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PRAKATA

Alhamdulillahirobbil’alamin segala puji bagi Allah
Subhanahuwata’ala Tuhan semesta alam, Sholawat dan salam
kita panjatkan kepada nabi besar junjungan kita Nabi
Muhammad Shalawlahu’alihi wassalam semoga kita semua
mendapatkan syafaatnya di akhirat kelak. Penulis ucapkan
rasa syukur atas kehadiratnya dengan asma Allah yang maha
pengasih lagi Maha penyayang, atas kasih sayangnya penulis
dapat menyelesaikan buku ini dengan judul: “Organizational
Citizenship Behavior di Bank Syariah”

Dalam buku ini akan dibahas mengenai bagaimana perilaku
berbagi pengetahuan dalam perspektif islam di dalam kehidupan nyata.
Pokok Pembahasan dalam buku ini diantaranya mengenai etos kerja,
manajemen sumber daya manusia, dan juga perilaku berbagi
pengetahuan.

Akhir kata penulis berbesar hati apabila para pembaca sudi
memberikan kritik, saran dan masukan dalam rangka proses
penyusunan buku berikutnya. Semoga lelah ini menjadi lillah. Aamiin
yaa robbal’alamin

Bangka, Mei 2020
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BAB 1
FENOMENA SDM
DI BANK SYARIAH

Islam telah memberi rambu-rambu bahwa bisnis tidak hanya
sekedar berorientasi mencari keuntungan semata (profit oriented), tetapi
harus dijalankan berdasarkan prinsip-prinsip syariah sehingga bisnis
tersebut dapat mensejahterakan seluruh umat secara universal (Sule &
Hasanudin, 2016). Oleh karena itu, kehadiran perbankan syariah di
Indonesia merupakan suatu perwujudan dari permintaan masyarakat
yang membutuhkan suatu sistem perbankan alternatif yang selain
menyediakan jasa perbankan/keuangan yang sehat, juga memenuhi
prinsip-prinsip syariah. Tetapi sayangnya, secara umum, kebijakan
pengembangan perbankan syariah di Indonesia belum mencapai target
ideal yang direncanakan.

Berdasarkan Global Islamic Financial Report (GIFR) tahun 2014,
Indonesia menduduki urutan ketujuh, turun tiga peringkat, yang
sempat menempati urutan keempat pada tahun 2011. Sebagai negara
yang memiliki potensi dan kondusif dalam pengembangan industri
keuangan syariah setelah Iran, Malaysia dan Saudi Arabia serta melihat
dari beberapa aspek dalam penghitungan indeks, seperti jumlah Bank
Syariah, jumlah lembaga keuangan non-Bank Syariah, maupun ukuran
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aset keuangan syariah, dapat dikatakan bahwa perkembangan

perbankan syariah di Indonesia berjalan di tempat, bahkan belum

menunjukkan perkembangan yang signifikan dari tahun-tahun

sebelumnya, sehingga Bank Syariah dipandang belum mampu mem-

berikan kontribusi yang signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi

yang berkelanjutan dan berkeadilan. Secara objektif, Bank Syariah

masih kalah jauh bersaing dengan bank umum konvensional dan

perkembangannya pun sangat lamban (Syukron, 2013).

Berikut tabel yang menunjukkan perkembangan Bank Syariah.

Tabel 1.1
Jaringan Bank Syariah di Indonesia

TAHUN (unit)

KETERANGAN

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015
Bank Umum Syariah
(BUS)
- Jumlah bank 11 11 11 11 12
- Jumlah Kantor 1.401 | 1.745]1.998 | 2.151 | 2.121
Unit Usaha Syariah
(UUs)
- Bank Umum yang punya 24 24 25 22 22

UuS

- Jumlah Kantor 336 517/ 590 320 327
BPR Syariah (BPRS)
- Jumlah bank 155 158 163, 163 161
- Jumlah Kantor 364 401 402 439 433
Total Kantor 2.101 | 2.663 | 2.990 | 2.910 @ 2.881

Sumber : Bank Indonesia, 2016

Tabel 1.1 menunjukkan perkembangan terakhir tentang partum-

buhan Bank Syariah di Indonesia sebagaimana yang terdapat dalam

data

T
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Statistik Bank Indonesia Juni 2015, terdapat 12 Bank Umum Syariah
dan memiliki kantor sebanyak 2.121 unit. Bank Umum yang memiliki
Unit Usaha Syariah (UUS) di seluruh Indonesia sebanyak 22 bank
dengan jumlah kantor sebanyak 327 unit. Sedangkan Bank Perkreditan
Rakyat Syariah (BPRS) sampai dengan Juni 2015 sebanyak 161 unit
dengan jumlah kantor yang dimiliki sebanyak 433 unit (Bank
Indonesia, 2016). Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari tahun
2011 sampai tahun 2015, hanya ada 1 penambahan Bank Umum
Syariah. Hal ini menunjukkan melambatnya laju pertumbuhan
perbankan syariah di Indonesia sehingga sulit untuk bersaing dengan
perbankan konven-sional.

Perkembangan Bank Umum Syariah (BUS) di Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung tidak jauh berbeda dengan perkembangan BUS
nasional. Pada awalnya, di Provinsi Bangka Belitung, hanya terdapat 2
bank yang menjalankan syariah, yaitu Bank Syariah Muamalat
Indonesia atau lazim disebut Bank Muamalat dan Bank Perkreditan
Rakyat Syariah (BPRS) Bangka Belitung. Kemudian bermunculan
bank-bank berbasis syariah di Provinsi Bangka Belitung, seperti Bank
Mega Syariah, Bank Mandiri Syariah, Bank BRI syariah, dan yang
masih berbentuk Unit Usaha Syariah (UUS) yaitu Bank Sumsel Babel
Syariah dan Bank Permata Syariah. Khusus di Bangka Belitung, bank-
bank yang menjalankan syariah baru berdiri di tahun 2000-an. Karena
tuntutan kebutuhan masayarakat yang begitu banyak terhadap bank-
bank yang menjalankan syariah, didukung oleh 90% masayarakat
Bangka Belitung beragama Islam, yang semakin memahami tentang
syariat-syariat dalam bertransaksi atau menjalankan kegiatan bisnis
dalam Islam, kehadiran Bank Syariah diharapkan mampu memenuhi
keinginan masyarakat. Oleh karena itu, bank konvensionalpun
menjalankan unit bisnis yang operasionalnya menjalankan prinsip
syariah.

