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ABSTRAK 

 

STRATEGI PENGELOLAAN SUMBER DAYA MANUSIA  

DALAM MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN  

DI PT. FIFGROUP CABANG TELUK KUANTAN  

 

Oleh 

 

Aldi Gunawan 

NIM. 11970113594 

 

Tindakan memperkuat SDM dianggap sebagai salah satu solusi untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. Dengan SDM yang baik maka kinerja setiap 

karyawan akan memberikan dampak yang positif bagi keberlangsungan 

Perusahaan. Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui bagaimana Strategi 

Pengelolaan SDM yang dilakukan dalam meningkatkan Kinerja Karyawan di PT. 

FIFGROUP Cabang Teluk Kuantan dan Untuk mengetahui Strategi Pengelolaan 

SDM sudah menghasilkan kinerja yang optimal bagi Perusahaan. Analisis data 

dalam penelitian ini mengacu pada tahapan : Pengumpulan data, reduksi data, 

penyajian data dan penarikan kesimpulan. Sifat penelitian ini adalah deskripsi, 

yaitu suatu bentuk metode penelitian yang mengikuti proses pengumpulan data, 

penulisan dan penjelasan atas data dan setelah itu dilakukan analisis. Deskriptif 

kualitatif yaitu menganalisa data yang bersifat penjelasan atau penguraian data 

dan informasi yang kemudian dikaitkan dengan teori dan konsep-konsep yang  

mendukung pembahasan yang relevan di mana penjelasan ini menggunakan 

metode kualitatif kemudian diperoleh kesimpulan dari permasalahan penelitian 

ini. Pada PT. FIFGROUP Teluk Kuantan melakukan strategi pengelolaan SDM 

dengan memprioritaskan 2 pengelolaan SDM yaitu Evaluasi Kinerja dan 

Promosi, dan Pemberian Bonus dan Sanksi, dari Strategi Pengelolaan Sumber 

Daya Manusia yang mereka prioritaskan belum menghasilkan hasil optimal 

100%. Kedepannya perusahaan harus lebih memprhatikan pengelolaan SDM 

yang menjadi prioritas. 

 

Kata kunci : Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM), Strategi, Kinerja 
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ABSTRACT 

 

HUMAN RESOURCES MANAGEMENT STRATEGY  

IN IMPROVING EMPLOYEE PERFORMANCE AT  

PT. FIFGROUP TELUK KUANTAN BRANCH 

 

By: 

 

Aldi Gunawan 

NIM. 11970113594 

 

 Actions to strengthen human resources are considered as one of the 

solutions to improve employee performance. With good human resource 

management, the performance of each employee will have a positive impact on 

the sustainability of the Company. The purpose of this study is to find out how the 

HR Management Strategy is carried out in improving Employee Performance at 

PT. FIFGROUP Teluk Kuantan Branch and to find out the HR Management 

Strategy has resulted in optimal performance for the Company. Data analysis in 

this study refers to the stages: data collection, data reduction, data presentation 

and drawing conclusions. The nature of this research is descriptive, which is a 

form of research method that follows the process of collecting data, writing and 

explaining the data and then analyzing it. Qualitative descriptive, namely 

analyzing data that is explanatory or decomposing data and information which is 

then associated with theories and concepts that support relevant discussions 

where this explanation uses qualitative methods then conclusions are obtained 

from this research problem. At PT. FIFGROUP Teluk Kuantan carried out an HR 

management strategy by prioritizing 2 HR management namely Performance 

Evaluation and Promotion, and Giving Bonuses and Sanctions, the Human 

Resources Management Strategy which they prioritized has not produced 100% 

optimal results. In the future, companies must pay more attention to HR 

management which is a priority 
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dan kesehatan, sehingga penulis diberikan kekuatan serta kesehatan dan dapat 

menyelesaikan skripsi ini dengan judul, “STRATEGI PENGELOLAAN 

SUMBER DAYA MANUSIA DALAM MENINGKATKAN KINERJA 

KARYAWAN DI PT. FIFGROUP CABANG TELUK KUANTAN” ini dapat 

diselesaikan sesuai yang diharapkan sebagaimana mestinya tanpa ada suatu 
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berasal dari Allah Subhanahu Wa Ta'ala. Namun kalau dalam skripsi ini terdapat 

kesalahan maka itu datangnya dari penulis sendiri. Hal ini tidak lain karena 

kemampuan, cara berfikir dan pengetahuan yang penulis miliki. Atas segala 

kekurangan dalam penulisan skripsi ini penulis mengharapkan kritikan dan saran 

dari semua pihak yang bersifat membangun sehingga diharapkan dapat membawa 

perkembangan dikemudian hari.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1  Latar Belakang  

Dalam suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber 

daya manusia sangatlah penting. Hal ini dapat kita ketahui karena tanpa 

sumber daya manusia, suatu organisasi tidak mungkin berjalan. Manusia 

merupakan penggerak dan pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti 

modal, bahan mentah, peralatan, dan lain-lain untuk mencapai tujuan 

organisasi. Didalam pengembangan perusahaan, sumber daya manusia faktor 

terpenting pendukung berlangsungnya suatu perusahaan. Manajemen sumber 

daya manusia merupakan proses mendaya gunakan manusia sebagai tenaga 

kerja secara manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang dimilikinya 

berfungsi maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi.  

Berikut ini pengertian manajemen sumber daya manusia Handoko 

(2013) adalah penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan 

penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu 

maupun organisasi. Pada dasarnya tujuan manajemen sumber daya manusia 

adalah untuk menyediakan tenaga kerja yang efektif bagi organisasi untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.   

Dalam proses pencapaian tujuan, manajemen personalia mempelajari 

bagaimana memperoleh mengembangkan, memanfaatkan, mengevaluasikan 

dan mempertahankan tenaga kerja dalam baik jumlah dan tipe yang tepat. 

Manajemen personalia dapat berhasil bila mampu menyediakan tenaga kerja 

yang berkompeten untuk melaksanakan pekerjaan yang harus dilakukan. 
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Katou dan Budhwar (2010) dan Chang dan Huang (2005), tindakan 

memperkuat manajemen sumber daya manusia dianggap sebagai salah satu 

solusi untuk meningkatkan kinerja organisasi melalui kemampuan organisasi. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) telah berkembang sangat 

populer selama beberapa dekade terakhir dan sekarang menjadi hal yang 

jamak di sebagian perusahaan besar dan banyak perusahaan kecil. Satu dari 

alasan popularitas ini adalah asumsi bahwa MSDM adalah sumber untuk 

kompetitif keuntungan dan akan mempengaruhi hasil dan kinerja organisasi 

secara positif.  

Gagasan utama di balik anggapan kinerja sumber daya manusia 

(Human Resources Management, MSDM) adalah bahwa praktik sumber daya 

manusia (SDM) mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan, yang 

selanjutnya mempengaruhi operasional dan kinerja, seperti produktivitas, 

kualitas dan inovasi, yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja 

keuangan dan pasar.  

Rivai dalam Muhammad Sandy (2015) memberikan pengertian 

bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

disepakati bersama. Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil 

yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang 

dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Dengan adanya partisipasi 

karyawan dalam proses kegiatan organisasi, hal ini akan meningkatkan 
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kesadaran karyawan akan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan 

kepadanya. Dengan adanya partisipasi, karyawan tahu benar mengenai apa 

yang harus dikerjakan berkaitan dengan pencapaian tujuan perusahaan, 

meminimalisir teguran tertulis atau surat komplain terkait terhadap kinerja 

unit.  

FIFGROUP masuk dalam layanan jasa keuangan Astra Financial. 

FIFGROUP (Federal International Finance) adalah perusahaan pembiayaan 

yang didirikan pada tahun 1989 oleh Astra yang menyediakan fasilitas 

pembiayaan konvensional dan syariah bagi konsumen yang ingin membeli 

sepeda motor Honda. FIFGROUP cabang Teluk Kuantan merupakan 

perusahaan cabang dari kantor induknya yang berada di Jakarta. Tentu saja 

perusahaan ini memiliki visi untuk mengembangkan dan menjadikan 

FIFGROUP menjadi perusahaan jasa keuangan terbaik dan dikenal kalangan 

masyarakat di Teluk Kuantan.  

Pelayanan dan kenyamanan konsumen merupakan daya kekuatan 

perusahaan dalam menggait konsumen. Dengan pengelolaan sumber daya 

manusia yang baik maka kinerja setiap karyawan dapat memberikan dampak 

yang baik terhadap keberlangsungan perkembangan perusahaan.  

Setelah penulis melakukan pra-riset ke perusahaan penulis 

mendapatkan data Sumber daya manusia yang ada di FIFGROUP cabang 

Teluk Kuantan berjumlah 35 orang yang terdiri dari 6 (enam) dapartement. 

Tentunya setiap dapartement memiliki tuntutan kinerjanya masing-masing, 

dan tantangannya masing-masing, dan yang memiliki pengelolaan sumber 

daya manusianya masing-masing, sehingga ini harus menjadi perhatian 
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perusahaan untuk memperhatikan kinerja setiap bidang agar senantiasa 

optimal. 

Tabel 1.1 

Data Jumlah Karyawan PT.FIFGROUP  

Cabang Teluk Kuantan 

No Jabatan Jumlah 

1 Kepala Cabang 1 

2 Support 6 

3 GS & RI 3 

4 Collection 12 

5 Remedial/Recovery 5 

6 Marketing UFI 6 

7 Marketing NMC 1 

8 Marketing Spektra 1 

 Jumlah 35 orang 
 

 

Perusahaan jasa keuangan sangat memiliki tantangan yang sangat 

besar dalam bersaing untuk menggait konsumen agar kebutuhan dan 

perputaran keuangan perusahaan tetap stabil, maka sangat dibutuhkan kinerja 

karyawan yang sangat stabil untuk terus menjaga eksistensi perusahaan di 

kalangan konsumen. Keberadaan karyawan sebagai sumber daya manusia 

utama didalam perusahaan tentu sangat diperlukan dalam upaya 

mempertahankan citra dan eksistensi perusahaan dimata konsumen yang 

merupakan cikal bakal konsumen perusahaan nantinya.  

Berdasarkan hasil wawancara yang penulis lakukan dengaan bapak 

M.Irwansyah (Operational Support Section Head) pengelolaan sumber daya 

manusia diFIFGROUP cabang Teluk Kuantan yaitu diukur dari variable 

pengelolaan sumber daya manusia yang sebutkan Dhany Iskandar 2018 yaitu 

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, kebijakan penetapan 

pegawai, penilaiaan kinerja dan promosi, dan pemberian bonus dan sanksi.   
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Dari hasil wawancara yang penulis lakukan sementara perusahan 

FIFGROUP sudah melakukan beberapa tahapan dari pengelolaan sumber daya 

manusia yaitu rekrutmen dan seleksi yang dilakukan apabila terjadi 

kekosongan pada bidang bidang yang ada didalam perusahaan, dan hal itu 

dilakukan untuk memenuhi kebutuhan karyawan untuk perusahaan, sehingga 

perusahaan tidak memberikan spesifikasi khusus karna pembukaan rekrutment 

hanya untuk mengisih kekosongan yang terjadi. 

 Proses ini dilakukan setelah perusahaan membuat open recruitment 

untuk mengisi kekosongan tersebut dan kemudian masuk lamaran kepada 

perusahaan, perusahaan akan memanggil untuk wawancara dan setelah itu 

karyawan yang memenuhi spesifikasi akan masuk memenuhi kekosongan 

tersebut. Selanjutnya kebijakan penetapan karyawan sudah ditentukan karna 

pembukaan rekrutment untuk menutupi kekekosongan dapartement yang ada.  

Dari pra riset yang penulis dapatkan bahwa pelatihan dan 

pengembangan karyawan  masa training pada kantor cabang yaitu selama 3 

bulan melihat kinerja karyawan baru, untuk pelatihan dan pengembangan yang 

dilakukan perusahaan  dilakukan cara mengumpulkan semua karyawan baru 

disetiap kantor cabang di Riau, setelah kuota karyawan baru sudah cukup 

untuk melakukan pelatihan dan pengembangan setelah itu karyawan baru itu 

digabungakn dengan karyawan baru dari cabang lain yang ada di Riau yang 

berpusat di kantor cabang Pekanbaru yang merupakan kantor cabang tertua di 

Riau. Dalam hal ini karyawan dapat diketahui juga bahwa karyawan 

melakukan pekerjaan terlebih dahulu baru setelah itu mendapatkan pelatihan 

dan pengembangan dari perusahaan. beberapa kali dan itu bertujuan untuk 
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meningkatkan kinerja dari perusahaan dan melatih karyawan baru agar bisa 

bekerja sesuai prosedur perusahaan.  

Untuk kinerja karyawan akan dinilai dalam kurun waktu 1 bulan sekali 

untuk meningkatkan kinerja karyawan pada bulan berikutnya dengan 

karyawan membuat kesepakatan target yang akan dicapai pada bulan 

selanjutnya dengan pihak perusahaan. Jika dari kesepakatan tersebut karyawan 

bersangkutan masih nelum memenuhi target sampai 3 bulan perusahaan 

berhak mengeluarkan (PHK) karyawan berlaku untuk karyawan kontrak 

(sudah tercantum dalam kontrak perusahaan), dan untuk karyawan tetap jika 

pada bulan pertama tidak mencapai target maka akan diberlakukan SP1 (surat 

peringatan), jika bulan seterusnya masih tidak mencapai target akan 

dilanjutkan samapi SP3 jika sudah SP3 perusahaan berhak mengeluarkan 

karyawan (PHK) karna sudah melanggar kontrak dengan perusahaan .  

Untuk evaluasi kinerja dan promosi, karyawan tetap setiap bulannya 

akan selalu mendapatkan evaluasi dari HRD apa saja kendala yang dialami 

selama 1 bulan yang dilalui. Evaluasi kinerja merupakan cara bagaimana 

perusahaan menjaga kinerja karyawan tetap produktif dan memiliki kinerja 

yang baik. Jika kinerja karyawan stabil dan baik maka perusahaan akan  

mempertimbangkan promosi jabatan atau pengangkatan dari kontrak kepada 

pegawai tetap jika ada posisi karyawan tetap yang kosong atau kinerja 

karyawan tetap yang tidak produktif. Dapat diketahui bahwa evaluasi kinerja 

merupakan acuan untuk pertimbangan bagaimana Tindakan promosi jabatan 

yang didapatkan karyawan.  



7 

 

 

Pemberian bonus dan sanksi merupakan pemacu kinerja karyawan agar 

selalu meningkat dan juga untuk memotivasi karyawan agar berkerja bisa 

melebihi target yang diberikan untuk mendapatkan insentif yang besar pulak 

nantiknya. Pemberian bonus ini bertujuan untuk memberikan motivasi kerja 

pada karyawan agar mendapatkan penghargaan dari kerja kerasnya pada bulan 

itu. Jika karyawan bekerja dengan baik dan mencapai target target yang 

ditentukan dalam 1 bulan kerja maka perusahaan memiliki kewajiban untuk 

membayarkan bonus kepada karyawan tersebut. Dan sebaliknya jika karyawan 

tidak menyelesiakan kewajibannya atau tidak mancapai target makan 

perusahaan akan memberikan SP kepada karyawan tersebut sebagai 

peringatan untuk perbaikan kinerja karyawan. Dan factor ini merupakan salah 

satu keunggulan FIFGROUP cabang Teluk Kuantan dalam terciptanya kinerja 

perusahaan yang optimal. 

Dengan melihat fenomena yang ada , yaitu pengelolaan sumber daya 

manusia di PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan dilihat dari variable 

menurut Dhany Iskandar 2018 yaitu :  

1. Rekrutment dan seleksi  

2. Pelatihan dan pengembangan  

3. Kebijakan penetapan karyawan  

4. Penilaiaan kinerja dan promosi  

5. Pemberian bonus dan sanksi 

Setelah penulis melakukan pra riset dengan melakukan wawancara di 

PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan sudah menerapkan pengelolaan sumber 

daya manusia dari ke 5 (lima) variabel tersebut. Sehingga penulis tertarik 
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untuk mengangkat judul strategi pengelolaan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di PT. FIF GROUP cabang Teluk Kuantan.  

Didalam jurnal “Strategi Peningkatan Kinerja Perusahaan Melalui 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia Dan Kepuasan Kerja Dan Dampaknya 

Terhadap Produktivitas Karyawan” oleh Dhany Iskandar 2018 dalam jurnal 

Jibeka Volume, No 1 2018: 23 – 31. Berdasarkan hasil penelitaian yang 

dilakukan Pengelolaan SDM berpengaruh terhadap Kinerja Perusahaan 

berdasarkan pengujian dan nilai Critical Ratio (CR), artinya pengaruh 

pengelolaan SDM terhadap kinerja perusahaan signifikan dan positif. Nilai 

lintasan koefisien yang positif mengindikasikan pengelolaan SDM akan 

langsung berpengaruh positif terhadap kinerja perusahaan. 

Dengan melihat dan membaca penelitian terdahulu diatas penulis ingin 

mengetahui seberapa perangaruh strategi pengelolaan sumber daya manusia 

dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. FIFGROUP cabang Teluk 

Kuantan. 

Dengan melihat fenomena yang ada , yaitu pengelolaan sumber daya 

manusia di PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan mengambil dan 

menerapkan 5 (lima) variable yang dikemukakan oleh Dhany Iskandar 2018  

yang menjadi pokok dan dijalankan sebagai strategi pengelolaan sumber daya 

manusianya oleh PT. FIFGRUOP cabang Teluk Kuantan yaitu rekrutment dan 

seleksi, pelatihan dan pengembangan, kebijakan penetapan karyawan, evaluasi 

kinerja dan promosi, dan pemberian bonus dan sanksi.  Strategi pengelolaan 

sumber daya manusia masih belum optimal dalam mencapai kinerja yang 

diinginkan perusahaan. Terbukti dari belum sesuainya sumber saya manusia 
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yang diinginkan perusahaan dengan karyawan yang ada pada perusahaan, 

dapat dilihat dari masa pelatihan/training yang dilakukan perusahaan masih 

banyak karyawan yang belum mencapai target dan terpaksa untuk di 

keluarkan.  

Kebijakan penetapan karyawan hanya melihat posisi kepala 

dapartement yang kosong maka akan ada pengangkatan yang di tes dari 

karyawan tetap yang ada diperusahaan dan apabila karyawan tetap melakukan 

pelanggaran maka akan ada pengangkatan karyawan kontrak menjadi 

karyawan tetap. Dan apabila ada posisi kepala dapartement yang diganti maka 

akan dilihat dan diutamakan terlebih dahulu karyawan tetap untuk mengisi 

posisi kosong tersebut. Jika tidak ada perusahaan akan membuka lowongan 

keluar perusahaan dengan memperhatikan spesifikasi yang diperlukan. Dan 

evaluasi kinerja karyawan dan promosi yang dilakukan masih belum mencapai 

kata sesuai dengan standar perusahaan. Karna dari hal ini masih ada karyawan 

yang dikeluarkan karna sudah mencapai SP3 karna kurangnya kinerja dari 

karyawan tersebut.  

Pemberian bonus dan sanksi yang merupakan salah satu keunggulan 

yang diselogankan oleh PT. FIFGROUP masih belum menjadi solusi untuk 

adaptasi kinerja serta peningkatan dalam kinerja bagi perusahaan. Masih 

adanya karyawan yang di PHK dan di keluarkan karna tidak mencapai target 

merupakan bukti bahwa kurang optimalnya strategi pengelolaan sumber daya 

manusia yang dilakukan PT. FIFGROUP cabang Teluk Kuantan.  

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya maka 

penulis mengangkat judul “ STRATEGI PENGELOLAAN SUMBER 
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DAYA MANUSIA DALAM PENINGKATAN KINERJA KARYAWAN 

DI PT.FIFGROUP CABANG TELUK KUANTAN ” untuk mengetahui 

apakah benar strategi pengelolaan sumber daya manusia di PT.FIFGROUP 

cabang Teluk Kuantan memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

 

1.2  Rumusan Masalah 

Berda lsa lrka ln laltalr belalkalng ya lng telalh diura likaln dialtals, ma lkal penulis 

merumuskaln malsa lla lh sebalga li berikut : 

1. Bagaimana Strategi Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang dilakukan 

dalam meningkatkan Kinerja Karyawan di PT.FIFGROUP cabang Teluk 

Kuantan? 

