajemen strategik yang diawali dengan;
a) Menentukan misi secara tepat agar sejalan dengan tujuan 

utama perusahaan;
b) Melakukan analisis lingkungan eksternal perusahaan 

dengan cara melakukan identifikasi terhadap peluang dan 
ancaman;

c) Menganalisis lingkungan internal perusahaan untuk 
meng  identifikasi kekuatan dan kelemahan;
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d) Memilih strategi yang tepat yang sejalan dengan misi 
dan tujuan utama perusahaan yang didasarkan pada 
ke kuatan dan kelemahan internal agar dapat meman-
faat kan peluang eksternal serta meminimalisir ancaman 
eksternal;

e) Menerapkan strategi ke dalam serangkaian tindakan. 
Ter masuk dengan mengalokasikan peran serta tanggung 
jawab, mengalokasikan sumber daya organisasi, menetap-
kan tujuan jangka pendek; dan melakukan kontrol dan 
evaluasi untuk perusahaan.

Gambar 7.2. Model of the Strategic Management Process

• Strategy Formulation dimana kelompok perencana strategis 
menentukan arah strategis dengan mendefinisikan misi 
dan sasaran-sasaran perusahaan, untuk menentukan ber-
bagai peluang dan ancaman perusahaan. 

• Kemudian berdasarkan formulasi strategi akan meng-
hasilkan alternatif strategis yakni dengan membandingkan 
kemampuan berdasarkan analisis SWOT yang dilaku-
kan, kemudian dipilih berbagai alternatif-alternatif dari 
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pilihan strategi yang dtawarkan agar dapat mewujudkan 
misi dan sasaran yang telah ditentukan perusahaan

2. Strategy Implementation
Proses merancang struktur dan mengalokasikan sumber 

daya agar dapat menetapkan strategi perusahaan yang telah 
dipilihnya. Kedua tahap manajemen strategis harus dijalan-
kan secara efektif. Perlu ditekankan bahwa proses tersebut ter-
jadi tidak secara berurutan. Pada tahap ini perusahaan harus 
menentukan sasaran, tujuan, mengelola kebijakan dan meng-
alokasikan semua sumber daya, serta memotivasi karyawan 
agar melaksanakan Langkah-langkah yang telah ditentu kan 
dalam tujuan. Perusahaan harus membangun kultur yang 
mendukung strategi dan menciptakan struktur organisasi 
yang efektif, termasuk ke dalam tahap implementasi. Tahapan 
implementasikan sangat dibutuhkan sumber daya organisasi 
yang kompeten, berpengalaman, memiliki kapabilitas dan ke-
ahlian yang baik yang didukung dengan budaya organisasi 
yang kondusif.

a. Tahap Evaluasi
Pada tahap evaluasi dilakukan dengan menganalisis 

faktor internal maupun factor eksternal, mengukur kinerja 
pe rusahaan dan menentukan tindakan-tindakan perbaikan. 
Tahap evaluasi adalah tahap untuk mencermati setiap stra-
tegi yang diterapkan untuk dikaji apakah telah sesuai dengan 
tujuan dan sasaran perusahaan. Evaluasi dibutuhkan agar 
strategi perusahaan yang diadaptasi perusahaan dan mampu 
mengatasi semua tantangan dan hambatan serta menge tahui 
kekuatan dan kelemahan perusahaan.
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7.5.  Strategi Perusahaan

1.  Strategi Umum
Strategi umum merupakan kerangka secara keseluruhan 

perusahaan yang telah dirusmuskan oleh manajemen puncak. 
Strategi umum biasanya digunakan perusahaan dengan pasar 
tunggal atau produksi dengan lini produk yang sama antara 
satu produk dengan produk lainnya, serta biasanya memiliki 
jumlah lini produk yang terbatas. Terdapat tiga strategi umum 
yakni strategi stabilitas, strategi pertumbuhan dan strategi 
penarikan, yang dapat dijabarkan sebagai berikut;

a) Strategi Stabilitas
Strategi stabilitas merupakan strategi dengan tujuan 

meng atasi kemerosotan penghasilan/pendapatan yang di-
hadapi oleh perusahaan. Pada Strategi ini biasanya pe rusa-
haan tidak ada perubahan besar. Strategi stabilitas dipilih 
pe rusahaan untuk mempertahankan organisasinya saat ini 
dengan level operasi pada bisnisnya sekarang. Strategi stabi-
litas dipilih jika perusahaan tetap melayani masyarakat 
dalam sektor produk atau jasa yang sama atau tidak terda-
pat per ubahan. Keputusan dengan memilih strategi stabilitas 
umum nya difokuskan pada perbaikan dan penambahan pe-
lak sanaan fungsinya.

Memutuskan menggunakan strategi stabilitas bukan 
berarti tanpa melakukan pendekatan apapun. Pilihan pada 
strategi ini dapat dilakukan dengan cara meningkatkan efi
siensi dalam operasional perusahaan. Alasan memilih strategi 
stabilitas adalah: 
1)  Perusahaan dianggap telah berjalan dengan baik, di-

anggap sebagai perusahaan yang berhasil; 
2)  Strategi stabilitas dianggap memiliki resiko yang paling 

kecil; 
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3)  Manajer lebih menyukai Tindakan daripada pemikiran;
4)  Strategi ini dianggap lebih mudah dan juga lebih menye-

nangkan melakukan strategi ini, karena tidak terjadi 
gangguan dalam kebiasaan rutin; 

5)  Lingkungan oleh perusahaan dianggap stabil, me mi-
liki sedikit ancaman yang akan menimbulkan per soal an 
atau memiliki sedikit peluang yang dapat diman faatkan 
perusahaan; 

6)  Terlalu banyak ekspansi yang dilakukan perusahaan 
dapat menimbulkan ketidakefisienan.

b) Strategi pertumbuhan 
Strategi pertumbuhan atau growth strategy merupakan 

metode yang harus diterapkan perusahaan untuk mening-
katkan pangsa pasar yang lebih luas. Fungsi strategi per-
tum buhan adalah agar mendapatkan posisi di pasar (market 
positioning) dan mampu menopang bisnis untuk jangka 
panjang. Strategi ini diharapkan dapat menopang bisnis 
untuk jangka panjang dan formulasinya diharapkan dapat 
me lampaui kondisi pasar sekarang. Faktor-faktor yang mem-
pengaruhi perumusan strategi pertumbuhan diantara nya 
adalah kondisi pasar, target pasar yang belum tersentuh, per-
saingan di dalam pasar dan pilihan saluran distribusi. 

Apa perbedaan antara strategi pertumbuhan dengan 
growt hacking: Growth hacking pada prinsipnya sama dengan 
strategi pertumbuhan. Dalam growt hacking walaupun meng-
hasilkan pertumbuhan yang besar, namun dalam waktu 
singkat dan seringkali merupakan proses yang murah. Growth 
strategy, di sisi lain merupakan proses jangka yang mem-
butuhkan pengujian dan menggunakan beberapa pende-
kat an untuk mendorong pertumbuhan. Perbedaan antara 
strategi pertumbuhan dengan growt hacking adalah dari hasil 
maka penerapan untuk growth strategy adalah stabil dan 
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cen derung lambat. Sedangkan, untuk growth hacking adalah 
hasil yang cepat dan tidak stabil. Berdasarkan kecepatan im-
ple mentasi maka Growth strategy diterapkan dalam jangka 
panjang dan awalnya dimulai dari bisnis kecil dengan tuju-
an untuk menumbuhkan/meningkatkan basis pelanggan dan 
menggunakan saluran yang berbeda. Sedangkan pada growth 
hacking difokuskan pada pertumbuhan basis pengguna 
dengan cepat, dengan harga murah dan menggunakan teknik 
dan saluran tertentu.

c) Strategi penarikan (Rentrencbment)
Strategi penciutan pada prinsipnya merupakan strategi 

untuk melakukan pengurangan/perampingan produk yang 
dihasilkan atau pengurangan pangsa pasar maupun fungsi-
fungsi dalam perusahaan, terutama pada produk dengan cash-
flow negatif. Strategi penciutan dipilih karena bisnis berada 
pada tahap menurun (decline). Penciutan dapat terjadi karena, 
misalnya untuk usaha lain berkembang, namun terdapat pro-
duk yang selalu merugi atau memiliki profit rendah.

7.6. Strategi Portofolio Bisnis

Strategi portopolio bisnis sebagai unit bisnis strategis, Unit 
bisnis independen dipilih dengan tujuan mengoptimalisasi 
sumber daya dan memaksimalkan nilai perusahaan. Unit 
bisnis strategis menyediakan produk dan layanan kepada pe-
langgan internal maupun pihak ketiga. Unit bisnis strategis 
adalah suatu unit yang menghasilkan produk atau jasa untuk 
kelompok pelanggan tertentu. Unit bisnis strategis umum-
nya merupakan suatu unit mandiri dan suatu perusahaan 
dapat memiliki beberapa unit bisnis strategis. Sebagai contoh, 
Garuda Indonesia memiliki empat Unit bisnis strategis yang 
bertanggung jawab langsung kepada Dewan Direktur
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Strategi unit bisnis sering juga disebut strategi bersaing. 
Strategi bisnis yang berfokus pada peningkatan posisi ber-
saing produk dan jasa perusahaan dalam industri atau segmen 
pasar tertentu yang dilayani perusahaan. Jenis strategi unit 
bisnis ada dua yaitu kompetitif dan korporasi. Strategi kom-
petitif merupakan salah satu konsep persaingan yang sangat 
popular yang disajikan oleh seorang pakar ekonomi mikro 
yaitu M.E. Portrer. Michael Porter menawarkan strategi ber-
saing generic agar perusahaan lebih unggul dibandingkan 
dengan perusahaan lainnya dalam industri tertentu dengan 
biaya rendah dan menggunakan strategi diferensiasi. 

Corporate strategy merupakan strategi berkaitan dengan 
pilihan arah perusahaan secara keseluruhan, serta penge lo-
laan portofolio bisnis dan produk. Strategi korporasi me-
miliki 3 (tiga) masalah utama, yaitu: strategi direksional me-
ru pa kan strategi yang berorientasi menyeluruh terhadap 
per  tumbuhan (growth), stabilitas (stability), atau pengurang-
an (rethenchment). Ketiga orientasi tersebut biasanya dikenal 
dengan pengertian grand strategy. 

Analisis portofolio sebagai alat bantu dalam mengem-
bangkan strategi korporasi pada perusahaan dengan multi 
bisnis. Dalam analisis ini, manajemen puncak memandang 
lini produk dan unit bisnis sebagai serangkaian investasi yang 
diharapkan akan memberikan keuntungan. Parenting strategy 
merupakan strategi yang memandang perusahaan sebagai 
sumber daya yang memiliki kapabilitas yang dapat diguna-
kan untuk membangun nilai bagi unit bisnis sekaligus meng-
hasil kan sinergi di antara berbagai unit bisnis tersebut. Strategi 
berfokus pada kompetensi inti perusahaan (core competencies), 
sedangkan perusahaan induk (parent corporation) dan nilai 
diciptakan dari hubungan antara induk dan unit-unit bisnis-
nya.
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7.7. Matriks Boston Consulting Group 

Boston Consulting Group Matrix atau dikenal dengan 
sing katan BCG Matrix merupakan alat bantu untuk meng-
analisis sebuah bisnis. Analisis BCG Matrix membantu pe-
rusa haan untuk melakukan penilaian pada masing-masing 
produk atau pada masing-masing unit yang dimiliki, sehingga 
dapat menentukan strategi kedepannya untuk masing-masing 
produk tersebut. Model BCG Matrix dapat disajikan berikut;

Gambar 7.3. Model Boston Consulting Group (BCG) Matrix

Terdapat 4 kuadran untuk menjelaskan kondisi suatu 
produk, yaitu: posisi Star, posisi CashCow, posisi Dog, atau po-
sisi Question Mark. Dari tiap kuadran dapat dijelaskan sebagai 
berikut:
a) Star
 Star berada pada kuaran I. Pada kuadran ini dapat di-

jelaskan bahwa pertumbuhan pasarnya sangat pesat 
yang diindikasikan denagn pemintaan produk banyak. 
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Strategi yang sesuai pada kuadran ini adalah dengan cara 
bertahan, agar tetap pada kuadran ini dan tidak terjadi 
penurunan produk dan pangsa pasar.

b).  CashCow
 CashCow berada pada kuadran ini, biasanya merupakan 

produk lama yang pengembangannya sudah maksimal, 
memiliki penjualan yang besar serta menghasilkan banyak 
cash flow. Produk seperti ini memerlukan strategi “Harvest 
(memanen)” merupakan cara mengalihkan uang yang 
di hasilkan, untuk membantu produk di kuadran lain 
yang perlu dikembangkan. Jadi produk dalam kuadran 
ini sebagai sumber penghasil uang. Namun perusahaan 
harus terus memastikan agar produk pada kuadran ini 
kualitasnya tidak menurun sehingga tidak bisa pada 
posisi kudran ini lagi. Artinya perusahaan harus me-
mastikan posisi produk bisa bertahan di posisi ini.

c)  Dog
 Posisi produk dalam kudran ini sebagai posisi produk 

yang paling tidak menguntungkan, karena produk ini 
kurang diminati di pasar dan juga penjualannya sangat 
rendah. Strategi yang sesuai pada posisi kuadran ini ada-
lah “Divest (melepaskan)” yaitu dengan cara meng hi lang-
kan produk tersebut atau berganti pada produk lain nya

d)  Question Mark
 Kuadran ini dialami pada produk-produk yang baru 

dikeluarkan, walaupun market interestnya tinggi namun 
dalam praktek penjualannya masih rendah. Kuadran 
Question Mark memiliki peluang menuju kuadran star 
apabila produk sudah diterima pasar. Strategi yang 
sejalan dengan kuadran ini adalah “Build (membangun)” 
yakni terus mengembangkan produk sampai produk ini 
mencapai kuadran star atau cashcow.
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7.8. Strategi Generik Porter

Pandangan Porter (1980) terdapat 3 (tiga) generik competitive 
strategy yang diyakini untuk mencapai keunggulan ber-
saing/competitive advantage. Michael Porter menjelaskan 
skema yang meliputi 3 (tiga) tipe strategi umum yang lazim 
digunakan oleh unit bisnis, yakni: differentiation, low-cost 
leader ship, dan strategi fokus. Strategi bersaing merupakan 
se buah pendekatan dimana perusahaan secara intensif ber-
usaha memenangkan setiap bisnisnya dengan cara:
a) Strategi dengan cara memaksimalkan pangsa pasar.
b) Strategi pertumbuhan mendorong pertumbuhan bisnis 

perusahaan di masa mendatang.
c) Strategi diferensiasi pasar dengan fokus celah pasar 

dengan menciptakan citra perusahaan /produk pada kon-
sumen potensial.

d) Strategi diferensiasi produk dengan fokus celah produk 
dengan pengembangan perbedaan performan produk 
dari produk pesaing.

Gambar 7.4. Model Generik Michael Porter

Strategi generic Porter membedakan keunggulan ber-
saing menjadi 3 (tiga) pada target pasar yang akan dituju, yakni:
a) Cost Leadership/ Strategi Keunggulan Biaya Menyeluruh
 Strategi keunggulan biaya menyeluruh dipilih saat pe-

rusahaan berusaha mencapai pada biaya produksi dan 
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distribusi yang paling rendah, sehingga harga produk 
yang lebih rendah daripada harga produk pesaing. Stra-
tegi ini dipilih untuk memenangkan persaingan bisnis 
pada pangsa pasar yang besar.

b) Differentiation/ Strategi Diferensiasi
 Strategi diferensiasi jika perusahaan lebih memusatkan 

pada usahanya dalam menciptakan ciri produk yang khas, 
sehingga dapat memenangkan persaingan dengan mem-
buat citra yang khas bagi konsumen.

c) Focus/Strategi fokus 
 Strategi focus adalah strategi perusahaan yang memu-

satkan usahanya untuk melayani sebagian terkecil dari 
segmen pasar dan tidak melayani pasar secara luas. Stra-
tegi ini dilakukan dengan cara mengenali secara detail 
pasar yang dituju dan menerapkan keunggulan biaya me-
nyeluruh atau diferensiasi pada segmen kecil yang siap 
dilayani.

7.9.  Strategi Pemasaran

Pemasaran bukanlah suatu aktivitas yang berdiri sen diri 
atau merupakan aktivitas yang hanya dilakukan sese kali saja. 
Aktivitas pemasaran terdiri dari beberapa kom ponen yang 
berbeda dalam setiap tahapnya, mulai dari usaha bisnis sebe-
lum penjualan sampai dengan setelahnya. Se hingga, banyak 
yang harus dilakukan perusahaan agar memi liki strategi pe-
masaran yang baik. Strategi pemasaran merupakan suatu 
tindakan yang terukur dengan tujuan untuk memperkenal-
kan produk perusahaan kepada masyarakat secara luas. 
Strategi pemasaran sebagai kumpulan langkah bisnis yang 
dimulai dari level perkenalan produk sampai dengan kepu-
tusan pembelian hingga purna jual. Strategi pemasaran juga 
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memastikan bahwa konsumen mengenali dengan baik pro-
duk perusahaan yang ditawarkan, hingga melakukan pem-
belian ulang produk. Dalam strategi pemasaran dapat dibagi 
menjadi 4 strategi yakni strategi segmentasi, strategi targeting, 
strategi positioning dan strategi harga, dengan penjabaran 
sebagai berikut;

1. Strategi Segmentasi
Segmentasi pasar merupakan strategi untuk dilakukan 

pemetaan target pasar/konsumen yang didasarkan pada 
ka rak teristik, kebutuhan, ataupun pada perilakunya agar 
pe rusahaan dapat mengenali konsumen berdasarkan karak-
teristik tersebut dengan lebih baik. Segmentasi pasar dapat 
dikatakan sebagai proses kategorisasi, klasifikasi, atau me
ngelompokkan semua pasar target yang potensial pada produk 
atau jasa. Segmentasi sebagai strategi kunci memenangkan 
pesaing, dengan memandang pasar dari sudut yang unik dan 
dari cara yang berbeda denga napa yang dilakukan pesaing. 
Segmentasi pasar yang digunakan misalnya melakukan pe-
ngelompokan atau klasifikasi pasar berdasarkan;
• Demografis adalah segmentasi pasar yang didasarkan 

pada variabel seperti: usia, jenis kelamin, Pendidikan, 
pen  da patan, suku/agama, pekerjaan, atau wilayah geo-
grafis.

• Psikografis adalah segmentasi pasar berdasarkan gaya 
hidup, kelas sosial, kepribadian, dan lainnya.

• Perilaku adalah segmentasi pasar berdasarkan bagaimana 
perilaku, sikap, perasaan, serta cara konsumen dalam 
menggunakan barang dan loyalitas terhadap merek.
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2. Strategi Targeting
Kadangkala terdapat anggapan bahwa strategi targeting 

sama dengan strategi segmentasi. Strategi targeting berbeda 
dengan strategi segmentasi, karena strategi segmentasi lebih 
sebagai strategi memetakan konsumen yang akan dibidik, se-
dangkan strategi targeting merupakan sasaran dengan lebih 
spesifik yang dibidik oleh perusahaan. Kata kunci penting 
dalam strategi targeting adalah keinginan perusahaan untuk 
memberikan kepuasan yang lebih besar yang sifatnya adalah 
sentuhan lebih personal. Strategi targeting membuat produk 
seakan-akan mewakili keinginan konsumen. Misalnya sebuah 
merek produk akan memilih segmentasi pasar yang berbeda-
beda (target bisnis baju bisa baju anak-anak, baju remaja, baju 
khusus kantoran dan juga khusus untuk wanita). 

3. Strategi Positioning
Strategi positioning merupakan strategi perusahaan yang 

mengedepankan pada positifnya citra, persepsi konsumen 
dan kesan mendalam terhadap produk yang ditanamkan ke 
benak konsumen sebagai target. Hal tersebut menjadi fokus 
dari strategi pemasaran ini adalah cara konsumen mem per-
sepsi suatu produk. Tentu pada akhirnya akan berpe ngaruh 
pada sikapnya terhadap produk, yang otomatis berhubung an 
dengan loyalitas konsumen terhadap produk. Merek sebuah 
produk yang tidak memiliki keunggulan dan keunikan, 
karena sering kali menjadi alasan konsumen untuk malas 
me milihnya. Sebagai contoh adalah AQUA, yang sebenarnya 
adalah sebuah air minum yang bersifat generik. Karena semua 
air minum dalam kemasan (AMDK) memiliki sifat dan 
standar yang sama. Tapi AQUA dengan cerdik mampu me-
ngomu nikasikan sebagai air minum yang disaring dengan 
lapisan tahapan.
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4. Strategi Pricing
Strategi pricing atau penentuan harga yang menggiur-

kan tapi tetap menguntungkan. Harga juga mencerminkan 
perceived value atau nilai yang dipersepsi oleh konsumen, 
yaitu nilai yang bisa diterima oleh konsumen. Sebelum me-
nen tukan harga, pelajari dahulu ceiling price (harga tertinggi 
yang bisa diterima konsumen) dan floor price (harga terendah) 
dari suatu produk. Sebuah produk akan dipersepsi mahal jika 
harga tersebut melebihi ceiling price-nya. Kesalahan yang 
sering terjadi dari seorang pemasar adalah jika menentukan 
harga, murni dengan menghitung biaya yang ditimbulkan 
oleh produk tersebut, seperti biaya produksi, biaya distri-
busi, biaya promosi dan seterusnya. Misalnya membuat 
desain kemasan produk yang baik namun ekonomis untuk 
me ning katkan kesan harga lebih tinggi, padahal sebenar nya 
harganya terjangkau. Hal ini akan menimbulkan persepsi, 
se bagai barang premium karena tampilan barang bagus dan 
“harganya bisa semurah ini”

5. Strategi Distribusi
Sebuah produk hanya akan berguna jika produk tersebut 

bisa sampai ke tangan konsumen. Agar pada akhirnya kon-
sumen bisa mendapatkan manfaat dari produk tersebut, baik 
secara fungsional maupun emosional. Distribusi dikatakan 
baik, jika produk bisa sampai ke tangan konsumen. Untuk 
sampai ke tangan konsumen, produk harus berada di tempat 
yang konsumen bisa capai atau konsumen bisa mendapatkan-
nya pada waktu yang tepat. Namun ada strategi pemasaran 
yang mengaplikasikan strategi distribusi namun melawan 
kebiasaan. Biasanya jika produk diluncurkan, maka produk 
didistribusikan secara masif. Hal ini dilakukan sebaliknya 
oleh produk es krim Magnum. Di saat launching, Magnum 
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malah justru tak selalu tersedia. Rupanya kelangkaan produk 
merangsang kondisi psikologi konsumen untuk berburu 
dengan lebih ‘rakus’ hingga mendongkrak penjualan.

7.10. Manajemen Strategi Syariah

Konsep manajemen strategik syariah adalah proses mana-
jemen yang dimulai dari pengelolaan, perencanan, peng-
awasan maupun pengimplementasian yang sesuai dengan 
landasan syariah (berdasarkan al-Quran dan Hadist). Proses 
manajemen syariah dapat dibagi menjadi 4 (empat) yakni: 
ahdaf/perencanaan, tatbiq/pelaksanaan, muhasabah/eva-
luasi, dan ar riqobah/pengawasan. Konsep manajemen stra-
tegik syariah memiliki beberapa kesamaan terhadap konsep 
manajemen strategik konvensional. Sebelum melakukan ke -
empat elemen di atas harus terlebih dahulu melakukan ana-
lisis SWOT, analisis lingkungan internal dan eksternal pe-
rusa haan. Jika semua aspek tersebut telah dilakukan analisis 
barulah dilakukan sebuah perencanaan.

Perencanaan strategis yang di buat haruslah sesuai 
dengan konsep syariah dengan tidak membawa kemudha-
ratan. Konsep perencanaan di dalam al-Quran surat al-Hasyr: 
18 yang berbunyi : 

 “Hai orang-orang yang beriman, ber takwalah kepada Allah SWT 
dan hendaklah setiap diri mem per hatikan apa yang telah di per-
buatnya untuk hari esok (akhirat) dan bertakwalah kepada Allah, 
sesungguhnya Allah maha mengetahui apa yang kamu kerja kan”.

Dari ayat tersebut sudah terlihat bahwa Allah SWT 
me  nyuruh kita untuk memiliki rencana bagi masa depan, 
demikian juga untuk perusahaan. Perusahaan hendaknya 
pe ren  canaan strategis berupa visi, misi, tujuan, sasaran pe-
rusa haan untuk mengetahui ke depannya seperti apa yang 
memberikan manfaat bagi perusahaan dan masyarakat.
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Setelah perencanaan barulah melangkah pada pelak-
sanaan (implementasi) dari perencanaan. Visi dan misi pe-
rusahaan di implementasikan pada saat perusahaan berdiri 
yakni dengan menerapkan strategi dan budaya organisasi 
yang ditetapkan oleh para eksekutif perusahaan, manajer dan 
karyawan untuk mencapai kesejahteraan umat. Perlu adanya 
sifat CEO (Pemimpin) yang adil bagi karyawannya dan tidak 
diktator (semena-mena). Serta para karyawannya harus me-
miliki sikap-sifat kepemimpinan seperti Rasulullah SAW 
yakni sidiq, tabligh, amanah dan fathanah. Apabila dilakukan 
pelaksanaan (actuating) hendaknya perusahaan melakukan 
evaluasi dengan tujuan untuk mengukur baik dan buruk-
nya sistem kinerja perusahaan, sehingga dapat dijadikan 
bahan evaluasi untuk melihat titik kelemahannya dan dapat 
dijadikan bahan evalausi dalam pengambilan keputusan dan 
strategi perusahaan ke depannya. Adanya evaluasi memu-
dahkan bagi perusahaan untuk memperbaiki apa saja aspek 
yang harus di perbaiki untuk kemajuan perusahaan.