Pada awalnya, bank-bank konvensional di Bangka Belitung
memiliki unit bisnis untuk menjalankan kepentingan syariah, namun
karena alasan beban, fokus dan konsentrasi, kebanyakan bank konven-
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sional memiliki Bank Syariah sendiri yang terpisah dari induknya,
seperti Bank BRI memiliki BRI Syariah, Bank Mandiri memiliki
Syariah Mandiri dan Bank Mega memiliki Bank Mega Syariah.
Sedangkan Bank Sumsel Babel dan Bank Permata masih berupa Unit
Usaha Syariah (UUS)

Berikut Bank Umum Syariah (BUS) dan Bank Perkreditan Rakyat
Syariah (BPRS) di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung sampai Juni
2016.

Tabel 1.2
BUS dan BPRS di Bangka Belitung

No. | Nama Bank Keterangan
1. PT. Bank Syariah Mandiri BUS

2. PT. Bank Syariah Muamalat Indonesia BUS

3. PT. Bank Syariah BRI BUS

4. PT. Bank Syariah Mega Indonesia BUS

5. BPRS Bangka Belitung BPRS

6. PT. Bank Sumsel Babel Syariah UUS

7. PT. Bank Permata UusS

Sumber : Bank Indonesia, 2016

Jika dibandingkan dengan bank-Bank Syariah di kawasan
Sumatera, dilihat dari banyaknya aset dan Dana Pihak Ketiga (DPK),
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung berada pada urutan ke-10, seperti
pada tabel berikut ini.
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Tabel 1.3
Kondisi Aset dan Dana Pihak Ketiga (DPK) Bank Syariah
Provinsi-provinsi di Kawasan Sumatera

Nama Aset DPK
Provinsi (miliar rupiah) | (miliar rupiah)
Sumatera Utara 9.468 6.824
Sumatera Selatan 6.870 4.604
Sumatera Barat 6.421 2.598
Riau 7.021 8.454
N.A Darussalam 5.048 8.059
Lampung 2.500 1.719
Kep. Riau 2.578 1.488
Jambi 1.970 984
Bengkulu 900 461
Bangka Belitung 806 179

Sumber : OJK, 2016

Tabel tersebut menunjukkan bahwa kemampuan Bank Syariah di
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung dari sudut kemampuan meng-
himpun dana dari masyarakat masih jauh dibandingkan dengan
provinsi-provinsi lain di area Sumatera. Salah satu penyebab kalah
bersaingnya Bank Syariah sehingga melambatnya laju perkembangan
Bank Syariah dibandingkan dengan bank konvensional adalah belum
diikuti dengan kualitas SDM yang memadai (Pratiwi, 2016; Hilmawan
dan Hapsari, (2015).

Terkait dengan masih lemahnya kualitas SDM syariah, Widarti
(2014), menyarankan empat kemampuan (ability) yang harus dimiliki
oleh SDM Bank Syariah agar Bank Syariah mampu bersaing dengan
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bank konvensioal yaitu: functional ability, bebavior ability, core ability dan role
ability.

Jika keempat kemampuan yang disarankan oleh Widarti tersebut
diamati dan dicermati, maka kondisi mengenai kelemahan kemampuan
SDM syariah tersebut sesuai dengan fenomena di Bank Syariah,
khususnya di Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Kemampuan
pertama mengenai functional ability, hal ini terkait dengan masih
lemahnya kompetensi (comzpetency) di bidang syariah, terutama mengenai
pemahaman tentang konsep syariah, pengetahuan dan keahlian bidang
transaksi/muamalah yang dipandang masih kurang. Hal tersebut
kemungkinan disebabkan oleh latar belakang pendidikan karyawan
yang bukan berasal dari Perguruan Tinggi berbasis ilmu ekonomi
syariah. Disamping itu, sebagian karyawan adalah peralihan dari bank
konvensional, yang minim pengetahuan dan pemahaman dalam
bidang transaksi syariah. Kemampuan yang kedua, behavior ability,
mencerminkan dua hal perilaku karyawan yaitu: etos kerja dan
kepribadian yang dimiliki karyawan. Sebagai karyawan Bank Syariah,
yang metrupakan seorang muslim/muslimah, seharusnya dalam beketja
menunjukkan rasa syukur, giat bekerja, memiliki komitemen, mampu
kerjasama dengan rekan dan pimpinan, bekerja penuh ketulusan, dan
mampu bekerja dengan baik tanpa harus ada pengawasan, tetapi
karyawan Bank Syariah belum mampu menunjukkan semua itu secara
maksimal terutama kerja ekstra. Pekerjaan ekstra adalah pekerjaan yang
bukan merupakan tugasinti seorang karayawan dan tentunya tidak
terdapat kaitan langsung dengan kompensasi atau jabatan apapun.
Karyawan Bank Syariah adalah pekerja keras dan sungguh-sungguh,
tetapi belum sepenuhnya mampu dengan ikhlas menunjukkan
pekerjaan ekstra. Pekerjaan ekstra akan dilakukan jika ada perintah atau
instruksi bukan karena inisiatif sendiri. Begitu juga dengan kepribadian
karyawan Bank Syariah, yang pada umumnya karyawan Bank Syariah
adalah karyawan yang ramah-tamah, hangat, komunikatif, patuh,
toleran, rendah hati dan disiplin tetapi karyawan Bank Syariah kaingin-

I. T .
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tahuannya terhadap hal-hal baru terutama terhadap ilmu pengetahuan
dan teknologi dan terhadap tantangan dalam pekerjaan dipandang
masih belum maksimal. Kemampuan ketiga yang kurang dimiliki oleh
karyawan Bank Syriah adalah core ability,yaitu berkaitan dengan
kemampuan karyawan untuk memahami dan mempraktikkan berbagai
budaya atau kebiasaan yang terdapat dalam organisasi. Dalam hal ini
para karyawan belum sepenuhnya mempratikkan suatu budaya atau
kebiasaan untuk saling menasehati dan berbagi pengetahuan baik
tentang pengetahuan bersifat umum maupun berkaitan pengetahuan
tentang agama antar karyawan. Sedangkan kemampuan yang keempat
adalah role ability, mencerminkan kemampuan seorangkaryawan dalam
menunjukkan perannya dalam organisasi, terutama peran ektra, peran
di luar tugas dan tanggung jawab inti seorang karyawan. Karyawan
Bank Syariah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung telah menunjukkan
keikhlasan dan dalam bekerja, karena kerja dianggap sebagai ibadah
kepada Allah, namun belum mampu sepenuhnya menunjukkan
pekerjaan yang benar-benar berkualitas. Walaupun demikian, karyawan
Bank Syariah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung telah menunjukkan
partisipisasi dan siap membantu rekan dan pimpinan dalam mengem-
bangkan Bank Syariah. Disamping itu, karyawan Bank Syariah telah
menunjukkan sikap yang mencerminkan penghormatan dan kecintaan
para karyawan terhadap lembaga.