2. Apakah strategi pengelolaan sumber daya manusia sudah menghasilkan 

hasil kinerja yang optimal bagi PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan?  

 

1.3 Tujuan Penelitian  

Berda lsa lrka ln rumusaln malsa llalh tersebut malka l tujualn penelitialn ini 

a ldalla lh sebalga li berikut: 

1. Untuk Mengetahui Strategi Pengelolaan Sumber Daya Manusia di 

PT.FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lntaln dalam meningkatkan Kinerja 

Karyawan.  

2. Untuk mengetahui strategi pengelolaan sumber daya manusia di 

PT.FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lnta ln sudah menghasilkan hasil kinerja 

yang optimal  
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1.4 Batasan Masalah 

Agar penelitian lebih terarah, sesuai dengan tujuan penelitaian dan 

dapat memberikan hasil yang maksimal serta untuk memperjelas ruang 

lingkup permasalahan, perlu dikatakan beberapa pembatasan. Adapun batasan 

masalah yang digunakan yaitu : 

1. Penelitian ini dilakukan pada  pimpinan dan Kepala Divisi 

2. FIFGROUP Cabang Teluk Kuantan 

3. Alat yang digunakan dalam penelitian ini adalah wawancara. 

4. Penelitian dilakukan dengan cara mewawancarai secara langsung atau 

terbuka kepada Pimpinan dan Karyawan yang ada di PT. FIFGROUP 

Cabang Teluk Kuantan 

5. Hal yang diteliti berupa strategi pengelolaan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di FIFGROUP cabang Teluk Kuantan. 

 

1.5 Manfaat Penelitian 

1.5.1 Bagi Penulis  

Untuk penulis penelitialn ini merupalkaln persya lra lta ln ya lng ditempuh 

untuk meralih gelalr sa lrjalna l S1 Ma lnaljemen , Fa lkultals Ekonomi daln Ilmu 

Sosia ll, Universita ls Isla lm Negeri Sulta ln Sya lrif ka lsim Rialu, penulis 

berhalra lp penelitialn ini dalpa lt memberikaln ma lnfala lt daln menalmbalh 

kha lza lna lh pengetalhualn penulis, kemudialn dalpa lt mengembalngka ln Ilmu 

Ma lna ljemen denga ln calra l ya litu mengenali Straltegi Pengelolala ln Sumber 

Da lya l Ma lnusia l dallalm meningkaltka ln Kinerjal Ka lrya lwa ln di FIFGROUP 

calba lng Teluk Kua lnta ln.  
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1.5.2 Bagi PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan 

Ha lsil penelitialn ini a lga lr da lpa lt memberikaln ma lsuka ln/eva llua lsi, 

khususnya l di PT.FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lntaln da llalm upalya l 

meningka ltkaln Strategi Pengeloa la ln Sumber Dalya l Ma lnusia l demi 

meningka ltkaln Kinerja l Ka lrya lwa ln. 

1.5.3 Bagi Akademik  

Semoga l skripsi ini menjaldi sebua lh rujukaln da ln da lpalt membalgika ln 

informalsi kemudialn da lpalt menjaldi sebua lh referensi tentalng Stra ltegi 

Pengelola laln Sumber Da lya l Ma lnusia l di PT.FIFGROUP ca lba lng Teluk 

Kua lnta ln.  

 

1.6 Sistematika Penulisan 

Alda lpun sistema ltikal penulisaln ini dibalha ls didallalm 6 balb, dimalna l 

pembalha lsa ln-pembalha lsa ln balb tersebut berkalitaln alnta lral sa ltu dengaln ya lng 

lalinnya l, ya litu seba lga li berikut: 

BAB I :  PENDAHULUAN 

  Ba lb ini membalha ls da ln mengura likaln la ltalr belalkalng ma lsa lla lh, 

perumusaln malsa lla lh, tujualn daln malnfa lalt penelitialn serta l 

sistemaltikal penulisaln. 

BAB II  :  LANDASAN TEORI 

  Pa lda l ba lb ini mengura likaln da ln menjelalska ln tentalng teori-teori 

ya lng menda lsa lri penelitialn ini daln berkalita ln denga ln malsa lla lh ya lng 
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diteliti. Palda l a lkhir ba lb ini diuralikaln pula l hipotesis da ln va lria lbel 

penelitialn. 

BAB III  :  METODE PENELITIAN 

  Pa lda l ba lb ini mengura likaln tentalng loka lsi da ln wa lktu penelitialn, 

jenis daln sumber daltal, populalsi daln sa lmpel, metode pengumpulaln 

da ltal da ln alna llisis daltal. 

BAB IV :  GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

  Pa lda l balb ini a lkaln mengemuka lkaln tentalng seja lra lh singka lt 

perusa lhala ln, visi misi perusalha la ln. 

BAB V :  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  Da llalm balb ini berisikaln tentalng ha lsil penelitialn daln pembalhalsa ln 

berupal Menga lna llisal ha lsil penelitialn berda lsa lrkaln fa lktal daln dalta l 

denga ln mengguna lka ln metode ya lng tela lh di tentukaln. 

BAB VI :  PENUTUP 

  Pa lda l balb ini mengura likaln kesimpulaln ya lng da lpa lt di talrik 

berdalsa lrka ln halsil pengola lhaln da ltal serta l salra ln ya lng berka litaln 

denga ln penelitialn sejenis dimalsa l ya lng a lka ln da ltalng. 

  



 

14 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Afandi (2018) Ma lna ljemen aldalla lh bekerja l denga ln oralng-ora lng untuk 

mencalpali tujualn orga lnisa lsi denga ln pelalksa lna laln fungsi perenca lnala ln 

(plalnning), pengorga lnisa lsia ln (orgalnizing), penyusuna ln persona llia l a ltalu 

kepega lwa lialn (stalffing), penga lra lha ln da ln kepemimpinaln (lealding), da ln 

penga lwa lsa ln (controlling). 

Seda lngka ln Malayu S.P Hasibuan (2016) Menjelalska ln balhwa l 

malna ljemen aldalla lh sualtu ilmu daln seni ya lng menga ltur proses pemalnfa lalta ln 

sumber dalya l ma lnusial da ln sumber-sumber lalinnya l seca lral efektif untuk 

mencalpali sua ltu tujualn tertentu. 

Sehinggal dalpalt disimpulkaln dalri kedual pendalpalt tersebut balhwal 

Malnaljemen aldallalh proses perencalnalaln, pengorgalnisalsialn, pelalksalnalaln/ 

peneralpaln, sertal pengalwalsaln kegialtaln/pekerjalaln dallalm sualtu orgalnisalsi untuk 

mencalpali tujualn bersalmal yalng telalh ditetalpkaln oleh orgalnisalsi tersebut. 

Malnaljemen sumber dalyal malnusial aldallalh ilmu daln seni mengaltur hubungaln 

daln peralnaln tenalgal kerjal secalral efisien daln efektif sehinggal tercalpali tujualn 

perusalhalaln, kalryalwaln daln malsyalralkalt (Afandi, 2018). 

Sedalngkaln Kasmir (2016) balhwal Malnaljemen sumber dalyal malnusial 

aldallalh proses pengelolalaln malnusial, melallui perencalnalaln, rekrutmen, seleksi, 

pelaltihaln, pengembalngaln, pemberialn kompensalsi, kalrier, keselalmaltaln daln 
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kesehaltaln sertal menjalgal hubungaln industriall salmpali pemutusaln hubungaln 

kerjal gunal mencalpali tujualn perusalhalaln daln peningkaltaln kesejalhteralaln 

stalkeholder. 

Sehinggal dalpalt disimpulkaln balhwal Malnaljemen sumber dalyal malnusial 

merupalkaln sualtu pengelolalaln sumber dalyal malnusial dallalm sualtu orgalnisalsi 

secalral efektif daln efisien demi terwujudnyal tujualn Bersalmal yalng ingin 

dicalpali oleh perusalhalaln.  

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Malayu S.P Hasibuan (2017) menya lta lka ln balhwa l, fungsi ma lna ljemen 

sumber dalya l ma lnusia l meliputi : 

1. Perencalna laln 

Perencalna laln (humaln resources plalnning) alda llalh merencalna lkaln 

tenalga l kerjal secalral efektif sertal efisien alga lr sesua li denga ln kebutuhaln 

perusa lhala ln dallalm membalntu terwujudnya l tujualn. Perencalnala ln dilalkukaln 

denga ln menetalpka ln progra lm kepega lwa lialn. Progra lm kepega lwa lialn 

meliputi pengorga lnisa lsia ln, penga lra lhaln, pengenda llialn, penga ldala ln, 

pengemba lnga ln, kompensalsi, pengintegra lsia ln, pemelihalra laln, kedisiplinaln, 

da ln pemberhentialn ka lrya lwa ln. Progra lm kepega lwa lialn ya lng ba lik a lka ln 

membalntu tercalpalinya l tujua ln perusalha la ln, ka lrya lwa ln, da ln malsya lra lka lt. 

2. Pengorga lnisa lsia ln 

Pengorga lnisa lsia ln alda llalh kegia ltaln untuk mengorga lnisa lsi semual 

ka lrya lwa ln denga ln menetalpka ln pembalgia ln kerjal, hubunga ln kerja l, delega lsi 

wewena lng, integra lsi, da ln koordinalsi dalla lm balga ln orga lnisa lsi (orgalnizaltion 
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chalrt). Orga lnisa lsi ha lnya l merupa lkaln a lla lt untuk mencalpali tujualn. Denga ln 

orga lnisa lsi ya lng ba lik a lkaln membalntu terwujudnya l tujualn seca lral efektif. 

3. Penga lra lha ln 

Penga lra lha ln (directing) aldalla lh kegia ltaln menga lra lhkaln semua l 

ka lrya lwa ln, a lga lr ma lu bekerjal sa lma l daln bekerjal efektif sertal efisien dallalm 

membalntu tercalpa linya l tujua ln perusa lhala ln, kalrya lwa ln, da ln ma lsya lra lka lt. 

Penga lra lha ln dilalkuka ln pimpinaln denga ln menuga lska ln ba lwa lha ln a lga lr 

mengerjalka ln semual tuga lsnya l denga ln ba lik. 

4. Pengenda llialn 

Pengenda llialn (controlling) alda llalh kegia lta ln mengendallikaln semual 

ka lrya lwa ln, a lga lr mentala lti peraltura ln-pera lturaln perusa lhala ln daln bekerjal 

sesua li denga ln rencalna l. Alpa lbila l terdalpalt penyimpa lnga ln a lta lu kesalla lhaln, 

dialda lka ln tindalkaln perbalika ln daln penyempurnala ln rencalnal. Pengenda llia ln 

ka lrya lwa ln meliputi kehaldira ln, kedisiplinaln, perilalku, kerjalsa lma l, pelalksa la ln 

pekerjalaln, da ln menjalga l situa lsi lingkunga ln pekerjalaln. 

5. Penga lda la ln 

Penga lda la ln (procurement) alda llalh proses penalrikaln, seleksi, 

penempaltaln, orientalsi, da ln induksi untuk mendalpaltka ln kalrya lwa ln ya lng 

sesua li denga ln kebutuhaln perusalha laln. Penga lda la ln ya lng ba lik a lka ln 

membalntu terwujudnya l tujualn. 

6. Pengemba lnga ln 

Pengemba lnga ln (development) alda llalh proses peningka ltaln 

keteralmpilaln teknis, teoritis, konseptuall, daln morall ka lrya lwa ln melallui 
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pendidikaln daln pelaltihaln. Pendidikaln daln pelaltihaln ya lng diberika ln halrus 

sesua li denga ln kebutuhaln pekerjala ln malsa l kini malupun malsa l depaln. 

7. Kompensa lsi 

Kompensa lsi (compensaltion) a ldalla lh pemberialn ballals ja lsa l lalngsung 

(direct) daln tidalk la lngsung (indirect) ua lng a lta lu ba lra lng kepa lda l ka lrya lwa ln 

seba lga li imballaln jalsa l ya lng diberikaln kepalda l perusalha laln. Prinsip 

kompensalsi a lda llalh a ldil da ln lalya lk. Aldil dialrtikaln sesua li denga ln presta lsi 

kerjalnya l, la lya lk dia lrtikaln da lpa lt memenuhi kebutuhaln primernya l serta l 

berpedomaln palda l ba ltals upa lh minimum pemerintalh da ln berdalsa lrka ln 

internall da ln eksternall konsitensi. 

8. Pengintegra lsia ln 

Pengintegra lsia ln (integraltion) alda lla lh kegia ltaln untuk 

mempersaltukaln kepentinga ln perusalha la ln da ln kebutuhaln ka lrya lwa ln, a lga lr 

terciptal kerjalsa lmal ya lng sera lsi daln sa lling menguntungka ln. Perusa lha la ln 

memperoleh lalba l, ka lrya lwa ln da lpa lt memenuhi kebutuhaln da lri halsil 

pekerjalalnnya l. Pengintegra lsia ln merupalka ln hall ya lng penting da ln sulit 

da llalm MSDM, ka lrena l mempersaltuka ln dua l kepentingaln ya lng bertolalk 

belalka lng. 

9. Pemelihalra la ln 

Pemelihalra la ln (malintenalnce) alda llalh kegialta ln untuk memelihalra l 

a ltalu meningkaltka ln kondisi fisik, mentall, daln loya llitals ka lrya lwa ln, a lga lr 

merekal tetalp malu bekerjalsa lmal sa lmpa li pensiun. Pemelihalrala ln ya lng ba lik 

dilalkuka ln denga ln progra lm kesejalhterala ln ya lng berda lsa lrka ln kebutuhaln 
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seba lgia ln besa lr kalrya lwa ln serta l berpedoma ln kepalda l internall da ln eksternall 

konsistensi. 

10. Kedisiplina ln 

Kedisiplina ln merupalka ln fungsi MSDM ya lng terpenting daln kunci 

terwujudnya l tujua ln ka lrenal talnpa l disiplin ya lng ba lik sulit terwujud tujualn 

ya lng ma lksima ll. Kedisiplina ln a ldalla lh keingina ln da ln kesa ldalra ln untuk 

mentalalti peralturaln- pera ltura ln perusalha laln da ln normal-norma l sosia ll. 

11. Pemberhentialn 

Pemberhentialn (sepalraltion) alda llalh putusnya l hubunga ln kerjal 

seseora lng da lri sua ltu perusalha la ln. Pemberhentialn ini disebalbka ln oleh 

keingina ln kalrya lwa ln, keingina ln perusalha laln, kontralk kerjal beralkhir, 

pensiun, daln seba lb-seba lb la linnya l. Pelepa lsa ln ini dialtur oleh undalng-

unda lng No.12 ta lhun 1964. 

 

2.2 Strategi  

2.2.1 Pengertian Stategi  

  Anthony, Parrewe, dan Kacmar (2013) Stra ltegi a ldalla lh sebalga li 

formulalsi misi daln tujualn orga lnisa lsi, termalsuk dida llalmnya l a lda llalh rencalna l 

a lksi untuk mencalpali tujualn denga ln secalra l eksplisit mempertimbalngka ln 

kondisi persalinga ln da ln penga lruh kekua lta ln dalri lua lr orga lnisa lsi ya lng seca lra l 

lalngsung a lta lu tidalk berpengalruh terhalda lp kelalngsunga ln orga lnisa lsi.  

 Tjiptono (2011) menjelalska ln straltegi dalpa lt didefinisikaln berdalsa lrka ln dual 

perspektif ya lng berbeda l, ya litu dalri perspektif alpa l ya lng sa ltu orga lnisa lsi ingin 

lalkuka ln da ln dalri perspektif alpa l ya lng orga lnisa lsi alkhirnya l la lkuka ln.  
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David (2010) Stra ltegi a lda llalh ca lral untuk mencalpali tujualn ja lngka l 

pa lnjalng, stra ltegi bisnis bisa l berupa l perlua lsa ln geogra lfis, difersifikalsi, a lkusisi, 

pengemba lnga ln produk, penetra lsi pa lsa lr, ra lsiona llisalsi ka lrya lwa ln, divesta lsi, 

likuidalsi, daln joint venture. 

Hamel dan Prahalad yang dikutip Rangkuti (2002) “Strategi 

merupakan alat untuk mencapai tujuan perusahaan dalam kaitannya dengan 

tujuan jangka panjang, program tindak lanjut, serta prioritas alokasi sumber 

daya” 

Sehingga l da lpa lt disimpulkaln ba lhwa l stra ltegi merupalkaln proses 

perencalnala ln a lpal ya lng dila lkukaln oleh sebua lh perusa lhala ln a ltalu seseora lng 

malupun pemimpin untuk mengha ldalpi talntalnga ln dima lsa l depaln a ltalupun ma lsa l 

seka lralng denga ln beberalpa l pertimbalnga ln berupal falktor- fa lktor internall daln 

eksternall ya lng a lda l pa lda l peusa lhala ln untuk mencalpali tujualn ya lng diinginka ln 

sehingga l ma lmpu unggul da ln tetalp pa ldal tujualnnya l. 

Rangkuti (2015) pa lda l prinsipnya l stra ltegi dalpa lt dikelompokkaln 

berdalsa lrka ln tipe-tipe straltegi ya litu: 

1) Stra ltegi Ma lnaljemen  

Stra ltegi malna ljemen meliputi straltegi ya lng da lpa lt dilalkuka ln oleh 

menaljemen denga ln orientalsi pembalnguna ln stra ltegi secalra l malkro. 

Misa llnya l stra ltegi pengembalnga ln produk, stra ltegi penetalpa ln halrga l, stra ltegi 

a lkuisisi, straltegi pengembalnga ln pa lsa lr, straltegi keualnga ln, da ln lalin 

seba lga linya l. 

2) Stra ltegi Investa lsi  
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Stra ltegi ini merupalka ln kegia ltaln ya lng berorientalsi pa lda l investa ls. 

Misa llnya l a lpalka lh perusalha laln ingin melalkuka ln straltegi pertumbuhaln ya lng 

a lgresif a lta lu berusalha l menga lda lka ln penetralsi pa lsa lr, stra ltegi bertalha ln, 

stra ltegi pembalnguna ln sua ltu divisi a lta lu straltegi divesta lsi da ln lalin 

seba lga linya l.  

3) Stra ltegi Bisnis  

Stra ltegi bisnis ini sering disebut bisnis secalra l fungsiona ll ka lrenal 

stra ltegi ini berorientalsi pa lda l fungsi-fungsi kegia ltaln ma lna ljemen, misallnya l 

stra ltegi pemalsa lra ln, straltegi produksi alta lu operalsiona ll, daln straltegi ya lng 

berhubunga ln denga ln sega lla l keua lnga ln. 

2.2.2 Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Boxall dan Purcell (2003) berpendalpalt ba lhwa l a ldalla lh mungkin untuk 

menemukaln stra ltegi da lla lm setialp bisnis ka lrenal stra ltegi tertalna lm dalla lm pilihaln 

penting pa ldal jiwal setialp ma lnaljer daln sta lf da lri perusalhala ln tentalng a lpa l ya lng 

ha lrus dilalkukaln da ln balga lima lnal melalkuka lnnya l. Ha ll ini disebut oleh merekal 

seba lga li pilihaln straltegi a ltalu seba lga li straltegi perusa lhala ln. Dimensi lebih lalnjut 

a ldalla lh straltegi dia lra lhkaln untuk menjalga l kelalngsunga ln hidup orga lnisa lsi serta l 

memproduksi keuntunga ln ya lng berkelalnjutaln ba lgi orga lnisa lsi. 

Tampubolon 2016 Stra ltegi sumber da lya l malnusia l menekalnkaln 

perlunya l perenca lnala ln sumber da lya l ma lnusia l da ln peneralpala ln stra ltegi ya lng 

a lkaln dirumuska ln da llalm konteks stra ltegi orga lnisa lsi. Stra ltegi ini secalra l 

keseluruhaln talngga lp terha lda lp perubalha ln lingkunga ln eksterna ll orga lnisa lsi 

sehingga l membutuhkaln interpretalsi da ln alda lptalsi oleh pra lktisi untuk 

memalstikaln kesesua lin alntalra l stra ltegi sumber dalya l ma lnusia l da ln rencalna l bisnis 
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orga lnisa lsi. Denga ln demikialn, temal keseluruha ln straltegi ma lnaljemen sumber 

da lya l malnusia l alda llalh integra lsi dalri kepa ltuhaln semual fungsi sumber dalya l 

malnusia l untuk tujualn orga lnisa lsi ya lng lua ls, da ln ta lngga lp terha lda lp lingkunga ln 

eksternall. 