Setelah di lakukan pengevaluasian, hendaklah di laku-
kan pengawasan. Dasar landasan evaluasi dan pengawas-
an adalah al-Quran dalam pengawasan ada dalam al-Quran 
surat al Infithaar ayat 1012 yang berbunyi: “padahal sesung
guhnya bagi kamu ada (malaikat-malaikat) yang mengawasi 
pekerjaanmu. Yang mulia (disisi Allah) dan yang menca tat 
(pekerjaan-pekerjaanmu) itu mereka mengetahui apa yang 
kamu kerjakan. Dari ayat di atas mengandung pengertian 
yang sangat mendalam yakni setiap perbuatan yang kita 
laku kan di bumi ini Allah SWT beserta malaikatnya akan 
mengawasi selalu. Hendaklah kita sebagai umat muslim per-
caya akan hal ini, dan senantiasa melaksanakan pekerjaan 
dan perbuatan halal yang baik, terarah dan selain disukai oleh 
konsumen tapi juga di sukai oleh allah swt.
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Manajemen strategik syariah apabila dilaksanakan se-
cara optimal dengan menerapkan implementasi rencana 
kerja yang jelas terkait peningkatan kinerja perusahaan 
karyawan yang optimal dan penciptaan budaya organisasi 
yang kon dusif dan berkembang dapat menciptakan suatu 
ke seimbangan dan kesinambungan. Sudah menjadi suatu 
ke wajiban kita sebagai seorang muslim menerapkan mana-
jemen strategik syariah dalam bisnis kita seperti yang telah di 
contohkan Rasulullah SAW. 

Manajemen Islam Menghasilkan kinerja terbaik bagi umat 
islam, suatu ilmu semestinya tidak dibiarkan hanya memi liki 
kebenaran waqi’i hinga dapat dipastikan bahwa ilmu tersebut 
benar pula secara syar’i dan i’tiqadi. Manajemen Islami atau 
Manajemen Syariah Merupakan aktivita manajemen dalam 
perspektif islam. Islami didasarkan pada fondasi utama, yaitu 
Tauhid. Tauhid menjadi dasar seluruh konsep dan aktivitas 
umat islam, baik di bidang ekonomi dan manajemen, politik, 
sosial, dan budaya. Fondasi berikutnya yaitu Syariah dan 
Akhlaq. Dasar syariah membimbing aktivitas ekonomi dan 
manajemen sehingga sesuai dengan kaidah-kaidah syariah. 
Sedangkan akhlak membimbing aktivitas ekonomi dan mana-
jemen agar senantiasa mengedepankan moralitas dan etika 
untuk mencapai tujuan organisasi. Manajemen Islami atau 
manajemen syariah, merupakan aktivitas manajemen dalam 
perspektif islam. Sebagaimana dimaklumi, bahwa mana-
jemen dalam organisasi bisnis (perusahaan) merupakan suatu 
proses aktivitas penentuan dan pencapaian tujuan bisnis 
me lalui pelaksanaan empat fungsi dasar, yaitu: planning, 
organizing, actuating dan controling dalam penggunaan sumber 
daya organisasi.
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Gambar 7.5. Strategi Manajemen Syariah

Dari model Usman, (2015) manajemen strategi syariah 
dapat dilihat bahwa sejak awal penetapan visi, misi dan 
tujuan, telah dilakukan internalisasi dan adisi nilai-nilai Islam, 
yaitu azas tauhid, orientasi duniawi-Ukhrawi dan motivasi 
Mardhatillah. Demikian pula pada tahap formulasi strategi 
sampai tahap implementasinya senantiasa dalam koridor 
nilai-nilai etika dan syariah, seperti pertimbangan halal dan 
haram, dosa dan pahala, serta sistem kerja sama bisnis non-
ribawi disertai organisasi dan kepemimpinan yang profe-
sional (itqan) dan berakhlakul karimah. Dari sisi pengendalian 
dan evaluasi, diwarnai oleh self-evaluation berupa perilaku 
ihsan (merasa diawasi oleh Allah SWT) dan perilaku takwa 
dan tanggung jawab ilahiyah, sehingga melahirkan kinerja 
terbaik bagi organisasi/perusahaan).
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PENGAMBILAN KEPUTUSAN 
PADA ORGANISASI ISLAM

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan apa itu pengambilan keputusan, tehniktehnik peng
ambilan keputusan, pengambialn keputusan efektif dan kepu
tusan dalam Islam.

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan apa itu pengambilan keputusan
2. Menjelaskan tehniktehnik dalam pengambilan keputusan
3. Menjelaskan proses dalam pengambialn keputusan
4. Menjelaskan Pendekatan Rasional Dalam Pengambilan 

Keputusan
5. Menjelaskan Alternatif Pendekatan Rasional
6. Menjelaskan Efektivitas Dalam Pengambilan Keputusan
7. Menjelaskan Pengambilan keputusan dalam Islam
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8.1. Pengambilan Keputusan

Pengambilan keputusan adalah suatu proses yang meng-
hasilkan sejumlah tindakan atau keyakinan dari beberapa ke-
mungkinan. Tanpa proses, pengambilan keputusan mungkin 
sulit bagi perorangan dan terlebih lagi bagi sebuah tim. 
Peng ambilan keputusan sebagai cara menetapkan suatu pi-
lih an pada alternatif yang terbaik dari beberapa alter natif 
yang tersedia digunakan untuk memecahkan masalah. Teori 
peng ambilan keputusan merupakan teori ataupun teknik 
pendekatan yang digunakan dalam suatu proses pemilihan 
alternatif secara sistematis untuk ditindaklanjuti (digunakan 
sebagai suatu cara pemecahan masaah).

Sejalan dengan pandangan (F. Lunenburg, 2010; F. 
Lunenburg, 1987) pengambilan keputusan adalah proses ba-
gai  mana membuat pilihan dari sejumlah alternatif yang ter-
sedia untuk mencapai hasil yang diinginkan. Terdapat 3 
(tiga) elemn penting dalam pengambilan keputusan. Pertama 
bahwa pengambilan keputusan adalah membuat keputusan 
dari sejumlah pilihan yang tersedia. Kedua, bahwa peng-
ambil an keputusan merupakan proses membuat pilihan dari 
alternatif-alternatif yang tersedia. Ketiga, pengambilan ke-
pu  tusan bertujuan memperoleh hasil sesuai keinginan, tuju-
an atau target sehingga pembuat keputusan terlibat untuk 
mencapai keputusan akhir (F. Lunenburg, 2010; F. Lunenburg, 
1987). Pandangan lain dari Hardy, (1994) men   jelas kan bahwa 
pengambilan keputusan merupakan Tindakan dalam me-
milih alternatif perilaku tertentu dari dua atau lebih alter natif 
yang tersedia. Sementara Wang & Ruhe, (2007) men jelaskan 
bahwa pengambilan keputusan sebagai proses yang mem-
buat pilihan yang disukai atau melakukan suatu tindakan 
dari alternatif yang ada berdasarkan kriteria atau strategi yang 
paling memungkinkan.
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Pengambilan keputusan adalah proses pemilihan suatu 
alternatif terbaik untuk memastikan keberlangsungan hidup 
perusahaan. Dalam proses pengambilan keputusan, perusa-
haan cenderung mempertimbangkan faktor internal maupun 
eksternal yang mempengaruhi pengambilan keputusan. 
Faktor internal misalnya sumber daya organisasi yang di-
butuh kan perusahaan dalam pengambilan keputusan, semen-
tara faktor eksternal meliputi situasi dan kondisi lingkungan di 
luar perusahaan namun memiliki dampak pada perusahaan.

Caranya mengambil keputusan secara logis serta siste-
matis dengan tetap mempertimbangkan kedua faktor ter-
sebut. Dengan tahapannya sebagai berikut:
a. Menetapkan keputusan: Sebelum memulai langkah me-

nentukan pilihan, harus dipastikan bahwa keputusan 
yang akan diambil adalah keputusan yang realistis, ter-
ukur, dan dapat dilaksanakan sesuai waktu yang ditetap-
kan. 

b. Mengumpulkan informasi: sebelum menentukan pilih-
an yang ada, dimulai dengan mengumpulkan infor masi 
dalam melakukan penelitian/riset dengan data primer 
dan sekunder. Misalnya, dengan menyebarkan kue sio-
ner, melalukan wawancara secara tertutup atau terbuka, 
atau mengumpulkan data-data eksternal yang terhubung 
dengan industri yang mendukung dalam peng am bilan 
keputusan.

c. Menimbang semua faktor: Meluangkan waktu untuk 
menimbang semua faktor internal maupun eksternal yang 
mempengaruhi pengambilan keputusan berdasarkan in-
formasi yang dikumpulkan di tahap-tahap sebelumnya. 
Untuk membantu dalam menjabarkan informasi terkait 
pengambilan keputusan, dengan menerapkan alat-alat 
khusus dalam situasi tertentu:
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	 Cost-Benefi 	 Analysis: melibatkan analisis biaya yang 
dikeluarkan dan manfaat yang diperoleh terkait peng-
ambilan keputusan. Analisis ini akan membantu meng-
arahkan perusahaan untuk memilih keputusan yang 
mem berikan manfaat maksimal dan meminimalkan biaya.

 T-Chart: analisis komparatif untuk menimbang semua 
kelebihan dan kekurangan eksternal terkait pengambil an 
keputusan.

 SWOT Analysis: analisis yang mempertimbangkan ke-
le bihan dan kelemahan perusahaan, serta peluang dan 
ancaman yang akan dihadapi saat pengambilan kepu tus-
an.

d. Melaksanakan pengambilan keputusan: langkah me -
milih keputusan terbaik setelah memperhatikan faktor 
internal maupun faktor eksternal. Keputusan yang di-
ambil harus sesuai dengan tujuan perusahaan dan mampu 
menyelesaikan beberapa tantangan yang dihadapi pe-
rusahaan Selanjutnya, diambil suatu tindakan pada kepu-
tusan yang diambil dan pastikan bahwa setiap kepu tus-
an harus ada back-up plan jika terjadi suatu masalah.

e. Evaluasi setiap keputusan: Tinjau semua keputusan 
untuk memeriksa apakah tujuan sudah tercapai. Per-
tim bangkan juga terkait hal-hal yang bisa ditingkatkan 
untuk pengambilan keputusan di masa depan dengan 
me ngum pulkan masukan dari anggota lainnya di perusa-
haan.

8.2. Tehnik-tehnik Pengambilan Keputusan

Teknik pengambilan keputusan yang paling umum di-
gunakan dalam pengambilan keputusan menurut Suseno, 
(2017) antara lain tehnik-tehnik sebagai sebagai berikut;



M a n a j e m e n   S y a r i a h 135

1).  Brainstorming 
Teknik Brainstorming sudah digunakan sejak waktu yang 

lama, merupakan teknik yang paling tua. Teknik ini memiliki 
cukup alternatif dalam membentuk persepsi tentang masalah 
yang dihadapi. Untuk permasalahan sederhana, yang tidak 
terlalu memerlukan penelaahan mendalam, teknik ini banyak 
disukai. Brainstorming adalah suatu diskusi dengan tuju an 
menghimpun gagasan ataupun ide-ide, berbagai pendapat, 
in formasi-informasi penting, berbagai pengetahuan, keah li-
an, maupun pengalaman dari semua peserta. Berbeda dengan 
diskusi, gagasan dari model brainstorming kemudian di-
tanggapi dalam bentuk (dukungan, kelengkapan, di kurangi, 
ataupun tidak disepakati) oleh peserta lainnya, dari peng-
gunaan metode curah pendapat dari orang lain tidak untuk 
ditanggapi. Tujuan curah pendapat adalah untuk mem buat 
kompilasi (kumpulan) pendapat, informasi, penga lam an se-
mua peserta yang sama atau berbeda. Hasilnya dijadikan 
sebagai peta informasi, peta pengalaman, atau peta gagasan 
(mindmap) untuk menjadi pembelajaran Bersama bagi para 
peserta diskusi. Langkah-langkah metode brainstorming ada  -
lah pemberian informasi dan motivasi, melakukan iden tifi
kasi, klasifikasi, verifikasi dan terakhir adalah konklusi (pe 
nye pakatan).

2)  Teknik Delphy 
Teknik delphy dilakukan dengan tidak melibatkan orang 

dalam organisasi sebagai pengambil keputusan, melainkan 
pihak luar (contohnya sekelompok ahli). Teknik delphy di-
kem  bangkan awal tahun 1950. Objek dari metode delphy 
adalah untuk mendapatkan konsensus yang paling reliabel 
dari ahli. Teknik ini dapat diterapkan di berbagai bidang, se-
perti: teknologi peramalan, inovasi bidang pendidikan, pro-
gram-program perencanaan dan lain sebagainya. 
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Teknik Delphi telah dikembangkan sebagai pendekatan 
analisis pada saat sangat sedikit data yang tersedia. Dalam 
teknik delphy, melipbatkan sekelompok ahli terpilih dengan 
membentuk panel untuk menjawab pertanyaan yang diaju-
kan. Tehnik delphy biasanya menggunakan simulasi dan di-
lakukan secara panel yang melibatkan para manager dan 
pengguna sistem. Teknik Delphi biasanya tidak memasukkan 
diskusi tatap muka, sehingga terhindar dari ketegangan dari 
diskusi kelompok karena ada dominasi peserta yang vokal. 

Pendekatan Delphi terdiri dari tiga kelompok yang ber-
beda yakni: pembuat keputusan, staf, dan responden. Pem-
buat keputusan bertangungjawab terhadap keluaran dari 
kajian Delphi. Sebuah kelompok kerja yang terdiri dari 5-9 
orang anggota yang terdiri dari staf dan pembuat keputusan, 
yang bertugas untuk mengembangkan dan menganalisis 
kue sioner, evaluasi dalam pengumpulan data dan mela-
ku kan revisi kuesioner. Kelompok/grup staf dipimpin 
oleh kor dinator staf yang memiliki pengalaman desain dan 
metode delphi serta mengenal problem area. Tugas dari staf 
kordinator yakni mengontrol staf dalam pengetikan, mailing 
kuesioner, membagi dan melakukan proses hasil serta pen-
jadwalan pertemuan. Responden adalah mereka yang ahli 
dalam masalah dan yang setuju untuk menjawab kuisioner. 
Teori Delphi sangat baik memecahkan masalah yang ber-
sifat umum/general, dimana rencana kebijakan berhubungan 
dengan ahli dalam bidang tertentu. Karena setiap ahli pada 
bidang tertentu akan membuat rekomendasi atau memberi-
kan masukan sesuai dengan bidang keahliannya. 

3)  Teknik Kelompok Nominal 
Teknik kelompok nominal mirip dengan teknik delphy, 

bedanya para ahli yang terlibat dalam pengambilan kepu-
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tusan bertemu secara tatap muka. Teknik kelompok nominal 
sebagai salah satu teknik peran serta dalam pengambilan ke-
putusan yang jarang dipakai dibandingkan dengan teknik 
sumbang saran lainnya. Teknik kelompok nominal di mak-
sud kan sebagai suatu cara untuk mengumpulkan 14 pan-
dangan dan penilaian perorangan dalam suasana ketidak-
pastian dan ketidaksepakatan mengenai inti persoalan suatu 
masalah, lalu mencari jalan penyelesaian yang terbaik. Teknik 
kelompok nominal merupakan proses yang terstruktur dan 
mengharuskan anggota kelompok untuk menulis gagasan/
ide perseorangan, yang kemudian dilaporkan kepada kelom-
pok .

4)  Teknik Synetics 
Teknik Sintetik sebagai tehnik modifikasi dari teknik 

brain storming, dengan melibatkan ahli dalam pengambil-
an ke putusan, baik dari organisasi sendiri/internal maupun 
orang di luar organisasi yang bertindak sebagai narasumber. 

8.3.  Proses Pengambilan Keputusan 

Menurut (Kotler et al., 2005; Kotler & Armstrong, 2012; 
Kotler & Keller, 2012; Sirojudin, 2019), tahapan dalam proses 
peng ambilan keputusan dapat disajikan sebagai berikut:
a)	 Identifikas 	 masalah: melakukan identifikasi masalah 

yang ada. 
b) Pengumpulan dan analisis data: mengumpulkan dan 

menganalisis data untuk memecahkan masalah yang 
sedang dihadapi. 

c) Pembuatan alternatif-alternatif kebijakan: merinci 
masa lah dengan tepat dan memikirkan cara dalam me-
mecahkan masalah. Kemudian membuat altematif-alter-
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natif sebagai jawaban dalam memecahan masalah. Setiap 
altematif yang dibuat, kemudian dipilih altematif ter baik 
yang paling menguntungkan dalam memecahkan masa-
lah yang dihadapi

d) Pemilihan salah satu alternatif terbaik: melakukan pe-
milihah alternatif yang dianggap paling tepat dalam 
memecahkan masalah. Dalam pemilihan sebuah alter-
natif membutuhkan waktu lama karena harus mencari 
alter natif yang dipakai agar alternatif yang dipilih dapat 
ber hasil. 

e) Pelaksanaan keputusan: Setiap keputusan yang diambil, 
maka harus berani menerima dampak dari setiap ke-
putusan tersebut. Ketika dampak dari keputusan adalah 
negatif, maka harus mempunyai cara alternatif yang lain 
yang lebih bagus. 

f) Pemantauan dan pengevaluasian hasil pelaksanaan: 
setelah keputusan ditetapkan dan dijalankan akan dapat 
diukur dampak dari keputusan yang telah dilakukan.

8.4.  Kategori Keputusan

Selanjutnya, berkaitan dengan pendekatan kuantitatif 
untuk manajemen, Supranto, (2007) mengemukanan terdapat 
4 (empat) kategori keputusan, yakni: 

1. Keputusan dalam keadaan kepastian (certainty) 
Jika informasi yang diperlukan dalam pengambil ke-

putusan lengkap, maka keputusan dapat dikatakan dalam 
keadaan pasti. Pengambilan keputusan dalam keadaan ada 
kepastian, dapat meramalkan secara tepat hasil dari tin-
dakan. Misalnya dalam persoalan linear programming, dapat 
diketahui jumlah keuntungan (profit) maksimum yang bisa 
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diperoleh setelah mengetahui persediaan jenis bahan dan 
kebutuhan input bagi masing-masing jenis produk. 

Dalam sehari-hari, kita juga seringkali berhadapan dengan 
banyak sekali keputusan yang dapat kita putuskan dalam 
keadaan kepastian. Sehingga kita tahu dengan pasti arah 
mana keputusan yang harus kita ambil, misalnya jalan untuk 
be rangkat ke kantor agar tidak macet atau memilih restoran 
favorit yang paling enak. Hal semacam ini sudah rutin kita 
hadapi sehingga tidak perlu pemikiran yang mendalam. Per-
masalahan akan berbeda ketika kita berhadapan dengan 
ke pu tusan yang penuh dengan ketidakpastian. Terdapat 
berbagai teknik Operation Research (OR) yang termasuk 
dalam keputusan dengan ada kepastian yakni tehnik Linear 
Pro gramming (LP), persoalan transportasi, persoalan 15 pe-
nugasan, dan networking planning.

2. Keputusan dalam keadaan resiko (risk) 
Resiko terjadi jika hasil pengambilan keputusan tidak 

dapat diketahui dengan pasti, tetapi dapat diketahui nilai 
ke mungkinannya atau probabilitasnya. Misalnya, kita me-
mu tuskan membeli suatu barang. Jika barang tersebut di-
bungkus dengan rapi, maka kita tidak dapat mem bedakan 
barang yang dalam keadaan bagus maupun cacat. Se-
andai nya penjual tersebut jujur dan kita diberitahu bahwa 
barang tersebut berjumlah 100 buah dan barang yang dalam 
keadaan rusak berjumlah 99 buah. Kemudian kita harus 
memutuskan apakan membeli barang tersebut atau tidak. 
Bila kita termasuk orang yang normal, mungkin kita tidak 
akan membeli barang tersebut, sebab resikonya terlalu besar. 
Kemungkinan memperoleh barang rusak sebesar 99%. Namun 
jika sebaliknya, jumlah barang yang rusak hanya ada sebuah, 
maka kemungkinannya adalah kita akan membeli barang 
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tersebut, sebab kemungkinan untuk mendapatkan barang 
rusak hanya 1%. 

3. Keputusan dalam keadaan ketidakpastian (uncertainty) 
Keputusan dalam kondisi ketidakpastian merupakan 

suatu keputusan yang diambil dimana kita cenderung tidak 
dapat menentukan keputusan dengan tepat karena belum 
pernah terjadi sebelumnya (baru pertama kali). Diperlukan 
informasi sebanyak-banyaknya tentang suatu pemasalahan 
baru tersebut. Dengan informasi tersebut, dapat dibuat be-
be rapa alternatif-alternatif sehingga diketahui nilai proba-
bi li tasnya. Dengan didapatkannya nilai probabilitas/ke-
mungkinan baik didasarkan dari informasi yang kita peroleh 
ataupun berdasarkan pendapat subjektif, maka permasalahan 
tersebut sudah tidak lagi berada pada ketidakpastian, namun 
berada pada kepastian dengan asumsi resiko telah diketahui. 

4.	 Keputusan	dalam	keadaan	konfli 	
Banyak permasalahan yang perlu dipertimbangkan 

dalam pengambilan keputusan. Apalagi keputusan yang di-
ambil terdapat konflik atau akan menyebabkan terjadinya 
konflik. Situasi konflik terjadi bila terdapat kepentingan 
dua peng ambil keputusan atau lebih saling bertentangan 
karena ada konflik dalam situasi yang kompetitif. Pengambil 
keputusan bisa juga berarti pemain (player) dalam suatu per-
mainan (game). Sebagai contoh, pengambil keputusan (sebut 
A) memperoleh keuntungan dari suatu tindakan yang dia 
lakukan (course of action). Hal ini disebabkan karena peng-
ambil keputusan yang lain (sebut B) juga mengambil tin-
dakan tertentu. 

Dalam analisis keputusan, pengambil keputusan atau 
pemain tidak hanya tertarik pada apa yang individual dilaku-
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kan, namun juga apa yang dilakukan oleh keduanya (yakni 
A dan B). Sehingga keputusan dan tindakan yang dilakukan 
oleh masing-masing akan saling mempengaruhi baik secara 
positif/menguntungkan atau secara negative/merugikan. 
Dalam praktiknya kita banyak berhadapan dengan situasi 
semacam ini, misalnya Ketika perusahaan terlibat dalam 
strategi pasar yang kompetitif, pengembangan produk baru, 
atau cara memikat eksekutif yang berpengalaman. Walaupun 
terlihat sederhana, namun keputusan dalam situasi terda-
pat konflik kadangkala dalam praktiknya menjadi sangat 
kompleks (ruwet). Misalnya, kita berhadapan pada keadaan 
yang penuh ketidakpastian dan adanya tindakan pihak lawan 
yang bisa mempengaruhi keputusan. Keputusan dalam situasi 
konflik dapat dipecahkan dengan menggunakan teori per
mainan (game theory).

8.5.  Pendekatan Rasional Dalam Pengambilan Keputusan

Pendekatan dalam pengambilan keputusan yang di-
da sar kan padaalasan rasional akan menghasilkan keputus-
an yang hasilnya bersifat logis, objektif, transparan, serta 
konsisten dalam memaksimalkan hasil atau nilai dengan 
batasan kendala tertentu. Pendekatan rasional dalam peng-
ambilan keputusan dapat dikatakan sebagai pendekatan 
yang mendekati kebenaran atau sesuai dengan apa yang di-
ingin kan. Pengambilan keputusan rasional paling tepat jika 
berhadapan dengan keadaan yang ideal. Dalam pengambilan 
keputusan rasional terdapat beberapa alasan sebagai berikut: 
a)  Adanya kejelasan masalah/tidak ambigu: artinya tidak 

terdapat keraguan dan kekaburan masalah. 
b).  Memiliki orientasi tujuan: adanya kesatuan tujuan yang 

ingin dicapai. 
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c).  Memiliki pengetahuan alternatif: semua alternatif di-
ketahui jenis serta konsekuensinya. 

d).  Preferensi yang jelas: alternatif dapat diurutkan sesuai 
dengan kriteria. 

e).  Hasil maksimal: pemilihan alternatif terbaik hanya ber-
dasarkan pada perhitungan ekonomis yang paling mak-
simal.