Jika Extra role berlandaskanislami tinggi dari karyawan, yang
ditunjukkan melalui ro/e ability diharapkan agar masing-masing karya-
wan mampu menciptakan dan menjaga ukhuwah islamiah antara
karyawan dan pimpinan, serta diharapkan juga mampu memberikan
kontribusi positif terhadap kemajuan dan perkembangan Bank Syariah.
Tetapi untuk memunculkan ro/e ability seperti sikap ekstrakaryawan
yang bernuansa islam harus dilengkapi dengan functional ability, meliputi
keterampilan, kemampuan, dan keahlian karyawan di bidang syariah
serta dilengkapi dengan komitmen moral dan integritas yang tinggi
tercakup dalam sutu kompetensi yang bernuansa islami. Selain functional

$
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ability, extra role juga dilengkapi juga dengan behavior ability, seperti
kepribadian (personality) karyawan. Pemahaman karyawan tentang nilai-
nilai, norma, aturan dan kaidah yang tergolong dalam core ability, adalah
sejauhmana karyawan memahami budaya kerja organisasi yang
bernuansa islami, hal tersebut juga dapat memengaruhi ro/e ability
seperti sikap OCB islami karyawan.

Fenomena SDM di bank syariah merupakan permasalahan SDM
di seluruh bank syariah hampir homogen. Karyawan Bank Syariah
telah menunjukkan dan memahami bahwa bekerja itu sebagai ibadah
kepada Allah semata, tidak sekedar mengharapkan gaji atau jabatan
semata, tetapi mereka masih menunjukkan sikap individual yang tinggi,
mereka menyukai kerjasama tetapi kurang memiliki inisiatif untuk
menolong rekan kerja serta mengabaikan peran kelompok.

Pada dasarnya karyawan Bank Syariah di Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung adalah pekerja keras, berjuang maksimal, kerja lebih
cepat, memiliki komitmen dan profesional tetapi karyawan Bank
Syariah kurang menyukai kerja esktra, pekerjaan yang bukan tugas dan
tanggung jawabnya.

Begitu juga dalam menyampaikan laporan atau informasi, karya-
wan akan memberikan laporan atau informasi ke rekan kerja atau ke
pimpinan jika diminta. Hanya beberapa karyawan yang datang ke
kantor lebih awal (sebelum jam kantor), tapi kalau waktu jam pulang,
sebelum waktunya mereka sudah siap-siap. Sebagian besar memilih
meninggalkan tugasnya di meja, kalau jam kantor sudah berakhir. Para
karyawan juga kurang peduli dengan situasi perbankan syariah baik
mengenai perkembangannya maupun tingkat persaingan. Mereka
beranggapan bahwa yang berkewajiban untuk memikirkan perkem-
bangan dan prospek Bank Syariah adalah para pimpinan bukan para
karyawan. Jarang sekali mereka dengan suka rela memberikan saran
dan informasi penting demi kemajuan Bank Syariah. Karyawan lebih
suka mengeluh tentang pekerjaan (gaji, beban kerja, tanggung jawab
dan lain-lain) daripada menceritakan hal-hal yang positif tentang Bank

8., 2
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Syariah kepada sesama rekan kerja. Lebih senang menceritakan
kesalahan rekan kerja kepada pimpinan daripada mencari solusi untuk
pemecahannya.

Bank Syariah sebagai institusi perbankan yang berdasarkan syariah
Islam, memiliki karyawan yang seiman dan seagama, tentunya
memiliki beberapa keunggulan dibandingan dengan bank
konvensional. Nilai-nilai Islam memainkan peran penting dalam
kehidupan organisasi Bank Syariah. Bank Syariah yang mengedepankan
nilai-nilai islam dalam bekerja, belum sepenuhnya dipahami oleh para
karyawan. Karyawan belum sepenuhnya memiliki semangat, motivasi
dan kinerja yang tinggi. Islam mengajarkan agar bekerja lebih sungguh-
sungguh, jujur dan saling tolong-menolong, mampu mengelola waktu,
disiplin, komit, istiqomah, percaya diri, kreatif, bertanggung jawab, dan
melayani dengan sungguh-sungguh, namun semua itu belum
sepenuhnya dimiliki oleh karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung.

Karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung
memiliki pengetahuan, keterampilan dan keahlian yang cukup
memadai dalam bidang syariah tetapi belum sepenuhnya memahami
mengenai konsep transaksi muamalah. Hal tersebut juga sesuai dengan
pendapat Fahmi dkk (2014), bahwa SDM syariah belum memiliki
pengetahuan, keterampilan dan keahlian yang memadai di bidang
syariah serta lemahnya integritas. Pengetahuan, keterampilan dan
keahlian yang SDM dimiliki saat ini masih merupakan peralihan dari
UUS sehingga kurang mampu mengimbangi kebutuhan pengetahuan,
keterampilan dan keahlian dalam menghadapi persaingan dengan bank
konvensional. Jumlah nasabah dan mobilitas nasabah semakin tinggi,
terutama betkaitan dengan kemampuan dalam melayani nasabah/calon
nasabah.

Perbedaan sikap, kemampuan dan reaksi karyawan Bank Syariah
dalam menangani dan menghadapi berbagai permasalahan yang
mereka hadapi, baik terkait pekerjaan (misalnya kemampuan melayani
nasabah/calon nasabah), hubungan dengan trekan ketja maupun
dengan pimpinan tergantung dari derajat keyakinan dan sifat yang..z, -

—_ =
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dimiliki karyawan dalam mengendalikan peristiwa-peristiwa yang
mereka alami. Variasi yang tinggi mengenai tingkat kesukaan terhadap
tantangan, hal-hal yang baru, tingkat kecerdasan dan tingkat kaingin-
tahuan. Disamping itu, juga bahwa karyawan Bank Syariah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung memiliki variasi yang tinggi mengenai
tingkat kepatuhan dan kedisiplinan, semua itu mencerminkan tingkat
variasi tipe kepribadian para karyawan, namun hal yang meng-
gembirakan bahwa karyawan Bank Syariah adalah karyawan yang
mudah percaya, rendah hati dan memiliki toleran yang tinggi.