Da lpa lt disimpulkaln ba lhwa l straltegi ma lnaljemen sumber dalya l ma lnusia l 

menyela lra lska ln da ln merencalna lkaln a lpa l ya lng a lka ln dila lkukaln perusa lha laln untuk 

mencalpali tujualn ya lng ingin dicalpa li denga ln mengalda lptalsi semual falktor ya lng 

a ldal da lri sumber dalya l ma lnusia l diperusalha la ln, Ba lik itu internall malupun externall 

perusa lhala ln ya lng na lntiknya l a lka ln mendukung serta l berpotensi membalntu 

pencalpa lialn tujualn da lri perusalha la ln. stra ltegi ma lna ljemen sumber dalya l ma lnusia l 

berkalitaln denga ln mema lstikaln keselalra lsa ln a ltalu kecocokaln a lntalra l bisnis da ln 

stra ltegi sumber dalya l ma lnusial.  

Nankervis, Compton, Baird (2000) mengidentifikasi tiga jenis 

hubungan antara sumber daya dan strategi organisasi yalitu: 

1. Alkomoda ltif  

Pa lda l jenis ini straltegi sumber dalya l ma lnusia l mengikuti straltegi 

orga lnisa lsi, menga lkomodalsi kebutuhaln sta lf dalri straltegi bisnis ya lng suda lh 

dipilih. Dallalm hall ini, menunjukkaln ba lhwa l stra ltegi sumber dalya l ma lnusial 

mengikuti straltegi bisnis orga lnisa lsi. 

2. Intera lktif  

Jenis ini ditalndali seba lga li proses komunikalsi dua l a lra lh a lntalral 

sumber dalya l ma lnusia l daln perencalnala ln perusa lhala ln dimalnal sumber da lya l 

malnusia l memberikaln kontribusi untuk berealksi terhaldalp keseluruhaln 

stra ltegi. Untuk jenis ini, malnaljemen sumber dalya l ma lnusia l menega lska ln 
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ba lhwa l malna ljemen sumber dalya l ma lnusial merupalkaln kontributor alktif 

da llalm pengembalnga ln stra ltegi da ln eksekusi. 

3. Terintegra lsi  

Jenis ini merupalka ln peneralpaln proses stra ltegi secalra l keseluruhaln 

ba lik interalksi formall malupun informall ya lng seca lral nya lta l merefleksikaln 

stra ltegik malna ljemen sumber dalya l ma lnusia l da llalm pralktek. Tingka lt 

keterlibaltaln a lka ln meluals sepenuhnya l ke sumber da lya l ma lnusia l ya lng 

diwa lkili personil tingka lt malna ljemen senior daln sumber da lya l malnusia l 

secalra l alktif berpalrtisipalsi dalla lm keputusa ln straltegik, ba lhka ln mungkin 

melibaltka ln jalnji sumber dalya l ma lnusia l kepa ldal dewa ln direksi. 

 

2.3 Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Sayuti Hasibuan (2000), pengelola laln sumber dalya l malnusia l beralrti 

penyia lpa ln daln pela lksa lnala ln sua ltu rencalnal ya lng terkoordina lsi untuk menjalmin 

ba lhwa l sumber dalya l malnusia l ya lng a lda l da lpalt dimalnfala ltkaln denga ln seba lik-

ba liknya l untuk mencalpa li tujualn orga lnisa lsi tersebut. 

Dhany Iskandar 2018 mengelola l alta lu pengelolala ln Sumber Da lya l 

Ma lnusia l palda l sua ltu perusalhala ln, tidalk dalpa lt disalmalka ln seraltus persen denga ln 

pengelolala ln kepersonalliala ln ya lng sela lmal ini dilalkuka ln oleh balnya lk 

perusa lhala ln. Bida lng kepersona lliala ln bialsa lnya l lebih menga lra lh pa ldal pengelola la ln 

a ldministralsi kepega lwa lialn, pengga ljia ln da ln hubunga ln industriall (daly to da ly 

operaltion). Kegia lta ln ini mempunya li tingka lt rutinitals ya lng tinggi da ln kuralng 

a ldal talnta lnga ln ba lgi pa lra l pengelolalnya l, da llalm alrtialn pa lral pengelolal terjebalk 

pa ldal polal ya lng suda lh a ldal. Da lri perspektif malna ljemen SDM Rusaw (2009) 
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mengura likaln, ba lnya lk alla lt malna ljemen ya lng da lpa lt diteralpkaln da llalm konteks 

a ldministralsi publik untuk memilih, mengembalngka ln, da ln memotiva lsi pega lwa li 

a lga lr dalpa lt mencalpali tujualn orga lnisa lsi ya lng telalh ditetalpkaln sesua li visi daln 

misi orga lnisa lsi. 

Dhany Iskandar (2018) Va lria lbel pengelolala ln sumber dalya l ma lnusial  

diukur denga ln dimensi ini mulali da lri : 

2.3.1 Rekrutmen dan seleksi  

Rivai (2009) menjalba lrka ln balhwa l rekrutmen aldalla lh ralngka lia ln kegialta ln 

ya lng dimulali sejalk sebua lh perusa lhala ln memerlukaln tenalga l kerjal da ln membukal 

lowonga ln pekerja laln hingga l memperoleh callon ya lng diinginka ln sesua li denga ln 

kua llifikalsi ja lbalta ln ya lng a lda l.  

Seda lngka ln Hasibuan (2011), rekrutmen sendiri aldalla lh proses 

penalrika ln, seleksi, penempaltaln, orientalsi da ln induksi untuk memperoleh 

ka lrya lwa ln ya yang efektif daln efisien sehingga l tujualn perusalha laln da lpa lt tercalpa li.   

Randall S. Schuler dan Susan E. Jackson (1997) dalam Nanang 

Nuryanta (2008) Rekrutmen antara lain meliputi upaya pencarian sejumlah 

calon karyawan yang memenuhi syarat dalam jumlah tertentu sehingga dari 

mereka perusahaan dapat menyeleksi orang-orang yang paling tepat untuk 

mengisi lowongan pekerjaan yang ada. Rekrutmen pada dasarnya merupakan 

usaha untuk mengisi jabatan atau pekerjaan yang kosong di lingkungan suatu 

organisasi atau perusahaan, untuk itu terdapat dua sumber sumber tenaga kerja 

yakni sumber dari luar (eksternal) organisasi atau dari dalam (internal) 

organisasi. 
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Da lpa lt disimpulkaln ba lhwa l rekrutmen merupa lkaln sua ltu calra l mengalmbil 

keputusaln perencalna la ln malna ljemen sumber dalya l malnusia l mengenali jumlalh 

ka lrya lwa ln ya lng dibutuhka ln, kalpa ln diperlukaln, sertal kriterial alpa l saljal ya lng 

diperlukaln dalla lm sualtu orga lnisa lsi. 

2.3.2 Pelatihan dan pengembangan  

1. Pengertia ln Pelaltihaln daln Pengemba lnga ln 

Meldona 2009 Pelaltihaln (tralinning) a ldalla lh proses sitemaltis 

penguba lha ln tingka lh lalku palral ka lrya lwa ln dalla lm sualtu alra lh untuk 

meningka ltkaln upalya l penca lpa lialn tujualn-tujua ln orga lnisa lsi. Pelaltihaln 

berkalitaln denga ln kea lhlialn da ln kemalmpua ln pega lwa li untuk melalksa lna lka ln 

pekerjalaln sa la lt ini, memiliki orientalsi sa lalt ini daln membalntu pega lwa li 

untuk mencalpa li kealhlialn daln kemalmpua ln tertentu alga lr berha lsil dalla lm 

melalksa lnalka ln pekerjala lnnya l. 

Kasmir (2019) Pela ltihaln alda llalh proses untuk membentuk daln 

membekalli ka lrya lwa ln denga ln mena lmbalh kea lhlialn, kemalmpualn, 

pengeta lhualn, da ln perilalkunya l.  

Wilson Bangun (2012) Pela ltihaln juga l dialrtikaln seba lga li sua ltu 

proses memperbaliki keteralmpilaln kerja l ka lrya lwa ln untuk membalntu 

pencalpa lialn tujualn perusa lhala ln. Pa ldal a lwa llnya l pela ltihaln kalrya lwa ln ha lnya l 

diperuntukkaln kepaldal tenalga l-tena lga l opersionall, a lga lr memilikiu 

keteralmpilaln secalra l teknis. Tetalpi, kini pelaltihaln diberikaln kepalda l setialp 

ka lrya lwa ln da llalmperusalha la ln. 

(Suherman, 2017) da lla lm (T. Hartono & M.siagian, 2020)  

Pelaltihaln iallalh metode untuk mengalsa lh keteralmpilaln daln diberikalnya l 
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malsuka ln, denga ln ca lra l etikal ya lng optimall malka l pega lwa li da lpalt 

melalksa lnalka ln kewaljibaln da llalm bekerja l denga ln seoptimall mungkin 

denga ln ketentualn tujualn perusa lha laln.  

Da lri pendalpalt palra l alhli di alta ls da lpalt disimpulkaln Pelaltihaln 

(tralining) a lda llalh proses pendidikaln jalngka l pendek ya lng mengguna lka ln 

prosedur sistemaltis da ln terorga lnisir sehingga l tena lga l kerjal non ma lna ljeriall 

mempelaljalri pengetalhua ln daln keteralmpila ln teknis untuk tujualn tertentu. 

Pelaltihaln kerjal menurut undalng-unda lng No.13 Talhun 2003 pa lsa ll I a lya lt 9. 

a ldalla lh keseluruhaln kegia lta ln untuk memberi, memperoleh, meningka ltkaln, 

sertal mengemba lngka ln kompetensi kerjal, produktivitals, disiplin, sika lp, da ln 

etos kerjal. 

Simamora (2004) pengemba lnga ln ka lrir meliputi perencalnala ln ka lrir 

da ln malnaljemen kalrir. Perencalna la ln kalrir alda llalh proses ya lng dilallui oleh 

individu kalrya lwa ln untuk mengidentifikalsika ln daln menga lmbil lalngka lh-

lalngka lh untuk mencalpa li tujualn kalrirnya l. Ma lna ljemen kalrir alda llalh proses 

ya lng dilalkuka ln oleh orga lnisalsi untuk memilih, menilali, menuga lska ln, daln 

mengembalngka ln pa lra l ka lrya lwa lnnya l guna l menyedia lka ln sua ltu kumpulaln 

ora lng-ora lng kompeten untuk memenuhi kebutuhaln dimalsa l depaln. 

2. Indika ltor Pelaltihaln da ln Pengemba lnga ln  

Tujualn pelaltihaln menurut Malngkunega lra l (2006) a lntalra l lalin:  

a) Meningka ltka ln pengha lya lta ln jiwal da ln ideology  

b) Meningka ltka ln produktivitals kerjal  

c) Meningka ltka ln kuallitals kerjal  

d) Meningka ltka ln perencalna laln sumber da lya l malnusia l  
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e) Meningka ltka ln sikalp mora ll daln semalnga lt kerjal  

f) Meningka ltka ln ralngsa lnga ln a lga lr ka lrya lwa ln malmpu berprestalsi seca lral 

malksima ll.  

g) Meningka ltka ln kesehaltaln da ln keselalmaltaln.  

h) Menghinda lrka ln keseralga lma ln  

i) Meningka ltka ln perkembalnga ln priba ldi kalrya lwa ln. 

2.3.3 Kebijakan penempatan kepegawaian  

Setialp pekerjalaln ya lng dila lksa lna lka ln palda l da lsa lrnya l mempunya li tujua ln. 

Tujualn berfungsi untuk menga lra lhka ln prila lku, begitu juga l denga ln penempalta ln 

ka lrya lwa ln, malna ljemen sumber dalya l malnusia l, menempaltka ln seoralng ka lrya lwa ln 

a ltalu callon kalrya lwa ln denga ln tujualn a lntalra l lalin alga lr ka lrya lwa ln bersa lngkuta ln 

lebih berdalya l guna l.  

Penempatan (placement) adalah tindak lanjut dari seleksi, yaitu 

menempatkan calon karyawan yang diterima (lulus seleksi) pada 

jabatan/pekerjaan yang membutuhkannya dan mendelegasikan wewenang 

kepada orang tersebut (Hasibuan :2009) 

Sebelum mengadakan penempatan pegawai dalam hal ini perlu melihat 

metode-metode yang harus ditempuh dalam penempatan pegawai. Adapun 

metode-metode yang harus ditempuh dalam hal ini menurut Sulistiyani & 

Rosidah (2003) adalah:  

a. Menentukan kebutuhan-kebutuhan Sumber Daya Manusia.  

b. Mengupayakan persetujuan anggaran untuk mengadakan atau mengisi 

jabatan-jabatan. 
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c. Mengmbangkan kriteria penempatan yang valid.  

d. Pengadaan (recruitment).  

e. Menyiapkan daftar dari para pegawai yang berkualitas.   

f. Mengadakan seleksi pegawai. 

2.3.4 Evaluasi kinerja dan promosi 

1. Pengertia ln Eva llualsi Kinerjal da ln Promosi  

Rolstaldals da lla lm Kirana da ln Ratnasari (2017) Eva llualsi kinerjal 

a ldalla lh proses alktif ya lng tujualn utalma lnya l aldalla lh untuk mengidentifikalsi 

bidalng-bida lng ya lng memerlukaln perbalika ln. Eva llualsi kinerjal merupalkaln 

calra l ya lng pa lling a ldil dallalm memberika ln imballa ln altalu pengha lrga la ln 

kepalda l pekerjal, Meskipun eva llua lsi a lta ls kinerjal tim penting seiring 

keberalda laln tim-tim dalla lm sua ltu orga lnisa lsi, fokus penila lialn kinerjal pa ldal 

seba lgia ln besa lr perusalha laln tetalp pa ldal ka lrya lwa ln individuall. 

“Kinerja l sualtu orga lnisalsi da lpalt dilihalt da lri betalpal efektif produk 

tersebut daln balga lima lnal pelalya lna ln orga lnisa lsi diteruskaln pa ldal pa lral 

pelalngga ln” (Sunyoto, 2013). “Penilalia ln kinerjal (performalnce alppralisa ll) 

a ldalla lh proses di ma lna l orga lnisa lsi mengeva llua lsi pela lksalna la ln kerjal 

individu” (Sunyoto, 2013). Dessler (2010), “Penilalialn kinerjal merupalka ln 

upa lya l membalndingka ln prestalsi alktuall ka lrya lwa ln denga ln prestalsi kerjal 

denga ln ya lng diha lra lpkaln da lrinya l.” 

Da lri pendalpa lt dialtals da lpa lt ditalrik kesimpulaln ba lhwa l Penilalialn 

kinerjal aldalla lh sebualh mekalnisme untuk memalstikaln balhwa l oralng-ora lng 

pa ldal tialp tingka ltaln mengerjalka ln tuga ls-tuga ls menurut calral-ca lra l ya lng 
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diinginka ln oleh palral pimpinaln merekal. Sehingga l tuga ls-tuga ls ka lrya lwa ln 

terlalksa lnal denga ln ba lik da ln dalpa lt membalntu perusalha la ln dalla lm mencalpali 

tujualnnya l.  

Dhany Iskandar 2018 Promosi ja lba lta ln a ldalla lh ha ll ya lng menjaldi 

impialn setialp kalrya lwa ln. Promosi ja lba ltaln a ldalla lh pemindalha ln pega lwa li/ 

ka lrya lwa ln, da lri sa ltu ja lbalta ln/tempalt kepalda l jalba ltaln/tempa lt lalin ya lng lebih 

tinggi serta l diikuti oleh tuga ls, talnggung ja lwa lb, daln wewenalng ya lng lebih 

tinggi da lri ja lbalta ln ya lng diduduki sebelumnya l. 

2. Indika ltor Eva llua lsi Kinerjal da ln Promosi 

Dessler (2010) indikaltor ya lng mempernga lruhi kinerjal di da llalm 

eva llua lsi kerjal ya litu:  

a) Presta lsi pekerjala ln, meliputi: a lkura lsi, ketelitialn, keteralmpilaln, da ln 

penerimala ln kelualraln  

b) Kua lntita ls pekerjala ln, meliputi: volume kelua lraln da ln kontribusi  

c) Kepemimpinaln ya lng diperluka ln, meliputi: membutuhkaln sa lra ln, alra lhaln 

a ltalu perbalikaln. 

Perusa lha laln memiliki pertimbalnga ln ya lng berbedal-beda l mengena li 

indikaltor-indika ltor ya lng diperhitungka ln da llalm proses promosi jalba ltaln. 

Hasibuan (2016) merumuskaln indikaltor-indika ltor umum ya lng 

diperhitungkaln da llalm proses promosi jalba ltaln seba lga li berikut: 

a) Kejujura ln  

Ka lrya lwa ln ha lrus jujur terutalmal pa lda l dirinya l sendiri, ba lwa lhalnnya l, 

perjalnjialnperjalnjialn dalla lm menjallalnka ln a ltalu mengelolal jalba ltaln tersebut, 
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ha lrus sesua li ka ltal denga ln perbua lta lnnya l. Dia l tidalk menyelewengka ln 

jalba ltalnnya l untuk kepentinga ln pribaldinya l.  

b) Disiplin  

Ka lrya lwa ln ha lrus disiplin paldal dirinya l, tuga ls-tuga lsnya l, sertal 

mentalalti peralturaln-pera ltura ln ya lng berlalku, ba lik tertulis malupun 

kebialsa la ln. Disiplin kalrya lwa ln sa lnga lt penting ka lrenal ha lnya l denga ln 

kedisiplinaln memungkinka ln perusa lhala ln da lpa lt mencalpa li halsil ya lng 

optimall. 

c) Presta lsi  

Kerja l Ka lrya lwa ln itu ma lmpu mencalpa li ha lsil kerjal ya lng da lpa lt 

dipertalnggungja lwa lbkaln kua llitals ma lupun kua lntitals da ln bekerjal seca lral 

efektif daln efisien. Ha ll ini menunjuka ln ba lhwa l ka lrya lwa ln da lpa lt 

memalnfala ltkaln wa lktu daln memperguna lkaln a llalt-a lla lt dengaln ba lik.  

d) Kerja l Sa lma l  

Ka lrya lwa ln da lpalt bekerjal sa lmal secalra l ha lrmonis dengaln sesa lmal 

ka lrya lwa ln, ba lik horizontall ma lupun vertikall da llalm mencalpa li sa lsa lra ln 

perusa lhala ln. Denga ln demikialn alka ln terciptal sua lsa lnal hubunga ln kerjal ya lng 

ba lik di alntalra l semual kalrya lwa ln.  

e) Keca lka lpaln  

Ka lrya lwa ln itu calkalp, krealtif, daln inovaltif dalla lm menyelesa likaln 

tuga ls-tuga ls pa lda l ja lba ltaln tersebut denga ln ba lik. Dial bisa l bekerjal secalral 

malndiri dalla lm menyelesalika ln pekerjala lnnya l denga ln ba lik, talnpa l mendalpa lt 

bimbinga ln ya lng terus-menerus da lri altalsa lnnya l.  
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f) Loya llita ls  

Ka lrya lwa ln ha lrus loya ll da llalm membelal perusa lha laln alta lu korps dalri 

tindalka ln ya lng merugika ln perusalha la ln altalu korpsnya l. Ini menunjukaln 

ba lhwa l dial ikut berpalrtisipalsi a lktif terhalda lp perusa lhala ln alta lu korpsnya l.  

g) Kepemimpinaln  

Dia l halrus malmpu membinal daln memotiva lsi ba lwa lhalnnya l untuk 

bekerjal salma l daln bekerjal secalra l efektif dalla lm mencalpali sa lsa lraln 

perusa lhala ln. Dial halrus menjaldi palnutaln daln memperoleh personallity 

aluthority ya lng tinggi da lri pa lral ba lwa lhalnnya l. 

h) Komunika ltif  

Ka lrya lwa ln itu da lpa lt berkomunikalsi seca lral efektif daln ma lmpu 

menerimal alta lu mempersepsi informalsi da lri altalsa ln malupun ba lwa lha lnnya l 

denga ln ba lik, sehingga l tida lk terjaldi miskomunikalsi. 

i) Pendidikaln  

Ka lrya lwa ln ha lrus telalh memiliki ijalza lh da lri pendidikaln formall 

sesua li denga ln spesifikalsi jalba ltaln 

2.3.5 Pemberian Bonus dan sanksi.  

1. Pengertia ln Bonus da ln Sa lnksi 

Irham Fahmi (2016:64) rewalrd a lta lu sering disebut denga ln 

kompensalsi merupalka ln bentuk pemberialn ba llals jalsa l ya lng diberikaln 

kepalda l seora lng ka lrya lwa ln a lta ls presta lsi pekerjalaln ya lng dila lkuka ln, ba lik 

berbentuk finalnsia ll malupun non finalnsia ll. Purwanto (2011) rewa lrd 

merupalka ln allalt untuk mendidik supalya l meralsa l senalng ka lrenal perbualta ln 

a ltalu pekerjalalnnya l menda lpa lt pengha lrga la ln. Seda lngka ln Slameto (2010) 
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dimalna l rewa lrd a ldalla lh sua ltu pengha lrga la ln ya lng diberikaln ka lrenal perila lku 

ba lik daln telalh berhalsil melalksa lna lkaln tuga ls ya lng telalh diberikaln. Rewalrd 

a ltalu kompensalsi. 