8.6. Alternatif Pendekatan Rasional

1.  Model Administratif
Model administratif sebagai salah satu alternatif model 

dalam pengambilan keputusan dengan pendekatan rasional. 
Karakteristik model alternatif dalam mengambil keputusan, 
jika manajer berhadapan dengan situasi sebagai berikut: 
a) Informasi yang diperoleh adalah tidak sempurna dan juga 

tidak lengkap. Kadang manajer berhadapan juga dengan 
situasi tertentu dimana informasi yang diperoleh sangat 
minim, tetapi manajer diharuskan untuk membuat kepu-
tusan, maka manajer dapat memanfaatkan model ad mi-
nistratif. 

b) Rasionalitas yang terbatas adalah tuntutan dengan kon-
disi keputusan yang harus dibuat dalam waktu singkat 
sehingga rasionalitas pengambil keputusan menjadi 
ter batas. Pada kondisi ini maka sebagai pijakan dalam 
peng ambilan keputusan dapat menggunakan model 
administratif.

c) Perilaku pengambil keputusan terkadang mempunyai 
karakteristik yang cepat puas sehingga keputusan yang 
dibuat cenderung keputusan yang tidak memiliki esiko 
tinggi.
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2.  Model Heuristik
Model pengambilan keputusan Heuristik merupakan 

model pengambilan keputusan yang diilhami dari riset Amos 
Tversky dan Daniel Kahneman, dengan hasil yang me nun-
jukkan bahwa orang cenderung menggunakan model heurisfic 
atau rule of thumb dengan tujuan untuk menyederhana kan 
pengambilan keputusan. Definisi heuristik mengacu pada 
teknik berbasis pengalaman untuk pemecahan masalah, pem-
belajaran, dan penemuan”. Metode heuristik digunakan 
untuk mempercepat proses menemukan solusi yang cukup 
baik, di mana pencarian yang lengkap tidak praktis. Contoh 
penggunaan metode heuristik termasuk dalam pengguna an 
rule of tumb/aturan praktis, tebakan, penilaian intuitif, atau 
logika akal sehat. 

Heuristik sebagai teknik penyelesaian masalah, pem-
be lajaran dan penelitian yang berbasis pada pengalaman 
experience-based. Metode heuristik digunakan untuk mening-
katkan proses dalam pencarian solusi yang layak dimana 
pen carian secara menyeluruh dianggap tidak praktis. Fungsi 
dari model heuristik digunakan mengevaluasi keadaan atau 
problem individual dan menentukan seberapa mungkin model 
tersebut dapat digunakan dalam menemukan solusi yang 
di inginkan. Pengambilan keputusan menggunakan model 
heuristik terdiri dari 3 (tiga) model yaitu: 
1) Heuristik ketersediaan pendekatan mendasarkan pe ni-

laian pada informasi yang sudah dimilikinya. Contohnya 
adalah jika manager lebih mempertimbangkan kinerja 
terakhir karyawan daripada kinerjanya sebelumnya. 
Pikiran orang jika naik pesawat lebih menakutkan dan 
berbahaya dibandingkan dengan naik mobil atau ken-
daraan lainnya. 
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2) Heuristik perwakilan pendekatan adalah menilai ke-
mungkinan dari suatu kejadian dengan menarik analogi 
dan melihat situasi identik dimana sebenarnya tidak 
identik. Misalnya manajer yang sering menghubungkan 
suatu kejadian dengan kejadian sebelumnya. Anak-anak 
lebih menyukai film kartun karena merasa bahwa diri
nya dapat seperti tokoh dalam kartun tersebut. 

3) Heuristik penyesuaian dan perbandingan biasanya 
menilai sesuatu dengan membandingkan apa yang sudah 
terjadi. Contohnya untuk menilai tinggi-rendahnya pen-
jualan, manajer membandingkan dengan angka tertentu 
seperti penjualan masa lalu.

8.7. Efektivitas Dalam Pengambilan Keputusan

Pengambilan keputusan efektif merupakan pengambil-
an keputusan yang menghasilkan keputusan yang mampu 
menyelesaikan berbagai masalah tanpa menimbulkan masalah 
yang baru. Pengambilan keputusan efektif setidaknya mem-
punyai 2 (dua) komponen yakni: pengambilan keputusan 
yang didasari pemahaman secara menyeluruh pokok masalah 
yang dihadapi, dan keputusan yang dihasilkan meru pa kan 
keputusan yang dilaksanakan dan menghasilkan tindakan 
nyata serta memiliki dampak dalam penyelesaian masalah. 
Namun demikian, sebuah keputusan diambil sangat ter-
gantung dari karakteristik masalah yang dihadapi. Kadang 
masalah merupakan masalah yang dapat diprediksi atau 
me  miliki pola rutin dan dapat diselesaikan dengan peng-
ambilan keputusan yang juga terpola atau terstruktur. Namun, 
jika masalah yang dihadapi adalah masalah yang sifat nya 
incidental/tidak terpola dan tidak dapat diprediksi sebe lum -
nya, maka pengambilan keputusannya juga bersifat tidak ter-
struktur yang membutuhkan pemikiran inovatif dan kreatif.
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Pengambilan keputusan efektif biasanya dibutuhkan 
dalam situasi yang mendesak. Terdapat beberapa model dalam 
pengambilan keputusan efektif yang didasarkan pada se-
kumpulan asumsi yang berbeda dan menawarkan wawasan 
yang unik dalam proses pengambilan keputusan. Berdasar-
kan kajian literatur tentang model pengambilan keputusan 
yang efektif menurut (Amiruddin MS, 2019; Kreitner & 
Kinicki, 2005; Robbins et al., 2011) yang menyatakan bahwa 
peng ambilan keputusan yang efektif membutuhkan suatu 
model. Hal itu sesuai dengan hasil penelitian yang dilaku  kan 
oleh (Jadiaman Parhusip, 2019; Nurani et al., 2017)village/
ward party is going to work together with the census officers 
of Social Protection Program of Central Statistics Body (BPS 
mengenai penggunaan Analytical Hierarchy Process (AHP) 
bahwa pengambilan keputusan memerlukan model yang 
dapat membantu membuat pilihan secara komprehensif, logis, 
dan terstruktur.

Pandangan diatas sejalan dengan penelitian (Anwar, 
2014; Rismayanti, 2016) bahwa gaya partisipasi dalam peng-
ambilan keputusan menjadi tepat ketika pemimpin sebagai 
pengambil keputusan memikirkan tujuan yang paling tepat 
dari proses keputusan, dengan memperhatikan secara baik 
referensi informasi yang diperoleh untuk digunakan secara 
komprehensif, selain juga kondisi yang terjadi sebelumnya 
dalam mengambil suatu keputusan dijadikan bahan pertim-
bangan. Ketiga hal ini menjadi pertimbangan sehingga gaya 
partisipasi yang dipilih dapat secara tepat sehingga keputus-
an yang diambil merupakan keputusan yang paling tepat 
yang bermanfaat bagi kedua belah pihak dalam melakukan 
proses komunikasi bisnis.

Pengalaman secara empiris dalam pengambilan kepu tus-
an seringkali tidak hanya cocok dengan satu model pilihan 
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keputusan tertentu, namun melihat situasi dan kondisinya. 
Dalam kondisi tertentu bisa jadi model rasional adalah ter-
baik, namun dalam situasi berbeda dimungkinkan dengan 
meng gunakan model simon atau model klasik. Pemimpin 
diharapkan jeli melihat situasi yang ada dan jeli menentukan 
pilihan saat pengambilan keputusan, dan memilih model apa 
yang paling tepat dalam pengambilan keputusan tersebut. 
Di sinilah dibutuhkan seni dalam mengambil keputusan. 
Sementara itu, (Zainal, 2004) mengemukakan tahapan dalam 
pengambilan keputusan terdiri dari: 
1)  Menetapkan masalah; 
2)  Melakukan identifikasi kriteria keputusan; 
3)  Mengalokasikan bobot pada setiap kriteria; 
4)  Mengembangkan alternatif; 
5)  Melakukan evaluasi terhadap alternatif yang ada; 
6)  Memilih alternatif terbaik.

8.8. Pengambilan Keputusan Dalam Islam

Dalam Islam pengambilan keputusan ini dapat ber-
sifat apriori dan apostriori. Menurut Hadari Nawawi dalam 
Fahrudin, (2021) maka keputusan mencakup 4 (empat) hal 
penting, yaitu: a) Al-Qur’an, b) As-Sunnah, c) Ijma’ dan d) 
Qiyas. Sementara itu, menurut Mondy & Noe, (1990), bahwa 
bagi seorang pemimpin atau manajer perlu memahami 
langkah dalam pengambilan sebuah keputusan. Cara peng -
ambil an keputusan yang telah dibahas sebelumnya, merupa-
kan pendekatan yang biasa dilakukan dalam perpektif ilmiah. 
Sehingga muncul pertanyaan bagaimana proses pengambil-
an keputusan dalam perspektif Islam? Pendekatan kualitatif 
maupun kuantitatif yang dilakukan sebelumnya termasuk 
dalam pendekatan ilmiah yang melibatkan penilaian/human 
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judgement. Sehingga sebagai umat Islam, berdasarkan QS. 
Al-Ankabut: 2-3 yang telah disebutkan diatas, meyakini 
bahwa setiap masalah yang ada adalah datangnya dari Allah, 
sehingga dalam mencari solusi pemecahannya pun seha-
rus nya juga melibatkan Allah SWT. Menggunakan human 
judgment dalam pengambilan keputusan tidak ada salah-
nya, namun demikian tetap harus meyakini bahwa Allah 
SWT sebaik-baiknya pemberi keputusan. Sebagai seorang 
muslim kita meyakini bahwa setiap masalah datang dari 
Allah, dan harusnya kepada-Nya lah kita mengembalikan se-
gala keputusan. Sebaik-baiknya metode yang kita guna kan, 
sebaik-baiknya analisa data yang kita lakukan, sudah pasti 
bahwa Allah SWT yang lebih mengetahui mana yang terbaik 
untuk kita.

Dalam QS. al-Baqarah: 216 tersebut, bahwa Allah SWT 
sebaik-baiknya tempat kembali ketika kita dihadapkan pada 
sebuah masalah dan pada sebuah proses pengambilan ke-
pu tusan. Tidak jarang dari kita kemudian melakukan sholat 
Istikharah untuk melibatkan Allah dalam setiap pencarian 
solusi setiap masalah kita. Nabi Muhammad SAW, bersabda 

 “Jika salah seorang diantara kalian berniat dalam suatu urusan 
maka lakukanlah Shalat Sunah dua Raka’at yang bukan Shalat 
Wajib, kemudian berdoalah meminta kepada Alloh” (HR. al – 
Bukhari).

Dengan melakukan sholat istikharah, diharapkan dapat 
menghindarkan dari sifat subyektif dan mementingkan hawa 
nafsu. Dengan shalat istikharah diharapkan dapat meng hi-
langkan keragu-raguan dan memunculkan kemantapan hati 
untuk memilih alternatif terbaik. Jika dalam perspektif ilmiah 
dikenal istilah tehnik brainstorming, delphy, tehnik kelompok 
nominal, Synetics sebagai salah satu metode/model dalam 
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mengambil keputusan terhadap suatu masalah, maka dalam 
Islam terdapat istilah musyawarah. Di dalam musyawah pun 
tetap harus melibatkan Allah SWT. Keputusan yang di ambil 
merupakan keputusan bersama bukan kepentingan sepihak 
atau kelompok tertentu saja yang berdasarkan pada nilai-
nilai kebenaran terdapat dalam al-Qur’an maupun Sunnah 
Rasul. Islam telah mengatur bahwa dalam musyawah perlu 
memegang prinsip keadilan, amanah, istiqamah, serta ke-
jujuran. Adil yang berarti tidak berat sebelah atau tidak hanya 
memperhatikan kepentingan satu pihak, amanah ada  lah 
ketika keputusan yang telah diambil, maka memi liki tang-
gung jawab pada pelaksanaan keputusan, istiqamah arti  nya 
me miliki keteguhan hati melaksanakan keputusan dengan 
berdasarkan pada syariat Islam, sedangkan prinsip kejujuran 
adalah mendoorng untuk selalu bersikap jujur baik dalam 
proses pengambilan keputusan maupun dalam melak sana-
kan hasil keputusan. 



Bagian 4. 
PENGORGANISASIAN



BAB
9

MENDESAIN STRUKTUR 
ORGANISASI

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan dasardasar struktur organisasi, bentuk struktur, desain 
ulang pekerjaan dan desain struktur baru

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan komponen dasar struktur organisasi
2. Menjelaskan dasardasar struktur organisasi
3. Menjelaskan bentuk struktur organisasi
4. Mendesain ulang pekerjaan
5. Menjelaskan desain baru struktur organisasi
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9.1. Komponen Dasar struktur organisasi

Dalam sebuah organisasi, tidak akan cukup waktu bagi 
seseorang mengerjakan tugas jika tidak mendelegasikan atau 
berbagi tugas dengan orang lain. Meskipun kadang tugas ter-
sebut mampu dikerjakan sendiri dan lebih baik melakukan 
tugas itu dibandingkan dengan orang lain, namun tidak bisa 
di  pungkiri bahwa membagikan tugas atau pekerjaan itu 
dengan orang lain adalah keharusan. Kunci keberhasilan dalam 
manajemen adalah ketika mengetahui cara bagaimana mela -
ku  kan pendelegasian dan berbagi pekerjaan dengan orang lain.

Pandangan Terry (1968) yang menyatakan bahwa peng-
organisasian merupakan proses mengusahakan membangun 
hubungan yang efektif diantara orang-orang, sehingga dapat 
bekerja sama secara efisien dan efektif untuk memperoleh ke
puasan pribadi dalam melaksanakan tugas tertentu, dalam 
kondisi lingkungan tertentu guna mencapai tujuan tertentu. 
Hasil pengorganisasian adalah struktur organisasi. Kom-
ponen dasar dari struktur organisasi terdapat 4 komponen 
yang di jabarkan sebagai berikut;

Gambar 9.1. Komponen Dasar Struktur Organisasi
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9.2 Dasar-dasar Struktur Organisasi 
Organizational structure adalah bagaimana suatu pe-

ker jaan dibagi, dikelompokan, dan dikoordinasikan secara 
formal. Beberapa hal yang harus diperhatikan oleh para ma-
najer dalam merancang struktur organisasi, Terdapat enam 
unsur struktur organisasi menurut (Robbins & Judge, 2011, 
2015; Rohmah, 2019) yaitu: 
1. Spesialisasi Kerja 
 Spesialisasi adalah seluruh pekerjaan yang ada di orga-

ni sasi yang dipilah-pilah menjadi menjadi beberapa pe-
kerjaan, dengan tiap langkah diselesaikan oleh individu 
yang berlainan/berbeda. Hakikat dari spesialisasi kerja 
adalah bahwa seluruh pekerjaan dilakukan oleh satu indi-
vidu, lebih baik setiap individu berspesifikasi dalam me
ngerjakan tugas bagian dari suatu kegiatan dalam orga-
nisasi. Sehingga tujuan akan pekerjaan lebih efektif akan 
tercapai. 

2. Departementalisasi 
 Dasar-dasar yang digunakan dalam pengelompokan pe-

kerjaan disebut depertementalisasi. 
 1)  Pengelompokan pekerjaan berdasarkan fungsi yang 

dijalankan 
 2)  Pengelompokan pekerjaan berdasarkan tipe produk/

jasa yang dihasilkan organisasi 
 3)  Pengelompokan pekerjaan berdasarkan atas dasar 

geo grafi 
 4)  Pengelompokan pekerjaan berdasarkan proses
3. Rantai Komando 
 Rantai komando merupakan garis yang tidak putus dari 

wewenang yang menjulur dari puncak organisasi ke 
jenjang paling bawah. Sebuah organisasi memliki ke jelas-
an siapa bertanggung jawab kepada siapa.
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4. Rentang Kendali 
 Rentan kendali adalah berapa jumlah bawahan yang dapat 

diarahkan oleh seorang manajer secara efisien dan efektif, 
hal yang penting dalam menentukan struktur organisasi 
karena karena dalam hal ini manajer puncak menentu kan 
banyaknya manajer dan tingkatan yang di miliki sebuah 
organisasi. Dengan beberapa bawahan ma najer dapat 
meng arahkan anggota secara efektif dan efisien. 

5. Sentralisasi dan Desentralisasi 
 Dalam beberapa organisasi, manajer puncak meng ambil 

semua keputusan dan penanganan setiap per ma salah. 
Manajer tingkat lebih bawah semata-mata hanya me-
lak sanakan perintah dari manajer puncak. Pada ke ada-
an yang lain terdapat organisasi dimana peng  ambil an 
ke pu tusan didelegasikan ke bawah ke manajer-manajer 
yang paling dekat dengan tindakan organi  sasi. Contoh 
pertama merupakan organisasi yang bersifat sangat sen   -
tralisasi dan yang kedua didesentrali sasi kan. Ciri dari 
sebuah organisasi yang sentralisasi adalah struktur yang 
secara inheren berbeda dari organi sasi yang di  de  sen   trali-
sasikan. Dalam sebuah organisasi desen trali sasi, tindakan 
diambil lebih cepat untuk memecahkan masalah, lebih 
banyak orang memberikan masukan ke dalam ke putusan, 
dan makin sedikit kemungkinan para karya  wan merasa 
diasingkan dari kesempatan peng ambilan ke putusan/
otonomi yang menyangkut kehi dup an kerja karyawan. 

6. Formalisasi 
 Formulasi mengacu tingkat dimana pekerjaan dalam 

organisasi itu dibakukan dalam organisasi. Jika suatu 
pekerjaan dalam sebuah organisasi sangat diformalkan 
maka pelaksanaan pekerjaan kurang mendapatkan kele-
luasaan untuk dapat mengerjakan.
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Gambar 9.2 Struktur Organisasi

9.3. Bentuk-bentuk Organisasi 

1.  Bentuk lini
Bentuk lini ini banyak digunakan di lingkungan militer 

dan perusahaan-perusahaan kecil. Sehingga bentuk organi-
sasi lini dipandang sebagai bentuk yang paling tua dan diper-
gunakan secara luas. Berdasarkan susunan struktur di bawah, 
dapat dilihat tugas adalah direktur membawahi manajer se-
cara langsung, sehingga semua perintah akan diberikan ke 
manajer dan manajer bertanggung jawab kepada direktur. Se-
lanjutnya manajer membawahi anggota juga secara langsung, 
sehingga perintah akan diberikan manajer kepada anggota, 
dan anggota memiliki tanggung jawab kepada atasannya 
langsung.
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Gambar 9.3. Bentuk Organisasi Lini

2.  Bentuk Lini dan Staf 
Bentuk organisasi lini dan staf adalah kombinasi dari 

organisasi lini dan organisasi fungsional. Pelimpahan we-
wenang dalam organisasi lini dan staf dilakukan secara 
vertikal dari atasan/pimpinan kepada pimpinan dibawah-
nya. Untuk membantu kelancaran dalam mengelola organi-
sasi tersebut seorang pimpinan mendapat bantuan dari para 
staf dibawahnya. Tugas para staf adalah membantu mem-
berikan pemikiran/nasehat, saran-saran, data, informasi dan 
melayani pimpinan sebagai bahan pertimbangan dalam me-
ne tapkan suatu keputusan atau kebijakan. Pada struktur 
organisasi ini hubungan antara atasan dengan bawahan tidak 
secara langsung.

Gambar 9.4. Bentuk Organisasi Lini dan Staf
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3. Bentuk Fungsional 
Bentuk organisasi fungsional adalah tipe organisasi yang 

dibentuk dalam kelompok-kelompok yang bersifat kepani-
tiaan. Dalam artian bahwa pada tingkat pimpinan, semua 
pimpinan menjadi panitia dan para pelaksana kemudian di-
bagi kedalam kelompok-kelompok yang disebut dengan ke-
lom pok tugas atau merupakan satuan tugas. 

Gambar 9.5. Bentuk Organisasi Fungsional

12.3. Mendesain ulang pekerjaan
Desain pekerjaan dan berbagai pendekatannya telah 

mulai dibahas sejak tahun 1900 dalam pembahasan mana-
jemen ilmiah (Garg, 2006). Dalam perkembangannya, desain 
pekerjaan menjadi penting dan menarik untuk dikaji dan se-
bagai bahan penelitian. Untuk merancang kerja yang efektif, 
manajemen perlu melihat aspek kerja yang penting dan se-
suai dengan tujuan organisasi. Dengan demikian, salah satu 
tujuan utama dari desain pekerjaan adalah untuk dapat men-
diskusikan apa yang dibutuhkan dari pekerjaan dan karya wan 
(Garg, 2006), dan salah satu pendekatan yang dapat diambil 
dalam desain pekerjaan adalah pengayaan pekerjaan. Terda-
pat dua tiga utama yang digunakan untuk mendesain ulang 
pe kerjaan adalah penyederhanaan tugas (job simplification), 
pemekaran/perluasan pekerjaan (job enlargement) dan rotasi 
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pekerjaan (Rohmah, 2019; Wicaksono et al., 2022) yang dapat 
dijelaskan sebagai berikut:

1.	 Spesialisasi/Penyederhanaan	
Tugas Manajemen ilmiah adalah melakukan analisis 

desain pekerjaan, dan memberikan perhatian terhadap ma-
salah peningkatan produktivitas dan efisiensi. Untuk men
capai tujuan tersebut maka perlu dirancang untuk me milih-
milih pekerjaan ke dalam komponen tugas. Konsep nya 
adalah bagaimana pekerja yang melakukan pekerjaan ber-
ulangulang akan menghasilkan efisiensi kerja yang lebih 
tinggi. Penyederhanaan kerja tersebut diharapakan akan me-
ngurangi cakupan maupun kedalaman pekerjaan, sehingga 
akan mempengaruhi karakteristik tugas. Variasi ketram-
pilan, identitas tugas, maupun otonomi menjadi berkurang, 
dengan umpan balik diperkecil. 

2.	 Pemekaran/perluasan	Pekerjaan	(Job Enlargement) 
Pemekaran/perluasan pekerjaan berhubungan dengan 

cara memperbesar lingkup tugas yang menjadi tanggung 
jawab seseorang. Pemekaran/perluasan tugas berguna untuk 
meningkatkan keanekaragaman tugas dengan cara memper-
panjang siklus tugas. Siklus tugas berkaitan dengan lama 
waktu yang dibutuhkan dalam menyelesaikan suatu tugas 
dari awal sampai dengan akhir dan memulai lagi tugas yang 
sama.

3. Rotasi pekerjaan
Rotasi pekerjaan dilakukan dengan memindahkan pe-

ker jaan karyawan dari pekerjaan lama pada pekerjaan yang 
baru. Rotasi pekerjaab bertujuan untuk memperkaya pe nga -
laman karyawan selain juga menghindari kebosanan karya-
wan karena melakukan pekerjaan yang tidak berubah dalam 
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jangka Panjang. Rotasi merupakan cara mendesain ulang 
pekerjaan dengan tujuan meningkatkan kinerja dan pro duk-
tivitas karyawan.

12.4. New Design Options
Dalam sejumlah organisasi telah mengembangkan opsi 

struktural yang baru dengan sedikit lapisan dari hierarki 
dan lebih menekankan pada terbukanya batasan organisasi 
(Robbins & Judge, 2015; Tarmizi, 2019), desain-desain baru dari 
struktur organisasi tersebut terdiri dari:

1. Organisasi virtual (virtual organization) 
Organisasi virtual atau disebut kolaborasi tanpa batas 

ruang merupakan sumber luar terbesar fungsi bisnis, istilah 
yang digunakan dalam structural organisasi virtual. Virtual 
organization sebagai sekelompok grup, orang, atau institusi 
dengan beberapa tujuan yang sama untuk melakukan sharing 
sumber daya manusia dengan tujuan memenuhi kebutuhan 
mereka. Secara umum definisi tersebut merupakan definisi 
organisasi. Hanya saja, virtual konsep tersebut lebih meman-
faatkan media internet dan gadget untuk melakukan akti-
vitasnya dalam organisasi tersebut. Organisasi virtual 
cen   derung sentralisasi, dengan sedikit atau tidak ada depar-
temen  talisasi. Keunggulan dari organisasi virtual adalah 
me nye diakan fleksibilitas maksimum sambil berkonsentrasi 
pada apa yang dilakukan organisasi. Sedangkan kerugiannya 
adalah mengurangi kontrol pada bagian penting dari bisnis

2.  Organisasi tanpa batas (boundaryless organization)
Boundaryless (nirbatas) organization adalah sebuah organi-

sasi yang berusaha menghapuskan rantai komando, memi-
liki rentang kendali tak terbatas dan mengganti departemen 
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dengan tim yang diberdayakan. Organisasi ini mengandal-
kan IT sehingga banyak kalangan menyebutnya sebagai 
organi sasi berbasis IT. Organisasi yang tak terbatas berupaya 
untuk menghilangkan rantai komando, memiliki rentang 
ken dali yang tak terbatas, dan mengganti departemen-depar-
temen dengan tim-tim yang diberdayakan. 

Organisasi tanpa batas adalah sebuah upaya organisasi 
oleh para manajernya untuk mendobrak hambatan baik se-
cara internal ataupun eksternal. Hambatan internal mengacu 
pada batas horizontal, vertikal, maupun eksternal yang di-
paksa kan oleh struktur yang telah ditentukan dari organisasi 
sebelumnya mengenai fungsi bisnis dan departemen yang 
ada di perusahaan. Sedangkan, hambatan eksternal merupa-
kan batas antara perusahaan dengan pemasok, pelanggan, 
dan bahkan pesaingnya. Menjadi organisasi tanpa batas biasa-
nya melibatkan penciptaan tim lintas fungsi, tanggung jawab 
delayer, dan juga pemberdayaan karyawan.
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MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan perencanaan SDI sampai dengan cara mengembangkan 
SDI dalam Islam untuk mendapatkan SDI yang professional 

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan tentang perencanaan SDI
2. Menjelaskan tentang rekruitmen/Penarikan dan Seleksi SDI
3. Menjelaskan proses seleksi mulai dari tes pengetahuan 

umum, tes wawancara dan tes kesehatan
4. Rekrutmen Dalam Islam 
5. Mengembangkan SDI yang Profesional dalam Islam
6. Pengembangan Karier SDI 
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10.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Insani

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) atau Insani 
(MSDI) dalam Islam menyangkut desain dan juga bagai  mana 
implementasinya dalam sistem perencanaan, perekrutan kar-
ya wan, pelatihan dan pengembangan karyawan, penge lola an 
karier, evaluasi/penilaian kinerja, kompensasi karya wan dan 
hubungan ketenagakerjaan. Manajemen sumber daya ma-
nu sia melibatkan semua keputusan dan praktik mana  jemen 
yang mempengaruhinya secara langsung. MSDM/MSDI 
me  ru   pakan seseorang/individu yang memiliki kemam puan 
istimewa dan menempati kedudukan tertinggi di antara 
makhluk lainnya, yakni menjadi khalifah (wakil) Allah SWT 
di muka bumi (Q.S. al-Baqarah: 30) dan Q.S. al-An.am:165). 