Perpindahan dari Unit Usaha Syariah (UUS) ke Bank Syariah
belum sepenuhnya diikuti dengan perpindahan pengetahuan baik dari
pimpinan ke para karyawan atau antar karyawan dalam Bank Syariah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung. Pelatthan yang diterima
karyawan hanya sekali waktu pertama kali para karyawan diterima di
Bank Syariah. Minimnya pelatthan dan bimbingan kemungkinan
menjadi salah satu penyebab masih rendahnya keterampilan dan
pengetahuan para karyawan Bank Syariah. Karyawan senior belum
sepenuhnya bersedia untuk berbagi pengetahuan kepada para yunior.
Kurangnya sosialisasi mengenai budaya kerja dan saling menasehati
baik dari pimpinan maupun antara karyawan kemungkinan menjadi
penyebab kurangnya pemahaman dan penerapan para karyawan
tentang pentingnya etos kerja islam dan perilaku berbagi pengetahuan.
Hal tersebut kemungkinan menjadi salah satu penyebab kurang
mendukung terciptanya OCB yang bernuansa syariah di Bank Syariah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung.

Karyawan Bank Syariah mereka menyadari bahwa mereka masih
lemah dari segi kemampuan, pengalaman dan pengetahuan khususnya
mengenai transaksi/muamalah. Para karyawan juga belum begitu
memahami hakekat nilai-nilai Bank Syariah, prinsip-prinsip kerja serta
mereka juga menyadari bahwa perilaku mereka sehari-hari khususnya
di luar Bank Syariah, belum sepenuhnya menunjukkan perilaku sesuai
dengan tuntunan Islam.
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Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka
permasalahan Sumber Daya Manusia (SDM) yang sedang dialami oleh
Bank Syariah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung adalah sebagai
berikut:

Pertama, sifat individual yang masih menonjol, bekerja dianggap
sebagai ibadah kepada Allah dan ridho melaksanakan tugas dan
tangung jawab, tetapi kurang menunjukkan kpedulian terhadap rekan,
pimpinan dan lembaga. Tingkat partisipasi dan kesediaan untuk mem-
bantau rekan, pimpinan dan lembaga belum maksimal sehingga kurang
memiliki sifat Zafaku/ (membantu memikul beban rekan kerja). Selain
itu, para karyawan bank syariah belum sepenuhnya mencerminkan sifat
Qiyam al-muawanah, dengan ikhlas membela rekan dan lembaga,
karyawan beranggapan bahwa tugas para pimpinan untuk memikirkan
perkembangan banksyariah. Semua itu mengindikasikan kondist OCB
islami karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan Bangka Belitung,.

Kedna, Bank Syariah yang mengedepankan nilai-nilai islam dalam
bekerja, sehingga dalam bekerja karyawan Bank Syariah Provinsi
Kepulauan Bangka Belitung memuji Allah dan melakukan amal ibadah,
serta menunjukkan kerja keras, berjuang maksimal dan mampu bekerja
keras. Tidak hanya itu, karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung memiliki komitmen dan profesional, tetapi sayangnya
semuanya belum maksimal, terutama kesediaan untuk melakukan kerja
ekstra. Karyawan belum sepenuhnya mampu menunjukkan semangat,
motivasi dan kinerja yang tinggi, sedangkan islam mengajarkan untuk
bekerja lebih keras dan sungguh-sungguh, jujur dan saling tolong-
menolong, mampu mengelola waktu, disiplin, komit, istiqomah, tulus,
pemaalf, percaya diri yang tinggi, kreatif, bertanggung jawab, dan
melayani dengan sungguh-sungguh, namun semua itu belum
sepenuhnya dimiliki oleh karyawan Bank Syariah. Indikasi-indikasi
tersebut mencerminkan Etos Kerja Islam.

Ketiga, mayoritas karyawan Bank Syariah adalah peralihan dari
bank-bank konvensional atau berasal dari latar pendidikan yang bukan
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berbasis syariah, sehingga pengetahuan, keterampilan dan keahlian
yang dimiliki oleh karyawan Bank Syariah saat ini diindikasi belum
sepenuh-nya kompeten, terutama tentang pemahaman konsep
transaksi/ muamalah. Karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung sudah memiliki motivasi untuk menjalankan syariah
dan siap menjadi teladan, namun belum mampu menunjukkan perilaku
yang sesuai dengan sunnah. Disamping itu, karyawan Bank Syariah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung mampu melaksanakan tugas dan
tanggung jawab yang diemban kepada karyawan serta dilakanakan
dengan jujur dan ikhlas, namun belum menunjukkan hasil yang
maksimal hal tersebut menandakan bahwa karyawan Bank Syariah
Provinsi Kepulauan Bangka Belitung belum sepenuhnya menunjukkan
morali-tas dan integritas yang tinggi. Masalah-maslah tersebut ada
kaitannya dengan kompetensi Sumber Daya Insani.

Keempat, terdapat variasi yang tinggi mengenai tingkat kesukaan
terhadap tantangan, hal-hal yang baru, keingintahuan, tingkat kecer-
dasan, kepatuhan, kedisiplinan dan tingkat kegigihan dalam bekerja,
mengindikasikan bahwa adanya perbedaan kepribadian dari masing-
masing karyawan tersebut. Karyawan Bank Syariah Provinsi Kepulauan
Bangka Belitung adalah karyawan cerdas, ingin tahu cukup tinggi, dan
menyukai hal-hal baru, tetapi kurang menyukai tantangan dalam
pekerjaan. Sikap mudah percaya, rendah hati dan toleransi yang tinggi
dari karyawan tidak diiringi dengan sikap membuka diri pada ilmu
pengetahuan dan teknologi dan para karyawan cenderung mudah
khawatir.

Kelima, minimnya pelatihan yang diterima oleh karyawan dan
karyawan senior masith enggan untuk berbagi pengetahuan kepada
yunior, sehingga kemungkinan menjadi salah satu penyebab masih
rendahnya pengetahuan, keterampilan dan keahlian tentang syariah,
rendahnya pemahaman mengenai Etos Kerja Islam yang belum
sepenuhnya dipahami dan diterapkan oleh seluruh karyawan Bank
Syariah. Disamping itu, masih rendahnya perilaku karyawan yang
sesual
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dengan sunnah (yang telah diteladani oleh Rosulullah), hal tersebut
kemungkinan disebabkan karena rendahnya perilaku berbagi penge-
tahuan dan saling menasehati dan siar agama. Semua ini terkait dengan
Perilaku Berbagai Pengetahuan khususnya dalam konteks Islam.
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BAB II
ETOS KERJA ISLAM

Dalam buku ini akan fokus pada teori perilaku organisasi dan

Manajemen Sumber Daya Manusia.
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Gambar 2.1 : Grand Theory, middle range theory dan applied theory
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Teori manajemen dijadikan grand  theory dalam penelitian ini,
karena konsep-konsep yang digunakan dalam penelitian ini seperti
teori-teori dalam Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) Syariah
dan Perilaku Organisasi, semuanya berakar dari teori manajemen
tersebut.