Dhany Iskandar (2018) Kompensa lsi a lda llalh fungsi ma lna ljemen 

sumber da lya l ma lnusial ya lng berka litaln denga ln semua l bentuk pengha lrga la ln 

ya lng dijalnjikaln a lkaln diterimal kalrya lwa ln sebalga li imballa ln dalri pelalksa lna laln 

tuga ls da lla lm upalya l pencalpa lialn tujualn perusa lha laln.  

Da lri beberalpa l pendalpa lt pa lral a lhli dia ltals da lpa lt disimpulkaln 

pemberialn bonus merupalka ln sua ltu alpresia lsi kepaldal ka lrya lwa ln ka lrna l telalh 

mengerjalka ln pekerjala lnnya l denga ln ba lik da ln memberi manfaat balgi 

perusa lhala ln. 

Punishment/sa lnksi beralsa ll dalri balhalsa l inggris ya lng a lrtinya l 

hukumaln a lta lu sa lnksi. Punishment merupalka ln a llalt untuk memberikaln efek 

jeral ba lgi pela lngga lr ya lng melalngga lr a ltura ln a lga lr melalksa lna lkaln ketentualn 

sesua li denga ln a lturaln ya lng diteta lpkaln.  

Ivancevich (2007), punishment alda llalh sua ltu konsekuensi ya lng 

tidalk menyena lngka ln a lta lu tidalk diinginka ln ya lng diberika ln oleh altalsa ln a ltals 

sua ltu perilalku tertentu ya lng tela lh dilalkuka ln. Punishment (hukumaln) jikal 

diguna lka ln secalra l efektif dalpa lt menekaln perilalku dallalm orga lnisa lsi, denga ln 

ka ltal la lin punishment sebaliknya l diberika ln setelalh melallui pertimbalnga ln 

ya lng cermalt daln objektif dalri semual alspek ya lng releva ln denga ln situa lsi 

ya lng terjaldi. Punishment dalpa lt diberikaln oleh malna ljer altalu a ltalsa ln berupal 

kritikaln, penurunaln jalba ltaln, ba lhkaln berupa l pemutusaln hubunga ln kerjal. 
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Seda lngka ln Mangkunegara da llalm penelitialn (balitbangham 

2016) punishment merupalka ln alnca lmaln hukumaln ya lng bertujualn untuk 

memperbaliki kalrya lwa ln pelalngga lr, memelihalra l peralturaln ya lng berlalku da ln 

memberikaln pelaljalra ln palda l pelalngga lr.  

2. Indika ltor Pemberialn Bonus da ln Sa lnksi 

Hasibuan (2012) mengemukalka ln, secalra l umum aldal beberalpal 

indikaltor kompensalsi ya litu :  

a. Ga lji.  

b. Upa lh  

c. Insentif  

d.  Fa lsilita ls  

e. Tunjalnga ln  

Indika ltor punishment diguna lka ln untuk mengukur a ltalu menilali 

seberalpa l besalr penga lruh keberaldala ln punishment terhaldalp pega lwa li dalla lm 

bekerjal secalral optimall di rualng lingkup orga lnisa lsi, berda lsa lrkaln ha ll tersebut 

a ldalpun indikaltor ya lng diguna lka ln untuk menilali punishment Purwanto (da llalm 

balitbang HAM, 2016) a lda lla lh sebalga li berikut:  

1. Punisment Preventif,  

Punishment ini bermalksud untuk mencega lh jalnga ln sa lmpali terjaldi 

pelalngga lra ln sehingga l ha ll itu dila lkuka lnnya l sebelum pelalngga lra ln 

dilalkuka ln. Yalng terma lsuk kedalla lm punishment preventif meliputi taltal 

tertib, alnjura ln daln perintalh, lalra lnga ln pa lksa laln serta l disiplin. 

2. Punishment Represif   
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punishment ini dilalkukaln setelalh terjaldi pelalngga lra ln a lta lu 

kesa llalha ln. ya lng termalsuk punishment represif meliputi pemberitalhualn, 

tegura ln, peringa ltaln da ln hukumaln. 

 

2.4 Kinerja Karyawan  

2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan  

Da llalm Kasmir (2016) tidalk selalma lnya l ba lhwa l kinerjal ka lrya lwa ln dalla lm 

kondisi seperti ini ya lng diinginka ln ba lik oleh kalrya lwa ln itu sendiri alta lupun 

orga lnisa lsi. Ba lnya lk kenda llal ya lng mempenga lruhi kinerjal balik kinerjal 

orga lnisa lsi ma lupun kinerjal individu. a lda l ba liknya l seora lng pemimpin halrus 

terlebih dulu mengkalji falktor-fa lktor ya lng da lpa lt mempengalruhi kinerjal 

ka lrya lwa lnnya l. 

Rivai da llalm Muhammad Sandy (2015) memberikaln pengertia ln 

ba lhwa l kinerjal altalu prestalsi kerjal aldalla lh halsil altalu tingka lt keberhalsilaln 

seseora lng seca lra lkeseluruhaln sela lmal periode tertentu di da llalm melalksa lnalka ln 

tuga ls diba lndingka ln denga ln berba lga li kemungkina ln, seperti sta lndalr ha lsil kerjal, 

talrget a ltalu sa lsa lra ln alta lu kriterial ya lng telalh ditentukaln terlebih dalhulu daln 

disepalka lti bersalmal. 

Pengertia ln kinerjal Moeheriono (2012) ya litu “Kinerja l merupalkaln 

ga lmba lra ln mengenali tingka lt pencalpa lialn pelalksa lna laln sua ltu progra lm kegia lta ln 

a ltalu kebijalka ln da llalm mewujudkaln sa lsa lra ln, tujualn, visi da ln misi orga lnisa lsi 

ya lng ditua lngka ln melallui perencalnala ln stra ltegis sua ltu orga lnisa lsi.  
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Abdullah (2014) memberikaln pengertialn balhwa l kinerjal merupalka ln 

ha lsil pekerjala ln ya lng mempunya li hubunga ln kua lt dengaln tujualn straltegi 

orga lnisa lsi, kepua lsa ln konsumen daln memberikaln kontribusi ekonomi.  

Da lpa lt disimpulkaln balhwa l kinerjal ka lrya lwa ln di sebualh perusalha la ln alta lu 

orga lnisa lsi merupa lkaln ha lsil da lri tingka lt pencalpa lialaln da ln ha lsil kerjal seca lral 

kua llitals da ln kualntitals ya lng dicalpa li oleh pegalwa li dalla lm melalksalna lka ln 

tuga lsnya l sesua li ta lnggung ja lwa lb ya lng diberikaln kepaldalnya l sela lmal periode 

tertentu. Kinerjal mempunya li hubunga ln kua lt denga ln tujualn stra ltegi 

orga lnisa lsi,kepua lsa ln konsumen daln memberikaln kontribusi ekonomi. 

2.4.2 Indikator Kinerja Karyawan 

Indika ltor kinerjal alda llalh ukuraln kualntitaltif altalu kua llitaltif ya lng 

mengga lmba lrka ln tingka lt pencalpa lialn sua ltu sa lsa lraln a ltalu tujualn ya lng tela lh 

ditetalpka ln BPKP da lla lm Abdullah (2014). indikaltor kinerjal a lda llalh sua ltu 

va lria lbel ya lng diguna lka ln untuk mengekspresikaln seca lral kua lntitaltif efektivitals 

da ln efisinesi proses alta lu operalsi denga ln berpedomaln pa ldal talrget-ta lrget daln 

tujualn orga lnisa lsi Abdullah (2014).  

Untuk mengetalhui tingka lt keberhalsila ln ya lng dica lpali pega lwa li malka l 

perlu aldalnya l pengukura ln kinerjal denga ln melalkuka ln pengukura ln kinerjal 

mempertimbalngka ln ha ll-ha ll seba lga li berikut:  

1. Kua lntita ls, berkalitaln denga ln jumlalh ya lng ha lrus diselesalikaln a ltalu dicalpa li. 

2. Kua llita ls, berka litaln denga ln mutu ya lng dihalsilka ln ba lik berupal keralpia ln 

kerjal da ln ketelitialn kerjal alta lu tingka lt kesallalha ln ya lng dila lkukaln pega lwa li. 

3. Ketepa ltaln wa lktu, ya litu sesua li alpa l tidalk denga ln wa lktu ya lng direncalna lka ln.  



35 

 

 

Robbins (2016) indikator kinerja adalah alat untuk mengukur sajauh 

mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator untuk 

mengukur kinerja karyawan adalah:  

a. Kualitas Kerja;  

b. Kuantitas;  

c. Ketepatan Waktu; 

d. Efektifitas;  

e. Kemandirian. 

2.5 Pandangan Islam Terhadap Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Manusia merupakan makhluk yang memiliki kemampuan istimewa 

dan menempati kedudukan tertinggi di antara makhluk lainnya, yakni menjadi 

khalifah (wakil) Tuhan di muka bumi (Q.S. al-Baqarah {2}: 30)  

                           

                         

     

Artinya: Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para malaikat: 

"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 

bumi." mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan 

(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan 

padanya dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa 

bertasbih dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" 

Tuhan berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak 

kamu ketahui." 

 

Ayat di atas dipertegas dengan ayat lainnya dalam (Q.S. al-An.am 

{6}:165). 
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Artinya: Dan dia lah yang menjadikan kamu penguasa-penguasa di bumi 

dan dia meninggikan sebahagian kamu atas sebahagian (yang 

lain) beberapa derajat, untuk mengujimu tentang apa yang 

diberikan-Nya kepadamu. Sesungguhnya Tuhanmu amat cepat 

siksaan-Nya dan Sesungguhnya dia Maha Pengampun lagi Maha 

Penyayang. 
 

Islam menghendaki manusia berada pada tatanan yang tinggi dan 

luhur. Oleh karena itu manusia dikaruniai akal, perasaan, dan tubuh yang 

sempurna. Islam, melalui ayat-ayat al-Qur’an telah mengisyaratkan tentang 

kesempurnaan diri manusia, seperti antara lain disebutkan dalam surat at-Tin 

{95} ayat 4:  

            

Artinya:  “Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk 

yang sebaik-baiknya”. 

 

Kesempurnaan demikian dimaksudkan agar manusia menjadi individu 

yang dapat mengembangkan diri dan menjadi anggota masyarakat yang 

berdaya guna sehingga dapat mengembangkan seluruh potensi sumber daya 

yang dimilikinya. Berbeda dengan Islam, menurut orang orang Barat, manusia 

adalah termasuk bangsa binatang menyusui (mamalia). Yusuf Qardhawi, 

ulama kontemporer karismatik asal Mesir mengutip pendapat Ernest Haeckel, 

pemuka aliran biologisme bangsa Jerman yang mengatakan: .tidak ada sangsi 

lagi bahwa dalam segala hal manusia sungguh-sungguh adalah binatang 

beruas tulang belakang, yakni binatang yang menyusui. Pendapat ini tentu saja 

memanggil kembali memori kita tentang apa yang pernah dilontarkan oleh 
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ilmuan Barat lainnya, yaitu Charles Darwin dalam teori evolusi.-nya bahwa 

asal-muasal bangsa manusia adalah kera. Tentu teori ini ditolak oleh Islam 

karena bukan hanya bertentangan dengan risalah Islam namun juga secara tak 

langsung merendahkan derajat manusia itu sendiri sebagai seorang khalifah di 

bumi. 

Manusia diciptakan oleh Allah sebagai penerima dan pelaksana ajaran 

sehingga ia ditempatkan pada kedudukan yang mulia. Untuk mempertahankan 

kedudukannya yang mulia dan bentuk pribadi yang bagus itu, Allah 

melengkapinya dengan akal dan perasaan yang memungkinkannya menerima 

dan mengembangkan ilmu pengetahuan dan membudayakan ilmu yang 

dimilikinya. Ini berarti bahwa kedudukan manusia sebagai makhluk yang 

mulia itu karena akal dan perasaan, ilmu pengetahuan dan kebudayaan yang 

seluruhnya dikaitkan kepada pengabdian pada Pencipta. Potensi-potensi yang 

diberikan kepada manusia pada dasarnya merupakan petunjuk (hidayah) Allah 

yang diperuntukkan bagi manusia supaya ia dapat melakukan sikap hidup 

yang serasi dengan hakekat penciptaannya.  Sejalan dengan upaya pembinaan 

seluruh potensi manusia, Muhammad Quthb berpendapat bahwa Islam 

melakukan pendidikan dengan melakukan pendekatan yang menyeluruh 

terhadap wujud manusia, sehingga tidak ada yang tertinggal dan terabaikan 

sedikitpun, baik dari segi jasmani maupun segi rohani, baik kehidupannya 

secara mental, dan segala kegiatannya di bumi ini.  

Islam memandang manusia secara totalitas, mendekatinya atas dasar 

apa yang terdapat dalam dirinya, atas dasar fitrah yang diberikan Allah 

kepadanya, tidak ada sedikitpun yang diabaikan dan tidak memaksakan 
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apapun selain apa yang dijadikannya sesuai dengan fitrahnya. Pendapat ini 

memberikan petunjuk dengan jelas bahwa dalam rangka mencapai pendidikan 

Islam mengupayakan pembinaan seluruh potensi secara serasi dan seimbang. 

Hasan Langgulung melihat potensi yang ada pada manusia sangat penting 

sebagai karunia yang diberikan Allah untuk menjalankan tugasnya sebagai 

khalifah di muka bumi. Suatu kedudukan yang istimewa di dalam alam 

semesta ini. 

Manusia tidak akan mampu menjalankan amanahnya sebagai seorang 

khalifah, tidak akan mampu mengemban tanggung jawabnya jikalau ia tidak 

dilengkapi dengan potensipotensi tersebut dan mengembangkannya sebagai 

sebuah kekuatan dan nilai lebih manusia dibandingkan makhluk lainnya. 

Artinya, jika kualitas SDM manusianya berkualitas maka ia dapat 

mempertanggungjawabkan amanahnya sebagai seorang khalifah dengan baik. 

Kualitas SDM ini tentu saja tak hanya cukup dengan menguasai ilmu 

pengetahuan dan teknologi (iptek), tetapi juga pengembangan nilainilai 

rohani-spiritual, yaitu berupa iman dan taqwa (imtaq). Dari penjabaran di atas 

dapat dimengerti bahwa pengembangan SDM sangat penting, tak hanya dari 

sudut ilmu pengetahuan dan teknologi. Namun, tak kalah pentingnya adalah 

dimensi spiritual dalam pengembangan SDM. Kualitas SDM tidak akan 

sempurna tanpa ketangguhan mental-spiritual keagamaan.  

Sumber daya manusia yang mempunyai dan memegang nilai-nilai 

agama akan lebih tangguh secara rohaniah. Dengan demikian akan lebih 

mempunyai tanggung jawab spiritual terhadap ilmu pengetahuan serta 

teknologi. Sumber daya manusia yang tidak disertai dengan kesetiaan kepada 
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nilai-nilai keagamaan, hanya akan membawa manusia ke arah pengejaran 

kenikmatan duniawi atau hedonisme belaka. Dan jika semangat hedonisme 

sudah menguasai manusia, bisa diramalkan yang terjadi adalah eksploitasi 

alam sebesar-besarnya tanpa rasa tanggung jawab dan bahkan penindasan 

manusia terhadap manusia lain.  

Kesimpulan lengkap yang berkait dengan acuan bagi pengembangan 

SDM berdasarkan konsep Islam, menjadi .membentuk manusia yang 

berakhlak mulia, yang senantiasa menyembah Allah yang menebarkan rahmat 

bagi alam semesta dan bertaqwa kepada Allah. Inilah yang menjadi arah 

tujuan pengembangan SDM menurut konsep Islam. 

2.6 Penelitian Terdahulu  

Tabel  2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul Penelitian Tahun Hasil Penelitian 

1 Dha lny Iska lnda lr Stra ltegi 

Peningka lta ln 

Kinerja l 

Perusa lha laln 

Melallui 

Pengelola laln 

Sumber Da lya l 

Ma lnusia l Da ln 

Kepua lsa ln Kerja l 

Da ln Da lmpalknya l 

Terhalda lp 

Produktivita ls 

Ka lrya lwa ln 

2018  Berda lsa lrka ln ha lsil penelitalialn 

ya lng dila lkukaln Pengelola laln 

SDM berpenga lruh terha ldalp 

Kinerja l Perusa lhala ln berdalsa lrkaln 

pengujia ln daln nila li Criticall Raltio 

(CR), alrtinya l penga lruh 

pengelolala ln SDM terha ldalp 

kinerjal perusalha la ln signifika ln daln 

positif. Nilali lintalsa ln koefisien 

ya lng positif mengindika lsikaln 

pengelolala ln SDM a lkaln lalngsung 

berpenga lruh positif terhaldalp 

kinerjal perusalha laln 

2 Yos Indra l 

Ma lrda ltillalh, 

Ha lrmein 

Na lsution , 

Alulia l Isha lk 

Eva llua lsi Kinerja l 

Ma lna ljemen 

Sumber Da lya l 

Ma lnusia l Pt. 

Ba lnk Xyz 

Denga ln Huma ln 

Resource 

Scorecalrd 

2013 Pengukura ln kinerjal SDM ya lng 

dilalkuka ln mengha lsilkaln penilalialn 

dimalna l 16.67% kinerjal kalrya lwa ln 

sa lnga lt ba lik, 44.44% kinerja l 

ka lrya lwa ln ba lik daln 38.89% 

kinerjal kalrya lwa ln bera lda l pa lda l 

tingka lt ra ltal-ra lta l. Penelitialn ini 

memberikaln usula ln kepalda l pihalk 
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perusa lhala ln khususnya l 

malna ljemen SDM da llalm 

melalkukaln penilalialn kinerjal 

3 AlSTRIE 

SEPTININGTY

AlS 

NURWAlNTI 

Penga lruh 

Rekrutmen Daln 

Seleksi, 

Pelaltihaln Da ln 

Pengemba lnga ln, 

Penilalialn 

Kinerja l, Da ln 

Kompensa lsi 

Terhalda lp Kinerja l 

Orga lnisa lsi 

2017 Terdalpa lt pengalruh Rekrutmen 

da ln Seleksi terhalda lp Kinerja l 

Orga lnisa lsi di Restora ln Hok Ben 

Beka lsi. Ha lsil ini mendukung 

ha lsil penelitialn sebelumnya l oleh 

Ekwoa lbal et all. (2015), 

Sa lifallislalm et all. (2014), daln 

Alfriyie (2013). Terdalpa lt 

penga lruh Pelaltihaln daln 

Pengemba lnga ln terhalda lp Kinerja l 

Orga lnisa lsi di Restora ln Hok Ben 

Beka lsi. Ha lsil ini mendukung 

ha lsil penelitialn sebelumnya l oleh 

Ra lza l (2014). Terdalpa lt penga lruh 

Penilalialn Kinerja l terhaldalp 

Kinerja l Orga lnisa lsi di Restoraln 

Hok Ben Beka lsi. Ha lsil ini 

mendukung ha lsil penelitialn 

sebelumnya l oleh Singh et a ll. 