Islam menghendaki agara manusia memiliki tatanan 
yang tinggi dan luhur. Oleh karena itu manusia dikaruniai 
akal, perasaan, dan tubuh/fisik yang sempurna. Islam, melalui 
ayat-ayat al-Qur.an telah mengisyaratkan kesempurnaan 
manu sia dalam Q.S. at-Tin:4. Kesempurnaan, dimaksudkan 
agar manusia menjadi individu yang dapat mengembang-
kan diri dan berdaya guna sehingga dapat mengembangkan 
se luruh potensi sumber daya yang dimilikinya. Dalam ayat 
al-Quran terdapat sejumlah pernyataan yang mendudukkan 
manusia sebagai mahluk pilihan, berkualitas tinggi, memiliki 
kreati vitas tinggi, dengan istilah sebagai: 
1)  Sebagai kholifah di muka bumi; 
2)  Sebagai mahluk/individu yang diunggulkan; 
3)  Sebagai pewaris kekayaan bumi; 
4)  Sebagai penakluk sumber daya alam; 
5)  Berkewajiban mengemban amanah. 

Dalam sejarahnya, memang hanya manusia saja yang telah 
membuktikan kesanggupannya dalam memadukan beberapa 
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macam sumber daya untuk meningkatkan kualitas hidup-
nya menjadi mahluk berbudaya tinggi. Sumber-sumber daya 
adalah sumber daya alam (natural resource), sumber daya 
manusia (human resource) dan teknologi. Melihat potensi yang 
ada pada manusia, semuanya adalah karunia yang diberi-
kan Allah SWT untuk menjalankan tugasnya sebagai khalifah 
di muka bumi, dengan kedudukannya yang istimewa di 
alam semesta ini. Jika manusia tidak mampu menjalankan 
amanahnya sebagai seorang khalifah, maka juga tidak akan 
mampu mengemban tanggung jawab dengan potensi yang 
dimilikinya tersebut. Artinya, SDI berkualitas hanya akan 
ter wujud jika mampu menunaikan tanggung jawab dan 
amanah nya sebagai seorang khalifah. Kualitas SDI terbangun 
tidak hanya cukup dengan menguasai ilmu pengetahu an 
dan teknologi, namun juga pengembangan nilai rohani-spiri-
tual nya dengan meningkatkan keimanan dan ketaqwaan 
(Oktayani, 2017).

10.2 Perencanaan SDI

Perencanaan SDI adalah proses memenuhi kebutuhan 
SDI pada saat ini dan di masa mendatang. Dalam pemenuhan 
kebutuhan SDI, proses perencanaan SDI merupakan usaha 
mengisi kekurangan SDI baik secara kuantitas maupun 
kua litas. Dalam memenuhi kebutuhan SDI di masa datang, 
perencanaan SDI lebih menekankan adanya usaha peramal-
an (forecasting) mengenai ketersediaan SDI didasarkan pada 
kebutuhan yang sesuai dengan rencana bisnis di masa datang. 
Tujuan perencanaan SDI adalah untuk mempergunakan SDI 
seefektif mungkin agar memiliki sejumlah SDI yang meme-
nuhi persyaratan/kualifikasi dalam mengisi posisi yang 
masih kosong dan apapun posisi tersebut. Dengan tersedia-
nya informasi tentang kebutuhan dan kualifikasi SDI yang 
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diinginkan, dalam pelakasanaan baik itu rekrutmen, seleksi, 
penempatan, pemeliharaan, pelatihan dan pengembangan, 
serta pemberian kesejahteraan karyawan akan lebih mudah 
di laksanakan dan terkendali (Sunarta, 2010). 

Tabel 10.1. Pengertian Perencanaan

No Rujukan Pengertian	Perencanaan	SDM/SDI

1 William B. Werther 
dan keith Davis

Perencanaan SDM merupakan perencana-
an sistematis untuk meramalkan kebutuhan 
karyawan ataupun ketersediaan karyawan 
di masa mendatang, baik dalam jumlah atau-
pun jenisnya sehingga departemen SDM 
dapat melakukan perekrutan, seleksi, pela-
tihan, serta aktifitas lainnya dengan baik.

2 Garry Dessler 
(2015)

• Disamping pemasaran, pengelolaan SDM 
paling penting karena SDM merupa kan 
tulang punggung / motor peng gerak 
dalam menjalankan roda kegiatan opera-
sional

• Untuk dapat memiliki karyawan yang 
pro fesional, harus dirancang uraian tugas 
(job analysis) yang harus dijalankan se -
orang karyawan, wewenang dan tang-
gung jawabnya

• Dalam melakukan rekruitmen SDM tidak 
boleh dilakukan secara semba rangan; 
disamping jumlah tenaga yang di butuh-
kan juga kualifikasi yang di persya rat kan

3 Werther, William 
B. & Keith Davis. 
1996

Sumber daya insani merupakan pegawai/
karyawan yang bersedia, memiliki kemam-
puan yang siap menjalankan dan menca pai 
tujuan-tujuan organisasi. SDI mendorong 
organisasi mencapai tujuannya dengan cara 
bekerja secara professional. Sehingga peren-
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No Rujukan Pengertian	Perencanaan	SDM/SDI

canaan SDI adalah suatu proses dari pe-
ramalan secara sistematis yang meng hu-
bungkan antara kebutuhan SDI suatu pe-
rusahaan berdasarkan strategi maupun 
tuju an perusahaan.

4 Mondy & Noe 
(1995)

Perencanaan SDM merupakan suatu proses 
sistematis dalam mengkaji Sumber Daya 
Manusia (SDM) untuk memastikan bahwa 
jumlah dan kualitas serta memiliki keteram-
pilan yang tepat, dan tersedia pada saat di-
butuhkan.

10.3. Faktor Yang Dipertimbangkan Dalam Perencanaan SDI

Dalam jangka panjang, pengelolaan SDI sangat ber-
kontribusi penting terhadap nilai dan kelangsungan hidup 
perusahaan. Definisi tentang nilai tidak hanya meliputi ke
untungan, tetapi juga tingkat pertumbuhan (yakni pelatih an 
dan pengembangan serta manajemen karir) serta kepuasan 
kerja karyawan, berbagai peluang dalam pekerjaan tambah-
an, perlindungan terhadap lingkungan, dan kontribusinya 
ter  hadap berbagai program kemasyarakatan

1.  Pertumbuhan (Growth)
Kebutuhan perusahaan akan SDI memang berbeda-

beda. Hal ini juga terkait tingkat pertumbuhan perusahaan. 
Dalam melakukan perencanaan SDI, penting bagi Human 
Recource (HR) untuk mempertimbangkan kebutuhan perusa-
haan termasuk kondisi keuangan perusahaan dan kemung-
kinan pertumbuhan perusahaan di masa mendatang. Karena 
prinsipnya kebutuhan SDI sangat tergantung dari pertum-
buh an perusahaan.
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2.  Perubahan (Change)
Setiap perusahaan harus siap menghadapi perubahan 

dapat terjadi kapanpun. Pada saat perubahan terjadi, diharap-
kan SDI memiliki fleksibilitas dan adaptabilitas agar mampu 
melewati setiap perubahan yang terjadi di perusahaan 
dengan baik.

3.  Teknologi (Technology)
Teknologi informasi sangat penting perannya bagi SDI 

untuk memahami pentingnya peran teknologi dalam men-
jalani operasional perusahaan. Jika diperlukan, HR meren-
canakan pelatihan untuk karyawan dalam mempelajari pe-
rangkat atau fitur yang digunakan perusahaan.

Gambar 10.1. Proses Perencanaan SDI

Dari gambar 10.1. di atas, dapat dijelaskan bahwa suatu 
perencanaan SDI tentu akan mempertimbangkan permin-
taan dan penawaran pasar tenaga kerja, dengan melakukan 
analisis dari lingkungan eksternal maupun dari lingkung-
an internal. Dilihat dari sisi permintaan, perencanaan SDI 
merupakan proses penentuan jabatan, sedangkan dari sisi 
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penawaran melihat peluang di pasar tenaga kerja. Perenca-
naan SDI bertujuan melakukan perencanaan dan evaluasi 
ter hadap kebutuhan SDI perusahaan atau organisasi untuk 
jangka pendek atau jangka Panjang, dengan mempertim bang-
kan factor-faktor eksternal maupun internal. 

10.4. Tujuan perencanaan SDI 

Perencanaan SDI bertujuan untuk; 
a).  Melakukan analisis dengan menentukan secara kualitas 

maupun kuantitas karyawan yang akan mengisi semua 
jabatan di perusahaan. 

b). Melakukan analisis menjamin tersedianya tenaga kerja 
sekarang dan di masa depan, terkait dengan keamanan 
dalam pemenuhan kebutuhan. 

c). Melakukan analisis pekerjaan agar tidak terjadi mis-
mana jemen, mis komunikasi dan tumpang tindih dalam 
pelaksanaan pekerjaan. 

d) Mempermudah dalam koordinasi, integrasi, serta sin-
kronisasi pekerjaan untuk meningkatkan produktivitas 
kerja. 

e). Melakukan perencanaan untuk menghindari kekurang-
an ataupun kelebihan SDI. 

f) Melakukan perencanaan sebagai pedoman dalam mene-
tapkan program perencanaan, rekruitmen, seleksi, pe-
nem patan, pelatihan dan pengembangan, kompensasi, 
peng intergrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan pem-
ber hentian karyawan 

g) Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal 
atau horizontal) dan pensiun karyawan. 

h) Menjadi dasar dalam melakukan penilaian karyawan.
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10.5.	Rekruitmen/Penarikan	dan	Seleksi	SDI

Pandangan dari Mathis & Jackson, (2012) perekrutan 
me rupakan proses mengumpulkan sejumlah pelamar yang 
berkualifikasi bagus untuk dapat melakukan pekerjaan di
dalam organisasi atau perusahaan. Sehingga dapat dikatakan, 
bahwa perekrutan sebagai cara penarikan/recruitment dalam 
mencari dan menarik calon karyawan baru yang melamar se-
bagai karyawan. 

Menurut Hasibuan, (2018) rekrutmen sebagai proses 
dalam penarikan, seleksi, penempatan, orientasi karyawan 
baru, maupun induksi dalam memperoleh karyawan secara 
efektif dan efisien untuk membantu mencapai tujuan perusa
haan. Perekrutan dilakukan oleh perusahaan dengan tujuan 
menambah karyawan baru yang ada di dalam perusaha-
an tersebut dilakukan karena perusahaan diharapkan terus 
berkembang, sehingga membutuhkan karyawan baru agar 
dapat berkembangan dan siap menghadapi persaingan dengan 
perusahaan lainnya. Sehingga disimpulkan rekrutmen seba-
gai proses untuk mendapatkan sejumlah calon tenaga kerja 
yang memenuhi persayaratan untuk jabatan atau pekerja-
an utama di lingkungan organisasi atau perusahaan. Tujuan 
rekruitmen adalah untuk mencapai kesesuaian orang dengan 
pekerjaan. Dan juga terkait dengan pengetahuan, ketrampil-
an, kemampuan dan kompetensi karyawan (KSAC). Dalam 
pe rekrutan ataupun seleksi perusahaan tidak akan gegabah 
dalam melaksanakannya proses atau tahapan seleksi yang 
harus diikuti. Karena dengan menjalankan tahapan-tahapan 
rekrutmen dan seleksi, perusahaan berusaha mendapat kan 
SDI sesuai yang diinginkan dan yang dibutuhkan. Adapun 
dalam proses rekrutmen meliputi beberapa poin penting, yaitu 
sebagai berikut:
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1) Menyusunan strategi dalam perekrutan. Menyusun stra-
tegi dalam perekrutan, maka peran dari departemen 
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah tanggung jawab-
nya dalam menentukan kualifikasikualifikasi peker ja
an, bagai mana cara karyawan akan direkrut, kapan dan 
dimana.

2) Mencari pelamar-pelamar kerja. Banyak ataupun sedikit-
nya pelamar sangat dipengaruhi usaha dari pihak pe-
rekrut dalam menginformasikan lowongan kerja, di-
antara nya dengan menjalin hubungan baik dengan 
lem   baga pendidik/sekolah-sekolah/Universtas.

3) Menyaring atau menyisihkan pelamar-pelamar kerja 
yang tidak cocok. Di dalam proses penyisihan diperlu-
kan per hatian besar khususnya untuk melakukan dis-
kualifikasi kdengan alasan yang tidak tepat.

4) Membuat kumpulan pelamar. Kelompok pelamar yang 
telah disaring yang sesuai dengan kriteria yang telah di-
tetapkan dalam perekrut merupakan kandidat yang layak 
diterima pada posisi yang dibutuhkan.

Proses seleksi merupakan langkah yang harus dilalui 
setiap pelamar sampai calon karyawan diterima atau di tolak 
sebagai karyawan baru. Proses seleski setiap perusa haan 
berbeda. Proses seleksi pada umumnya meliputi eva luasi per-
syaratan seperti tes calon karyawan seperti tes ke mam puan 
umum, kemampuan fisik, tes potensi akademik, tes wawan
cara, dan tes kesehatan. Proses seleksi adalah be ragam dalam 
mengevaluasi persyaratan dan terutama untuk testing. Proses 
seleksi sangat penting karena seorang kan didat mungkin 
benar untuk suatu pekerjaan, tetapi salah untuk organisasi. 
Sebagai contoh seorang pilot di maskapai penerbangan yang 
berpengalaman mungkin tepat di American Airline tetapi 
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tidak di Southwest, yang mana nilai-nilai organisasi meng-
harus kan bahwa semua karyawan adalah membantu, ter-
masuk membantu memasukkan bagasi. Sehingga kesesuaian 
orang dan pekerjaan menjadi pertimbangan utama dan kese-
suaian orang dan organisasi juga penting. 

Mengapa karyawan harus diseleksi. terdapat beberapa 
alasan urgen. 
1)  Kinerja organisasi: karyawan dengan ketrampilan tepat 

akan berkinerja lebih baik untuk organisasi, mening kat-
kan profitabilitas organisasi. 

2)  Merekrut membutuhkan biaya yang besar. Karena untuk 
sampai pada level manajerial akan membutuhkan biaya 
pelatihan yang tidak kecil. 

3)  Proses perekrutan yang buruk memiliki konsekuensi 
hukum. Karena hukum pekerja yang setara membutuh-
kan prosedur seleksi yang nondiskriminasi, atau pe-
rekrutan lalai memiliki konsekuensi hukum misalnya 
merekrut orang dengan tindakan kriminal. 

Terdapat dua konsep penting yang harus diperhatikan 
dalam proses seleksi, yaitu reliabilitas dan validitas. Kon-
sistensi dari nilai yang didapatkan dari orang yang sama 
ketika dilakukan test ulang dengan tes yang identik. Relia-
bilitas mengukur sesuatu secara konsisten. Kita dapat meng-
ukur reliabilitas dengan cara mengukur pada sekelompok 
orang pada suatu hari dan mengulang tes tersebut pada hari 
selanjutnya. Sebagai contoh tes dilakukan untuk mengukur 
minat untuk bekerja dengan 10 pertanyaan dan kemudian 
tes ulang dilakukan dan menganalisis sejauhmana respon 
ter hadap 10 pertanyaan tadi bervariasi secara bersamaan. 
Validitas adalah akurasi sebuah tes, wawancara dan seba-
gainya mengukur apa yang diakui atau mengukur apa yang 
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seharusnya diukur. Contoh jika test pada bidang keuangan 
syariah dilakukan pada mahasiswa, maka nilai A lebih tinggi 
dibandingkan dengan nilai B, maka kita dapat menyakini 
bahwa pemahaman A lebih baik dibandingkan B terkait 
dengan Keuangan syariah. Untuk mencari penjaga pantai 
dibutuhkan karyawan yang pandai berenang. Kecepatan 
renang menjadi penentu diterimanya karyawan. Sehingga test 
dilakukan harusnya mengukur apa yang seharusnya diukur. 
Sebuah tes harus valid karena tanpa adanya bukti validitas 
sulit untuk menggunakannya sebagai bahan menyaring pe-
lamar. Beberapa instrumen yang dapat digunakan dalam 
seleksi. yaitu:
a).  Surat rekomendasi, seringkali surat rekomendasi tidak 

terkait dengan kinerja pekerjaan/tugas karena surat re-
ko mendasi pada umunya berisi hal-hal yang positif se-
perti pujian.

b). Format lamaran, Perlu format lamaran baku berupa for-
mulir lamaran dengan tujuan mempermudah men da pat-
kan informasi/data yang lengkap dari calon karya wan.

c) Tes Kemampuan. Tes kemampuan sebagai alat untuk 
mengetahui dan menilai kesesuaian antara para pelamar 
dengan syarat-syarat tertentu pekerjaan. Pada tahap ini 
dapat dinilai apakah para pelamar memiliki syarat yang 
sesuai dengan pekerjaan yang telah ditetapkan.

d) Tes Potensi Akademik (Ability Test). Tes ini mengukur 
se jauh mana kemampuan calon karyawan mulai dari ke-
mampuan verbal dan juga ketrampilan kualitatif sampai 
pada kecepatan persepsi. 

e).  Tes Kepribadian. Tes kepribadian adalah menilai sifat/
traits, karakteristik pekerja dari seseorang yang cende-
rung konsisten dan bertahan lama.
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f). Tes psikologi. Tes psikologi dilakukan untuk mengana-
lisis apakah para pelamar mempunyai etika kerja, moti-
vasi kerja yang baik, kegigihan/pantang menyerah atau 
memiliki tantangan-tantangan pekerjaan yang sejalan 
dengan kebutuhan organisasi.

10.6. Tes Wawancara

Tes wawancara adalah tes antara peserta wawancara 
dengan pimpinan/manajer yang mewawancarai melalui per-
temuan antar individu yang saling berhadapan satu dengan 
lainnya. Sehingga tes wawancara pada karyawan baru di-
laku kan dengan syarat sebagai berikut:
	Tes wawancara mengharuskan pertemuan pribadi (dapat 

saling melihat, mendengar suara, saling memahami ba-
hasa yang dipergunakan dan terdapat interaksi)

	Tes wawancara dilakukan secara formal (Dimaksud kan 
bahwa pertemuan tersebut dilakukan dengan tujuan me-
milih kandidat terbaik).

Bebagai bentuk atau jenis tes wawancara dapat di-
gunakan, sehingga sebelum melakukan tes wawancara di-
laku kan persiapan terlebih dahulu. Terdapat cara untuk 
me la kukan wawancara. Seberapa terstruktur wawancara ter-
sebut. Isi wawancara (jenis pertanyaan yang dimuat dalam 
wawancara tersebut). Bagaimana perusahaan mengatur 
wawancara tersebut (misalnya satu menghadap satu atau 
melalui kepanitiaan). Wawancara tidak terstruktur adalah 
wawancara bergaya percakapan yang tidak terstruktur yang 
mana pewawancara mengejar poin-poin yang ingin diketa-
hui seiring point-point tersebut muncul sebagai respon terha-
dap pertanyaan. Wawancara terstruktur adalah wawancara 
yang mengikuti satu set pertanyaan berurutan. Kita dapat 



172 Dr. Fitri Wulandari, SE., M.Si.

mengklarifikasi wawancara berdasarkan pada isi dan jenis 
pertanyaan. Contoh wawancara yang tidak terfokus adalah 
apa yang akan anda lakukan dalam 5 tahun ke depan? Karena 
pertanyaan ini tidak akan cukup memberikan wawasan 
bagaimana kandidat akan bekerja. Sehingga pertanyaan yang 
bersifat situasional, keprilakuan, dan terkait pekerjaan

10.7. Tes Kesehatan

Tes kesehatan adalah bagian dari proses seleksi dalam 
bentuk evaluasi medis bagi calon pelamar sebelum kepu-
tusan mempekerjakan karyawan dibuat. Biasanya, evaluasi 
tersebut meliputi ceklis kesehatan dan meminta para pe-
lamar menunjukkan informasi kesehatan. Dalam tes kese-
hatan dibuatkan angket dengan pemeriksaan fisik dilaku kan 
perawat atau dokter perusahaan. Tes kesehatan ter masuk 
diantara adalah drug test. Tes narkoba dilakukan dengan me-
minta para pelamar menganalisis air seninya sebagai bahan 
dari prosedur seleksi narkoba. Pelamar yang mem punyai 
hasil positif akan dihapus dari pertimbangan pemi lihan 
selanjutnya. Maksud utama dari tes narkoba adalah untuk 
menghindari pengangkatan karyawan yang mungkin mem-
buat/memiliki masalah. 

10.8. Rekrutmen Dalam Islam 

Islam mendorong bahwa setiap muslim mendapat per-
lakuan secara jujur dan adil. Mengelola perusahaan tentu 
didalamnya juga melakukan pengelolaan terhadap Sumber 
Daya Insaninya (SDI), dan manajer bertanggung jawab dalam 
melakukan pengelolaan sumber daya insani dengan sikap 
adil dan jujur, hal ini sejalan dengan perintah Allah SWT 
dalam al- Qur’an surat Annisa: 58. Ayat ini memberikan per-
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hatian salahsatunya dalam proses rekrutmen secara syariah 
yakni pelaksanaan yang jujur dan adil bagi seorang pemim-
pin untuk memilih/menentukan kandidat terbaik dengan 
me milih siapa diantara orang-orang tersebut yang memiliki 
banyak kelebihan. Dalam proses rekrutmen hal yang perlu 
mendapat perhatian sebagai berikut;
1. Kepatutan maupun kelayakan dari calon karyawan. 

Dalam Islam mendorong untuk memilih calon karya-
wan di dasar kan pada pengalaman, keahlian, pengetahu-
an serta kemampuan teknis. Dijelaskan dalam al-Qur’an 
surat Al-Qasass: 26; pemahaman kekuatan dimaksud 
sesuai dengan perbedaan jenis pekerjaan, kewajiban dan 
tang gung jawab pekerjaan yang dipikulnya. Amanah se-
bagai faktor terpenting untuk menentukan kepatutan 
dan ke layakan seorang menjadi karyawan. Hal ini berarti 
melak sanakan kewajiban sesuai dengan ketentuan Allah 
SWT dan hanya takut terhadap aturan Allah SWT. Kuat 
dapat juga berarti sesuai dengan keterampilan atau 
kualifi kasi yang telah ditentukan, jabatan yang akan di
tem pati maupun kemampuan dalam memahami atau-
pun menerapkan prinsip Islam.

2. Proses Seleksi karyawan. Dilakukan dengan melak-
sana kan ujian seleksi bagi calon karyawan sebagai hal 
paling penting. Ini tercermin dari sikap rasulullah ketika 
mengangkat Maudz Bin Jabal sebagai pejabat keha-
kim  an. Rasul SAW menanyakan dengan apa engkau 
me  mu tuskan persoalan hukum?” Muadz menjawab, 
“dengan kitab. Pemilihan calon karyawan menurut Islam 
memiliki beberapa ketentuan yang mengikat. Misal nya 
dengan menentukan tugas, tanggung jawab dan kewe-
nangan perusahaan denagn jelas. Seleksi terhadap calon 
karyawan dipilih dengan berkompetisi melalui tes yang 
di atur oleh perusahaan. Seleksi terdiri dari serangkaian 
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tes baik tertulis seperti tes pengetahuan akademik, dan 
wawancara. Keunggulan fisik dan intelektual serta ke
jujuran adalah kriteria penting yang harus diguna-
kan dalam seleksi, agar sumber daya terjamin peng gu-
naannya secara efektif dan efisien. Kegiatankegitan 
yang lazim digunakan di awali dengan seleksi awal 
lamaran (kelengkapan dokumen, kesesuaian dokumen 
pen dukung dengan persyaratan) kemudian melakukan 
tes sesuai kebutuhan perusahaan. Berbagai tes yang di-
lakukan perusahaan di antaranya: Tes kemampuan fisik, 
tes kepribadian, tes psikologi, dan tes kemampuan kog-
nitif serta tes wawancara. Manfaat tes adalah untuk 
mem prediksi daya tahan, kinerja, produktivitas. Tes ke-
mampuan kognitif untuk melihat kemampuan mental 
individu karyawan. sedangkan tes kepribadian adalah 
mengukur apa yang dapat dikerjakan individu, tes se-
jalan dengan teori SAFT yakni karyawan yang Sidiq, 
Amanah, Fatonah, Tabligh.

10.9. Mengembangkan SDI yang Profesional 

Sikap professional hendaknya dimiliki oleh setiap muslim. 
Sikap profesionalisme tersebut dalam pandangan Islam di-
cirikan oleh ahliyah/keahlian, himmatul ‘amal/etos kerja 
yang tinggi, sera Amanah/terpercaya. 