Begitu banyak definisi mengenai manajemen, seperti yang
diungkapkan oleh Terry (1997), bahwa manajemen adalah suatu proses
vang terdiri dari planning, organizing, actuating, dan controlling yang
dilakukan untuk mencapai tujuan yang ditentukan dengan mengguna-
kan manusia dan sumber daya lainnya.

Hampir senada, Stoner ef a/ (2013) (edist bahasa Indonesia),
manajemen adalah proses merencanakan, mengorganisasikan, memim-
pin, dan mengendalikan pekerjaan anggota organisasi dan meng-
gunakan semua sumber daya organisasi untuk mencapai sasaran
organisasi yang sudah ditetapkan. Sementara menurut Ernie &
Kurniawan (2005) mendefinisikan manajemen lebih menitikberatkan
pada sekelompok orang atau kelompok yang memiliki tujuan tertentu
dan berupaya untuk mewujudkan tujuan tersebut melalui kerjasama.

Ketiga definisi tersebut di atas, dapatlah kita simpulkan bahwa
manajemen adalah sekelompok orang yang memiliki tujuan yang telah
ditetapkan melalui proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
kepemimpinan dan pengendalian dengan memanfaatkan sumber daya
manusia agar tujuan yang telah ditetapkan tersebut dapat tercapai
dengan efisien dan efektif. Manajemen berkaitan dengan pengeloaan
manusia dan organisasi, hal tersebut ada kaitannya dengan topik di
dalam buku ini, oleh karena itu manajemen dijadikan grand theory
dalam pembahasan.

Sedangkan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) syariah
sebagai suatu model manajemen yang pengelolaannya berdasarkan
prinsip-prinsip islam yang telah tertuang dalam Alqur’an dan Hadist
Nabi besar Muhammad saw. implementasi dari MSDM syariah antara
lain mempedomani tentang bagaimana perilaku individu yang
sebaiknya memiliki kepekaan untuk saling menolong, menunjukkan
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sikap ekstra yang tidak selalu berkaitan dengan berbagai kompensasi
langsung, mengutamakan kepentingan bersama dari pada kepentingan
pribadi. Begitu juga dengan budaya kerja islam yang tertuang dalam
Etos Kerja Islam, karyawan harus berprinsip bahwa bekerja itu
sebagai ibadah, ikhlas, sunggug-sungguh, ihsan, kerjasama. Sama
halnya dengan kompetensi Sumber Daya Insani, karyawan tidak hanya
diharapkan memiliki pengetahuan dan keterampilan di bidang syariah,
tetapi juga perilaku karyawan juga yang sesuai dengan syariat baik saat
bekerja maupun di luar perusahaan, memiliki komitmen, bertanggung
jawab dan integritas pribadi terhadap perkembangan perbank syariah.
Oleh karena itu dalam penelitian ini, MSDM syariah dijadikan sebagai
middle range theory dalam pembahasan buku ini.

Perilaku organisasi terkait dengan bagaimana memahami dan
mengatur orang-orang atau individu dalam sebuah organisasi. Kinicki
& Kreitner (2006), mengatakan bahwa perilaku organisasi adalah
bidang-bidang interdisipliner yang digunakan untuk memahami dan
mengatur sumberdaya manusia di tempat kerja dengan lebih baik.
Menurut Robbins dan Judge (2008) mengatakan bahwa perilaku
organisasi adalah bidang studi yang menyelidiki pengaruh yang dimiliki
oleh individu, kelompok dan struktur terhadap perilaku dalam organi-
sasl, yang bertujuan menerapkan ilmu pengetahuan untuk meningkat-
kan kefektifan suatu organisasi. Perilaku organisasi memfokuskan
untuk memahami dan menjelaskan perilaku individual dan perilaku
kelompok dalam organisasi atau dengan kata lain, perilaku organisasi
didefinisikan sebagai pemahaman, pemrediksian dan pengelolaan
perilaku manusia dalam organisasi.

Dari ketiga definsi tersebut dapat disimpulkan bahwa perilaku
organisasi merupakan suatu bidang studi yang bertujuan untuk
memahami perilaku individu dan kelompok serta menyelidiki pengaruh
individu dan kelompok tersebut agar tujuan organisasi dapat tercapat
secara efektif dan efisien.

i
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Lebih lanjut, Perilaku Organisasi (PO) tidak dapat berdiri sendiri,
perilaku organisasi didukung oleh beberapa disiplin lainnya seperti
psikologi, psikologi sosial, sosiologi dan antroplogi. Psikologi
(psychology) adalah pengetahuan yang berusaha mengukur, menjelaskan
dan terkadang mengubah perilaku manusia dan makhluk lain. Para
psikolog memfokuskan diri mempelajari dan berupaya memahami
perilaku individual. Psikologi sosial (socialpsycholegy) memadukan konsep
dari psikologi sosiologi, meskipun pada umumnya dianggap sebagai
cabang dari psikologi. Psikolog sosial berfokus pada pengaruh seseoran
terhadap individu lainnya. Sosiologi (soczology) mempelajari manusia dan
kaitannya dengan lingkungan sosial dan kultur mereka. Para sosiolog
telah memberikan kontribusi terhadap perilaku organisasi melalui studi
mereka mengenai perilaku kelompok dalam organisasi. Terakhir,
antroplogi (anthropology) adalah studi kemasyarakatan untuk
mempelajari manusia dan aktivitas-aktivitasnya. Tugas antropolog
antara lain membantu kita dalam memahami perbedaan dalam nilai-
nilaifundamental, sikap dan perilaku diantara individu di negara dan
organisasi yang berbeda (Robbins dan Judge, 2008).

Perilaku dan Perilaku Berbagi Pengetahuan (PBP) merupakan
ranah perilaku organisasi, meskipun dalam pembahasannya nanti, PBP
mengalir menuju PBP dalam perspekstif islam. Oleh karena itu,
perilaku organisasi juga dijadikan sebagai mzddle range theory.

Sementara yang menjadi applied theory dalam buku ini adalah:
Onganizational Citizenship Bebavior (OCB) perspektif islami, Etos Kerja Islam,
kompetensi Sumber Daya Insani, kepribadian, dan perilaku berbagi
pengetahuan.