(2011). Terdalpa lt penga lruh 

Kompensa lsi terhalda lp Kinerja l 

Orga lnisa lsi di Restora ln Hok Ben 

Beka lsi. Ha lsil ini mendukung 

penelitialn halsil sebelumnya l oleh 

Alsla lm et all. (2015). 

4 MOH 

MUSTOFAl 

Penga lruh Sistem 

Rekrutmen, 

Pelaltihaln, Da ln 

Pemberialn 

Insentif 

Terhalda lp 

Produktifitals 

Kerja l Ka lrya lwa ln 

Pa lda l Pt Alsura lnsi 

Jalsa l Talnial Tbk 

Ca lbalng Kediri 

2016 Kesimpula ln da lri halsil penelitialn 

mengena li penga lruh rekrutmen, 

pelaltihaln, daln pemberialn insentif 

terhalda lp produktifitals kerja l 

ka lrya lwa ln PT Alsura lnsi Jalsa l Talnia l 

Tbk Calba lng Kediri a ldallalh 

seba lga li berikut: 

Secalra l bersalmal-sa lma l altalu secalra l 

simultaln rekrutmen, pelaltihaln, 

da ln pemberialn insentif 

berpenga lruh signifika ln terhaldalp 

produktifitals kerja l ka lrya lwa ln PT 

Alsura lnsi Jalsa l Talnial Tbk Calbalng 

Kediri. Ha lsil ini menunjukkaln 

ba lhwa l rekrutmen, pelaltihaln, daln 

pemberialn insentif memberi 

peralna ln penting terhaldalp 

produktifitals kerja l kalrya lwa ln. 
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5 Debbi Inda lh 

Septial  

Penga lruh 

Pelaltihaln kerjal, 

Rewa lrd daln 

Buda lya l 

Orga lnisa lsi 

Terhalda lp Kinerja l 

Ka lrya lwa ln pa lda l 

PT KAlI DAlOP 9  

2019 Berda lsa lrka ln halsil a lnallisis daln 

pembalha lsa ln penga lruh pela ltihaln 

kerjal, rewa lrd da ln buda lya l 

orga lnisa lsi terhalda lp kinerja l 

ka lrya lwa ln pa ldal PT KAlI DAlOP 9 

malka l a ldalpun kesimpulaln da lri 

penelitialn ini alnta lral lalin ya litu: 

secalra l Bersa lmal sa lmal simultaln 

pelaltihaln kerjal, rewalrd daln 

buda lya l orga lnisa lsi berpenga lruh 

siknifikaln terhaldalp kinerja l 

ka lrya lwa ln pa ldal PT. KAlI DAlOP 9 

6 Fauzi Farchan Strategi Msdm 
Sebuah Cara 
Menciptakan 
Kinerja 
Organisasi 
Dalam Mencapai 
Keunggulan 
Bersaing 

2018 Dalam penelitian tersebut penulis 
mendapatkan hasil berdasarkan 
pembahasan jelaslah tersirat 
bahwa keunggulan dalam 
persaingan, sangat ditentukan 
antara lain oleh strategi 
manajemen sumber daya 
manusia. Dengan-strategi 
manajemen sumber daya manusia 
yang tepat, keunggulan sumber 
daya manusia yang dimiliki 
perusahaan diharapkan dapat 
mendukung pencapaian 
keunggulan bersaing bagi 
perusahaan. Berdasarkan hasil ini 
dapat disimpulkan jika 
pengelolaan sumber daya 
manusia yang tepat mampu 
berpengaruh positif terhadap 
kinerja organisasi. Strategi 
manajemen sumber daya manusia 
merupakan mata rantai yang 
menghubungkan antara peran 
strategi dan tujuan-tujuan yang 
menghasilkan pencapaian kinerja 
bisnis dan pengembangan budaya 
organisasi serta membantu 
perkembangan inovasi dan 
fleksibilitas. 

7 Mumuh 
Mulyana 

Manajemen 
Sumber Daya 
Manusia (Sdm) 
Ritel Dalam 
Meningkatkan 
Kinerja 

2010 Didalam penelitian ini juga 
menyinggung tentang sumber 
daya manusia dalam 
meningkatkan kinerja perusahaan 
dengan kesimpulan, 
Permasalahan strategis yang 
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Perusahaan muncul dalam pengelolaan SDM 
Ritel antara lain : Bentuk struktur 
organisasi yang harus mampu 
membagi tanggung jawab dan 
otoritas dalam melaksanakan 
tugas pada bisnis unit beserta 
orang-orangnya, harus 
mengkoordinasikan aktifitas 
berbagai departemen dan 
memotivasi karyawan untuk 
dapat bekerja ke arah tujuan 
keberhasilan perusahaan, adanya 
Program yang digunakan untuk 
membangun komitmen karyawan 
dan mempertahankan nilai-nilai 
SDM. Dengan mempertahankan 
nilai-nilai SDM merupakan upaya 
perusahaan untuk meningkat 
kinerja karyawan. 

8 Eric Alamzah 
Limawandoyo 
dan Augustinus 
Simanjutak 

Pengelolaan Dan 
Pengembangan 
Sumber Daya  
Manusia Pada Pt. 
Aneka Sejahtera 
Engineering 

 Rencana strategi pengelolaan 
sumber daya manusia untuk 
meningkatkan produktivitas 
karyawan PT. Aneka Sejahtera 
Engineering adalah dengan 
strategi model rekanan bisnis 
karena strategi ini memiliki 
beberapa keunggulan yaitu 
adanya beberapa kekuatan dalam 
perusahaan yang bisa digunakan 
untuk memanfaatkan beberapa 
peluang dan menghadapi 
beberapa ancaman bagi 
perusahaan. Cara – cara yang 
dilakukan oleh PT. Aneka 
Sejahtera Engineering adalah 
dengan Mempertegas dan 
memperketat peraturan 
perusahaan yang meliputi jam 
kerja, tanggung jawab karyawan, 
penyelesaian kerja, ketepatan 
penyelesaian kerja. Kemudian 
PT. Aneka Sejahtera Engineering 
juga melakukan upaya berupa 
pemberian bonus atau 
kompensasi untuk karyawan yang 
berprestasi maupun yang lembur, 
bonus yang diberikan juga 
tergantung dari ketepatan dan 
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kecepatan waktu pengerjaan dari 
proyek yang sedang dijalankan, 
sehingga karyawan termotivasi 
untuk lebih baik lagi dalam 
bekerja. 

9 Rita Aryani Strategi 
Manajemen 
Sumber Daya 
Manusia untuk 
Menghadapi 
Tantangan 
Globalisasi 

2019 Praktik strategi manajemen 
sumber daya manusia 
meningkatkan produktivitas 
pekerja dan kemampuan untuk 
menghadapi tantangan 
globalisasi. Mengintegrasikan 
penggunaan praktik kepegawaian 
ke dalam proses perencanaan 
strategis memungkinkan 
organisasi untuk mencapai tujuan 
dan sasarannya dengan lebih 
baik. Menggabungkan praktik 
sumber daya manusia, semua 
dengan fokus pada pencapaian 
tujuan dan sasaran organisasi, 
dapat memiliki pengaruh yang 
substansial pada keberhasilan 
akhir organisasi. Untuk 
mengelola operasi di masa depan 
secara efektif dalam menghadapi 
tantangan di era globalisasi, 
perusahaan harus menghasilkan 
pemimpin bisnis dan inovator 
melalui strategi manajemen 
sumber daya manusia. 

10 Ludfia Dipang Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia Dalam 
Peningkatan 
Kinerja 
Karyawan Pada 
Pt. Hasjrat Abadi 
Manado 

2019 1. PT. Hasjrat Abadi Manado 
telah melakukan berbagai usaha 
dalam peningkatan kinerja 
karyawannya berupa penilaian 
awal saat perekrutan, pemberian 
bonus-bonus bagi karyawan 
berprestasi serta penilaian akhir 
untuk kenaikkan jenjang karir 
bagi setiap karyawan yang 
memiliki peningkatan dalam 
kinerjanya.  
2. Pengembangan sumber daya 
manusia berpengaruh signifikan 
terhadap peningkatan kinerja 
karyawan PT. Hasjrat Abadi 
Manado 
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2.7 Hipotesis  

Perumusan hipotesis merupakan langkah yang dilakukan setelah 

peneliti menentukan landasan teori dan kerangka berpikir. Namun tidak 

seluruh penelitian dapat menggunakan hipotesis. Sugiono (2017) penelitian 

yang bersifat eksploratif (memperdalam pengetahuan) dan deskriptif sering 

tidak perlu merumuskan hipotesis. Pada penelitian kualitatif disebut juga 

sebagai hipotesis non-statistik yang tidak membutuhkan pengujian statistik 

karena penelitian bersifat sementara dan dapat berubah-ubah sewaktu 

pengumpulan dan analisis data. 

2.8 Kerangka Pemikiran  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran Menurut Teori Dhany Iskandar 2018 

 

Evaluasi 

Kinerja dan 

Promosi 

Pemberian 

Imbalan dan 

sanksi 

Kinerja Karyawan 

Pelatihan dan 

Pengembangan  

Kebijakan 

Penetapan 

karyawan 

Rekrutment dan 

Seleksi 

Strategi Pengelolaan Sumber 

Daya Manusia 
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Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan landasan 

teori serta penelitian terdahulu, maka selanjutnya yaitu menggambarkan 

kerangka pemikiran. Sugiono (2017) Kerangka pemikiran adalah suatu konsep 

yang menggambarkan bagaimana hubungan teori dengan berbagai faktor yang 

telah diketahui dalam suatu masalah. Untuk memperjelas strategi Pengelolaan 

Sumber Daya Manusia dalam meningkatkan Kinerja Karyawan maka 

kerangka pemikiran teoritis yang dibu8at oleh peneliti yang akan menjadi 

dasar dalam melakukan pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut: 

2.9 Definisi Konsep Operasional Variabel  

Penelitian ini merupakan penelitian kualitatif yang memiliki objek atau 

variabel tunggal dan dapat menentukan variabel – variabel yang akan diteliti 

sehingga penelitian berfokus kepada suatu masalah pada yang akan diteliti. 

Sehingga dapat dilihat operasional variabel yang digunakan dalam penelitian 

sebagai berikut: 

Tabel 2.2 

Konsep Operasional Variabel 

No. Variabel Indikator  Sub Indikator  Keterangan  

1 Kinerja 

Karyawan 

 Hasil Kerja 

Karyawan 

(1)Kualitas Kerja;  

(2)Kuantitas;  

(3)Ketepatan Waktu; 

(4)Efektifitas;  

(5)Kemandirian. 

Robbins (2016:260) 

1. Menilai kualitas 

kinerja karyawan  

2. Karyawan dituntut 

untuk mengerjakan 

target yang 

diberikan 

perusahaan. 

3. Ketepatan waktu 

karyawan dalam 

mengerjakan target 

yang diberikan 

4. Efektivitas kinerja 

karyawan terhadap 

target yang 
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diberikan. 

5. Kemandirian 

karyawan dalam 

menyelesaikan 

target yang 

diberikan 

2 Pengelolaan 

Sumber 

Daya 

Manusia 

Rekrutment dan 

Seleksi 

 

1. Dasar Perekrutan 

2. Sumber Perekrutan 

3. Metode Perekrutan 

1. Sumber internal. 

Memutasikan 

karyawan yang 

memenuhi standar 

dari jabatan yang 

lowong tersebut 

2. Sumber eksternal. 

Karyawan yang 

mengisi jabatan yang 

lowong direkrut dari 

sumber – sumber 

tenaga kerja di luar. 

3. Metode tertutup. 

Perekrutan hanya 

diinformasikan 

kepada para 

karyawan atau orang 

– orang tertentu saja. 

4. Metode terbuka. 

Perekrutan 

diinformasikan 

secara luas dengan 

memasang iklan dan 

menyebar luaskan ke 

masyarakat 

 

Pelatihan dan 

Pengembangan 

1. Pendidikan 

2. Prosedur 

sistematis 

3. Keterampilan 

teknis 

4. Mempelajari 

pengetahuan 

5. Mengutamakan 

praktek 

1. Pendidikan 

adalah usaha untuk 

menyiapkan 

karyawan baru 

melalui kegiatan 

bimbingan 

pengajaran, dan 

latihan bagi 

perannya dimasa 

yang akan datang. 

2. Prosedur 

Sistematis adalah 

Cara kerja 

(menjalankan) 
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dengan cara yang 

teratur dan baik-baik  

3. Keterampilan 

teknis Kecakapan 

untuk menyelesaikan 

tugas secara teknik 

(pengetahuan dan 

kepanduan membuat 

sesuatu yang 

berkenaan dengan 

keterampilan).  

4. Mempelajari 

pengetahuan 

Mempelajari ilmu 

(pengetahuan 

tentang suatu bidang 

yang disusun secara 

bersistem menurut 

metode-metode 

tertentu).  

5. Mengutamakaa

n praktek dari pada 

teori Mengutamakan 

cara melakukan apa 

yang tersebut dalam 

pendapat yang 

dikemukakan 

sebagai suatu 

keterangan 

mengenai suatu 

peristiwa. 

Kebijakan 

penetapan 

karyawan 

 

1. Kebutuhan  

2. Anggaran  

3. Kriteria 

penempatan 

4. Pengadaan 

5. Daftar karyawan 

berkualitas 

6. Melakukan 

seleksi 

1) Menentukan 

kebutuhan-

kebutuhan SDM.  

2) Mengupayakan 

persetujuan 

anggaran untuk 

mengadakan atau 

mengisi jabatan-

jabatan. 

3) Mengembangkan 

kriteria 

penempatan yang 

valid. 

4) Pengadaan 

(recruitment). 
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5) Menyiapkan daftar 

dari para pegawai 

yang berkualitas.  

6) Mengadakan 

seleksi pegawai 

Evaluasi kinerja 

dan promosi 

1. Prestasi kerja  

2. Kualitas kerja  

3. Kepemimpinan 

 

1) Mendapatkan data 

yang dikumpulkan 

dengan sistematis 

dan sesuai fakta 

dalam menetapkan 

nilai suatu 

pekerjaan.  

2) Melakukan 

evaluasi ulang 

terhadap kinerja 

karyawan di masa 

lalu. 

3) Mendapatkan data 

untuk menetapkan 

struktur 

kompensasi dan 

penggajian.  

4) Menjadi panduan 

organisasi dalam 

mempromosikan, 

memindahkan, 

memutasi, 

meningkatan 

kualitas pekerja 

dan menyusun 

tujuan di masa 

depan.  

5) Meminimalisir 

keluhan karyawan 

yang berakibat 

turnover, dengan 

adanya evaluasi 

kinerja pekerja 

maka karyawan 

akan merasa 

dihargai dan 

diperhatikan pada 

setiap prestasi 

yang dicapainya. 

6) Mengidentifikasi 

jenis pelatihan 
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yang diperlukan 

oleh karyawan 

Pemberian bonus 

dan sanksi 

 

1. Pemberian bonus 

merupakan 

apresisasi 

terhadap kinerja 

karyawan  

2. Punisment 

Preventif, 

3. Punishment 

represif 

1) Punisment 

Preventif, 

Punishment ini 

bermaksud untuk 

mencegah jangan 

sampai terjadi 

pelanggaran 

sehingga hal itu 

dilakukannya 

sebelum 

pelanggaran 

dilakukan. Yang 

termasuk kedalam 

punishment 

preventif meliputi 

tata tertib, anjuran 

dan perintah, 

larangan paksaan 

serta disiplin. 

2) Punishment represif  

Punishment ini 

dilakukan setelah 

terjadi pelanggaran 

atau kesalahan. 

yang termasuk 

punishment represif 

meliputi 

pemberitahuan, 

teguran, peringatan 

dan hukuman. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

5.1 Jenis Penelitian  

Dalam penelitian ini, penulis memakai salah satu jenis penelitian yaitu 

kualitatif dan memakai pendekatan deskriptif dengan tujuan menentukan nilai 

satu ataupun lebih variabel independen. Mengungkapkan apa yang sesuai 

dengan pertanyaan penelitian tidak membuat perbandingan ataupun asosiasi 

diantara variabel atau dengan variabel lain, disusun menggunakan kata-kata 

berdasarkan jawaban orang-orang yang diwawancarai sesuai dengan 

pertanyaan penelitian, selanjutnya dapat dijelaskan dengan kata-kata. 

 

5.2 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Da llalm penelitialn ini penulis mengalmbil lokalsi di PT. FIFGROUP 

calba lng Teluk Kua lnta ln ya lng terletalk di Jallaln Prokla lma lsi No. 117, Teluk 

Kua lnta ln. Penelitialn ini dilalkuka ln mulali pa ldal bula ln Desember 2022 sa lmpa li 

selesali penelitialn ini. 

 

5.3 Jenis dan Sumber Data 

Alda lpun jenis da ln sumber da lta l ya lng diguna lka ln da llalm penelitialn 

denga ln ketentualn seba lga li berikut: 

5.3.1 Jenis Data 

Sugiyono (2017) jenis da ltal a ldal 2, ya litu 

a. Da ltal kua llitaltif alda llalh da ltal ya lng berbentuk ka ltal, ka llimalt a ltalu ga lmba lr. 

b. Da ltal kua lntitaltif alda llalh da ltal ya lng berbentuk a lngka l a lta lu da ltal kua llitaltif 

ya lng dia lngka lka ln a ltalu scoring. 
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5.3.2 Sumber Data 

a. Da ltal Primer 

Sugiyono (2017) ya lng dima lksud da ltal primer aldalla lh sumber daltal 

ya lng la lngsung memberikaln da ltal kepalda l pengumpul dalta l.  Alrtinya l da ltal 

primer merupalkaln dalta l ya lng dikumpulkaln sendiri oleh peneliti lalngsung 

da lri sumber pertalmal a ltalu tempalt objek penelitialn dilalkuka ln. Da ltal primer 

didalpa ltkaln denga ln mengguna lka ln kuesioner ya lng diisi oleh kalrya lwa ln ya lng 

a ldal pa lda l PT. FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lntaln. 

b. Da ltal Sekunder 

Sugiyono (2017) a lda lla lh sumber ya lng tida lk lalngsung memberikaln 

da ltal kepaldal pengumpul dalta l. Dalta l sekunder alda llalh daltal ya lng suda lh jaldi 

a ltalu dalta l ya lng suda lh a lda l sebalga li ha lsil penelitialn oralng la lin, nalmun perlu 

dialna llisis kemballi sebalga li pelengka lp terha ldalp da ltal primer altalu objek ya lng 

diteliti. Daltal ini bialsa lnya l diperoleh melallui dokumen-dokumen, buku-

buku, lalporaln-la lpora ln a ltalu halsil ilmialh lalinnya l ya lng a lda l kalitalnnya l denga ln 

Stra ltegi Pengelolala ln Sumber Dalya l Ma lnusia l dallalm Peningka lta ln Kinerjal 

Ka lrya lwa ln pa lda l PT. FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lnta ln. 

 

5.4 Informan Penelitian  

Informan penelitian ialah orang yang menjadi rujukan terkait dengan 

objek penellitian karna mampu dalam menyampaikan uraian tentang topik 

penelitian yang dilakukan (Sugiyono, 2010). Informan dipilih melalui cara 

purposive sampling, yang dimaksud dengan purposive sampling ialah 

penentuan perwakilan kelompok berdasarkan kriteria minsalnya yang menjadi 
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kekhasan dari suatu kelompok (Notoatmodjo, 2010). Memakai cara purposive 

sampling berharap sampel yang diterima betul-betul pas dengan penelitian 

yang penulis lakukan serta bisa mendeskripsikan tentang situasi yang diteliti. 

Informan ialah seseorang yang mempunyai pengetahuan serta memberikan 

informasi tentang objek penelitian ini. 