1. Ahliyah (Keahlian) 
Bagaimana dalam Islam mendorong karyawan untuk 

memiliki keahlian dan kecakapan. Islam telah menetapkan 
bahwa seorang dapat diangkat untuk mengisi posisi jabatan 
atau tugas tertentu, haruslah orang yang memiliki keahlian 
dan kecakapan dalam menjalankan tugas atau jabatan ter-
sebut. Berdasarkan ketentuan memiliki keahlian dan keca-
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kap an tersebut, maka serang dapat diangkat menjadi pe-
jabat/pimpinan maupun karyawan maka haruslah dari 
orang yang paling tepat. Islam mengingatkan tindakan meng-
angkat orang yang bukan ahlinya atau orang yang tidak tepat 
dianggap telah melanggar amanah dan berkhianat kepada 
Allah SWT, kepada Rasul SAW dan juga berkhianat terha dap 
orang Islam sendiri. 

2. Himmatul ‘Amal (Etos Kerja Tinggi) 
Disamping memiliki kompetensi dana kapabilitas, se-

se orang disebut memiliki sikap professional adalah jika 
me miliki motivasi kerja, semangat kerja, komitmen dalam 
bekerja. Agama Islam sangat mendorong agar setiap orang 
muslim bekerja keras, memiliki sikap pantang menyerah, ke-
inginan tahuan yang kuat, bersungguh-sungguh dengan cara 
mencurahkan tenaga dan kemampuannya dalam bekerja. 
Bagi umat Islam bekerja keras adalah bagian dari ibadah, 
selain bekerja bagi seorang muslim dengan tujuan memper-
oleh imbalan/reward baik secara langsung maupun secara 
tidak langsung misalnya kompensasi baik secara langsung 
maupun non langsung. Kompensasi langsung misalnya gaji, 
tunjangan, Sedangkan kompensasi tidak langsung seperti ke-
dudukan yang lebih baik/jabatan serta pengakuan baik se-
cara finansial maupun social. Dari jabaran diatas disimpulkan 
bahwa seorang muslim dalam bekerja diharapkan secara ber-
sungguh-sungguh dan penuh semangat, bekerja keras untuk 
meningkatkan kinerja baik finansial maupun kinerja non 
finansial, meningkatkan produktivitas dan inovatif. Sese
orang dikatakan bekerja secara profesional jika memiliki inte-
gritas tinggi, tidak mementingkan diri sendiri, berlaku adil, 
sehingga dengan bekerja dan mampu bekerja sama men capai 
target yang ditentukan perusahaan.
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3. Amanah (Terpercaya dan Bertanggung Jawab) 
Selain bekerja secara professional, seorang muslim harus-

lah memiliki sifat amanah, dapat diercaya dan bertanggung 
jawab, bekerja keras dan bersungguh-sungguh dengan cara 
mencurahkan segala potensi untuk mewujudkan tujuan or-
ganisasi. sikap amanah adalah jika seseorang mampu men-
jalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Menu-
rut pandangan Islam bahwa bekerja dengan amanah sebagai 
bagian dari ibadah. Banyak orang memiliki kecakapan dan 
kemampuan yang baik, kadang juga diimbangi dengan etos 
kerja yang tinggi, namun demikian, tidak setiap orang me-
mi liki sifat amanah, bahkan tidak sedikit dari mereka justru 
memanfaatkan keahliannya untuk tujuan tidak baik. Dalam 
Al-Qur’an Surat Annisa: 58: “Sesungguhnya Allah menyuruh 
kamu menyampaikan amanat kepada yang berhak mene-
rimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum 
di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. 
Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya 
kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha mendengar 
lagi Maha melihat“. Ayat tersebut menunjukkan bahwa Allah 
SWT menyuruh agar amanat tersampaikan kepada yang ber-
hak menerimanya. Sikap amanah berdampak positif bagi 
individu, perusahaan, masyarakat atau bahkan negara. Demi-
kian sebaliknya sikap tidak amanah memiliki dampak buruk. 
Bagi individu, sikap tidak amanah menyebabkan harta yang 
diperoleh sebagai harta yang tidak berkah. Bagi perusa ha-
an, sikap tidak amanah akan menyebabkan kerugian atau 
pemborosan/tidak efisiensi yang dapat menyebabkan pe
rusa haan bangkrut. Bagi masyarakat atau negara, sikap tidak 
amanah menyebabkan kebocoran dan ketidak efisiensi, juga 
dapat menyebabkan rendahnya tingkat kepercayaan masya-
rakat terhadap suatu negara.
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10.10. Pengembangan Karier SDI

SDI merupakan salah satu faktor terpenting bagi organi-
sasi. SDI berperan dalam meningkat kompetensi dan kapa-
bilitas individu dalam organisasi, dan sebagai factor peng-
gerak penting agar organisasi unggul dan memenangkan 
persaing. Segala usaha untuk meningkatkan kinerja mana-
jemen di masa kini ataupun di masa depan adalah dengan 
mem beri kan perhatian besar pada meningkatnya penge ta-
huan karyawan, mengubah sikap, meningkatkan ketram-
pil an, keahlian dan pengalaman. Program pengembangan 
manajemen terdiri (1) menilai kebutuhan strategis perusa-
ha an misalnya untuk mengisi staf bisnis baru. (2). Menilai 
kinerja dan ketrampilan manajer yang ada (dalam kasus ini 
ber hu bungan dengan mengisi posisi puncak bisnis baru). (3) 
me ngembangkan manajer di masa depan.

Pengembangan karyawan memiliki peran utama dalam 
keunggulan bersaing perusahaan, membantu mengem  bang-
kan bakat manajerial, serta meningkatkan karir karyawan. 
Pengembangan karyawan sebagai unsur penting upaya pe-
rusahaan untuk bersaing menghadapi pertumbuhan per-
eko nomian dimasa depan, memenuhi tantangan dalam per -
saingan global, tuntutan perubahan sosial, perubahan dan 
kemajuan tehnologi dan serta pekerjaan yang berubah. Pe-
ngem bangan SDI dapat dilakukan melalui pelatihan dan 
pengem bangan secara berkesinambungan. Pelatihan sebagai 
cara pengembangaan SDI, baik di dalam tempat kerja mau-
pun diluar tempat kerja, terutama bertujuan dalam mengem-
bangkan kemampuan tehnis dan non tehnis serta me ning-
katkan kompetensi dan daya saing karyawan di tempat kerja. 
SDI sebagaimana yang disebutkan di atas, merupakan SDI 
strategis yang mampu memberikan nilai tambah dan meru-
pakan tolok ukur keberhasilan bisnis. Strategi bisnis ber-
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tujuan meningkatkan added value secara maksimum yang 
mendorong keunggulan kompetitif dan saing perusahaan. 
(Rahmawati, 2020). 

Pengembangan karyawan menurut Noe et al., (2010) ada-
lah perolehan pengetahuan, ketrampilan, dan perilaku yang 
meningkatkan kemampuan karyawan untuk memenuhi 
per  ubahan persyaratan pekerjaan serta tuntutan klien dan 
pelanggan. Pengembangan mengacu pada pendidikan formal, 
pengalaman kerja, penilaian kepribadian, hubungan, dan 
kemampuan yang membantu para karyawan mempersiap -
kan diri dimasa yang akan datang. Pengembangan karir ada-
lah kelanjutan dari pengembangan karyawan. Dalam pem-
ba has an SDI sebagai fungsi operasional terdiri dari fungsi 
pengadaan, pengembangan dan pemeliharaan. Fungsi penga-
daan terdiri merupakan fungsi perencanaan, perekrutan, 
seleksi, penempatan dan orientasi karyawan. Sedangkan 
fungsi pengembangan bertujuan untuk meningkatkan dan 
me  ngem   bangkan kemampuan SDI yang telah dimiliki, se-
hingga tidak akan tertinggal oleh perkembangan organisasi 
serta ilmu pengetahuan dan teknologi. Fungsi ini terdiri dari 
pelatihan dan pengembangan serta pengembangan karier. 
Karier adalah urutan jenjang posisi ke arah yang lebih tinggi 
terkait dengan pekerjaan yang dilakukan dalam organi-
sasi. Karier memang terkait dengan perencanaan individu, 
di mana setiap individu akan mencoba membuat persiapan 
dalam menggapai posisi di dalam organisasi yang ditawar-
kan organisasi. Dengan demikian, organisasi memfokuskan 
pada segala usaha yang mengarah pada pembangunan jalur 
karir yang logic bagi karyawan di dalam organisasi. Karir 
meru pakan perpaduan individu antara kemampuan dalam 
pengetahuan, keahlian, dan kemampuan menyelesaikan tugas 
(Suharnomo, 2016). Penjabaran dalam karier dari aspek indi-
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vidu maupun organisasi dapat disajikan dalam gambar 10.2 
sebagai berikut;

Gambar 10.2. Pengembangan Karir SDI
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KEPEMIMPINAN 
DALAM PANDANGAN ISLAM

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan tentang kepemimpinan dan perbedaannya dengan 
manajer serta menjabarkan berbagai teori kontemporer dalam 
kepemimpinan maupun kepemimpinan dalam Islam

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Menjelaskan tentang perbedaan manajer dan pemimpin
2. Menjelaskan apa itu pemimpin
3. Menjelaskan teoriteori kepemimpinan 
4. Menjelaskan kepemimpinan dalam Islam
5. Menjelaskan dasar kepemimpinan Islam 
6. Menjelaskan empat sifat kepemimpinan dalam Islam
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11.1. Perbedaan Manajer dan Pemimpin

Jika manajer bertugas mengatur keberlangsungan sebuah 
usaha, lalu sebetulnya apa bedanya dengan seorang pemim-
pin? Sampai sini sudah jelas bahwa pemimpin dan manajer 
itu memiliki perbedaan. Walaupun bisa jadi seorang manajer 
juga seorang pemimpin atau sebaliknya. Kebutuhan ada nya 
manajer atau tidak tentu dipengaruhi oleh besar kecilnya 
organisasi. Idealnya seorang yang mengelola perusahaan 
yang sukses merupakan seorang manajer sekaligus seorang 
pe  mim  pin. Pemimpin perusahaan akan mengepalai organi-
sasi secara keseluruhan, sementara manajer hanya mem-
bawahi sekelompok karyawan dengan tugas-tugas yang spe-
sifik. namun demikian seorang pemimpin maupun seorang 
manajer, keduanya sama pentingnya untuk menjamin keber-
langsungan hidup suatu perusahaan. Terdapat beberapa 
per bedaan karakteristik antara pemimpin dan manajer, yang 
dapat disajikan dalam table berikut;

Tabel 11.1. Perbedaan Pemimpin dan Manajer

Karak-
teristik

Pemimpin Manajer

Fokus 
Utamanya

Membangun visi 
Berfo kus pada visi menge-
nai gam baran pencapaian 
di masa depan kemudian 
meng inspirasi orang lain 
agar mewujudkan visi 
ter sebut menjadi hal yang 
nyata.

Membangun tujuan 
Fokus pada aktivitas untuk 
meng atur serta mengukur 
agar tujuan yang sudah 
dibuat pemimpin perusa-
haan dapat tercapai.
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Karak-
teristik

Pemimpin Manajer

Fleksi-
bilitas

Berinovasi. 
Sering kali inovasi dibutuh-
kan untuk menciptakan 
ke baharuan dengan tetap 
fokus pada tujuan perusa-
haan.

Mempertahankan. 
Menjaga agar budaya dan 
sistem yang sudah di te-
tap  kan pemimpin dapat 
ber  jalan sesuai dengan ren-
cana, pelaksanaan terukur 
demi tercapainya tujuan 
perusahaan

Karak-
teristik

Pemimpin Manajer

Ide/
gagasan

Ide atau gagasan yang ada 
dalam benak pemimpin 
diharapkan dapat diwujud-
kan karyawan untuk dilak-
sanakan

Mewujudkan ide/gagasan 
Pimpinan
Berusaha keras untuk 
mengatur semua sumber 
daya yang ada di perusa-
haan untuk dapat mem buat 
ide-ide atau gagas an yang 
dilontarkan pe mim pin 
untuk dapat di wujud kan.

Resiko Mengambil risiko 
Keberanian pemimpin 
untuk mengambil keputus-
an berisiko namun tetap 
berpotensi untuk meng ha-
silkan keuntungan.

Mengatur risiko 
Risiko yang membayangi 
keputusan pemimpin 
diatur sedemikian rupa 
dengan mengeset tim kerja 
yang baik. Hal ini dilaku-
kan manajer agar tujuan 
perusahaan tetap tercapai 
tanpa gangguan dari risiko 
tersebut.
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Karak-
teristik

Pemimpin Manajer

Fokus 
opera-
sional

Fokus pada proses
Proses adalah sesuatu hal 
yang ingin dipelajari oleh 
pemimpin. Sehingga keber-
hasilan dan kegagalan 
dalam proses akan menjadi 
bahan pertimbangan untuk 
pengambilan keputusan 
perusahaan dimasa depan

Fokus pada hasil. 
Hasil menjadi fokus akti-
vitas manajer ketika me-
nge rahkan sumber daya 
perusahaan. Manajer akan 
membuat strategi yang 
baik untuk mendapat kan 
hasil terbaik dan meng-
untungkan perusahaan.

Tujuan Misi jangka panjang
Membuat tujuan jangka 
panjang dan rencana 
besar dari sebuah perusa-
haan. Membuat misi baru, 
mengubah arah tujuan 
perusahaan biasa dilaku-
kan pemimpin

Mematuhi misi pemimpin
Bekerja sesuai dengan apa 
yang sudah dicanangkan 
oleh pemimpin. Manajer 
memecah misi jangka 
panjang menjadi jangka 
pendek beserta strateginya 
yang terukur. Manajer tak 
punya wewenang meng -
ubah tujuan, hanya me-
reali sasikan

Karyawan Pengikut
Pemimpin memiliki orang 
kepercayaan dan meng-
ikutinya.

Bawahan
Memimpin tim adalah 
tugas manajer Bersama 
dengan orang-orang yang 
sudah ditentukan oleh 
perusahaan

11.2. Apa itu Kepemimpinan?

Secara terminologi pemimpin diartikan sebagai ke mam-
puan untuk menggerakkan orang lain dengan men capai 
tujuan tertentu yang telah ditetapkan. Para pakar mana jemen 
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mengemukakan pandangannya tentang apa itu kepe mim-
pinan Pandangan dari Koontz & O\’donnell, (1966) bahwa 
kepemimpinan sebagai suatu proses untuk mem pe ngaruhi 
sekelompok orang/individu agar mau bekerja dengan 
sungguh-sungguh untuk mencapai tujuan bersama. Ke pe-
mimpinan menurut Davis & Luthans, (1979) diartikan seba-
gai kemampuan untuk mengajak orang lain mencapai tujuan 
yang sudah ditentukan dengan penuh semangat. Menurut 
Fiedler, (1981) Kepemimpinan pada dasarnya merupakan 
pola hubungan antara individu-individu dalam organisasi 
melalui kewenangan dan pengaruhnya terhadap kelompok 
agar bekerja bersama-sama untuk mencapai tujuan. Menurut 
Terry, (1968) kepemimpinan merupakan kegiatan dalam mem-
pengaruhi orang-orang/individu agar mau bekerja sama 
untuk mencapai tujuan kelompok secara sukarela. 

Kepemimpinan sebagai komponen kunci organisasi. 
Karena maksud dibentuknya organisasi adalah untuk men-
capai tujuan atau sasaran yang telah ditetapkan. Untuk men-
capai tujuan atau sasaran tersebut, maka faktor manusia 
sebagai salah satu faktor penting. Dan faktor manusia yang 
terpenting adalah pemimpinnya. Seorang pemimpin mem-
pengaruhi anggota organisasi atau karyawan untuk ber kontri-
busi dalam upaya mencapai tujuan atau sasaran yang sudah 
ditetapkan sebelumnya. Sehingga kepemimpinan merupakan 
kemampuan yang pertama serta utama yang mempenga-
ruhi karyawan agar melaksanakan tugasnya (Burhanudin & 
Kurniawan, 2020).

Pandangan lain dari kepemimpinan adalah kemampuan 
untuk mempengaruhi suatu kelompok dalam mencapai 
sebuah visi atau tujuan yang ditetapkan. Sumber dari pengaruh 
tersebut bisa pengaruh formal ataupun non formal, dan juga 
ditegaskan bahwa tidak setiap pemimpin adalah manajer 
dan juga sebaliknya bahwa tidak setiap manajer merupa-
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kan pemimpin (Robbins & Judge, 2009, 2011). Hanya karena 
organisasi memberikan hak-hak formal tertentu tidak akan 
dapat memberikan jaminan bahwa mereka dapat memim-
pin secara efektif. Organisasi memerlukan kepemimpinan 
yang kuat dan manajemen yang kuat untuk efektivitas yang 
optimal. Para pemimpin adalah mereka yang menciptakan 
status quo, menciptakan visi masa depan, mengispirasi para 
anggota organisasi untuk mencapai visi. Namun kita juga 
me merlukan para manajer untuk merumuskan rencana yang 
ter perinci, menciptakan struktur organisasi yang efisien dan 
meng awasi kegiatan operasional perusahaan yang berjalan 
rutin. 

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa 
dalam kepemimpinan terdapat hubungan antara pemimpin 
dengan berbagai aktivitas yang dihasilkan oleh pemimpin. 
Pemimpin merupakan kemampuan dalam mempersatukan 
orang-orang dan mengarahkannya untuk mencapai tujuan 
tertentu. Pemimpin dalam mencapai tujuan yang diingin-
kan, maka harus memiliki kemampuan untuk mengatur ling-
kungan yang di pimpinannya. Kepemimpinan dalam pan-
dangan Robbins & Judge, (2015) menekankan dua dimensi 
perilaku yakni initiating structure/memprakarsai struktur dan 
consideration/pertimbangan. Memprakarsai struktur seba-
gai perilaku pemimpin menentukan hubungan kerja dengan 
bawahannya dengan membentuk pola-pola organisasi, saluran 
komunikasi dan prosedur kerja yang jelas. Sedangkan pertim-
bangan merupakan perilaku pemimpin dalam menunjukkan 
persahabatan dan respek dalam hubungan kerja. Pemimpin 
dan kepemimpinan adalah dua elemen yang saling berkaitan. 
Artinya, gaya kepemimpinan/style of the leader merupa kan 
cerminan dari perilaku pemimpinnya atau leader behavior. 
Per paduan leader behavior dengan leader style adalah kunci ke-
berhasilan pengelolaan organisasi. 
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11.3. Teori-teori Kepemimpinan

1.  Teori Kepemimpinan Karismatik
Para pengikut memandang pemimpin karismatik seba-

gai sikap heroik atau kepemimpinan yang luar biasa saat 
meng amati perilaku tertentu. Kepemimpinan karismatik bisa 
mempengaruhi beberapa pengikutnya melebihi yang lain. 
Penelitian menunjukkan bahwa banyak orang lebih me ne-
rima kepemimpinan karismatik saat mereka meng hadapi 
krisis, berada dalam keadaan stress, atau bila hidup nya me-
rasa terancam. Misalnya orang yang kurang percaya diri dan 
me ragukan harga dirinya, ia lebih mudah menerima arahan 
pimpinan daripada caranya sendiri untuk mencari arah atau 
berfikir. Sayangnya tidak semua pemimpin karis matik selalu 
bekerja demi kepentingan organisasinya, banyak dari pe-
mimpin ini menggunakan kekuasaan mereka untuk mem-
bangun perusahaan sesuai dengan CITRA mereka sen diri. 
Mencampuradukkan batas-batas kepemimpinan pribadi 
dengan kepentingan organisasi. Tidak suka dikritik, dikelilingi 
oleh orang yang senantiasa patuh dan memiliki sifat asal 
bapak senang dan membuat iklim yang membuat orang takut 

Gambar 11.1. Ciri pemimpin karismatik
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mempertanyakan atau menentang si RAJA atau Si RATU bila 
pemimpin melakukan kesalahan (Burhanudin & Kurniawan, 
2020; Robbins et al., 2011; Robbins & Judge, 2015)

2.  Teori kepemimpinan Transaksional
Pemimpin yang membimbing atau memotivasi para 

pengikut mereka pada arah tujuan yang telah ditetapkan 
dengan cara memperjelas peran dan tugas mereka. Gaya 
ke  pemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan 
dimana pemimpin mendorong kepatuhan pengikutnya me-
lalui dua faktor yaitu imbalan dan hukuman. Para pemim pin 
dengan gaya kepemimpinan transaksional bekerja dengan 
cara memperhatikan kerja karyawan untuk menemu kan ke-
salahan dan penyimpangan.

Kepemimpinan transaksional sebagai gaya kepeimpin-
an yang fokus untuk menjelaskan peran serta maupun per-
syaratan bagi karyawan, serta memberikan penghargaan baik 
positif ataupun negatif terhadap hasil kinerja karyawan. Ciri-
ciri dari kepemimpinan transaksional adalah: 
1)  Pemimpin menentukan tujuan yang akan dicapai oleh 

organisasi atau perusahaan dan menginformasikan tujuan 
tersebut kepada para karyawan; 

2)  Pemimpinan melakukan pengawasan kepada para karya-
wan dalam menjalankan pekerjaan atau tugas-tugasnya, 
agar tujuan tersebut dapat dicapai; 

3)  Pemimpin memberikan penghargaan kepada karyawan 
berprestasi atau berhasil mencapai kinerja sesuai yang 
ditetapkan organisasi; 

4)  Pemimpin memberikan sanksi atau hukuman kepada 
karyawan yang tidak dapat mencapai kinerja sesuai yang 
telah ditetapkan organisasi. Pada gaya kepemimpinan 
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transaksional, maka pemimpin cenderung menggu na-
kan motivasi ekstrinsik untuk meningkatkan kinerja 
karyawan, seperti dengan memberikan gaji, bonus, upah, 
jaminan sosial, profit sharing/bagi hasil, memberikan pe
ngakuan, dan promosi jabatan (Burhanudin & Kurniawan, 
2020; Robbins et al., 2011; Robbins & Judge, 2015).

Gambar 11.2. Ciri Pemimpin Transaksional

3. Teori kepemimpinan Transformasional
Terdapat dua tokoh penting dalam waktu yang berbeda 

yang mengembangkan teori kepemimpinan transfor ma-
sional, yaitu James MacGregor Burns dan Bernard M. Bass 
(Burhanudin & Kurniawan, 2020; Burns, 1978). Kepemim-
pinan transformasional sebagai konsep yang menggam bar-
kan bagaimana individu dapat memiliki pengaruh tertentu, 
sehingga mampu melakukan perubahan terhadap organi sasi 
dan mampu mempengaruhi budaya organisasi. Gaya ke-
pemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpin an 
yang menginspirasi perubahan positif pada para pengikut-
nya. Umumnya pemimpin dengan gaya kepemimpinan 
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transformasional sebagai individu yang energik, sangat 
antusias, dan bersemangat. Para pemimpin transformasio-
nal tidak hanya fokus dalam proses; namun juga fokus untuk 
mem bantu pengikutnya agar berhasil. 

Kepemimpinan transformasional sangat berperan dalam 
proses peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dapat ditujukan 
dengan bukti bahwa seorang pemimpin yang memiliki sikap 
transformasional yang tinggi/kuat, cenderung memberikan 
contoh yang bersifat positif (Sofiah Sinaga et al., 2021). Selain 
itu kepemimpinan transformasional sistematika dapat ber-
pengaruh terhadap kinerja, karena seorang pemimpin masuk 
kedalam bagian struktur (pemimpin formal) yang mem-
pe ngaruhi besarnya kewenangan yang dimiliki dan batas-
batas pengaruh itu dilakukan oleh orang, pekerjaan dan pola 
hubungan (Robbins & Judge, 2015). Dan gaya kepemimpinan 
yang sesuai dengan perubahan adalah gaya kepemimpin-
an trans formasional. Gaya kepemimpinan transformasional 
mampu mengikuti perkembangan informasi, kemajuan tekno-
logi, serta tuntutan profesionalisme kerja, serta perubahan 
karakter orang yang dipimpin.

Kehadiran pemimpin transformasional akan menjadi 
jawaban atas berbagai persoalan tantangan perubahan kon-
disi saat ini. Kepemimpinan transformasional hadir men-
jawab tantangan zaman yang penuh dengan perubahan 
(Kuswaeri, 2016). Sebagai contoh pemimpin dengan gaya 
trans formasional adalah Ignasius Jonan dengan PT Kereta Api 
Indonesia yang dipimpinnya. Ignasius Jonan sangat optimis 
dalam melakukan perubahan pada PT KAI. Sehingga dengan 
memiliki visi dan misi yang jelas, Jonan mulai menyusun 
konsep strategi-strategi perbaikan pada PT KAI. Strategi awal-
nya adalah melakukan transformasi dengan pembenahan 
dari sisi internal perusahaan, yakni mulai mengubah mindset 
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karyawan dari berorientasi produk (product-oriented) menjadi 
berorientasi konsumen (customer-oriented).