Dalam etos tersebut, ada semacam semangat untuk menyem-
purnakan segala sesuatu dan menghindari segala kerusakan (fasad)
sehingga setiap pekerjaannya diarahkan untuk mengurangi bahkan
menghilangkan sama sekali cacat dari hasil pekerjaanya. Sikap seperti
ini dikenal dengan zhsan, sebagaimana Allah menciptakan manusia
dalam bentuknya yang paling sempurna (f absani taqwin). Senada
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dengan kata zhsan, di dalam Al-Quran kita temukan pula kata izgan yang
berarti proses pekerjaan yang sangat bersungguh-sungguh, akurat, dan
sempurna (an-Naml: 88). Alhasil, seorang muslim yang memiliki
kepribadian Qur’ani pastinya akan menunjukkan etos kerja yang
bersikap dan berbuat serta menghasilkan segala sesuatu secara
sungguh-sungguh dan tidak pernah mengerjakan sesuatu setengah hati.
Dengan etos kerja yang bersumber dari keyakinan Qur’ani, ada
semacam keterpanggilan yang sangat kuat dari lubuk hati.

A.Pengertian Etos Kerja Islam

Menurut Tasmara (2002) etos berasal dari bahasa Yunani (ezhos)
yang berarti sikap, kepribadian, watak, karakter, serta keyakinan atas
sesuatu. Sikap ini tidak saja dimiliki oleh individu, tetapi juga oleh
kelompok bahkan masyarakat. Dari kata etos ini, dikenal pula kata
etika, etiket yang hampir mendekati pada pengertian akhlak atau nilai-
nilai yang berkaitan dengan baik-buruk (moral), sehingga dalam etos
tersebut terkandung gairah atau semangat yang amat kuat.

Etika Islam adalah prinsip benar dan salah yang berfungsi sebagai
pedoman bagi manusia tentang apa yang boleh dan dilarang dilakukan,
yang telah diajarkan oleh Al-Qur’an serta telah diteladankan dalam
kehidupan Nabi Besar Muhammad SAW (Hashi, 2011). Sedangkan
Etos ketja Islam (Islamic Work Ethies-IWE) dibangun dalam rangka
memasukkan nilai-nilai etika islam dalam kehidupan profesional
seseorang. Untuk itu, budaya Islam bekerja secara signifikan untuk
membangun masyarakat dan komunitas, serta dalam hubungan sosial
baik dalam masyarakat maupun dalam organisasi.

Lebih jauh filsafat Islam memiliki pandangan bahwa membantu
orang lain dalam usaha profesional yang positif akan dihargai di akhirat
nanti (Haider & Nadeem, 2014). Lebih lanjut, Haider & Nadeem
(2014) mengungkapkan bahwa Islam percaya pada Allah meliputi
semua aspek kehidupan, dan menurut Islam orang yang setia adalah
orang yang percaya pada Allah dan melakukan perbuatan baik,
bertindak
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berasaskan iman kepada Allah dan mentaati semua perintah-perintah
agama.

Etos kerja Islam bersifat komprehensif, realistis dan moderat.
Sedangkan etika dalam Islam bukan hanya moralitas agama dalam
tindakan tertentu tetapi mencakup semua aspek kehidupan baik secara
fisik, spiritual, moral atau bahkan dalam bentuk duniawi seperti
intelektual, emosional, individual dan kolektif Chanzanagh &
Akbarnejad (2011).

Etos Kerja Islam didefinisikan sebagai seperangkat prinsip moral
yang ditentukan dalam Al-Qur’an dan Sunnah yang memandu sikap
dan perilaku karyawan di tempat kerja mereka (Quoquab &
Mohammad, 2013). Hal senada juga diungkapkan oleh (Muhammad e#
al, 2015), bahwaEtos kerja Islam menekankan dan pendukung nilai-
nilai luhur dan mulia seperti kejujuran, fleksibilitas, keadilan, kemurah-
an hati, dan tanggung jawab. Begitu juga dengan pendapat Hassan
(1996) bahwa Etos Kerja Islama merupakan seperangkat nilai-nilai atau
sistem keyakinan yang berasal dari Al-Qur'an dan Sunnah tentang
pekerjaan dan kerja keras Hassan (1996).

Terkait dengan SDM Syariah, Ernie (2016) menyarankan agar
Human Resource Development (HRD) Syariah memiliki sifat-sifat yang
telah diteladani oleh junjungan nabi besar Muhammad SAW, yaitu sifat
sidig (jujur dalam ucapan dan perbuatan), amanah (bisa dipercaya),
fathonah (cerdas), dan zabligh (menyampaikan).

Semua definisi tentang Etos Kerja Islam di atas hampir senada
bahwa, Etos Kerja Islam itu pada intinya merupakan panduan dan
tuntunan bagi para karyawan yang berdasarkan Al-qur’an dan Sunnah
Rosul Nabi Muhammad SAW agar para karyawan mendapatkan
keselamatan dunia dan akhirat.

Konstruk Etos kerja Islamyang diusulkan dalam disertasi ini, Etos
Kerja Islam adalah pedoman dan tuntunan yang berdasarkan Al-qur’an
dan Sunnah Rosul bagi para karyawan schingga dalam bekerja
karyawan
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lebih bersyukur, mujabidah (ketja keras), ihsan, pemaaf (‘afw), tulus,
amanah dan ta’awun (kerjasama) untuk keselamatan dunia dan akhirat.

B.Unsur Utama Etos Kerja Islam

Unsur utama Etos Kerja Islam dari berbagai para ahli sangat

bervariasi, misalnya menurut Rafiki & Wahab (2014) yang telah

memodifikasi dimensi Etos Kerja Islam milik Ali, mengungkapkan

beberapa ayat Al-Qur’an yang bersentuhan dengan dimensi Etos Kerja

Islam antara lain:

a.

Meningkatkan kualitas ketja secara terus menerus

Dijadikan landasan dimensi ini adalah Q.S. Al-Araf (7) :42,
sebagaimana firman Allah yang artinya:

“Dan orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal-amal yang saleh,
Kami tidak memikulkean kewajiban kepada diri seseorang melainkan

sekedar kesanggupannya, mereka itulah penghuni-penghuni surga; mereka
kekal di dalamnya”.(Q.5.7:42).

b.Meningkatkan manfaat dan dan menjaga keseimbangan

Ayat yang relevan dengan meningkatkan manfaat dan menjaga
keseimbangan dalam hal bekerja, mengacu kepada firman Allah
dalam surah Al-Isra’ ayat 35, yang terjemahannya sebagai berikut:
"Dan sempurnakaniah takaran, apabila kann menakar, dan timbanglah
dengan neraca yang benar. Itulah yang lebih utama (baginmn) dan lebib baik
akibatnya." (Q.8.17:35).