1. Nama  : M. IRWANSYAH  

Jabatan : Operational Support Section Head  

2. Nama   : PENI TRIA NINGSI 

Jabatan  : HRD/Personnel Coordinator 

3. Nama   : ANGGA WIJAYA  

Jabatan : Store Alliance Office  

4. Nama   : NOPRIADI 

Jabatan : Collection Head 

5. Nama  : HENDRI BEN  

Jabatan : Remedial Coordinator  

6. Nama   : WAWAN ARIANTO  

Jabatan : Coollection Head 

 

5.5 Teknik Pengumpulan Data 

Da llalm usa lhal untuk mendalpaltka ln dalta l ya lng dibutuhka ln, metode ya lng 

diguna lka ln da llalm penelitialn ini alda llalh: 

1. Interview (Wawancara) 

Interview a lda llalh pertemualn a lntalral dua l oralng untuk bertukalr 

informalsi melallui talnya l ja lwa lb. Teknik pengumpula ln dalta l ini dilalkuka ln 

denga ln memberikaln beberalpal pertalnya la ln ba lik secalra l lalngsung ma lupun 
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mengguna lka ln telepon ya lng diberikaln kepa ldal ka lrya lwa ln ya lng a lda l pa lda l PT. 

FIFGROUP ca lba lng Teluk Kua lnta ln.  

2. Observasi  

Sugiyono (2018) observa lsi merupa lka ln teknik pengumpulaln da ltal 

ya lng mempunya li ciri ya lng spesifik bila l dibalndingka ln denga ln teknik ya lng 

lalin. Observa lsi juga l tidalk terbalta ls pa ldal ora lng, tetalpi juga l objek-objek 

a llalm ya lng la lin. Melallui kegia ltaln observa lsi peneliti dalpalt belaljalr tentalng 

perilalku daln malkna l da lri perilalku tersebut. Observa lsi da lla lm penelitialn ini 

ya litu denga ln melalkukaln penga lma ltaln la lngsung terha lda lp Ka lrya lwa ln pa ldal 

PT. FIFGROUP ca lbalng Teluk Kua lntaln. Observa lsi a lda llalh teknik 

pengumpula ln da ltal ya lng dila lkuka laln melallui sesua ltu penga lmaltaln, denga ln 

disertali pencaltaltaln-penca ltalta ln terhaldalp kealda la ln alta lu prilalku objek 

sa lsa lra ln. 

3. Dokumentasi  

Dokumentasi ialah salah satu bentuk mengumpulkan data yang 

diperlukan, bisa didapatkan pada dokumen, gambar, berbentuk laporan, 

tulisan angka, arsip, buku serta keterangan guna melengkapi data untuk 

penelitian (Sugiyono). Dokumentasi adalah mengumpulkan data dengan 

melakukan pendalaman terhadap dokumen minsal dalam bentuk buku 

ataupun ketentuan peraturan perundangan yang berlaku dan mempunyai 

korelasi dalam penelitian ini. Tujuan melengkapi atau memperkuat data 

yang digunakan dalam penelitian ini seperti tinjauan pustaka yang mana 
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dokumen-dokumen yang dianggap mendukung serta mempunyai 

hubungan terhadap permasalahan dalam penelitian ini. 

 

5.6 Teknik Analisis Data  

Analisis data menggunakan analisis data kualitatif, peneliti 

mengumpulkan data kemudian setelah selesai mengumpulkan data pada waktu 

yang tidak ditentukan sampai peneliti benar-benar memperoleh data yang 

mempunyai hubungan erat dan sesuai dengan kebutuhan penelitian. Tahapan-

tahapan analisis data kualitatif yang dikerjakan oleh Miles dan Huberman 

(Martono,2015) adalah:  

1. Reduksi Data  

Reduksi data artinya merangkum, melakukan pemilihan terhadap 

sesuatu yang menjadi focus penelitian kemudian memusatkan perhatian 

terhadap substansi penelitian dan cari acuan agar setelah direduksi dapat 

menggambarkan sesuatunya menjadi jelas dan selanjutnya mempermudah 

peneliti pengumpulan data berikutnya.  

2. Penyajian Data  

Selesai direduksi langkah selanjutnya ialah menyajikan data. Pada 

penelitian kualitatif, peneliti dapat menyajikan data kedalam bentuk 

uraian, bagan, hubungan antar kategori dan yang semisalnya. Pada 

penelitian kualitatif menyajikan data dengan kata-kata yang bersifat naratif 

adalah yang paling sering digunakan atau dilakukan. Dengan menyajikan 

data dapat memepermudah memahami fenomena yang terjadi, kemudian 

membuat perencanaan pekerjaan selanjutnya didasarkan terhadap sesuatu 

yang dimengerti tersebut.  
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3. Penarikan Kesimpulan  

Verifikasi Tahapan berikutnya ialah penarikan kesimpulan. 

Kesimpulan pertama peneliti kemukakan sifatnya belum permanen. 

Kesimpulan tersebut bisa berubah apabila buktinya belum cukup kuat. 

Kemudian seandainya kesimpulan pertama tadi mempunyai bukti yang 

kuat dan valid dari awal sampai akhir, pada saat peneliti terjun kembali 

kelapangan untuk pengumpulan data, maka dari itu kesimpulan yang 

dikemukan bisa dikatakan teruji. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN  

 

4.1 Profil PT. FIFGOUP  

 
Gambar 4.1 

Logo  Profil PT. FIFGOUP 

 

PT Federal International Finance (“FIFGROUP”) didirikan dengan 

nama PT Mitrapusaka Artha Finance pada bulan Mei 1989. Berdasarkan ijin 

usaha yang diperoleh dari Menteri Keuangan, maka Perseroan bergerak dalam 

bidang Sewa Guna Usaha, Anjak Piutang dan Pembiayaan Konsumen. Pada 

tahun 1991, Perusahaan merubah nama menjadi PT Federal International 

Finance Namun seiring dengan perkembangan waktu dan guna memenuhi 

permintaan pasar, Perseroan mulai memfokuskan diri ke pembiayaan sepeda 

motor Honda pada bidang pembiayaan konsumen secara retail pada tahun 

1996. Pada mei 2013, Perusahaan meluncurkan merek FIFGROUP. Saat ini 

berdasarkan Peraturan Otoritas Jasa Keuangan Nomor 29/POJK.05/2014, 

maka bidang usaha FIFGROUP adalah: 

1) Pembiayaan Investasi; 

2) Pembiayaan Modal Kerja; 

3) Pembiayaan Multiguna, Sewa Operasi (Operating Lease) dan/atau 

kegiatan berbasis fee; 

4) Pembiayaan Syariah meliputi Pembiayaan Jual Beli, Pembiayaan 

Investasi, dan/atau Pembiayaan Jasa yang dilakukan dengan menggunakan 

akad berdasarkan prinsip syariah; dan 
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5) Pembiayaan lain berdasarkan persetujuan Otoritas Jasa Keuangan. 

 

4.2 Visi Misi PT. FIFGROUP 

1. Visi 

Menjadi Pemimpin Industri yang Dikagumi Secara Nasional 

2. Misi 

Membawa Kehidupan yang Lebih Baik untuk Masyarakat 

 

4.3 Nama Merek Layanan Pembiayaan PT. FIFGROUP  

FIFGROUP bergerak di bisnis layanan pembiayaan dengan nama 

merek berikut: 

1. FIFASTRA 

Jasa layanan pembiayaan sepeda motor Honda. Baik motor baru maupun 

bekas berkualitas. 

2. SPEKTRA 

Jasa layanan pembiayaan multiguna untuk menjawab berbagai kebutuhan 

masyarakat, mulai dari alat elektronik, perabot rumah tangga, furniture, 

gadget, produk lifestyle, dan kebutuhan lainnya. 

3. DANASTRA 

DANASTRA diluncurkan untuk menjawab kebutuhan publik untuk solisi 

pembiayaan dalam mengembangkan bisnis dan modal kerja serta untuk 

pembiayaan multiguna. 

4. FINATRA 

merupakan salah satu Brand Service FIFGROUP yang fokus pada 

pembiayaan produktif yang bertujuan untuk memberikan kemudahan 
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pembiayaan pada para pelaku UMKM untuk menumbuhkan dan 

mengembangkan usahanya. 

5. AMITRA 

AMITRA telah mempromosikan produk perjalanan religius unggulannya 

dalam bentuk Umroh Reguler, Umroh Plus, dan Haji. Semua kontrak di 

AMITRA dibuat dalam akad berbasis syariah. 

 

4.4 Struktur Organisasi PT.FIFGROUP   

 

Gambar 4.1  

Struktur Organisasi PT.FIFGROUP  
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STRUKTUR ORGANISASI PT.FIFGOUP CABANG TELUK 

KUANTAN  

 

 

1) BRACH HEAD 

ALI MULHAKIM RAIS  

2) SUPPORT 

M. IRWANSYAH (OPERATIONAL SUPPORT SECTION HEAD) 

PENI TRIA NINGSI (PERSONNEL COORDINATOR/HRD) 

3) OFFICE  

MELA AMELIA RAMADANI (COSTUMER RELATION EXECUTIVE) 

BUDI HENDRA GUNAWAN (CREDIT COLLATERAL PROCESSOR) 

SEPRIAMAN (CASHIER CWK) 

NUR AFNI SEPTI (FIDUCIA CLERK KF) 

4) GS DAN RI 

SUNI ARIS (REPOSSESION & INVENTORY COORDINATOR) 

ADE KURNIAWAN (GS COORDINATOR) 

DONI PUTRAJAYA (INVENTORY & GENRAL SERVICE SECTION 

HEAD) 

RAMELA (UNIT HEAD KH) 

AHLIADI (UNIT HEAD KH) 

5) COLLECTION  

DYPO HASEKIEL REVORMATOR (COLLECTION SECTION HEAD) 

NOPRIADI (COLLECTION COORDINATOR) 

WAWAN ARIANTO (COLLECTION COORDINATOR) 

HERI JUMAR (COLLECTION FIELD) 

ENDRI DARLIUS (COLLECTION FIELD) 

ARI HAMDAN (COLLECTION FIELD) 

TORI ALFI AMANDO (JUNIOR COLLECTION FIELD) 

NANDA (JUNIOR COLLECTION FIELD) 

RIDHO ILAHI (JUNIOR COLLECTION FIELD TM) 

VETRAFEBRARI (JUNIOR COLLECTION FIELD) 

MULUSKA SAID (JUNIOR COLLECTION FIELD) 

YEGO MAINENRI (JUNIOR COLLECTION FIELD) 

6) REMEDIAL/RECOVERY 

MANGATUR D DOLOK SARIBU (RECOVERY SECTION HEAD) 

HENDRI BEN (REMEDIAL COORDINATOR) 

BOBI ALDI (REMEDIAL COORDINATOR) 

ASRI FITRA RAMADHAN (RECOVERY PROCESS COORDINATOR) 

RISKI SAKBAN (JUNIOR REMEDIAL FIELD TM) 

RANDI (JUNIOR REMEDIAL FIELD) 

7) MARKETING   

ANGGA WIJAYA (STORE ALLIANCE OFFICER) 
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WAHYU NOVI YENI (FINANCE COORDINATOR) 

8) MARKETING NMC 

PINDO DESBULAN BANGUN (NMC MARKETING OFFICER) 

WIDYA SARI (MAREKTING CREDIT EXECUTIF KH) 

9) MARKETING UFI 

HADEL CHISWANTO (UFI MARKETING OFFICER) 

NESI OKTAVIANI (CREDIT APPLOCTION PROCESSOR UF) 

10) MARKETING SPEKTRA 

DEWI SARTIKA (MAREKTING CREDIT EXECUTIF KH) 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN  

 

6.1. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pembahasan dan penelitian diatas yang telah 

dilakukan mengenai strategi pengelolaan sumber daya manusia dalam 

meningkatkan kinerja karyawan di PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan 

maka dapat disimpulkan  yaitu :  

1. Strategi pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan PT.FIFGROUP 

dalam meningkatkan kinerja karyawannya yaitu sesuai dengan pendapat 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang di kemukakan oleh Dhany 

Iskandar 2018 yaitu rekrutment dan seleksi, pelatihan dan 

pengembangan, kebijakan penetapan karyawan, evaluasi kinerja dan 

promosi, pemberian bonus dan sanksi. Yang manjadi prioritas pengelolaan 

sumber daya manusia serta menjadi strategi PT.FIFGROUP cabang Teluk 

Kuantan dalam meningkatkan kinerja yaitu evaluasi kinerja dan promosi, 

sebagai motivasi dan perhatian perusahaan terhadap karyawannya dan 

pemberian bonus dan sanksi sebagai apresiasi kinerja dan punishment 

terhadap karyawan yang menjalankan kinerjannya dengan baik dan 

perusahaan wajib memberikan apresiasi, punishment/ sanksi sebagai 

peringatan kepada karyawan untuk selalu memberikan kinerja sebaik 

mungkin yang diukur dari system target yang merupakan kewajiban yang 

ditekankan kepada karyawan yang bekerja didalam perusahaan.  
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2. Strategi pengelolaan yang dilakukan sudah bisa dikatakan berhasil dilihat 

dari hasil kinerja karyawan sudah mencapai target sebanyak 50% dari 

target yang diberikan per divisi yang ada. Optimalisasi dan efesiensi dari 

kinerja karyawan harus lebih ditingkatkan untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Perusahaan harus bisa menanggulangi kekurangan dan 

kelebihan yang dimiliki setiap karyawan dengan lebih memperhatikan 

bagaimana kinerja serta hasil kinerja yang didapatkan oleh karyawan dan 

berusaha untuk selalu meningkatkan hal tersebut. PT. FIFGROUP Teluk 

Kuantan sudah melakukan pengelolaan Sumber Daya Manusia yang 

dikemukakan oleh Dhany Iskandar 2018. berdasarkan hasil penelitian 

memprioritaskan 2 pengelolaan Sumber Daya Manusia yaitu Evaluasi 

Kinerja dan Promosi, dan Pemberian Bonus dan Sanksi, dari Strategi 

Pengelolaan Sumber Daya Manusia yang mereka prioritaskan belum 

menghasilkan hasil optimal 100%, maka untuk kedepannya perusahaan 

harus memprioritaskan 5 pengelolaan Sumber Daya Manusia yang 

dikemukakan oleh Dhany Iskandar 2018 yaitu (rekrutment dan seleksi, 

pelatihan dan pengembangan, kebijakan penetapan karyawan, evaluasi 

kinerja dan promosi, pemberian bonus dan sanksi) untuk menghasilkan 

kinerja yang optimal untuk kedepannya. 

 

6.2 Saran  

1. Lebih memperhatikan proses rekrutment dan seleksi untuk menilai kriteria 

karyawan yang akan di rekrut dan mencari karyawan yang memiliki 

komitment yang tinggi dengan perusahaan. Memberikan seleksi yang 

mengetes loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Alangkah lebih baik 
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jika karyawan yang memiliki potensi dan memiliki latar belakang 

Pendidikan yang sesuai dengan bidang yang dibutuhkan karena itu akan 

membantu karyawan dalam menjalankan tugasnya diperusahaan.  

2. Meningkatkan pelatihan dan pengembangan dengan adanya pelatihan 

offline yang dilakukan perusahaan kepada karyawan agar kinerja 

karyawan senantiasa meningkat dan karyawan bisa mendapatkan improve 

dari segi skill dan kemampuan. Sehingga akan membuat meningkatnnya 

kinerja karyawan terhadap perusahaan. Meningkatkan pengembangan 

unutk mengupgrade skill dan kemampuan karyawan dalam bekerja agar 

kinerja senantiasa meningkat.  

3. Memperjelas kebijakan penetapan karyawaan saat melakukan open 

rekrutment sehingga bisa mencari kriteria karyawan yang dibutuhkan 

dalam bidang yang memerlukan, sehingga saat tahap seleksi bisa 

menanyakan kesiapan karyawan terhadap pekerjaan yang akan mereka 

lakukan dengan memberikan gambaran tentang posisi yang akan mereka 

tempati. Dengan demikian perusahaan akan mendapatkan karyawan loyal 

dan bekerja keras terhadap perusahaan.  
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LAMPIRAN HASIL WAWANCARA  

STRATEGI PENGELOLAAN SUMBER DAYA MANUSIA DALAM 

MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN DI PT. FIFGROUP CABANG 

TELUK KUANTAN  

 

Nama  : M IRWANSYAH 

Jabatan  : OPERATIONAL SUPPORT SECTION HEAD  

Hari, tanggal Wawancara  : SENIN, 02 MEI 2023 

Waktu penelitian  : 10.30 WIB  

Tempat penelitian  : KANTOR CABANG PT. FIFGROUP CABANG    

TELUK KUANTAN  

  

 Bagaimana sistem pengelolaan sumber daya manusia di PT. 

FIFGROUP cabang Teluk Kuantan? 

Jawaban : pengelolaan sumber daya manusia sudah melakukan yaitu 

rekrutmen dan seleksi, pelatihan dan pengembangan, kebijakan penetapan 

karyawan, evaluasi kinerja dan promosi, dan pemberian bonus dan sanksi. 

Mungkin semua indikatornya secara keseluruhan sudah dilakukan oleh 

perusaahaan karna kita sendiri melakukan semua SOP tersebut sesuai 

denga napa yang telah di tetapkan oleh kantor pusat karna semua data kita 

itu online dan pusat akan tau bagaimana performa dari kantor cabang.   



 

 

 Kapan  Rekrutmen dan seleksi di PT. FIFGROUP cabang Teluk 

Kuantan dan bagaimana cara rekrutmen dan seleksinya? Apakah ada 

persyaratan khusus ? 

Jawaban : Perusahaan melakukan rekrutmen dan seleksi Ketika terjadi 

kekosongan pada posisi tertentu yang mengharuskan perusahaan untuk 

menutup kekosongan tersebut dengan melakukan proses rekrutmen dan 

seleksi kembali para calon pelamar. Bagaimana cara seleksinya yaitu 

perusahaan pada awalnya sudah membuka lowongan dan para pelamar 

memasukkan lowongan, ketikan ada rekrutmen lagi nantiknya calon 

pelamar tersebut dipanggil Kembali untuk proses wawancara/seleksi dari 

pihak perusahaan, dipanggil dengan cara dikirimkan pesan melalui email, 

pesan WhatsApp. Untuk syarat dan ketentuan sama seperti biasanya yaitu 

minimal tamatan SMA, WNI, memiliki niat untuk bekerja dan 

berkomitmen dengan perusahaan. Seperti syarat melamar kerja pada 

umumnya lah, tidak ada syarat khusus.  

 Untuk pelatihan dan pengembangannya bagaimana pak?  

Jawaban : untuk pelatihan dan pengembangan dulunya itu dilakukan 3 

atau 6 bulan sekali yang nantiknya di kumpulkan setiap cabang di Riau 

untuk melakukan pelatihan dan pengembangan karyawan di Kantor cabang 

Pekanbaru karna karna kantor cabang Pekanbaru itu yang tertua di Riau. 

Tapi setelah covid kemaren itu dilakukan daring langsung dari pusatnya 

yaitu kantor yang di Jakarta. Sampai sekarang pelatihannya hanya 

dilakukan secara online atau daring. Dan juga setiap kepala dapartemennya 



 

 

masing-masing melakukan pelatihan diawal mungkin seminggu atau dua 

minggu awal.  

 Kebijakan Penetapan Karyawannya bagaimana pak? 

Jawaban : untuk kebijakan penetepan yaitu awalnya rekrutmen dan 

seleksinya untuk menutup kekosongankan dan berstatus kontrak entah itu 

3 bulan atau 6 bulan kontrak. Dan jika selama periode kontrak tersebut 

kinerjanya baik dan stabil nantik bisa dipromosikan menjadi karyawan 

tetap. Dan setelah di karyawan tetap kinerjanya tetap stabil bisa jadi dia 

naik pangkat menjadi kepala dapartemen dan jabatan-jabatan lainnya yang 

ada memerlukan pergantian. Semuanya itu tergantung pada hasil kinerja 

karyawan tersebut.  

 Untuk Evaluasi kinerja dan Promosinya bagaimana pak?  