Gambar 11.3. Ciri pemimpin Transformasional

2. Teori kepemimpinan Ethis 
Kepemimpinan etis merupakan esensi dari kepe mim-

pinan, dan para pemimpin yang berkuasa dapat memiliki 
kuasa yang besar pada kehidupan para pengikutnya dan me-
nentukan nasib organisasi. Karena problem terbesar dalam 
kepemimpinan adalah potensi dalam menyalahgunakan 
ke kua saan yang besar, dan merupakan salah satu alasan 
mengapa begitu banyak orang yang tertarik pada aspek etis 
dalam kepemimpinan (Maudul et al., 2016). Seringkali alasan 
kepercayaan publik menurun kepada para pemimpin, dikare-
nakan skandal berulang yang dipublikasikan mengenai peri-
laku pemimpin yang tidak etis. Sehingga prinsip dasar dalam 
kepemimpinan seperti sebagai pemimpin yang menghargai, 
melayani, adil, jujur serta sifat yang membangun komunitas 
adalah beberapa faktor yang perlu di miliki oleh seorang 
pemimpin. kepemimpinan etis merupakan kepemimpinan 
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terpenting bagi sebuah perusahaan, karena pemimpin di-
harapkan memiliki nilai-nilai etis, serta mereka yang men jaga 
dan mengembangkan budaya organisasi yang etis. Karena 
salah satu faktor penting yang harus dimiliki organisasi untuk 
meningkatkan kinerja karyawan adalah memiliki budaya/
iklim organisasi yang etis.

Konseptualisasi dari kajian kepemimpinan etis dikem-
bangkan Treviño et al., (2003) tentang dua pilar kepemimpinan 
etis dengan temuannya bahwa seorang pemimpin etis se-
bagai seorang pemimpin yang bermoral (moral person) dan 
manajer yang bermoral (moral manager). Moral person sebagai 
seorang pemimpin yang dicirikan dengan kepemilikan atribut 
moral, seperti seorang pemimpin yang adil, jujur dan dapat 
dipercaya. Para pemimpin etis mereka adalah seseorang yang 
secara proaktif mengelola etika di tempat kerja dan secara 
aktif mengkomunikasikan perilaku etis yang diharapkan akan 
diikuti oleh para pengikut, menggunakan penghargaan dan 
hukuman untuk menyampaikan pesan etis. Sementara itu, 
pemimpin etis membuat keputusan berdasarkan prinsip adil 
dan transparan dan mempertimbangkan kepentingan para 
pengikutnya dan kepentingan organisasi. Karakteristik me-
ngenai moral manager digambarkan sebagai temuan baru dalam 
penelitian tentang kepemimpinan (Sari, 2019). Perpaduan 
dua pilar antara pemimpin yang bermoral dan manajer yang 
bermoral inilah yang membedakan antara kepemimpinan etis 
dengan gaya kepemimpinan berbasis nilai lainnya, se perti 
kepemimpinan transformasional, kepemimpinan outentik, 
dan servant leadership. Kepemimpinan etis adalah pe nilaian 
persepsi karyawan terhadap perilaku etis dari perilaku pe-
mimpin, dengan indikator (1) pemimpin yang jujur; (2) 
pemimpin yang adil; (3) memiliki integritas tinggi; (4) mem-
bangun altruisme dan; (5) memiliki kepedulian kuat ter  ha-
dap nilai etis (Pahrudin et al., 2018).
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3. Teori Kepemimpinan yang memberdayakan
Perilaku pemimpin yang memberdayakan telah banyak 

diteliti baik pada skala non manajerial individu dan pada 
skala non manajerial tim. Menurut tentang pemberdayaan 
adalah sulit untuk secara jelas memisahkan tiga tingkat pem-
berdayaan yaitu pada level individu, kelompok maupun 
organisasi. Menurut contoh perilaku pemimpin yang mem-
berdayakan termasuk keputusan mendorong partisipatif, 
memimpin dengan contoh, berbagi informasi, pelatihan, dan 
menunjukkan kepedulian terhadap karyawan. Dengan peri-
laku pemimpin yang memberdayakan diharapkan karyawan 
lebih meningkatkan peran yang berhubungan dengan kon-
tribusi, wewenang, kompetensi, keterhubungan dan ke ber-
maknaan (Mutaminah & Munadharoh, 2013). Sedangkan 
dimensi dari perilaku kepemimpinan yang memberdayakan 
adalah mendorong tindakan independen atau kemandirian, 
berpikir adanya peluang atau kesempatan, dan pengembang-
an diri karyawan. 

Menurut Rahayu & Muna, (2021) bahwa dimensi untuk 
mengukur kepemimpinan yang memberdayakan adalah 
dengan cara memberikan pertanyaan penting kepada anggota 
tim mengenai cara bagaimana pemimpin memberdaya-
kan. Penelitian ini mengukur perilaku kepemimpinan yang 
mem berdayakan dengan kuesiner yang diberikan kepada 
anggota tim dan pemimpin dari dua organisasi yang berbeda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa lima faktor (mem bina, 
menginformasikan, memimpin dengan memberi contoh, 
menampilkan kepedulian atau berinteraksi dengan tim, dan 
pengambilan keputusan partisipatif) sesuai untuk menggam-
barkan ciri dari perilaku kepemimpinan yang member daya-
kan.

Senada dengan pendapat bahwa keterampilan kepe mim -
pinan yang memberdayakan tim dapat diperkuat dengan 
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meningkatkan masing-masing dari lima komponen yaitu 
ber partisipasi, pembinaan, pengambilan keputusan, meng-
in formasikan, dan menunjukkan keprihatinan atau per hati-
an (Arnold et al., 2000). Program pelatihan yang tepat dapat 
diberikan untuk membantu pemimpin tim dan anggota 
meng identifikasi kelemahan dan mengembangkan keteram
pilan yang diperlukan untuk meningkatkan penge tahuan 
operasional dan manajerial dan memiliki potensi besar untuk 
memperkuat perilaku berbagi pengetahuan karya wan dan 
juga meningkatkan kinerja tim. 

Menurut Arnold et al., (2000), terdapat lima dimensi dari 
empowering leadership:

Gambar 11.4. Dimensi Empowering Leadership

4. Teori Kepemimpinan Spiritual
Konsep tentang kepemimpinan telah banyak dikaji baik 

secara akademik maupun dalam disiplin kajian ilmu yang 
lain (sosiologi, antropologi, psikologi). Namun pembahas-
an kepemimpinan dirangkai dalam konsep kepemimpinan 
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spiritual, istilah ini memiliki spektrum/pemaknaan yang yang 
sangat luas. Istilah spiritual” dari kata ”Spririt” yang artinya 
semangat atau keberanian. Spiritual juga dapat bermakna 
rohani, batin, keyakinan atau kepercayaan seseorang terhadap 
Allah SWT. Pada makna ini, maka spiritual berhubungan 
dengan berkomitmen untuk mencintai, bersikap jujur dan 
sederhana, serta melakukan perubahan dalam dunia ini. Ke-
pemimpinan berbasis spiritual sebagai salah satu cara agar 
hidup yang tidak egois, dan mengubah cara berpikir dari 
”apa yang bisa kira peroleh” menjadi ”apa yang bisa kita berikan”. 
Kepeimpinan spiritual terrhubung dengan orang lain dalam 
organisasi sebagai tempat untuk berekpresi, bekerja dengan 
kreativitas tinggi dan membangun teamwork dengan orang 
lain (Setiyati & Santosa, 2017)

Sejalan dengan riset yang dilakukan oleh Rahmawaty, 
(2016) berkembangnya konsep kepemimpinan spiritual seba-
gai konsep kepemimpinan universal yang adaptif adalah 
jawaban terhadap perubahan yang dihadapi oleh oragnisasi, 
yang belum terjawab dari teori kepemimpinan organisasi se-
belumnya (Rahmawaty, 2016; Tobroni, 2015). Konsep kepe-
mim pinan spiritual diyakini merupakan jawaban terhadap 
krisis kepemimpinan saat ini, merosotnya nilai-nilai kemanu-
siaan sebagai dampak dari kemerosotan etika. Kajian spiri-
tua litas semakin diterima, sebagaimana sebagaimana yang 
di sam paikan oleh Aburdene dan Fukuyama bahwa abad 
21 sebagai abad nilai (the value age). Spiritual terbukti seba-
gai kekuatan yang mendorong individu memiliki integritas 
yang kuat dan akhlaqul karimah, yang mampu membangun 
masya rakat Islam agar dapat mencapai puncak peradab-
an dan mencapai predikat sebagai khaira ummat (Tobroni, 
2010, 2015). Oleh karena itu, kepemimpinan spiritual dalam 
suatu organisasi/perusahaan akan dapat menginspirasi dan 
memotivasi Sumber Daya Manusia (SDM) dalam mencapai 



M a n a j e m e n   S y a r i a h 197

visi dan budaya organisasi yang didasarkan pada nilai-nilai 
spiritual, yang akhirnya dapat meningkatkan komitmen 
organisasional dan kinerja karyawan (Rahmawaty, 2016).

Dalam persefektif sejarah Islam, kepemimpinan spiri-
tual telah dicontohkan oleh baginda rasullah Nabi besar 
Muhammad SAW secara sempurna, sehingga beliau men-
da  patkan gelar al-Amin (terpercaya) (Alimuddin, 2019). Ke-
ber hasilan kepemim pinan Nabi Muhammad SAW mem buat 
Michael Hart seorang pakar sejarah dan juga penulis buku 
terkenal berasal dari Amerika Serikat dengan karya monu-
mentalnya yang kemudian diterjemahkan keberbagai bahasa 
yakni “The 100: A Ranking of The Most Influential Persons 
in History”. Hart telah menempatkan tokoh pertama yang 
paling berpengaruh di dunia adalah Nabi Muhammad SAW 
dengan sosoknya yang sangat dimuliakan oleh umat Islam 
di seluruh alam semesta (Hart, 2000). Menurut Hart, (2000) 
Nabi Muhammad SAW telah mampu mengembangkan ke-
pemimpinan yang paling ideal dan paling sukses dalam 
sejarah umat manusia. Sehingga penetapan Nabi sebagai 
tokoh paling berpengaruh tidak terlepas dari kepemimpin-
an baginda rasul yang telah memberikan pengaruh yang luar 
biasa terhadap kebudayaan ummat manusia di dunia. 

12.4. Kepemimpinan dalam Islam

Kepemimpinan sebagai unsur yang tidak bisa dihindari 
karena fitrah manusia untuk selalu membangun hubungan 
dengan orang lain/komunitas, karena sebagai makhluk 
sosial. Dan dalam suatu komunitas dibutuhkan seorang pe-
mimpin. Secara etimologi, kepemimpinan diartikan seba gai 
Khilafah/Imamah/Imaroh, yakni orang mempunyai ke  -
mam  puan untuk memimpin, Pemimpin adalah orang yang 
dijadikan rujukan dalam suatu komunitas tersebut. Pemim-



198 Dr. Fitri Wulandari, SE., M.Si.

pin adalah orang yang membangun visi dan tujuan (Muham-
mad, 2021). Dalam Islam, menjadi pemimpin ada lah sebuah 
amanah serta tanggungjawab yang tidak hanya di  pertang-
gungjawabkan kepada bawahan yang dipimpin, namun 
juga dipertanggungjawabkan kepada Allah SWT. Sehingga, 
pertanggungjawaban pemimpin dalam ajaran Islam tidak 
hanya pertanggungjawaban horizontal-formal kepada sesama 
manusia, namun juga berupa pertanggungjawaban vertical-
moral, yakni tanggungjawab kepada Allah SWT. Sehingga 
ketika berbicara kepmimpinan dalam ajaran Islam, sebenar-
nya tidak hanya sekedar menjadi pemimpin yang me nye-
nangkan, namun fokus pada bagaimana menjadi pe mim pin 
yang bertanggungjawab sekaligus amanah sebagai tugas yang 
berat karena harus diemban dengan sebaik-baik nya.

Sejarah teori kepemimpinan menjelaskan bahwa kepe-
mim pinan yang dicontohkan Islam adalah model kepe mim-
pian terbaik. Model kepemimpinan (Prophetic Leadership) 
kepemimpinan profetik yang dimaknai sebagai kepemim-
pinan berdasarkan pada nilai-nilai kenabian, yakni Nabi 
Muhammad Saw sebagai utusan Allah, merupakan orang 
ter  agung sepanjang sejarah kemanusiaan yaitu Rasullullah 
Saw. Dalam sejarah kehidupan Rasulullah Saw, banyak sekali 
ditemukan keistimewaan dan pelajaran. Rasullah saw dalam 
hal kepemimpin dengan membangun kepercayaan dan ke-
hormatan dari para kaumnya. karena sebelum menjadi nabi, 
Rasullullah Saw sudah mendapat gelar Al-Amin (dapat diper-
caya). Sebuah gelar yang tidak bisa dikatakan biasa karena 
menununjukkan kredibilitas beliau di mata kaumnya. 

Daya kepemimpinan Rasullullah Saw ketika menyele-
saikan kasus pengembalian Hajar Aswad ke dalam Ka’bah 
setelah direnovasi karena banjir. Kepemimpinan beliau teruji 
dari cara penyelesaian kasus yang sungguh cerdas dan dapat 
menyenangkan semua pihak. Setelah menjadi pemimpin ter-
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tinggi Negara Islam di Madinah, Rasullullah Saw tetap me-
nun jukkan kemampuan kepemimpinan yang luar biasa. Ber-
kali-kali Rasullullah Saw memimpin sendiri pasukan perang 
dalam menghadapi orangorang kafir, menyelesaikan ber
bagai masalah komplek yang terjadi, menjadi pemimpin bagi 
beragam suku di Arab dan pemimpin agama di Madinah saat 
itu. Dan sepanjang sejarah, kualitas kepemimpinan Rasul-
lullah Saw sebagai pemimpin terhebat. 

12.5. Dasar Kepemimpinan Islam 

Dasar kepemimpinan Islam adalah setiap perilaku yang 
diperbuat oleh manusia hendaklah memiliki dasar yang jelas, 
sehingga dapat mengetahui alasan mengapa harus mela ku-
kan hal tersebut. Dalam kepemimpinan Islam, terdapat bebe-
rapa dasar yang dapat menjadi acuan dalam men jalan kan 
tugas sebagai seorang pemimpin (Hamandia, 2021). Dasar 
kepemimpinan Islam menurut (Hamandia, 2021) meliputi 
6 (enam) aspek yakni dasar tauhid, persamaan derajat, per-
satuan Islamiyyah, musyawarah untuk mufakat serta ke adil-
an dan kesejahteraan. Dasar kepimpinan Islam dijabar kan 
sebagai berikut;
1.  Dasar Tauhid 
 Dasar tauhid adalah dasar dalam menegakkan ke-

tauhidan atau kalimat tauhid sehingga memudahkan 
dalam penyebaran Islam. Prinsip tauhid sendiri sebagai 
salah satu prinsip dasar dalam kepemimpinan Islam. 
Karena seringkali perbedaan akidah yang fundamental 
akan menjadi pemicu konflik suatu umat. Sehingga, 
akidah dasar dalam Islam untuk mengajak kearah satu 
kesatuan yang dapat diterima semua umat Islam adalah 
tauhid. Dijelaskan dalam al-Qur’an: surat Ali imron 64, 
An-nisa’ 48, dan surat al Ikhlas.
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2.  Dasar Persamaan Derajat
 Dasar ini menjelaskan bahwa sesama umat manusia me-

miliki dejarat yang sama di hadapan Allah SWT dan 
yang membedakan antara manusia satu dengan lainnya 
hanyalah ketakwaannya kepada Allah SWT. Dasar 
persa maan derajat dapat dijelaskan pada al-Qur’an surat 
Hujurat:13. 

3.  Dasar Persatuan Islamiyyah 
 Dasar persatuan Islamiyyah adalah semangat dalam 

meng galang serta mengukuhkan persatuan dan kesatu-
an umat Islam. Prinsip ini didasarkan pada al-Qur’an Ali 
Imran: 103. 

4.  Dasar musyawarah untuk mufakat atau kedaulatan rakyat. 
 Dasar musyawarah untuk mufakat karena pentingnya 

bermusyawarah dalam memutuskan suatu perkara se-
perti dijelaskan dalam al-Qur’an: Ali Imran: 159 dan Ash-
Syura: 38. 

5. Dasar keadilan dan kesejahteraan bagi seluruh umat 
 Dasar keadilan dan kesejahteraan memiliki makna bahwa 

pemimpin harus berusaha memenuhi hak anggota yang 
dipimpinnya. sehingga diharapkan sebagai seorang pe-
mimpin berkewajiban dalam mewujudkan hak-hak orang 
yang dipimpin dan berusaha keras untuk merealisasikan 
keadilan secara menyeluruh tanpa pengecualian. Dasar ini 
dapat dijelaskan pada al-Qur’an: An-Nahl ayat 90. 

12.5. Empat Sifat Kepemimpinan Dalam Islam

Dalam Islam seorang pemimpin memiliki sekurang-
kurangnya 4 (empat) sifat dalam menjalankan kepemim-
pinan nya, yakni sifat: Siddiq, Tabligh, Amanah dan Fathanah 
(STAF):
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1. Siddiq (jujur) 
Sidik adalah sifat yang dimiliki oleh seorang pemimpin 

karena benar atau jujur dalam perkataan serta perbuatan, 
sebagaimana dicontohkan oleh Rasulullah SAW. Dalam 
kepe mimpinan Rasulullah SAW semua keputusan, perintah 
atau larangan beliau agar orang lain berbuat atau mening-
gal kan nya pasti benar karena Nabi bermaksud mewujud kan 
kebe naran dari Allah SWT. Rasulullah SAW selalu mem-
perlakukan orang dengan adil dan jujur, tidak hanya sekedar 
berbicara namun juga melakukannya dengan per buatan serta 
keteladanan. Kata-kata beliau selalu konsisten, sehingga antara 
perbuatan dan perkataan tidak terdapat perbedaan. Rasu-
lullah SAW sebagai pemimpin teladan adalah role model ke-
pemimpinan yang paling ideal. 

Ubaidillah Ibnush shamit r.a. menuturkan bahwa, Rasu-
lullah SAW bersabda, “Jamin untukku enam perkara dari 
kalian, aku menjamin untuk kalian surga, enam perkara ini 
adalah: bila berbicara jujurlah, menepati janji apaabila kalian 
berjanji, apabila mendapat kepercayaan, maka tunaikan lah 
amanah dengan sebaik-baiknya, menjaga kemaluan (dari 
kemaksiatan), palinglah pandangan (dari segala hal yang di-
haramkan untuk melihatnya) dan tahanlah tangan (dari meng-
ambil sesuatu yang haram)”(HR. Imam Ahmad). Ber landaskan 
hadits tersebut, seorang pemimpin seharusnya melakukan 
upaya-upaya Good Governance dalam bentuk trans paransi, 
akuntabilitas, responsibilitas dan profesional. Akun tabilitas 
adalah kewajiban pemegang amanah untuk memberikan per-
tanggungiawaban. Transparansi atau keterbukaan adalah 
meng ungkapkan hal yang sifatnya material secara berkala 
kepada pihak lain yang berkepentingan. Responsibilitas ada -
lah keharusan untuk melaksanakan apa yang telah men-
jadi kewajibannya. Pertanggungjawaban memiliki makna 
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meskipun seseorang mempunyai kebebasan dalam melak-
san kan tugas, namun tidak berarti bebas berbuat apa saja 
karena ada tuntutan pertanggungjawaban. profesional ada-
lah memiliki kecakapan dan kemampuan dalam memim  pin. 
Dalam praktiknya, clean government sebagai model peme -
rintahan yang jujur, transparan efektif, efisien serta ber tang
gung jawab.

2.  Amanah (bertanggung jawab) dalam menjalankan 
tugasnya
Amanah merupakan karakter yang seharusnya dimiliki 

oleh seorang pemimpin, sebagaimana karakter yang dimiliki 
Rasullullah SAW yakni memiliki sifat bertanggung jawab 
ketika menjalankan tugasnya. Pemimpin yang amanah yakni 
pemimpin yang bertanggungjawab pada amanah, tugas dan 
kepercayaan yang diberikan Allah SWT. Sehingga sikap ama-
nah adalah sesuatu yang dipercayakan agar dilaksanakan 
dengan baik. Amanah yang dipercayakan kepada Rasulullah 
SAW meliputi pada segala aspek kehidupan politik, ekonomi, 
dan agama (Hastuti & Prastiwi, 2017; Sakdiah, 2016).

3.  Tabligh (kemampuan berkomunikasi dan bernegosiasi)
Tabligh merupakan sifat Rasul yang ketiga. Sifat Tabligh 

adalah sebuah sifat Rasul untuk tidak menyembunyikan 
infor masi yang benar apalagi untuk kepentingan umat dan 
agama. Beliau tidak pernah sekalipun menyimpan infor masi 
berharga hanya untuk dirinya sendiri. Beliau sering mem-
berikan berita gembira mengenai kemenangan dan keber-
hasilan yang akan diraih oleh pengikutnya di kemudian 
hari. Salah satu ciri kekuatan komunikasi seorang pemim-
pin adalah keberaniannya menyatakan kebenaran meskipun 
kon sekuensinya berat. Beliau sangat tegas pada orang yang 
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melanggar hukum Allah, namun sangat lembut dan me-
maafkan bila ada kesalahan yang menyangkut dirinya sen-
diri. Dalam istilah Arab dikenal ungkapan, “kul al-haq walau 
kaana murran”, katakanlah atau sampaikanlah kebenaran 
meskipun pahit rasanya (Hastuti & Prastiwi, 2017).

4.  Fathanah (cerdas) 
Fathanah merupakan sifat Rasullullah SAW yang ke-

empat, yaitu dengan akalnya yang sangat cerdas sebagai pe-
mimpin. Kecerdasan seorang pemimpin salah satunya ada-
lah memiliki stabilitas emosi, memiliki pendirian yang kuat, 
mampu menyelesaikan masalah dengan tangkas serta bijak -
sana. Sifat pemimpin cerdas adalah mengetahui setiap dengan 
jelas, mengetahui akar permasalahannya serta mampu meng-
ambil tindakan tepat dalam menyelesaikan perma sa lahan 
yang terjadi. Pemimpin cerdas harus memahami betul sistem 
organisasi/lembaga, kemudian menyelaraskan dan meng-
gerakkan lembaga secara efektif dan efisien, memiliki strategi 
yang tepat untuk dapat meningkatkan keunggulan dan daya 
saing organisasi (Sakdiah, 2016).

Kecerdasan Rasullullah SAW adalah dalam melihat pe-
luang dan dari cara beliau menjalankan dakwahnya. Dakwah 
pertama ditunjukkan kepada orang-orang yang serumah 
dengannya, berdakwah kepada orang-orang yang bersa-
habat dengannya, berdakwah kepada orangorang yang 
dekat dengannya, setelah itu barulah secara terbuka Nabi 
Muhammad berdakwah kepada masyarakat luas, yaitu masya -
rakat Quraisy dan masyarakat Mekkah pada umum nya. Dan 
dalam pola kepemimpinan Muhammad saw. yang di  kem -
bangkan bersifat friendship system, yaitu sistem per kawanan 
dan sistem kapabilitas. Hal ini dapat dilihat dari penunjukan 
para sahabat untuk menduduki pos jabatan tertentu, tanpa 
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melupakan pertimbangan kompetensi masing-masing saha-
bat, sehingga mereka dapat membuktikan kemampuanya 
sesuai dengan kompetensi masing-masing. Ini merupakan 
bagian dari kecerdasan beliau dalam melihat peluang agar 
sistem manajerial yang dilakukannya dapat berjalan dengan 
baik

Pemimpin yang cerdas diwujudkan dalam membuat 
pe rencanaan, visi, misi, strategi serta cara mengimple men-
tasikannya. Selain itu terdapat ciri penting lainnya yang meng-
gambarkan kepemimpinan dalam Islam yaitu 
1)  Setia kepada Allah SWT karena sebagai pemimpin ter-

ikat dengan kesetiaan dan janji kepada Allah SWT; 
2)  Mendasarkan prinsip pada tujuan Islam secara menye-

luruh yakni tujuan organisasi tidak hanya berdasarkan 
kepentingan kelompok, namun juga memperjuangkan 
kepentingan Islam yang lebih luas; 

3)  Berpegang pada syariat dan akhlak Islam, sehingga se-
orang pemimpin terikat dengan peraturan Islam, dan 
pemimpin harus berpegang teguh pada perintah syariah 
tersebut; 

4)  Seorang memiliki kewajiban mengemban amanat, se-
hingga pemimpin menerima kekuasaan sebagai amanah 
dari Allah SWT, amanah tersebut berupa melaksanakan 
tanggung jawab yang menjadi kewajiban pemimpin. 

Hal lain yang perlu diperhatikan adalah adanya prinsip-
prinsip dasar dalam kepemimpinan Islam adalah musya-
warah untuk mencapai mufakat, pemimpin yang adil dan 
mendorong kebebasan berfikir. Bahwasanya pemimpin Islam 
bukanlah kepemimpinan diktator dan tanpa melakukan koor-
dinasi. Tetapi berdasarkan pada prinsip-prinsip Islam. Ber-
musyawarah untuk mencapai mufakat secara obyektif dan 
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dengan penuh rasa hormat, membuat keputusan yang adil, 
dan memperjuangkan kebebasan dalam berfikir, bertukar ide
ide atau gagasan, saling memberikan kritik yang membangun 
dan saling menasihati satu dengan lainnya. Karena pada 
prinsipnya pemimpin Islam bertanggung jawab tidak hanya 
kepada bawahannya saja, namun yang terpenting adalah per-
tanggungjawabnya kepada Allah SWT, dalam mengemban 
amanah kepemimpinannya. 