Kerja keras

Islam menganjurkan agar umat islam selalu kerja keras, dan jangan
bermalas-malasan, seperti firman Allah berikut ini:

"Katakanlah: "Hai kanm#kn, berbuatlah sepenub kemampuanmu,
sesungguhnya akupun berbuat (pula). Kelak kamu akan mengetahui,
siapakal) (di antara kita) yang akan memperoleh hasil yang baik dari dunia
ini. Sesungguhnya, orang-orang yang alim itu tidak akan mendapatkan
keberuntungan." (0S.6:135).
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d.Jujur dan adil
Allah mencintai orang yang jujur dan tidak mengingkari janji
dalam bekerja, oleh karena firman-Nya:
"Ingatlab, hanya kepunyaan Allah-lab, agama yang bersib (dari syirik).
Dan orang-orang yang mengambil pelindung selain Allab, (berkata): "'Kami
tidak menyembal mereka, melainkan supaya mereka mendekatkan kami
kepada Allah, dengan sedekat-dekatnya'. Sesunggubnya Allah akan
memutuskan di antara mereka, tentang apa yang mereka berselisih padanya.
Sesunggubnya Allah tidak menunjuki, orang-orang yang pendusta dan
sangat ingkar." (0.5.39:3).

Wahab ez a/ (2016) mengungkapkan 10 unsur utama Etos Kerja
Islam vyaitu: bersyukur (gratitude), mujahadah (bardworking and optimal
¢ffort), ihsan (benevolence), menepati janji (keeping promises), daya saing
(competitiveness,) pemaaf (forgiveness), disiplin diti (self-discipline), kerjasama
(coorporation-ta’awnn), ketalusan (sincerity), dan Amanah (trustworthiness).

Sementara itu, Hassan (1996), telah merincikan lima atribut dari
Etos Ketja Islam, yaitu:

a. Karyawan harus memenuhi pekerjaan mereka untuk kepentingan
sosial dengan tujuan untuk mencari ridha Allah (bekerja mencari
ridho Allah)

b.Kepercayaan sebagai khalifah Allah yang memahami semua aspek
hidup sebagai manusia (bekerja sebagai khalifah Allah)

c.  Muslim harus melakukan tugasnya sebagai kewajiban agama serta
mengimplementasikan semua kewajiban ritual tidak hanya terkait
dengan duniawi tetapi juga akhirat (bekerja untuk dunia dan
akhirat)

d.Karyawan harus mematuhi ketekunan dan efisiensi serta keadilan
dalam melestarikan kepentingan umum (tekun, efisien dan adil)
Hubungan Majikan-karyawan didasarkan pada nilai-nilai kemanu-

siaan tanpa memandang perbedaan ras, warna kulit, dan bahasa
(nilai kemanusiaan)
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Berbeda dengan pendapat Chanzanagh & Akbarnejad (2011),
bahwa terdapat 7 dimensi Etos Kerja Islam yaitu:

a.  Niat bekerja, hasil dari suatu pekerjaan tergantung niat yang telah
ditanamkan seseorang atas pekerjaannya. Islam mengajarkan

untuk memiliki niat yang tulus dan ikhlas dalam melaksanakan

pekerjaan  yang disesuai dengan ajaran islam.

b.Utusan, kita bekerja sebagai utusan dari tempat kita bekerja. Oleh
karena itu, kita bekerja tidak hanya sungguh-sungguh tapi juga
harus menjaga kepemilikan dan segala fasilitas tempat kita bekerja.

c. Jenis pekerjaan, pekerjaan yang dimaksud adalah pekerjaan yang
tidak bertentangan dengan ajaran sunnah dan Alqur’an.

d.Hasil kerja untuk ummat Islam, sebaiknya hasil pekerjaan yang kita
peroleh bukan untuk kita semata, tetapi juga dapat dinikmati oleh
seluruh umat Islam yang tercermin dalam kesejahteraan umat
Islam.

e. Kerjasama dan Kolaborasi, islam mengajurkan untuk bekerjasama
dan saling tolong menolong dalam melaksanakan pekerjaan.

f.  Keadilan dan Kesetaraan, asas keadilan dan kesataraan menjadi
salah satu pedoman dalam pekerjaan, pilih kasih yang tidak

rasional harus dihindarkan dalam melaksanakan pekerjaan.

g.  Bekerja sebagai satu-satunya sumber kepemilikan, hanya dengan
bekerjalah kita mendapatkan penghasilan, oleh karena itu, kita
harus terus berupaya untuk bekerja agar dapat memenuhi
kebutuhan kita dan umat muslim.

Lain halnya apa yang disampaikan oleh Yousef (2000) bahwa Etos
Kerja Islam hanya memiliki 1 dimensi, yaitu dimensinya Etos Kerja
Islam itu sendiri, tetapi terdiri dari 17 indikator.

Berbagai dimensi Etos Kerja Islam yang telah diungkapkan oleh
para ahli, maka konstruk dimensi Etos Ketja Islam adalah bersyukur,
mujahadah (usaha maksimal dan kerja keras), 7bsan, pemaaf (‘afw),
ta'awun (kerjasama), tulus dan amanah.

$
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C.Indikator Etos Kerja Islam

Menurut Ali (1988), mengungkapkan hanya 1 dimensi Etos Kerja
Islam namun memiliki banyak indikator yaitu antara lain: kerjasama,
dedikasi kerja, kualitas kerja, kerja adalah tanggung jawab, hidup tidak
berarti tanpa kerja, kreativitas, perubahan, semangat kerja, konsultasi
dan nilai kerja. Berbeda dengan apa yang disampaikan oleh
Chanzanagh dan Akbarnejad (2011), terdapat 20 indikator Etos Kerja
Islam yang terdistribusi ke dalam 7 (tujuh) dimensi. Duapuluh
indikator tersebut adalah sebagai berikut:

a. Dimensi niat bekerja, dijabarkan dalam indikator: (1) tulus, (2)
ikhlas, (3) patuh;
b.Dimensi utusan, jabarkan dalam indikator: (4) sungguh-sungguh,

(5) menjaga, (6) pengembangan;

c. Dimensi jenis pekerjaan, diuraikan ke dalam indikator: (7) halal,

(8) memiliki prospek pekerjaan;

d.Dimensi hasil kerja untuk ummat Islam diuraikan ke dalam
indikator: (9) bermanfaat, (10) kesejahteraan, (11) hubungan
manusia, (12) hubungan dengan Allah, (13) untuk seluruh Ummat;

e. Dimensi kerjasama dan kolaborasi dijabarkan melalui indikator:

(14) kerjasama, (15) saling tolong menolong dalam kebaikan

bekerja
f.  Dimensi keadilan dan Kesetaraan dijelaskan ke dalam indikator:

(16) adil, (17) hak, (18) kewajiban;

g.  Dimensi bekerja sebagai satu-satunya sumber kepemilikan
mempunyai indikator: (19) usaha, (20) tanpa putus asa.