Jawaban : seperti yang saya katakan tadi kalau promosi itu dilihat dari 

kinerja karyawan tersebut jika stabil dan baik maka akan di pertimbangkan 

untuk naik jabatan ataupun menjadi karyawan tetap. Kalau untuk evaluasi 

itu dilakukan setiap akhir bulan karna kita setiap bulan itu tutup buku dan 

nantik diketahui siapa-siapa saja karyawan yang tidak capai target bulan 

itu. Disinikan patokan kinerja itu yaitu target, bentuknya nominal angka 

rupiah jadi jika mereka tidak capai target bukan kantor cabang ini saja 

yang tau semuanya mulai dari pusat dan semua kantor cabang seindonesia 

itu tau karna kita sistemnya online. Jadi kita disini yang mengevaluasi 

kinerja tersebut. Itu dari kepala dapartemenya masing-masing apa saja 

yang menjadi kendala di lapangan. 



 

 

 Pemberian bonus dan sanksinya bagaimana pak? 

Jawaban : kalau untuk bonus itu jelas kita pasti memberi bonus pada 

mereka yang mencapai target, karna target itu adalah kewajiban mereka 

jika mencapai target itu dalam 1 bulan atau bahkan melebihi dari target 

maka perusahaan wajib mengeluarkan bonus sebagai apresiasi untuk 

kinerja mereka pada bulan itu. Dan untuk sanksi itu kita ada sistemnya 

pemberian SP (Surat Peringatan) yaitu SP 1, SP2, SP3. Pemberian SP ini 

ada 2 yaitu SP Dispilin yang di nilai oleh kantor cabang baik itu 

keterlambatan atau kedisiplinan lainnya itu tergantung sikap dan tingkah 

laku karyawan dikantor. Yang kedua yaitu SP karna kinerja ini lebih 

banyak prosesnya itu langsung dinilai online karna sistem online sampai 

ke pusat. Minsalnya pada bulan 1 nopri tidak capai target makan otomatis 

akan di SP 1. Dan bulan selanjutnya masih juga belum itu berlanjut ke SP 

2 dan jika bulan selajutnya juga tidak capai target maka akan di keluarkan 

atau disruh membuat surat pengunduran diri. Jika setelah SP 2 atau SP 1 

dia capai target maka secara otomatis SP yang dia terima habis dan SP dia 

kosong Kembali.   

 Apa strartegi pengelolaan sumber daya manusia yang paling sering 

digunakan dan memberikan dampak baik bagi kinerja karyawan? 

Jawaban : dari 5 pengelolaan tadi mungkin yang pertama paling 

berpengaruh itu pemberian bonus dan sanksi, karna Ketika mereka 

diberikan bonus pasti mereka senang dan itu bonusnya dalam bentuk uang 

sebagai motivasi meningkatkan kinerja bagi karyawan dibulan selanjutnya 



 

 

Dan sanksi itu kalo udah terkena SP maka mereka akan mati-matian untuk 

menghilangkan SP tersebut dengan mencapai target di periode selanjutnya. 

Kedua mungkin evaluasi dan promosi, ini sebagai pemacu dan sebagai 

pengontrol bagi kepala department untuk anggotanya supaya lebih 

semangat untuk meningkatkan kinerja kedepannya. Dan promosi sebagai 

tujuan dari setiap karyawan untuk dipromosikan sebagai karyawan tetap 

atau posisi yang lebih tinggi.  

 Apakah dengan pengelolaan sumber daya manusia yang dilakukan 

sudah memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan? (efektif, 

efisien, kualitas, ketepatan, produktifitas dan keselamatan) 

Jawaban : untuk hasil optimal saya rasa keseluruhan sudah tapi masih ada 

beberapa kinerja yang  belum mencapai efektif dan efisien dari beberapa 

karyawan tapi selalu bisa ditanggulangi untuk kedepannya, jika kinerja 

tidak sesuai dan jauh dari kata efisien maka kita akan mencari pengganti 

dan mebuka lowongan lagi seperti yang saya bilang diatas tadi 

 Apakah faktor pengelolaan sumber daya manusia sangat 

mempengaruhi kinerja karyawan? Bagaimana dampak pengelolaan 

SDM bagi kinerja karyawan?  

Jawaban : yang paling berpengaruh yaitu pemberian bonus dan promosi 

itu sebagai pemacu kinerja karyawan yang membuat kinerja semakin 

membaik dan menjadi motivasi tambahan bagi karyawan untuk selalu 

bekerja dengan optimal 

 



 

 

Nama  : PENI TRIA NINGSI 

Jabatan  : HRD/PERSONNEL COORDINATOR 

Hari, Tanggal  : Selasa, 02 mei 2023 

Waktu  : 09.00 WIB 

Lokasi penelitian  : Kantor cabang PT. FIFGROUP Teluk Kuantan  

 Bagaimana sistem pengelolaan sumber daya manusia di PT. 

FIFGROUP cabang Teluk Kuantan? 

Jawaban : 

 Rekrutmen dan seleksi 

Jawaban : rekrutmen dan seleksi dilakukan jika ada kuota dari kantor 

pusat maka otomatis kantor cabang akan melakukan rekrutmen dan seleksi 

untuk calon karyawan.untuk sistemnya dilakukan dengan menyebar ke 

sosial media dan memasdang spanduk didepan kantor dan setelah itu jika 

ada lamaran pelamar yang masuk nanti kita seleksi lagi, itu dari kantor 

cabangnya. Sesuai dengan prosedur yang ada. Untuk kriteria pelamar itu 

sama seperti pada umumnya memiliki ijazah SMA Minimal, WNI, dan 

lain-lainnya, tidak ada syarat khusus oleh PT. FIF GROUP, dan intinya 

pelamar itu memiliki niat untuk bekerja dan berkomitmen dengan 

perusahaan. 

 Pelatihan dan pekembangan 

Jawaban : setelah awal penerimaan itu karyawan yang baru masuk itu 

memang ada pelatihan kan itu berurutan setelah rekrutmen dan seleksi itu 

dilakukan pelatihan yang sekarang dilakukan oleh perusahaan adalah e-



 

 

learning itu sistemnya daring atau online, ini biasanya ada materi yang 

berikan serta free test yang diberikan melalui aplikasi e-learnin tersebut. 

 Kebijakan penetapan karyawan 

Jawaban : itu tergantung dari pusat dan kebutuhan kantor cabang teluk 

Kuantan itu ada dua jenis yaitu kontrak dan mitra, kontrak itu karyawan 

yang kita beri gaji pokok dan tunjangan sedangkan mitra itu adalah 

hubungan kerja sama MOU dengan perusahaan dan kewajiban kita itu 

hanya memberikan uang hasil kerja dan kehadiran. 

 Evaluasi kinerja dan promosi 

Jawaban : itu tergantung performa karyawan masing-masing, evaluasi 

kinerja itu terbagi menjadi dua yaitu perform dan etitude. Untuk etitude itu 

dinilai dari oleh HRD, dengan memperhatikan kehadiran, kedisiplinan 

selama dikantor. Sedangkan untuk perform itu kinerja dan kita melakukan 

evaluasi setiap bulan kepada masing-masing karyawan. Karena perusahaan 

itu sudah memiliki sistem target dari situlah kinerja karyawan bisa dinilai. 

Semua karyawan itu diberi target baik itu marketing,collector sudah ada 

targetnya masing-masing dan pada akhir bulan itu dicek pencapaiannya 

masing-masing, misalnya pencapaiannya itu harus 40% dari target maka 

dia akan bebas dari SP. 

 Pemberian bonus dan sanksi 

Jawaban : bonus itu berupa insentif , karyawan itu memiliki target 

misalnya pencapaian targetnya 80% dari jumlah pencapaian target yang 

harus dicapai bulan itu 40% maka akan mendapatkan bonus sesuai dengan 

pencapaian yang melebihi 40% tersebut.  



 

 

untuk sanksi itu ada dua , attitude dan perform yang pertama attitude jika 

dia tidak sopan, suka terlambat, jarang absen, maka pihak kantor 

cabangnya akan memberikan SP itu dari saya sendiri selaku HRD. Untuk 

masa Berlaku SP attitude itu 6 bulan, setelah 6 bulan dia tidak melakukam 

kesalahan yang sama maka SP nya akan hilang. SP perform beda dengan 

SP Attitude, misalnya bulan 1 tidak mencapai target maka bulan depannya 

itu sudah di kenai SP 1, dan jika bulan 2 mencapai target otomatis SP 1 

yang didapatkan sebelumnya hilang. 

 Apa strategi pengelolaan SDM yang paling sering digunakan dan 

memberikan dampak baik bagi kinerja karyawan? 

Jawaban : yang dari lima itu yang paling memberikan dampak baik yaitu 

pemberian bonus dan sanksi karena selain etika nya bagus, performnya 

bagus otomatis dapat insentif dan bonus , dan nantinya jenjang karir akan 

terbuka , karena sistem disini awalnya itu karyawan kontrak Ketika ada 

kesempatan dari pusat yang diberikan kesempatan untuk menjadi 

karyawan tetap , otomatis melihat perform dari karyawan tersebut karena 

perform itu bukan kantor cabang teluk Kuantan saja yang bisa mengakses 

pencapaian tersebut melainkan semua kantor se Indonesia tau karena 

sistem kita ini online. 

Dan selanjutnya mungkin evaluasi kinerja dan promosi yang dapat 

memacu kinerja karyawan. 

 Apakah dengan pengelolaan SDM yang dilakukan sudah memberikan 

hasil kinerja yang optimal bagi perusahaan (efektif, efisien, kualitas, 

ketepatan, produktivitas, dan keselamatan) 



 

 

Jawaban : efektif  dan efisien sudah se efektif mungkin kami dalam 

bekerja karena perusahaan sudah menggaji karyawan tapi tidak 

memberikan hasil yang efektif dan efisien, misalnya lembur kalo tidak 

efisien yang Namanya lembur kita datang kekantor otomatis 

menghidupkan listrik itu jika tidak digunakan dengan baik otomatis tidak 

efektif dan efisien, kalau dihitung hitung sudah berapa habis daya listrik 

dan uang yang dikeluarkan karna hal itu. Saya kira sudah mencapai semua 

dari kriteria, efektif, efisien, kualitas, ketepatan, produktivitas dan 

keselamatannya insyaallah sudah optimal. 

 Bagaimana cara perusahaan meningkatkan kinerja karyawan? 

Jawaban : untuk meningkatkan kinerja karyawan itu dari coordinator 

bidangnya  masing-masing karena sudah diberikan bidang-bidangnya dan 

setiap bidang memiliki coordinator. Jadi setiap coordinator itu memiliki 

tanggung jawab nya masing-masing, jika anggotanya tidak mencapai 

target otomatis target dia juga terpengaruhi karena target yang dimiliki 

coordinator itu merupakan keseluruhan target yang dimiliki anggotanya 

karena mereka saling berhubungan, biasanya coordinator itulah yang 

selalu memberikan masukan kepada anggotanya untuk terus mencapai 

target dan jika ada masalah dengan anggotanya maka merekalah yang 

pertama akann turun tangan.    
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 Bagaimana sistem pengelolaan sumber daya manusia di 

PT.FIFGROUP cabang Teluk Kuantan? 

 Bagaimana Rekrutment dan Seleksi di perushaaan? 

Jawaban : untuk di dapartement saya seperti biasa untuk seleksi sumber 

daya manusia itu sama dengan yang biasa, minimal tamatan SMA/SMK 

untuk seleksi tidak ada mungkin kita lihat dari kebutuhan yaitu 

dapartement marketing kita melihat bagaimana kemampuan dia dibidang 

marketing, trackrecord, potensi, cara komunikasi dia seperti apa, cara 

menjawab pertanyaan seperti siapa, lebih melihat komukiasi, wawasan  

untuk bagian marketing, mungkin seperti itu untuk seleksinya. Perform 

itu bisa di ajarkan tapi kalau kedisiplinan itu ngak bisa . untuk 

persyaratan sama lah seperti syarat pada umumnya tidak ada syarat 

khusus.  

KTP,KK,SIM,IJAZAH SMA/SMK.  

 Pelatihan dan pengembangan  

Jawaban : untuk pelatihan dan pengembangan, pelatihan ada , yang 

pertama kita yang melakukan pelatihan kita kenalkan dulu dia bekerja 



 

 

disini sebagai apa bagian apa terus cara pengembangannya kita 

sosialisasi ke toko, itu bedanya. Contoh divisi spektra pengembangannya 

untuk bulan pertama itu kita kasih pelatihan sistem, seperti apa 

prosesnya, seperti apa cara followupnya. Mungkin itu saja. Pelatihan 

dang pengembangan itu sangat berpengaruh terhadap kinerja, karyawan 

baru tanpa adanya pelatihan tanpa adanya pemahaman yang kita berikan 

pastinya akan sangat bingung. Evaluasi pengembangan yang kita lakukan 

selama tiga bulan pertama itu kita kasih pemahaman kita kasih pelatihan, 

pengembangan dan selalu memantau kinerja selama tiga bulan  

 Kebijakan penetapan karyawan  

Jawaban : kebijakan penetapan karyawan itu kita nantik ada evaluasi 

selama 3 bulan. Dilihat dari situ baru kita lihat nantiknya bagaimana 

kinerjanya dan kita hitung pencapaiannya selama 3 bulan. Nantik dari 

situ kitab isa mengambil keputusan tetap lanjut atau kita berhentikan. 

 Evaluasi kinerja dan promosi 

Jawaban : untuk evaluasi kinerja kita melakukan selama 3 bulan sekali , 

karna kita memberikan target kepada masing-masing sales tersebut, 

minsalnya divisi spektra pencapaian target diatas 1M dalam 1 bulan itu 

nantik masing masing sales kita berikan tergat beda beda sesuai dengan 

kemapuannya masin-masing. Dan itu kita evaluasi apabila dalam 3 bulan 

pencapaian sales kurang dari 75% berarti diberhentikan. Baru setelah itu 

kita open lagi rekrutment. nantik dari situ kita nantik bisa melihat 

bagaimana hasil kinerja dari karyawan tersebut apakah layak dilanjutkan 



 

 

ataukah kita akan berhentikan. Untuk promosi kita kalau dispektra cuman 

kemitraannya yaitu sales.  

 Pemberian bonus dan sanksi  

Jawaban : reward disini setiap bulan atas pencapaian setiap bulannya. 

Dan juga kita ada insentif diluar dari gaji pokoknya, terus kita ada bonus 

juga sekali 6 bulan atas pencapaian 1 semster ( satu semester 6 bulan ) 

dalam 1 tahun ada 2 semester, bonusnya ini untuk karyawan berupa tour 

keluar kota, itu gunanya untuk mengembangkan skill, meningkatkan 

kinerjanya juga dan sebagai motivasi untuk kedepannya.  

dan untuk sanksinya ya, contohnya kita sudah menjelaskan prosesnya 

seperti apa strateginya seperti apa dilapangan, jika minsalnya ada sales 

kita memanipulasi data minsalnya mengambil yang bukan hak nya 

contohnya mengambil uang costumer untuk keperluan pribadinya tanpa 

ada catatan yang jelas kepada kita. Itu sanksinya tidak ada SP1 SP2 SP3 

itu langsung kita cut atau diberhentikan.  

 Apa strategi pengelolaan sdm yang paling sering digunakan dan 

memberikan dampak baik bagi kinerja karyawan?  

Jawaban : untuk yang paling memberi dampak yaitu promosi dan 

evaluasi setiap bulannya sebagai pemacu mereka untuk bekerja, setiap 

evaluasi kita memberikan motivasi kinerja kepada sales, pemahaman 

pekerjaan yang mereka lakukan sekarang. Kita memberikan pemahaman 

bagi sales kita kalau pekerjaan yang mereka lakukan sekarang sesuai 

dengan fashion dan potensi yang ada pada diri mereka. Dan untuk satu 



 

 

lagi yaitu pemberian bonus dan sanksi juga menjadi salah satu pemacu 

kinerja mereka karna itu dalam bentuk uang. Intinya yang kita terapkan 

demarketing yaitu kompetisi, evaluasi kinerja dan promosi, motivasi dan 

pemahaman.  

 Apakah dengan pengelolaan sdm yang dilakukan sudah 

memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan? (efektif, efisien, 

kualitas, ketepatan, produktivitas, keselamatan) 

Jawaban : untuk eefektif dan efisien itu sudah karna mereka selalu 

dituntut untuk selalu tepat waktu dengan target yang mereka miliki 

masing-masing. Untuk ketepatan penetepan sumber daya manusia 

dibagian masing-masing yang dibutuhkan perusahaan sudah pas dan 

sangat jelas, untuk keselamatan dari keryawan kita tidak ada jaminan dari 

perusahaan karna kita kemitraan kan, tapi untuk keselamatan jika terjadi 

kecelakaan itu adalah tanggung jawab dari kepala bidang marketingnya 

dan kemanusiaanlah pasti kalau ada terjadi apa-apa dengan anggota saya 

pasti ada bantuan walaupun itu dari pribadi pasti ada. Kualitas kinerja 

untuk kinerja itu sudah sangat baik ya karna kita dengan sistem target 

jika mereka sampai terus berarti kualitas kinerjanya baik. Itu ada 

contohnya salah seorang sales kita sudah 5 tahun lebih dan dia selalu 

mencapai target  dari awal dia masuk sampai sekarang selalu tercapai, 

pernah baru jalan 7 bulan itu untuk awal-awalnya dia belum konsisten 

dalam mencapai target  tapi setelah kita berikan pemahaman, kita berikan 

motivasi kerja dan bonus bonus-bonus yang kita kasih dan strategi yang 



 

 

kita kasih untuk sekarang itu sudah tercapai produktivitasnya, efektif, 

efisiennya serta kualitas kerjanya sangat-sangat luar biasa.  

 Apakah faktor pengelolaan sumber daya manusia sangat 

mempengaruhi kinerja karyawan ? dan bagaimana dampak 

pengelolaan sdm bagi karyawan? 

Jawaban : ya sangat berpengaruh sekali, kinerja karyawan dengan 

adanya kompetisi untuk mencapai reward yang kita berikan bonus dan 

insentif. Itu rewad yang kita kasih sekali 6 bulan itu rewadnya besar yang 

pastinya kinerja karyawan semakin meningkat dengan apa yang kita 

berika dengan pengelolaan yang kita lakukan, strategi yang kita lakukan 

terhadap karyawan yaitu meningkatkan kinerja karyawan.  

 Bagaimana perusahaan memanfaatkan kelebihan dan kekurangan 

karyawan supaya menghasilkan kinerja yang maksimal ? 

Jawaban : untuk memanfaatkan kelebuhan dan kekurangan karyawan itu 

kita melihat dari awal ya yaitu seleksi pastinya kita cari tau ni karyawan 

yang kita rekrut mempunyai kelebihan seperti apa dan kemudian kita 

arahin juga kelebihan yang ada dalam diri mereka untuk kita 

kembangkan sesuai dengan kebutuhan perusahaan, contohnya di 

dapartement spektra mungkin dalam dia berbicara bisa menarik 

konsumen, ada beberapa orang yang memang memiliki kemampuan 

demikian, itulah yang kita kembangkan lagi. Kekurangannya ya kita cari 

juga jalan keluarnya, minsalnya dia kurang disini dan memiliki kelebihan 

disini ya disitulah guna kita untuk menutup kekurangan nya tersebut 

dengan kelebihan yang dia miliki.  
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 Bagaimana pengelolaan sumber daya manusia di FIFGROUP cabang 

Teluk Kuantan? 

 Rekrutment dan seleksi 

Jawaban : rekrutment dan seleksi itu dilakukan oleh perusahaan jika 

anggota dibidang kami kekurangan karyawan, itu dilakukan perusahaan 

demi memenuhi kuota yang ada di perusahaan. Contoh dibidang collection 

itu kalo di bidang saya sudah kekurangan orang saya melaporkan ke HDR 

untuk mencari tambahan karyawan, nanti HDR yang melanjutkan proses 

rekrutment selanjutnya. Dan untuk seleksinya itu nanti ada juga kami yang 

mewawancari tentang Bagaimana komitment mereka untuk bekerja dan 

bisa mereka bekerja dalam tim mungkin itu aja sih. Kriteria untuk calon 

karyawan biasanya melihat penampilan, terus komitmen dengan 

perusahaaan, memiliki motor pribadi mungkin itu aja. 

 Pelatihan dan Pengembangan 

Jawaban : pelatihan dan pengembangan itu kalau pelatihan untuk 

karyawan baru itu dari kami kepala bidang collection mengajarkan pada 

mereka langsung turun kelapangan dalam kurun waktu 1 minggu. Dalam 



 

 

kontrak itu kinerjanya baik maka dipertahankan, biasanya kontrak itu 3 

atau 6 bulan dan selama itu kita melihat kinerjanya.   