BAB
12

MOTIVASI: 
TEORI DAN PERSPEKTIF DALAM ISLAM

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan konsep motivasi dan teoriteori motivasi serta konsep 
motivasi dalam Islam

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Mampu menjelaskan pengertian motivasi
2. Mampu menjelaskan teoriteori motivasi kontemporer
3. Mampu menjelaskan motivasi dalam perspektif Islam

12.1. Konsep Motivasi

Motivasi adalah hal penting yang harus dimiliki oleh 
semua karyawan pada berbagai jenjang. Dengan motivasi 
karya wan diharapkan dapat bekerja keras dan sebagai indi -
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vidu antusias dan bersemangat dalam bekerja sehingga me-
miliki produktivitas kerja yang tinggi. Motivasi kerja sering-
kali tidak bersifat permanen, fluktuasi motivasi mendorong 
organisasi melakukan kebijakan agar dapat mempertahan kan 
motivasi kerja karyawan, sehingga motivasi kerja karyaw an 
paling tidak dapat dipertahankan (Melis, 2019). Meskipun 
Kajian motivasi telah dipelajari secara mendalam oleh para 
ahli perilaku, namun demikian para ahli menjelaskan motivasi 
secara berbeda-beda.

Motif sebagai daya penggerak bagi seseorang dalam me-
lakukan aktivitas tertentu, dengan maksud mencapai tuju-
an. Motivasi sebagai suatu kumpulan kekuatan tenaga yang 
ber asal baik dari dalam maupun dari luar individu berupa 
sikap dan yang akan menentukan bentuk, arah, maupun 
inten sitasnya. Motivasi muncul karena adanya kebutuhan, 
yang dapat menggerakkan niat seseorang untuk mencapai 
kebutuhan tersebut. Banyak para ahli yang menyimpulkan 
bahwa arah, intensitas, dan keajegan/konsistensi perilaku 
yang diarahkan oleh tujuan merupakan suatu motivasi (Ridha, 
2020). Dikuatkan oleh (Robbins et al., 2011; Robbins & Judge, 
2015) bahwa motivasi adalah kesediaan utk melaksanakan 
upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian, 
yang dikondisikan oleh kemampuan upaya, untuk meme-
nuhi kebutuhan individual tertentu. Motivasi sebagai elemen 
penting untuk memperbaiki produktivitas kerja, motivasi juga 
berhubungan dengan kepuasan (Arquisola & Walid Ahlisa, 
2019). 

12.2. Teori Motivasi Kontemporer

1. Teori Kebutuhan Mc Clelland
McClelland’s Theory of Needs atau teori kebutuhan dari 

McClelland Three Needs Theory atau teori tiga kebutuhan 
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ini dikembangkan seorang Psikolog yang berasal dari 
Amerika Serikat tahun 1960-an. Teori kebutuhan McClelland 
merupakan salah satu teori motivasi tentang tiga kebutuhan 
yang mendasari perilaku seseorang, yaitu kebutuhan akan 
pencapaian atau berprestasi (need of achievent), kebutuhan 
kekuasaan (need of power) dan kebutuhan afiliasi (need of 
affiliation). Teori kebutuhan McClelland atau Three Needs 
Theory dianggap sebagai pengembangan dari teori hierarki 
kebutuhan Abraham Maslow (Robbins & Judge, 2009). 

McClelland mengatakan bahwa setiap individu memiliki 
tiga jenis kebutuhan motivasi yakni prestasi, kekuasaan mau-
pun afiliasi, terlepas dari demografinya (usianya, ras, atau 
jenis kelamin, maupun etnis), budaya atau kekayaannya. Jenis 
motivasi tersebut dibentuk dari waktu ke waktu melalui pe-
nga laman hidup maupun pandangan hidupnya (Robbins et 
al., 2011; Robbins & Judge, 2015). Tiga Kebutuhan McClelland 
oleh (Ridha, 2020; Robbins et al., 2011; Robbins & Judge, 2015) 
dijelaskan sebagai berikut:

a)		 Kebutuhan	akan	prestasi/	Need for Achievement
Individu dengan kebutuhan prestasi tinggi sangat ter-

motivasi dengan pekerjaan yang menantang dan bersaing. 
Individu cenderung berusaha mencari peluang promosi 
dalam pekerjaan dan memiliki keinginan kuat untuk men da-
patkan umpan balik atas capaiannya. Capaian pada prestasi 
tinggi akan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja. 
Indi vidu dengan motivasi berprestasi tinggi berkinerja lebih 
baik dan cenderung memiliki kinerja di atas rata-rata. Indi-
vidu cenderung memiliki tanggung jawab lebih besar dalam 
menyelesaikan masalah di tempat kerja. Individu dengan 
ke butuhan prestasi tinggi akan menetapkan target yang me-
nantang baik untuk dirinya sendiri dan mengambil risiko 
lebih untuk mencapai target yang ditetapkan tersebut. Indi-
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vidu juga cenderung lebih inovatif dalam melakukan peker-
jaan. Menganggap bahwa pencapaian tujuan sebagai hadiah 
dan menghargai hadiah tersebut tidak sekadar berupa hadiah 
finansial.

b).		 Kebutuhan	akan	kekuasaan/Need for Power
Kebutuhan kekuasaan sebagai keinginan seseorang untuk 

memegang kendali serta wewenang atas orang lain dan ber-
usaha memengaruhi maupun mengubah keputusan sesuai 
dengan kebutuhan atau keinginannya. Individu dengan moti-
vasi kebutuhan kekuasaan tinggi memiliki perhatian akan 
reputasi dan harga diri. Individu yang memiliki kekuasaan 
dan otoritas yang lebih besar akan melakukan lebih baik dari-
pada yang memiliki kekuasaan kecil. Umumnya, manajer 
dengan kebutuhan akan kekuasaan yang tinggi akan menjadi 
manajer yang lebih efisien dan sukses. Individu lebih ber
tekad dan loyal terhadap organisasi tempat bekerja. Kebutuhan 
akan kekuasaan tidak harus selalu dianggap negatif. Karena 
ke butuhan kekuasaan dapat dipandang sebagai kebutuhan 
untuk memiliki pengaruh positif pada organisasi dan ber-
tujuan untuk mendukung organisasi.

c).		 Kebutuhan	akan	Afiliasi/Need for Affiliation
Kebutuhan berafiliasi sebagai dorongan seseorang agar 

memiliki hubungan interpersonal dan sosial dengan orang 
lain. Individu berusaha bekerja dalam kelompok dengan 
menciptakan hubungan yang ramah dan memiliki keingin-
an yang kuat untuk disukai oleh orang lain. Orang dengan 
kebutuhan afiliasi yang tinggi cenderung menyukai kolabo
rasi dengan orang lain dan biasanya menghindari situasi 
yang memiliki risiko tinggi ataupun cenderung menghin-
dari situasi yang memiliki ketidakpastian tinggi. Individu 
yang termotivasi dengan kebutuhan afiliasi lebih menyukai 



210 Dr. Fitri Wulandari, SE., M.Si.

menjadi bagian dari sebuah kelompok. Menghabiskan waktu 
dengan bersosialisasi dan menjaga hubungan baik serta me-
miliki keinginan kuat untuk dicintai dan diterima oleh orang 
lain. Tipe individu ini yang termasuk yang cenderung me-
matuhi norma-norma budaya di tempat kerja dan biasanya 
tidak akan mengubah norma-norma di tempat kerja karena 
takut ditolak oleh lingkungan disekitarnya. Tipe individu ini 
bukan pencari risiko dan lebih berhati-hati dalam melaku-
kan pekerjaannya. Individu cenderung bekerja secara efektif 
dalam perannya yang didasarkan pada interaksi sosial.

2. Teori Evaluasi Kognitif
Teori evaluasi kognitif menjelaskan bahwa pemberian 

penghargaan-penghargaan ekstrinsik untuk perilaku yang 
se belumnya memuaskan, secara instrinsik cenderung mengu-
rangi tingkat motivasi secara keseluruhan (Robbins & Judge, 
2009). Teori evaluasi kognitif menggabungkan dua moti-
vasi intrinsik maupun motivasi ekstrinsik dikembangkan 
oleh Deci Monty (2000) yang melandasi teorinya pada dua 
do rong an dasar kebutuhan bawaan yakni innate needs yang 
me ru pakan energi penggerak perilaku individu ke arah sa-
saran. Kedua dorongan untuk merangsang kompetensi serta 
dorongan untuk membuat keputusan dalam berinteraksi 
dengan lingkungannya (Robbins & Judge, 2009). Deci Monty 
(2000) beranggapan bahwa seseorang yang berpartisipasi 
aktif cen derung melakukan tindakannya karena menikmati 
peri lakunya. Sekalipun tidak tersedia hadiah eksternal, indi-
vidu tersebut akan tetap melakukan tindakannya karena ter-
moti vasi secara intrinsik. Sebaliknya keinginan berperilaku 
yang didasari oleh adanya antisipasi untuk memperoleh 
hadiah dari lingkungan seperti uang, piala atau penghargaan 
didorong oleh motivasi ekstrinsik. Berbagai penelitian lanjut-
an mengatakankan bahwa perilaku yang didasari oleh moti-
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vasi intrinsik cenderung lebih menetap sifatnya daripada per-
laku yang didorong oleh motivasi ekstrinsik.

3. Goal setting theory/Teori	penentuan	tujuan
Teori penetapan tujuan sangat kontras dengan teori 

kontrol. Teori penetapan tujuan dikembangkan secara induktif 
yang didasarkan pada akumulasi temuan penelitian sebelum-
nya yang dilakukan kurang lebih 25 tahun terakhir (Locke, in 
press) (Latham & Locke, 1991; Locke & Latham, 1991). Pene-
litian awal berfokus pada hipotesis bahwa tujuan me motivasi 
tindakan. Penelitian dilanjutkan ke beberapa arah yang ber-
beda, tentang penetapan tujuan dalam bekerja dengan tugas 
yang berbeda serta dalam pengaturan yang ber beda. Teori ini 
mengalami elaborasi untuk menentukan mekanis me dimana 
penetapan tujuan dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Dan pada akhirnya, upaya dilakukan untuk mengidentifi
kasi moderator atau kondisi batas dalam pene tapan tujuan 
(Latham & Locke, 1991; Locke & Latham, 1991).

Goal setting theory yang dikembangkan oleh Locke sejak 
1968 (Latham & Locke, 1991; Locke & Latham, 1991) kemu-
dian mulai dilirik pada berbagai masalah dan isu organisasi. 
Dalam teori penetapan tujuan, individu memiliki bebe rapa 
tujuan, memilih tujuan, dan termotivasi untuk mencapai 
tujuan tersebut. Asumsi dari teori penetapan tujuan adalah 
faktor utama yang mempengaruhi pilihan individu adalah 
tujuan nya. Teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa se-
makin sulit dan spesifik suatu tujuan yang ingin dicapai/
ditetap kan, maka akan semakin tinggi tingkat prestasi yang 
akan dihasilkan. Karakteristik utama dari goal setting adalah 
tingkat kesulitan tujuan. Pada tingkat kesulitan tujuan yang 
berbeda akan memiliki motivasi yang berbeda juga bagi indi-
vidu dalam mencapai kinerja tertentu. Tingkat kesulitan tuju-
an yang rendah menyebakan individu memandang bahwa 
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tujuan tersebut mudah dicapai sehingga akan menurunkan 
motivasi individu dalam berkreativitas dan mengembangkan 
kemampuan inovasinya. Sedangkan tujuan yang lebih tinggi/
sulit dicapai, individu akan termotivasi cara pencapaian tujuan 
tersebut. 

Prinsip dasar teori penetapan tujuan adalah tujuan dan 
intensitas, dimana keduanya sebagai penanggung jawab 
untuk human behavior. Teori penetapan tujuan menjelaskan 
mekanisme di mana tujuan mempengaruhi perilaku, dan 
ka rakteristik tujuan seperti kesulitan dan kekhususan, akan 
semakin menguatkan komitmen, tingkat efikasi diri, umpan 
balik, maupun kompleksitas tugas (Rosenstiel et al., 2000). 
Inter vensi berfokus pada penetapan tujuan diharapkan mem-
bantu individu dalam mengelola setiap aspek ini untuk me-
ning katkan peluang keberhasilan. Selain itu, peningkatan 
selfefficacy atau efikasi diri dapat dipromosikan melalui pela
tihan, model peran, dan komunikasi persuasif. Pada akhir-
nya, kompleksitas dalam tugas akan dikurangi yakni dengan 
cara mengubah tujuan jangka panjang menjadi jangka pendek, 
yang sangat mungkin untuk dicapai dengan membuat tuju-
an menjadi operasional sehingga mudah diterjemahkan dan 
dapat memfasilitasi pencapaian kinerja.

Gambar 12.1. Teori Penetapan Tujuan
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4. Teori Penguatan
Reinforcement theory (teori penguatan), yaitu pendekat-

an pada teori motivasi berdasarkan hukum “pengaruh” ide 
bahwa tingkah laku dengan konsekuensi positif cenderung 
untuk di ulang, sementara tingkah laku dengan konsekwensi 
negative cenderung untuk tidak di ulang (Robbins et al., 2011). 
Penguatan sebagai pemberian stimulus dalam rangka untuk 
meningkatkan kemungkinan perilaku tertentu ditampilkan 
(Nurcahya & Hadijah, 2020). Penguatan (reinforcement) terdiri 
dari dua jenis, yakni penguatan positif maupun penguatan 
negatif. Pada dasarnya kedua penguatan tersebut diberikan 
dengan maksud untuk memperkuat tingkah laku, sedangkan 
penguatan positif apabila ditambahkan akan memperkuat 
tingkah laku, sedangkan penguatan negatif apabila dihilang-
kan juga akan memperkuat tingkah laku (untuk menghindari 
suatu tingkah laku yang tidak memuaskan). 

5. Teori Keadilan Organisasi
Sejarah tentang keadilan organisasi diawali dari kajian 

teori keadilan yang disampaikan oleh (Adams, 1963). Teori 
keadilan menjelaskan bahwa individu memiliki kecen de-
rungan untuk membandingkan apa yang diperoleh nya atau 
dari pekerjaan yang telah dilakukannya, misalnya imbalan 
maupun promosi yang diperoleh. Perbandingan tersebut 
di rumuskan dengan input yang diberikan dibandingkan 
dengan rasio yang sama dari orang lain (Kristanto et al., 2016). 
Greenberg & Cropanzano, (1998) teori keadilan dari Adams 
ke mudian dilengkapi dengan kajian rsiet lanjutan yang ber -
kaitan dengan alokasi imbalan, merujuk pada konsep yang 
di kenal sekarang sebagai keadilan distributive. Kemu di-
an studi yang dilakukan (Robbins et al., 2011; Robbins & 
Judge, 2015) menguatkan kosnep tentang keadilan distri-
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butif sebagai keadilan jumlah dan penghargaan yang dirasa-
kan diantara individu-individu. Teori keadilan selain mem-
bahas keadilan distributif, juga mengkaji aspek lainnya dalam 
organisasi yakni keadilan prosedural. Noe et al., (2010) me-
ru pakan konsep keadilan yang berfokus pada metode yang 
digunakan untuk menentukan imbalan yang diterima. Ter-
dapat enam prinsip yang menentukan apakah orang merasa 
prosedur yang dijalankan sudah cukup adil, yaitu kon  sistensi, 
peniadaan bias, keakuratan informasi, kemung kinan koreksi, 
keterwakilan, dan kesantunan (Leventhal, 1976). Dimensi 
lainnya dari teori keadilan adalah keadilan inter  aksional. 
Menurut Greenberg & Cropanzano, (1998) terdapat 2 (dua) 
aspek dalam keadilan interaksional, yaitu infor masional dan 
interpersonal. Kemudian (Robbins et al., 2011; Robbins & 
Judge, 2015) menjabarkan keadilan inter personal merupakan 
persepsi individu tentang tingkat sampai dimana seorang 
karyawan diperlakukan secara ber martabat, diperhatikan, 
dan dihormati. Sedangkan, keadilan infor masional merupa-
kan persepsi individu tentang keadilan infor masi yang di-
per gunakan sebagai dasar dalam pembuatan keputusan 
(Greenberg & Cropanzano, 1998).

6. Teori Kognitif Sosial
Teori kognitif social/social cognitive theory merupakan 

penamaan baru dari teori belajar social/social learning theory 
dikembangkan oleh Albert Bandura. Albert Bandura lahir 
di kanada pada tahun 1925. Ide pokok pemikiran Bandura 
sebagai pengembangan dari ide yang sebelumnya dikem-
bangkan oleh Miller dan Dollard tentang belajar meniru (imi-
tative learning). Bandura telah mengelaborasi proses belajar 
sosial dengan faktor-faktor kognitif dan behavioral yang me-
mengaruhi seseorang dalam proses belajar sosial. Teori kog-
nitif sosial merupakan teori yang menonjolkan gagas an bahwa 
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sebagian besar pembelajaran individu terjadi dari lingkung an 
sosial. Dengan mengamati pada perilaku orang lain, indi-
vidu mendapat pengetahuan, aturan-aturan, kete ram pilan, 
strategi, keyakinan, dan sikap. Individu juga me lihat model 
atau contoh untuk mempelajari kegunaan dan kesesuaian 
prilaku-prilaku akibat dari prilaku yang telah di modelkan, 
kemudian individu bertindak sesuai dengan keyakinan 
tentang kemampuan dan hasil yang diharapkan dari tindakan 
tersebut. Bandura mengembangkan teorinya untuk mebahas 
cara-cara orang memiliki kendali atas peris tiwa dalam hidup 
mereka melalui pengaturan diri atas pikir an-pikiran dan 
tindakannya. Proses dasarnya meliputi me nen tukan tujuan, 
menilai kemungkinan hasil dari tindakan-tindakan, meng-
evaluasi kemajuan pencapaian tujuan, dan pengaturan diri 
atas pikiran, emosi, dan tindakan. 

Bandura menjelaskan bahwa karakteristik lainnya dari 
teori kognitif sosial yakni peran utamanya berkaitan dengan 
fungsi pengaturan diri. Individu dalam berprilaku tidak se-
kedar untuk menyesuaikan diri dengan kecendrungan yang 
dilakukan orang lain. Kebanyakan perilaku individu dimoti-
vasi dan diatur oleh standard internal dan juga reaksi terhadap 
tindakannya terkait dengan penilaian diri (Yanuardianto, 
2019). Kemudian Bandura mengmbangkan model determi nasi 
reciprocal yang terdiri dari tiga faktor utama, yaitu: perilaku, 
person/kognitif, maupun lingkungan (Marhayati et al., 2020). 
Kemudian Bandura, kepribadian memiliki setidaknya 4 struk-
tur, yaitu:
a) Sistem self yakni mengacu pada struktur kognitif yang 

memberi pedoman mekanisme serta seperangkat fungsi 
persepsi, evaluasi, dan pengaturan tingkah laku.

b) Regulasi diri adalah kemampuan berpikir digunakan 
untuk memanipulasi lingkungan dengan strategi reaktif 
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untuk mencapai tujuan dan proaktif untuk menentukan 
tujuan baru yang lebih tinggi.

c) Efikasi diri merupakan penilaian diri pada individu apa
kah memiliki keyakinan bahwa individu mampu atau 
tidak mampu melakukan tindakan dan memuaskan di-
gunakan untuk menilai kemampuan diri.

d) Efikasi kolektif yakni keyakinan masyarakat bahwa usaha 
Bersama-sama yang dapat menghasilkan perubahan 
social.

Menurut pandangan Albert Bandura, dalam teori sosial 
kognitif, bahwa rendahnya efikasi diri/selfefficacy menye
babkan meningkatnya kecemasan dan perilaku menghin-
dar. Individu berusaha menghindari aktivitas yang dapat 
memperburuk keadaan, hal ini disebabkan karena individu 
merasa tidak memiliki kemampuan untuk mengelola aspek 
yang memiliki risiko. Efikasi diri membantu individu merasa
kan sesuatu, berfikir, memotivasi diri dan juga berperi laku. 
Individu mampu bertahan dalam menghadapi berbagai tan-
tangan atau tidak takut gagal akan menentukan pilihan masa 
depannya, karena keyakinan dari yang akan berhasil. Self-
efficacy yang kuat berhubungan dengan keyakinan pada diri 
sendiri untuk bisa sukses melakukan segala sesuatu. Namun 
demikian individu dengan efikasi diri yang rendah memi
liki beberapa hambatan maupun masalah pada dirinya baik 
dalam kehidupan pribadi, kehidupan sosial, kemampuan 
be lajar maupun dalam karir. Karena keyakinan diri yang 
rendah menyebabkan individu memiliki rasa tidak percaya 
diri yang rendah, memiliki keragu-raguan dalam mengambil 
suatu tindakan, kepribadian yang mudah cemas, dan mudah 
menyerah.
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12.3. Motivasi Dalam Perspektif Islam
Agama Islam adalah agama yang menuntun manusia 

agar seimbang dalam segala hal, bukan hanya menjelaskan 
bagaimana cara wafat/meninggal dengan baik, namun juga 
menjelaskan bagaimana cara hidup dengan baik. Agama Islam 
tidak hanya mengajarkan tentang tata cara bagaimana ibadah 
dilakukan, namun juga menjadikan segala aktivitas yang baik 
sebagai kebaikan dan merupakan bentuk yang memiliki 
nilai ibadah. Dalam banyak ayat dan hadist dijelaskan bahwa 
kaum muslimin harus bersemangat dan berusaha dalam 
hidup  nya, tidak boleh bermalas-malasan. Motivasi dalam 
Islam sangat kuat berbicara tentang keseimbangan baik dunia 
& akhirat, Dalam beberapa ayat al-Quran yang ber bicara 
tentang moti vasi kerja antara lain:

Tabel 12.1 Ayat-ayat al-Quran tentang Motivasi 

No Surah al-quran Artinya (terjemahan)

1 Al-Qur’an Surat 
Al-Baqoroh: 201

Perintah bekerja dalam Islam; Dan carilah 
pada apa yang telah dianugerahkan Allah ke-
padamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan 
janganlah kamu melupakan bahagianmu dari 
(kenikmatan) duniawi dan berbuat baiklah 
(ke pada orang lain) sebagaimana Allah telah 
berbuat baik, kepadamu, dan janganlah kamu 
berbuat kerusakan di (muka) bumi. Sesung-
guh nya Allah tidak menyukai orang-orang 
yang berbuat kerusakan

2 Al-Qur’an Surat. 
Al Qasas: 77

“Dan Katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah 
dan Rasul-Nya serta orang-orang mukmin 
akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang Menge-
tahui akan yang gaib dan yang nyata, lalu di-
beritakan-Nya kepada kamu apa yang telah 
kamu kerjakan.” 
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No Surah al-quran Artinya (terjemahan)

3 Al-Qur’an Surat 
At-Taubah: 105

“Maka carilah rezeki di sisi Allah, kemudian 
beribadah dan bersyukurlah kepada Allah. 
Hanya kepada Allah kamu akan dikembali-
kan.”

4 Al-Qur’an Surat 
An-Naba’ Ayat 
ke-11

“Kami telah membuat waktu siang untuk meng-
usahakan kehidupan (bekerja)

5 Al-Qur’an Surat 
Al- A’raf 10

Dan sungguh, Kami telah menempatkan kamu 
di bumi dan di sana Kami sediakan (sumber) 
penghidupan untukmu. (Tetapi) sedikit sekali 
kamu bersyukur.

6 (HR. Ahmad, 
Tirmidzi, dan Al 
Hakim.

Dari Umar bin Al Khaththab radhiyallahu 
‘anhu berkata, bahwa Nabi shallallahu ‘alaihi 
wa sallam bersabda, “Seandainya kalian betul-
betul bertawakkal pada Allah, sungguh Allah 
akan memberikan kalian rezeki sebagaimana 
burung mendapatkan rezeki. Burung tersebut 
pergi pada pagi hari dalam keadaan lapar dan 
kembali sore harinya dalam keadaan kenyang.” 



 BAB
13

KONSEP CORPORATE SOCIAL 
RESPONSIBILITY (CSR) DALAM ISLAM

TUJUAN INSTRUKSIONAL UMUM
Setelah membaca buku ini diharapkan saudara dapat men
jelaskan konsep CSR dan berbagai hal terkait dengan CSR se
perti teoriteori tentang CSR, manfaat, pro kontra tentang CSR 
dan bagaimana Islam berbicara tentang CSR

TUJUAN INSTRUKSIONAL KHUSUS 
Setelah mempelajari buku bab ini diharapkan saudara bisa:
1. Mampu menjelaskan konsep CSR atau Tanggung Jawab 

Social
2. Mampu menjelaskan pendekatan program CSR
3. Mampu menjelaskan manfaat dan prinsip CSR bagi perusa

haan
4. Mampu menjelaskan manfaat dan prinsip CSR bagi peme

rintah
5. Mampu menjelaskan teoriteori dalam CSR
6. Mampu menjelaskan pro dan kro tentang CSR
7. Mampu menjelaskan model keterlibatan perusahaan dalam 

CSR
8. Mampu menjelaskan konsep CSR dalam Islam
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13.1. Konsep CSR atau Tanggung Jawab Social

Tanggung jawab sosial adalah sebuah niatan bisnis me-
lampaui kewajiban legal dan ekonomi, untuk melakukan hal 
yang benar dan bertindak dengan cara yang baik bagi masya-
rakat. Pandangan Fahrurrozi dan Ika Purwanti, (2016) secara 
konseptual, CSR merupakan sebuah gagasan yang men jadikan 
perusahaan tidak lagi dihadapkan pada tanggung jawab yang 
berpijak pada single bottom line, yaitu nilai perusahaan yang 
di refleksikan. dalam kondisi keuangannya saja. Tetapi CSR 
harus berpijak pada triple bottom line, yang juga memperhati-
kan masalah sosial dan lingkungan. Karena kondisi keuangan 
yang sehat saja tidak cukup menjamin bahwa nilai perusaha-
an akan tetap tumbuh secara berkelanjutan (sustainable). Pe-
rusahaan akan tumbuh secara berkeberlanjutan jika hanya pe-
rusa haan memperhatikan dimensi sosial dan lingkungan hidup.