 Kebijkan penetapan karyawan 

Jawaban : kebijakan penetapan karyawan itu dilakukan yaitu dimana ada 

kekurangan disitulah nantiknya mereka masuk, seminsal saya kekurangan 

saya melapor ke HRD untuk menanyakan apakah ada kuota untuk 

karyawan tambahan divisi lain, jika ada setelah itu HRD melakukan 

pembukaan dan yang masuk itu otomatis masuk kebidang saya dengan 

status kontrak. Setelah beberapa bulan kalau kinerjanya stabil dan bagus 

maka perusahaan akan mempertimbangkan untuk kenaikan pangkat, 

minsal dari kontrak ke karyawan tetap. Begitupun dengan divisi lain. 

Kalau kinerja stabil dan optimal maka perusahaan akan 

mempertimbangkan untuk kenaikan pangkat. 

 Evaluasi kinerja dan promosi 

Jawaban : evaluasi kinerja itu kita lihat dari hasil kinerja yang didapatkan 

oleh karyawan tersebut dalam kurun waktu sebulan, jika kinerjanya tidak 

mencapai target maka mereka akan mendapatkan SP dari perushaaan. Kita 

selalu menanyakan bagaimana kendala dilapangan dan selalu memantau 

dan memberikan masukan bagaimana negoisiasi dengan pelanggan agar 

mengarahkan konsumen itu pembayarannya lancar dan tidak menunggak 

karna jika menunggak akan diberikan denda nantinya, karna saya ini di 

collection 1 yaitu tahap pertama untuk meminta angsuran konsumen yang 

terlambat hari, setelah itu ke collector 2 untuk yang terlambat bulan, dan 



 

 

terakhir remedial untuk 3 bulan ke atas menunggak pembayaran, jika di 

tahap pertama selesai dengan baik maka tahap 2 dan 3 tidak akan perlu 

bekerja extra keras. 

Untuk promosi jika kinerja karyawan stabil nantiknya perusahaan akan 

mempertimbangkan untuk memberikan promosi yaitu dari kontrak ke tetap 

dan tetap mungkin ke posisi yang lebih tinggi lagi.  

 Pemberian Bonus Dan Sanksi 

Jawaban : pemberian bonus dan sanksi , untuk bonus itu jika karyawan 

mencapai target atau melebihi akan diberikan insentif sebagai apresiasi 

dari kinerja mereka itu berupa uang yang dapat memacu kinerja karyawan. 

Jika mereka selalu stabil mencapai target maka mereka berhak 

mendapatkan bonus. Jika tidak mencapai target mereka akan mendapatkan 

sanksi berupa SP dari perusahaan, karna pada dasarnya target itu 

merupakan kewajiban mereka terhadap perusahaan jika mereka tidak 

mendapatkan target kinerja tersebut maka mereka berhak mendapatkan 

sanksi dari perusahaan berupa SP.  

 Apa strategi pengelolaan sumber daya manusia yang paling sering 

digunakan dan memberikan dampak baik bagi perusahaan?  

Jawaban : yang pertama itu pemberian bonus dan sanksi, karna bonus itu 

berupa uang jadi itu secara tidak langsung memberikan semangat supaya 

selalu memberikan kinerja terbaik agar selalu mendaptkan bonus, jika 

mereka mendapatkan sanksi pasti mereka akan berusaha meningkatkan 

kinerja untuk menghilangkan sanksi SP tersebut. Yang kedua itu evaluasi 



 

 

kinerja dan promosi karna mereka selalu dipantau dan di berikan motivasi 

untuk selalu mencapai target dari evaluasi yang dilakukan dan menjadikan 

promosi sebagai target agar segera menjadi karyawan tetap atau naik 

pangkat supaya mendapatkan posisi lebih baik.  

 Apakah pengelollan sumber daya manusia yang dilakukan sudah 

memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan? (efektif, efisien, 

kualitas, ketepatan, produktivitas, keselamatan) 

Jawaban : kalau menurut saya setiap hasil kinerja mereka setiap bulan 

tentu sudah efektif tentunya, efisien, kualitasnya, ketepatannya, 

produktivitas serta keselamatannya menurut saya sudah dalam kategori 

aman, yang penting tidak di SP dan target itu terpenuhi. Dan ada 

kesempatan untuk dipromosikan oleh perusahaan 

 Bagaimana dampak pengelolaan sumber daya manusia terhadap 

kinerja karyawan?  

Jawaban : dari sistem pengelolaan yang sudah dilakukan seperti 

pemberian SP itu bisa mengancam posisi mereka diperusahaan dari hal 

tersebut karyawan itu berusaha untuk selalu meningkatkan kinerjanya agar 

mandapatkan tempat yang aman dan berkemungkinan di promosikan. Dan 

pemberian bonus itu sangat mempengaruhi dari kinerja untuk selalu stabil. 

Dari keseluruhannya sudah sangat baik untuk pengelolaan sumber daya 

yang dilakukan.  

 Bagaimana perusahaan memanfaatkan kelebihan dan kekurangan 

para karyawan supaya menghasilkan kinerja yang maksimal? 



 

 

Jawaban : Namanya manusia ya itu ada sisi baik dan buruknya ada yang 

rajin tapi tanggung jawabnya kurang, ada yang malas tapi tanggung 

jawabnya tinggi itu yang kita manfaatkan karakter itu, kami menilainya 

dari hasil kinerja mereka tersebut. Balek lagi kita mengingatkan kewajiban 

mereka disini yaitu bekerja dengan memenuhi target yang mereka punya 

selama sebulan, dan kewajiban perusahaan membayar hasil kinerja yang 

mereka dapatkan.  
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 Bagaimana pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan 

 Rekrutment dan seleksi  

Jawaban : rekrutment dan seleksi dijalankan karna itu SOP perusahaan 

jadi kita melakukan untuk penambahan anggota atau penggantian dari 

yang resign dari perusahaan, itu kita ajukan kepihak perusahaan untuk 

melakukan open recruitment Kembali untuk menutup kekosongan 

karyawan, untuk tahap seleksi itu mengikuti alur dan SOP sesuai dengan 

yang dibutuhkan perusahaan. Yang paling penting adalah komitmen dalam 

berkerja. Untuk collection itu kita cari kriteria orang yang keras karna 

nantiknya akan ketemu dengan konsumen yang beragam-ragam mulai dari 

yang baik sampai ke yang aneh-aneh.  

 Pelatihan dan pengembangan 

Jawaban : untuk pelatihan dan pngembangan langsung kami terjun 

kelapangan untuk melatih karyawan baru untuk memberitahukan 

bagaimana caranya, mengajari bagaimana menagih kepada karyawan 

tersebut dengan sopan, baik dan benar. Untuk pengembangan dari 

perusahaan itu berupa pengembangan skill karyawan melalui online bisa 

itu seminar, kuisioner ataupun pemberian materi kepada karyawan.  



 

 

 Kebijakan penetapan karyawan  

Jawaban :  itu tergantung dimana karyawan itu di butuhkan mungkin di 

collection 1 butuh lebih banyak dari collection 2, atau pun collection 3 itu 

nanti kita sesuaikan dengan tingkat kesulitan dari masing-masing bidang. 

Minsalkan saat pembukaan lowongan dibutuhkan langsung di collection 

berarti pas masuk kita langsung memasukkan mereka ke collection. Kalo 

kinerjanya stabil itu nantik ada pertimbangan promosi ke posisi yang lebih 

baik. Jika ada posisi di atas yang kosong maka akan dilihat bagaimana 

kinerja selama ini dan nantiknya akan dipertimbangakan siapa yang paling 

kompeten untuk mengisi tempat kosong tersebut.  

 Evaluasi kinerja dan promosi 

Jawaban : evaluasi kinerja dan promosi, evaluasi kinerja kami lakukan 

setelah melihat kinerja karyawan dalam 1 hari – 1 bulan bagaimana 

kinerjanya dan jika ada pemasalahan kami akan mencari jalan keluar 

Bersama karna kita disini bekerja sebagain tim dan pasti akan mencari 

jalan terbaik bagi setiap masalah yang dihadapi. Tapi saya selalu 

mengingatkan kepada mereka kalau semua target yang diberikan kepada 

mereka adalah kewajiban yang mereka berikan kepada perusahaan, jika 

kewajiban dilanggar pasti akan mendapatkan dosa atau sanksi kan? Ya 

mungkin itu yang saya lakukan. Kalau untuk promosi itu merukan harapan 

dari setiap karyawan ya, karna itu juga sebagai tujuan mereka agar bisa 

berada ditempat yang lebih baik. Jadi jika kinerja mereka optimal dan 



 

 

stabil terus maka perusahaan akan memberikan kesempatan untuk promosi 

mau itu jadi karywan tetap ataupun naik dari posisi sebelumnya.  

 Pemberian bonus dan sanksi  

Jawaban : pemberian bonus itu dilihat dari target yang mereka capai dan 

bagaimana kinerja mereka selama 1 bulan, karna disini yang kita nilai itu 

perform, kalau mereka mau bonusnya besar capailah target tersebut 

sebesar mungkin agar mendapatkan bonus yang besar juga, berapapun 

mereka mau insentif bisa kejarlah target itu sebanyak mungkin agar 

mendapatkan insetif yang besar, jika mereka untuk mencapai target saja 

susah bagaimana bisa mengharapkan bonus. Disini sistemnya siapa mau 

dia bekerja keras dia dapat. Jadi kalo malas malas yaudah nikmati saja 

hasil dari malas-malasnya tersebut. Untuk sanksi yaitu berupa SP dari 

perusahaan untuk kinerja yang dicapai, karna target itu merupakan 

kewajiban yang harus dicapai karyawan tersebut dan perusahaan berhak 

menuntut kewajiban tersebut. Dan juga ada SP kedisiplinan untuk menjaga 

disiplin karyawan disini. 

 Apakah strategi pengelolaan sumber daya manusia yang paling sering 

digunakan dan memberikan dampak baik bagi kinerja karyawan? 

Jawaban : yang pertama yaitu evaluasi kinerja dan promosi karna adanya 

evaluasi kita bisa mengontrol kinerja karyawan yang adan dan promosi 

sebagai tujuan yang akan dicapai mereka agar bisa naik ke posisi yang 

lebih baik. Dan syarat dari promosi itu adalah kinerja yang stabil dan 

optimal maka mereka akan selalu meningkatkan kinerja agar selalu baik. 



 

 

Dan itu menambah semangat karyawan untuk bekerja. Dan yang kedua 

yaitu pemberian bonus dan sanksi karna dengan bonus karyawan akan 

semangat untuk mencapai target kinerja yang diberikan dan jika kinerja 

tidak mencapai target mereka tau mereka akan di SP maka dari itu mereka 

akan menjaga kinerjanya agar tetap stabil dan optimal.  

 Apakah dengan pengelolaan sdm yang dilakukan sudah menghasilkan 

kinerja yang optimal bagi perusahaan? (efektif, efisien, kualitas, 

ketepatan, produktivitas, keselamatan)  

Jawaban : kalau untuk saat ini sudah sesuai SOP dan sudah mencapai 

target yang diinginkan karna mereka dipacu untuk mencapai hasil kinerja 

yang baik sesuai dengan target dengan memperhatikan SOP yang ada 

diperusahaan, dan mencapai efektif dan efisien merupakan kewajiban 

mereka kepada perusahaan, efektif dan efisien kinerja karyawan tersebut 

akan mendapatkan balasan dari pihak perusahaan karna itu kewajiban 

perusahaan. Untuk kualitas, ketepatan dan produktivitas kita Kembali 

melihat dari hasil kinerja mereka  apakah sudah sesuai atau tidak, tapi 

selama ini masih bisa dikatakan sesuai karna kinerja selalu terpantau baik 

dan mencapai target. Untuk kesalamatan sendiri ada jaminan dari 

perusahaan.  

 Bagaimana perusahaan memanfaat kekurangan dan kelebihan 

karyawan supaya menghasilkan kinerja yang optimal?  

Jawaban : itu tergantung support dari setiap kepala divisi mereka masing 

masing karna kita selalu memberikan semangat dan motivasi maka mereka 



 

 

akan semangat tapi kalau kita selalu mematahkan semangat mereka 

tentulah pasti mereka akan lelah dan capek juga akhirnya kinerjanya 

bermasalah, intinya kita selalu memantau dan mengetahui apa yang 

dialami oleh karyawan kita. Bagaimanapun masalah mereka pasti kita akan 

berusaha mencari jalan keluar terbaik untuk kita bersama-sama.  
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 Bagaimana sistem pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan ? 

 Rekrutmen dan Seleksi?  

Jawaban : untuk rekrutment dan seleksi dilakukan jika ada kekosongan 

didivisi yang bersangkutan.untuk selekasi yang pertama kali yang kami lihat 

itu yaitu dari attitude, disiplin. Itu biasanya kantor melakukan pembukaan 

setelah itu kita melakukan pemanggilan itu siapa yang melakukan 

pemanggilan itu sampai 3 kali barang siapa yang. Dari respon yang mereka 

lakukan Ketika ada panggilan interview kita sudah bisa menilai gimana 

komitment mereka untuk bekerja, contohnya ada yang 1 kali panggil dah 

datang, ada yang 2 kali panggilan baru datang bisa menjadi bahan 

pertimbangan kami nantiknya. Untuk persyaratan sama seperti biasanya 

mungkin sudah dikasih tau juga oleh HRD. Kami lebih melihat komitment 

orang itu sih, sungguh-sungguh atau tidak untuk bekerja. 

 Pelatihan Dan Pengembangan 

Jawaban : itu kita melakukan pelatihan dan pengembangan untuk karyawan 

baru biasanya selama 1 (satu) minggu.itu dilakukan langsung kepada 

karyawan divisi kami yaitu collection dari kami selaku kepala divisi 



 

 

collection. Ada juga karyawan itu mendapatkan pelatihan secara online dari 

perusahaan untuk mengetahui SOP yang ada diperusahaan. Kalau untuk 

teknis dilapangan itu langsung dari kepala divisinya langsung. Karyawan itu 

tergantung kepala divisinya, diarahkan kea rah baik pasti nantik dia baik 

juga, kalau buruk nantik hasilnya juga buruk. Untuk karyawan selalu kita 

control dan kita arahkan 

 Kebijakan penetapan Karyawan 

Jawaban : untuk kebijakan penetapan pegawai biasanya kami melihat dari 

hasil wawancara melihat bagaimana niat dia untuk bekerja apakah dia siap 

bekerja dibidang collection dan nantiknya akan bertememu dengan nasabah 

meminta duit apakah dia siap untuk itu.  

 Evaluasi kinerja dan promosi 

Jawaban : evaluasi untuk tim dilapangan dari kami yaitu kami selalu 

melihat bagaimana kinerja mereka setiap hari apa kendala yang didapatkan 

dilapangan mereka harus melapor jika itu mempengaruhi kinerja mereka, 

karna kinerja mereka adalah tanggungjawab kami dari kinerja mereka nantik 

akan berpengaruh juga pada kinerja kami karna itu saling terhubung dan 

akan direkap setiap bulannya untuk kinerja keseluruhannya. Jadi kami selalu 

memantau dan menanyakan bagaimana kinerja mereka dilapangan 

bagaimana apakah ada kendala dilapangan jika ada masalah yang sudah 

tidak bisa mereka selesaikan biasanya saya yang turun langsung kelapangan 

untuk membantu menyelesaikannya . Jika kinerja mereka selalu stabil maka 

mereka nantik aka nada mendapatkan promosi dari perusahaan, contoh 



 

 

disini ada 2 karyawan, ini ada ari hamdan kinerja mencapai target pada 

bulan kemaren jika dia terus konsisten dan stabil perusahaan nantik akan 

mempromosikan karyawan tersebut. Penting dia konsisten dan selalu 

mencapai target, karna di perusahaan ini nilai kita kan sebenarnya target, 

jadi kalau kita selalu capai target dan stabil maka untuk promosi itu terbuka 

lebar. 

 Pemberian bonus dan sanksi 

Jawaban : jika karyawan mencapai target yang telah ditentukan nantiknya 

perusahaan akan memberikan insentif (bonus) dari inpersen target yang 

mereka dapatkan pada bulan itu nantik, semakin kecil inpersen target yang 

mereka dapatkan maka akan semakin besar juga insentif yang mereka 

dapatkan dari perusahaan. Semakin besar inpersen yang mereka dapat maka 

semakin sedikit mereka mendapatkan insentif itu bng. Kalau di divisi saya 

mereka sudah mencapai target saja insentifnya sudah Rp 1.0000.000.00 ( 

satu juta rupiah ), belum lagi nantik mereka ada penareka nantik insentifnya 

ada lagi. Beda dengan collection yang lain bng kalo di saya ini sudah yang 

nunggak beberapa bulan belum di bayar.  

Sanksi itu kalau sudah tidak sampai target itu udah dapat sanksi bng yaitu 

berupa SP. Jika bulan berikutnya lagi ngak capai juga nantik diberikan SP2 

dan begitu seterusnya sampai SP3 kalo dah SP 3 berarti perusahaan sudah 

berhak mengeluarkan karyawan tersebut.  

 Apa strategi pengelolaan sumber daya manusia yang sering dilakukan 

perusahaan dan memberikan dampak baik bagi perusahaan?  



 

 

Jawaban : untuk strategi yang selalu dilakukan evaluasi kinerja dan 

promosi karna anggota saya setiap harinya selalu saya berikan wejangan 

bagaimana cara dilapangan dan selalu menanyakan apa masalah yang 

dihadapi dilapangan dan itu kita mencari solusinya bersama-sama 

bagaimana jalan keluarnya, dan promosi sebagai acuan mereka bekerja agar 

sesegara mungkin menjadi karyawan tetap atau naik jabatan. Yang kedua itu 

pemeberian bonus dan sanksi, karna pemberian bonus berupa uang 

merupakan pemberi semangat mereka untuk menjalankan kinerjannya 

dengan baik, semakin baik kinerja semakin baik pulak bonus yang mereka 

dapatkan. Untuk sanksi biasanya mereka yang sudah mendaptkan sanksi 

akan berusaha sebaik mungkin agar sanksi itu hilang dengan cara 

memperbaiki kinerja agar bulan depan tidak mendapatkan sanksi lanjutan.  

 Apakah dengan pengelolaan sdm yang dilakukan sudah mencapai hasil 

yang optimal bagi perusahaan? (efektif ,efisien, kualitas,ketepatan, 

produktivitas, keselamatan)  

Jawaban : saya rasa sudah mencapai hasil kinerja yang efektif, efisien, 

kualitas, ketepatan, produktivitas dan keselamatan dalam mereka bekejra itu 

berkat kita juga sudah selalu memantau kinerja yang mereka lakukan kalau 

ada masalah dan kendala bukan kita angkat tangan tapi kita turun tangan 

untuk menyelesaikannya Bersama-sama.  

 Bagaimana cara memanfaatkan kelebihan dan kekurangan para 

karyawan supaya menghasilkan kinerja yang maksimal? 



 

 

Jawaban : untuk memanfaatkan kelebihan dan kekurangan karyawan, 

untuk kelebihannya itu anggota saya selalu mau diarahkan dan selalu 

mendengarkan arahan dari saya, jadi permasalahan yang terjadi dilapangan 

enak kami menyelesaikannya karna kerja sama yang baik juga dari kami 

disini. Kekurangannya mungkin kadang kurang disiplin soal absen dan itu 

selalu sih saya ingatkan jangan sampai gara-gara hal itu terkena SP disiplin.  

 Bagaimana jika kinerja karyawan menurun dan kurang optimal? 

Apakah Tindakan yang dilakukan 

Jawaban : mengingatkan Kembali apa kewajiban mereka ke perusahaan 

karna target itu adalah kewajiban mereka jika mereka menyelesaikan 

kewajibannya maka perusahaan wajib membayarkan gaji dari karyawan 

tersebut kalau mereka tidak capai target sedangkan itu kewajiban mereka 

maka kita ingtkan lagi untuk Kembali bekerja sesuai dengan apa yang 

diharapkan perusahaan. Selalu memberikan wejangan dan memberikan 

masukan sih intinya bng kepada mereka. 
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