Regulasi teantang CSR dituangkan pada pasal 74 Undang-
undang nomor: 40 tahun 2007 tentang Perseroan Terbatas (PT). 
Aturan lainnya juga mangenai CSR adalah Undang-undang 
Nomor: 25 tahun 2007 pada pasal 15(b) dan juga pasal 16 (d) 
terkait dengan Penanaman Modal. Demikian juga berlaku 
pada entitas Perbankan Syariah terkait dengan aktivitas CSR-
nya. CSR adalah fenomena strategi perusahaan dengan meng-
akomodasi kepentingan stakeholder. Perusahaan seharusnya 
memiliki kesadaran bahwa keberhasilan perusahaan dalam 
jangka Panjang hanya akan tercapai jika perusahaan tidak 
hanya focus memperhatikan faktor internal saja, namun pe-
rusahaan juga didorong untuk tetap memberikan perhatian 
pada komunitas yang berada di sekeliling perusahaan. Ter-
dapat perhatian penting dalam membangun hubungan antara 
perusahaan dan lingkungan, dimana telah terjadi pergeser an 
hubungan perusahaan dan komunitas. Semula perusahaan 
memposisikan diri sebagai pemberi donasi melalui kegiat-
an charity, saat ini memposisikan masyarakat sebagai mitra 
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perusahaan, yang turut andil menjaga eksistensi perusahaan. 
Kegiatan-kegiatan tanggung jawab sosial perusahaan 

mem butuhkan pemahaman yang baik dan mendalam menge-
nai kondisi masyarakat setempat dimana kegiatan corporate 
social responsibility (CSR) perusahaan tersebut diwujudkan. 
Peran serta masyarakat dan stakeholder untuk dapat terlibat 
dalam kegiatan CSR sangat penting. Kegiatan CSR bagi ma-
syarakat adalah proses yang bergerak dan bertalian dengan 
sumber-sumber yang ada di masyarakat, terdapat 14 (empat 
belas) yang dapat dimanfaatkan se-maksimal mungkin oleh 
perusahaan. Di sisi lain, tanggung jawab sosial sebagai bagi-
an dari corporate responsibility sehingga diminta atau tidak 
dan terdapat peraturan atau tidak pada pelaksanaannya, bagi 
perusahaan corporate social responsibility (CSR), kegiatan 
CSR akan tetap dilakukan kepada masyarakat lokal. Namun, 
dalam praktiknya, program-program CSR yang dilakukan 
oleh perusahaan masih banyak yang cenderung untuk me-
redam masalah atau konflik antara masyarakat dengan pe
rusa haan (S. & Raharjo, 2014).

13.2. Pendekatan Program CSR

Pendekatan yang digunakan CSR dikemukakan oleh 
John Eklington (1997) didalam bukunya yang mengembang-
kan 3 (tiga) komponen penting yakni sustainable development, 
yang meliputi pertumbuhan ekonomi, perlindungan ter ha-
dap lingkungan, dan keadilan sosial, yang digagas the World 
Commission on Environment and Development (WCED). Disam-
paikan dalam Brundtland Report pada tahun 1987, Elkington 
mengemas CSR menjadi tiga fokus utama singkatan dari 3P 
yaitu profit, planet dan people. Bahwa jika perusahaan ingin 
tetap bertahan dalam jangka panjang, maka perusahaan harus 
memperhatikan 3P, yang bukan hanya profit, namun juga 
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kontribusi positif kepada masyarakat (people) dan ikut secara 
aktif berpartisipasi dalam menjaga kelestarian lingkungan 
(planet).

Konsep triple botton line Elkington tentang CSR nampak-
nya mendapat direspon baik dari banyak kalangan, karena 
memadukan strategi integral antara motivasi sosial dan moti -
vasi ekonomi. Gambar. 13.1 mengillustrasikan keter kaitan 
gugus tanggungjawab sosial perusahaan yang secara integral 
dan memberikan basic ideas kristalisasi antara moti vasi 
sosial dan motivasi ekonomi. Gambar. 13.1 juga men jelas kan 
bahwa terjadi koneksitas secara integral antara kepe dulian 
masyarakat, keseimbangan lingkungan serta upaya perusa-
haan untuk mencapai laba (Hadi, 2009).

Gambar 13.1 Konsep Triple Botton Line

13.3. Manfaat dan Prinsip CSR

Manfaat dan Prinsip CSR dalam menjalankan tanggung-
jawab sosialnya didasari oleh tiga prinsip dasar yang dikenal 
dengan istilah triple bottom lines (3P), yaitu Profit, People, 
dan Planet. Perusahaan tetap harus berorientasi untuk men-
cari keuntungan ekonomi yang memadai, sebab profit meru
pakan pondasi bagi perusahaan untuk dapat beroperasi dan 
berkembang. Dengan pemerolehan profit yang memadai, pe
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rusahaan dapat membagi dividen kepada pemegang saham, 
memberi imbalan yang layak kepada karyawan, mem bayar 
pajak kepada pemerintah, pemberian beasiswa kepada pe-
lajar di sekitar perusahaan, pendirian sarana pendi dikan dan 
kesehatan, penguatan kapasitas ekonomi lokal, dan mem-
beri kan banyak dampak yang diharapkan kepada masya-
rakat. Kepedulian dan perhatian terhadap kesejah teraan 
masyarakat dapat dilakukan dengan cara perusahaan mela-
kukan aktivitas dan membuat kebijakan yang dapat mening-
katkan kesejahteraan, kualitas hidup, serta kompetensi ma-
sya rakat dalam berbagai bidang. 

Beberapa proses produksi yang digunakan oleh perusa-
haan dapat berbahaya bagi lingkungan. Oleh karenanya 
perusahaan juga harus memperhatikan lingkungan, ikut ber-
partisipasi dalam usaha pemeliharaan dan pelestarian ling-
kungan. Perusahaan harus berpartisipasi mencegah terjadi-
nya bencana serta meminimalkan dampak bencana yang 
diakibatkan oleh kerusakan lingkungan. Dengan menjalankan 
CSR, perusahaan diharapkan tidak hanya mengejar profit 
jangka pendek, tetapi juga ikut berkontribusi dalam pening-
katan kualitas hidup masyarakat dan lingkungan sekitar dalam 
jangka panjang. 

Apa yang memotivasi perusahaan melakukan CSR. Pan-
dangan dari (Kotler et al., 2005; Kotler & Keller, 2012) mem-
berikan berbagai alasan mengapa perusahaan perlu meng-
adopsi program-program CSR, diantaranya adalah perusaha an 
dapat membangun position brand, mendongkrak penjual-
an dengan cara memperluas pangsa pasar, meningkatnya 
loya litas karyawan, berkurangnya biaya operasional, serta 
meningkatnya daya tarik perusahaan di mata investor dan 
analis keuangan. Perusahaan yang mempraktekkan CSR 
dengan etis cenderung mendapatkan kepercayaan dari para 
konsumennya, yang pada akhirnya akan meningkatkan loya-
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litas konsumen, konsumen melakukan pembelian ulang dan 
memberikan informasi positif tentang perusahaan. 

Program CSR juga dapat meningkatkan kesejahteraan 
karyawan, sehingga dengan memperlakukan karyawan 
perusahaan dengan baik, perusahaan memotivasi karyawan 
agar bekerja lebih keras lagi. Sehingga dalam jangka panjang, 
CSR akan berdampak meningkatkan kemampuan membayar 
utang kepada kreditur secara tepat waktu, mendapatkan 
ke percayaan kreditur ketika membutuhkan lebih banyak 
pendanaan. Sehingga dapat dikatakan bahwa kegiatan CSR 
akan memberikan manfaat kepada kedua belah pihak yaitu 
masyarakat dan perusahaan. Masyarakat sekitar sebagai pihak 
penerima manfaat dapat meningkatkan kesejahtaraan dan 
kualitas hidupnya. Sedangkan perusahaan sebagai pelaksana 
mendapatkan timbal balik berupa penilaian positif terhadap 
citra perusahaan dari masyarakat penerima manfaat tersebut, 
sehingga pada akhirnya akan mendapatkan dukungan yang 
menjamin keberlangsungan perusahaan serta meningkatnya 
loyalitas pelanggan. 

Gambar 13.2. Manfaat CSR Bagi Perusahaan
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Gambar 13.3 Manfaat CSR Bagi Lingkungan, Masyarakat dan 
Pemerintah

CSR menjadi tuntutan yang tidak dapat dihindarkan 
seiring dengan adanya tuntutan masyarakat terhadap perusa-
haan. CSR bagi Perusahaan-perusahaan besar di Indonesia 
telah menjadi program kerja tahunan yang telah ditangani 
dengan lebih serius dengan bidang social yang beragam se -
perti program air bersih, program beasiswa, program-pro-
gram penghijauan dan sebagainya. Misalnya PT. HM Sam-
poerna telah konsisten dengan program Pendidikan dan 
Beasiswa, PT. Sido Muncul yang konsisten dengan bidang 
Budaya dan pendampingan masyarakat sekitar, operasi mata 
katarak, santunan kaum duafa, mudik gratis dan sebagainya 
(Damayanti et al., 2018), PT. Gudang Garam Tbk konsisten 
dengan programprogram pelestarian flora dan fauna, sedang
kan PT. Aqua Danone konsisten dengan program pengadaan 
air bersih untuk daerah-daerah yang kesulitan air. Diantara 
perusahaan yang telah konsisten dengan program CSR-nya 
PT. Unilever Indonesia telah mendapat penghargaan sebagai 
perusahaan denagn program CSR terbaik di Indonesia misal-
nya dengan berbagai program seperti Layanan Konsultasi dan 
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Pendampingan Psikologis Melalui Warung Curhat, Unilever 
Entrepreneurship Bootcamp, Beautypreneur Workshop & 
Competition, dan sebagainya.

13.4. Teori-teori dalam CSR

Terdapat 2 (dua) pandangan dalam mengelola tanggung 
jawab sosial. Pandangan klasik menyatakan bahwa tang-
gung jawab sosial manajemen hanyalah memaksimalkan ke-
untungan. Sedangkan pandangan sosio-ekonomi, menyata-
kan bahwa tanggung jawab sosial manajer bukan sekedar 
meng hasilkan keuntungan, tetapi juga termasuk melindungi 
dan meningkatkan kesejahteraan sosial. 

Terdapat tiga teori utama oleh Garriga & Mele (2004) 
dalam penelitian yang dilakukan oleh S. & Raharjo, (2014)yaitu 
Corporate Constitutionalism theory, Integrative Social Contract 
Theory dan Corporate Citizenship theory. Teori Corporate 
Consti tutionalism oleh Davis (1960) menyatakan bahwa 
Lem baga bisnis adalah institusi social, sehingga bisnis harus 
menggunakan kekuasaannya secara bertanggung jawab. Ke-
mu dian Davis (1960) memperkenalkan CSR sebagai elemen 
pendukung kekuatan bisnis. Davis (1960) menekan kan pen-
tingnya tanggung jawab sosial atau CSR dalam bisnis sangat 
tergantung dari kekuasaan sosial dari bisnis perusa haan.

Teori kedua adalah teori integrative social contract theory 
oleh Donaldson & Dunfee (1994, 1999) pendapatnya yang di-
awali adanya pertimbangan bahwa terdapat hubungan antara 
bisnis dan masyarakat didasarkan pada kontrak sosial. Kontrak 
sosial inilah yang menjelaskan tentang implikasi berbagai 
kewajiban secara tidak langsung dari perusahaan kepada 
masyarakat (Garriga & Mele, 2004; Prayogo, 2011) dalam S. 
& Raharjo, (2014) selanjutnya teori ini menjelaskan proses 
legitimasi diantara industri, departemen, dan juga ekonomi. 
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Artinya Kontrak sosial yang ada sebagai kesepakatan secara 
implicit bahwa masyarakat memberikan legitimasi sosial atas 
kehadiran korporasi/perusahaan dan begitu juga sebaliknya, 
diharpakan kehadiran perusahaan akan memberikan manfaat 
ekonomi yang dihasilkan dari bisnis yang juga terdistribusi 
kepada masyarakat. Teori yang ketiga adalah teori corporate 
citizenship yang lebih memusatkan perhatiannya pada hak-
hak, tanggung jawab social dan partnership dari bisnis dengan 
masyarakat. Teori corporate citizenship mencoba melihat 
bahwa bisnis perusahaan perlu juga memebrikan perhatian 
kepada masyarakat tempat/lokasi bisnis itu beroperasi. 

13.5. Pro dan Kontra Program CSR
Berbagai dampak sosial, ekonomi, dan lingkungan yang 

timbul akibat berdirinya suatu kawasan industri, meng ha-
ruskan perusahaan untuk bertanggung jawab kepada publik 
melalui aktivitas yang nyata. Namun, di sisi lain, ko mit-
men masyarakat untuk bermitra dengan perusahaan dalam 
rangka kegiatan CSR terkadang juga membutuhkan kesiapan. 
Banyak program kegiatan CSR yang mengarah pada pem ber-
dayaan masyarakat berhenti di tengah jalan atau tidak berke-
sinambungan. Disamping juga masih banyak perten tangan 
antara mendukung dan menentang program-program CSR. 
Walaupun tentu banyak juga pelaku bisnis dan pemangku 
kepentingan memiliki kesadarn dan telah menyetujui pen-
tingnya bagi perusahaan untuk melaksanakan program CSR. 
Disamping juga proses lahirnya Undang-Undang Perseroan 
Terbatas (PT) di dalam (pasal 74) yang mewajibkan bagi pe-
rusahaan untuk menjalankan program tanggung jawab sosial 
dan lingkungan, telah menimbulkan pro dan kontra. Para pe-
laku bisnis banyak yang belum mendukung program CSR., 
contonya adalah kasus Lumpur Lapindo Brantas di Sidoarjo 
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dan kasus Freeport di Papua. Semua itu berhubungan dengan 
aktivitas bisnis yang tidak peduli terhadap lingkungan sosial 
dan alam sekitar. Berikut dapat dilihat berbagai argumen 
mengenai pro dan kontra terhadap CSR (Afif, 2017; Hendrie 
Anto & Astuti, 2008).

Tabel 13.1. Argumen yang pro dan menentang terhadap keterlibatan 
sosial perusahaan

No
Pandangan Dari kelompok 

yang Pro terhadap CSR
Pandangan Dari kelompok 
yang Kontra terhadap CSR

1 Kegiatan bisnis terkadang 
memiliki dampak atau masalah 
bagi lingkungan sekitar, 
sehingga sudah semestinya 
jika perusahaan memberikan 
tanggung jawab sosialnya

Perusahaan seringkali tidak 
memiliki keahlian dalam 
bidang social kemasyarakatan, 
sehingga sulit bagi perusahaan 
mewujudkan program-
program social 

2 Perusahaan adalah bagian 
dari masyarakat, sehingga 
wajar jika ikut bertanggung 
jawab dan berpartisipasi pada 
problem-problem social ke-
masyarakatan seperti mengurai 
pengangguran dan bentuk 
tanggung jawab lainnya

Dikawatirkan tanggung jawab 
dan partisipasi dalam masya-
rakat, memberikan ruang bagi 
perusahaan untuk dapat me-
ngontrol masyarakat

3 Perusahaan pada umumnya 
me miliki sumber daya untuk 
membantu mengurai persoal-
an-persoalan di masyarakat

Adanya konflik keterlibatan 
perusahaan dengan aktivitas 
masyarakat

4 Perusahaan diposisikan sebagai 
partner masyarakat, 

Tujuan berdirinya perusahaan 
bukan untuk motivasi social, 
akan tetapi meningkatnya 
profit sejalan dengan tujuan 
pemilik perusahaan
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No
Pandangan Dari kelompok 

yang Pro terhadap CSR
Pandangan Dari kelompok 
yang Kontra terhadap CSR

5 Pada umunya perusahaan 
mem butuhkan SDA, sehingga 
perlu memelihara keter cukup-
an SDA bagi keber langsungan 
perusahaan

Biaya besar dari CSR dapat me-
ngurangi laba yang diperoleh 
perusahaan

Tanggung jawab dari mana-
jemen perusahaan adalah me-
maksimalkan laba

13.6. Model Keterlibatan Perusahaan Dalam CSR

Model Corporate Social Responsibility (CSR) dalam studi 
yang dilakukan Afif (2017) terdapat 4 (empat) model pola 
CSR yang iasanya dilakukan pada perusahaan di Indonesia: 
1. Keterlibatan Secara langsung
 Keterlibatan secara langsung adalah bentuk keterlibat-

an perusahaan yang menjalankan program CSR dengan 
menyelenggarakan sendiri program kegiatan sosial atau 
menyerahkan sumbangan ke masyarakat secara lang-
sung/tanpa perantara. Untuk menjalankan kegiatan ini, 
perusahaan biasanya memberikan tugas kepada salah 
satu pejabat seniornya, misalnya ditugaskan kepada 
corporate secretary atau pejabat public relation. 

2. Melalui Yayasan Atau Organisasi Sosial Perusahaan. 
 Perusahaan mendirikan yayasan di bawah perusahaan 

atau groupnya. Model yayasan umumnya sebagai model 
yang lazim diterapkan oleh perusahaan di negara maju. 
Biasanya, perusahaan akan menyediakan berbagai dana: 
dana awal, dana rutin atau dana abadi yang digunakan 
secara teratur untuk kegiatan yayasan. 
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3. Bermitra Dengan Pihak Lain. 
 Perusahaan yang menyelenggarakan CSR dapat bekerja-

sama dengan lembaga sosial/organisasi non-pemerin-
tah (NGO/ LSM), instansi pemerintah, universitas atau 
media massa, baik dalam mengelola dana maupun dalam 
melak sanakan kegiatan sosialnya. Beberapa lembaga 
sosial//organisasi non-pemerintah yang bekerjasama 
dengan perusahaan dalam menjalankan CSR antara lain 
adalah Palang Merah Indonesia (PMI), Yayasan Ke sejah-
teraan Anak Indonesia (YKAI), Dompet Dhuafa dan 
sebagainya 

4. Mendukung Atau Bergabung Dalam Suatu Konsorsium. 
 Perusahaan dapat melaksanakan kegiatan CSR dengan 

cara ikut mendirikan, menjadi anggota atau mendukung 
suatu lembaga sosial yang didirikan dengan tujuan sosial 
tertentu. Dibandingkan dengan model lainnya, pola ini 
lebih berorientasi pada pemberian hibah perusahaan yang 
sifatnya “hibah pembangunan”. Pihak konsorsium atau 
lembaga semacamnya yang dipercayai oleh perusahaan-
perusahaan yang mendukungnya secara pro aktif men-
cari mitra kerjasama kemudian mengembangkan pro-
gram yang telah disepakati bersama.

13.7. Konsep CSR Dalam Islam

Corporate Social Responsibility (CSR) dalam Islam meru-
pakan salah satu cara mencapai tujuan Ekonomi Islam, yaitu 
meningkatnya kesejahteraan ekonomi, distribusi pen da patan 
secara adil, dan kebebasan individu dalam konteks kesejahteraan 
sosial masyarakat. Dalam pandangan Islam sendiri kewajib an 
melaksanakan CSR bukan hanya menyangkut pemenuhan 
kewajiban secara hukum dan moral, namun juga sebagai 
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strategi agar hubungan perusahaan dan masyarakat tetap 
bisa bertahan dalam jangka panjang (Hendrie Anto & Astuti, 
2008). Tujuan dari syariat Islam (Maqashid al syariah) adalah 
maslahah sehingga bisnis sebagai upaya untuk mendorong 
terciptanya maslahah, bukan sekedar mencari keuntung an. 
Bisnis dalam Islam memiliki posisi yang sangat mulia dan 
strategis karena bukan sekedar diperbolehkan dalam Islam, 
melainkan diperintahkan oleh Allah SWT yang tercermin 
dalam al-Quran surah Al-Baqarah: 148.

Makna CSR dalam Perspektif Islam didefinisikan sebagai 
komitmen perusahaan atau dunia bisnis untuk berkontri-
busi mengembangkan ekonomi secara berkelanjutan dengan 
memperhatikan tanggung jawab sosial perusahaan dengan 
menitikberatkan pada keseimbangan antara aspek ekonomi, 
sosial, dan lingkungan (Muslihati et al., 2018). CSR dalam 
per spektif Islam memiliki konsekuensi inheren dari ajaran 
Islam itu sendiri. Kewajiban melaksanakan CSR bukan hanya 
menyangkut pemenuhan kewajiban secara hukum dan moral, 
tetapi juga merupakan strategi agar perusahaan dan masya-
rakat tetap memiliki hubungan dalam jangka panjang. Jika 
CSR tidak dilaksanakan maka akan terdapat lebih banyak 
biaya yang harus ditanggung perusahaan. Sebaliknya jika 
perusahaan melaksanakan CSR dengan baik dan aktif bekerja 
keras mengimbangi hak dari semua stakeholders berdasar kan 
kewajaran, martabat, dan keadilan, serta memastikan distri-
busi kekayaan yang adil, akan benar-benar bermanfaat bagi 
perusahaan dalam jangka panjang. Seperti meningkatkan 
kepuasan dan loyalitas pelanggan, menciptakan lingkungan 
kerja yang sehat dan aktif, meningkatkan moral, meningkat-
kan produktivitas, dan juga meningkatkan pemberdayaan 
masya rakat. 
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13.4. Impelementasi CSR Dalam Islam

Peran CSR dalam perspektif Islam mempunyai prinsip 
pertanggungjawaban yang seimbang, diantaranya adalah;
a).  Menjaga lingkungan dan melestarikannya 
 Islam menuntun manusia agar mengelola kekayaan alam 

dengan ilmu dan amal. Di samping, mengingatkan agar 
dalam mengolah kekayaan alam tersebut memper hati-
kan batas-batas haram dan halal, juga memelihara keles-
tariannya. Pada dasarnya Islam sangat menekankan agar 
kaum muslimin mau menggali kekayaan alam yang 
terhampar dan tersembunyi di muka bumi. Nikmat keka-
yaan alam tersebut perlu dieksplor dengan meng guna-
kan berbagai ilmu sesuai dengan spesiali sasinya masing-
masing, tergantung pada kekayaan alam apa yang akan 
digali dan akan digunakan untuk kesejahteraan umat 
manusia. Kerja keras dalam mengolah kekayaan alam 
adalah bagian dari ibadah, karenanya dalam melakukan 
proses produksi sangat ditekankan agar kaum muslimin 
memperhatikan batas halal dan haram yang ditentu kan 
oleh Pemilik dan Penguasa alam ini. Tanpa kecuali di-
tekan kan pula agar.
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b). Upaya untuk menghapus kemiskinan 
 Selain harus bertanggung jawab kepada lingkungan alam 

sekelilingnya, kaum Muslim dan organisasi tempat me-
reka bekerja juga diharapkan memberikan perhatian 
kepada kesejahteraan umum masyarakat dimana mereka 
tinggal. Pengusaha muslim harus turut memperhati-
kan kesejahteraan anggotanya yang miskin dan lemah. 
Lembaga-lembaga bisnis Islam harus memberi perha tian 
kepada usaha-usaha amal dan mendukung berbagai tin-
dakan kedermawanan. Tujuan utama dari CSR adalah 
bukan sekedar membantu atau memberi barang kepada 
si penerima, melainkan berupa agar si penerima memi-
liki kemampuan atau kapasitas untuk mampu menolong 
diri nya sendiri. Terutama kelompok lemah atau kurang 
ber untung agar mereka memiliki kemampuan dalam 
me menuhi

c). Konsep jujur dan amanah dalam dunia bisnis 
 merupakan niat dan i’tikad yang perlu diperhatikan 

baik dalam pengelolaan sumber daya maupun dalam 
menge mudikan perusahaan. Perusahaan yang meng-
imple mentasikan CSR harus memahami dan menjaga 
ke jujuran dan amanah dari masyarakat yang secara oto-
matis terbebani di pundaknya, misalnya menciptakan 
produk yang berkualitas serta menghindari perbuatan 
tidak terpuji dalam setiap aktivitas bisnis. Sikap jujur dan 
amanah dalam lembaga Perbankan Syariah misalnya, 
dapat dilakukan dengan pelaporan dan transparansi ke-
pada yang berhak, amanah dalam pembayaran pajak, 
pembayaran karyawan, dan lain-lain. Amanah dan jujur 
dalam skala makro dapat direalisasikan dengan melak-
sanakan perbaikan sosial dan menjaga keseim bangan 
lingkungan. 
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d). Hakikat moral CSR dalam Islam 
 di atas merupakan upaya untuk menyelaraskan semua 

aspek kehidupan seorang Muslim sesuai dengan ajaran 
agamanya, sehingga sistem bisnis Syariah diharapkan 
mampu memberikan kontribusi terhadap tercapainya 
tujuan sosioekonomi Islam. Berdasarkan uraian di atas 
dapat disimpulkan bahwa bentuk peran CSR dalam 
per  spektif islam meliputi 3 bentuk implementasi yang 
dominan, yaitu: CSR terhadap para pelaku dalam perusa-
haan dan stakeholder (pelanggan, karyawan, investor, 
pemasok, pesaing, masyarakat) CSR terhadap lingkungan 
alam CSR terhadap kesejahteraan secara umum.
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