Berbeda juga apa yang disampaikan oleh Wahab e a/ (20106),
mengungkapkan bahwa Etos Kerja Islam memilki 19 indikator dari 7
dimensi yaitu sebagai berikut:

a.  Dimensi bersyukur-gratitude mempunyai indikator: (1) memuji

Allah, (2) amal ibadah;
b.Dimensi mujahadah dijabarkan ke dalam indikator: (3) kerja keras,

(4) berjuang maksimal, (5) kerja lebih cepat;
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c. Dimensi sbsan diuraikan ke dalam indikator: (6) komit, (7)
profesional, (8) usaha ekstra;

d.Dimensi pemaaf memiliki indikator: (9) memberi maaf, (10) minta
maalf, (11) kerja lebih keras setelah berbuat kesalahan;

e. Dimensi kerjasama dijabarkan melalui indikator: (12) membantu
orang lain, (13) siap membantu, (14) mengutamakan kerjasama; f.
Dimensi ketulusan diuraikan ke dalam indiktor: (15) bekerja

karena Allah, (16) percaya atas balasan Allah;

g. Dimensi amanah mempunyai indikator: (17) kerja di tempat halal,
(18) kerja rileks walau tanpa pengawasan, (19) tetap kerja keras

tanpa pengawasan.
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BAB III

KOMPETENSI SUMBER
DAYA INSANI

Sumber Daya Manusia (SDM) adalah unsur manajemen yang
berarti individu sebagai sumber daya (tenaga kerja) yang saling
bekerjasama secara efisien dan efektif untuk mencapai tujuan bersama
dalam perusahaan atau organisasi. Sedangkan istilah individu atau
manusia dalam pengertian yang dimaksud pada sumberdaya manusia
pada konteks islam dikenal dengan sebutan insani. Oleh karena itu
“Manajemen Sumber Daya Insani” (MSDI) didasari pada suatu konsep
bahwa setiap karyawan adalah manusia (bukan mesin) dan bukan
semata menjadi sumber daya bisnis. Adapun manajemen sumber daya
berbasis insani (SDI), menjadikan spritualitas sebagai unsur vital dan
tidak terpisahkan dari tempat kerja (Haryanto, 2017). Sedangkan
menurut Yusuf (2015) bahwa SDI sebagai individu yang merancang
dan memproduksi keluaran dalam rangka pencapaian strategi dan
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Lebih luas Komang
(2012) mengungkapkan bahwa SDI merupakan kemampuan potensial
yang dimiliki oleh setiap manusia yang terdiri atas kemampuan berfikir,
berkomunikasi, bertindak dan bermoral untuk melaksanakan suatu
kegiatan baik bersifat teknis maupun manajerial.

$
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Fokus utama dari SDI adalah kompetensi, mengingat peranan
SDI sangat dibutuhkan dan memegang pernanan penting dalam
kesuksesan organisasi manapun termasuk organisasi yang bernuansa
islami. Karena kompetensi menggambarkan dasar pengetahuan dan
standar kinerja yang dipersyaratkan agar berhasil menyelesaikan suatu
pekerjaan atau memegang suatu jabatan, maka kompetensi SDI
karyawan bank syariah harus memiliki pengetahuan, kemampuan,
keterampilan di bidang syariah atau hal-hal lain yang dibutuhkan untuk
melaksanakan tugas sebagai karyawan yang memiliki SDI.
A.Komponen Kompetensi Sumber Daya Insani

Komponen kompetensi konvensional, menurut Becker and Ulrich
(2001) terdiri dari aspek-aspek pengetahuan, keterampilan (keahlian)
dan kemampuan ataupun karakteristik kepribadian yang memengaruhi
kinerja individu. Sedangkan menurut Stephen Robbin (2007) bahwa
kompetensi adalah kemampuan (ability) atau kapasitas seseorang untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana kemam-
puan ini ditentukan oleh 2 (dua) faktor yaitu kemampuan intelektual
dan kemampuan fisik. Kemudian lebih lengkap, Bartram & Roe
(2005), menjelaskan bahwa kompetensi dapat digambarkan sebagai
kemam-puan untuk melaksanakan satu peran atau tugas, kemampuan
mengintegrasikan pengetahuan, ketrampilan-ketrampilan, sikap-sikap
dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan untuk membangun penge-
tahuan dan keterampilan yang didasarkan pada pengalaman dan
pembelajaran.

Tidak jauh berbeda dengan pendapat sebelumnya, Moeheriono
(2009) mengemukakan bahwa kompetensi adalah karakteristik yang
mendasari seseorang berkaitan dengan efektifitas kinerja individu
dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki
hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan kinerja yang
dijadikan acuan, efektif atau kinerja prima atau superior di tempat kerja
atau pada situasi tertentu.
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Lalu bagaimana pengertian kompetensi kalau dikaitkan dengan
Pegawai Negeri Sipil (PNS). Menurut Kepala Badan Kepegawaian
Negeri Nomor: 46A tahun 2003, Kompetensi merupakan
kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai
Negeri Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku
yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga Pegawai
Negeri Sipil tersebut dapat melaksanakan tugasnya secara profesional,
efektif dan efisien (Keputusan KBKN, 2003).

Sebenarnya tidak terdapat perbedaan yang signifikan antara
komponen kompetensi konvensional dan SDI, Menurut Ketua
Asosiasi Bank Syariah Indonesia (Asbisindo), A. Riawan Amin (Fahmi,
2012) bahwa komponen kompetensi SDI lebih menekankan para
karakter syariah. Lebih lanjut A. Riawan Amin menyatakan bahwa
yang paling penting dalam upaya pemenuhan kebutuhan SDI adalah
mereka yang memiliki a##itude dan talenta perbankan syariah. Syarat
utamanya bukan soal ski/ dan knowledge tentang syariah, tetapi
dasarnya yang paling penting adalah berkarakter dan berprilaku syariah
dulu, kekurangan lainnya bisa melalui dipelajari dalam jangka pendek.
Sedangkan Rukiah (2015) bahwa ciri dari SDM berbasis Syariah adalah
SDM yang memiliki tiga hal, yaitu: (1) kafa’ah, yaitu cakap atau ahli
dalam bidang peketrjaan yang dilakukan; (2) himmatul-‘amal, yakni
memiliki semangat atau etos kerja yang tinggi; (3) amanah, yaitu
bertanggung jawab dan terpercaya dalam menjalankan setiap tugas atau
kewajibannya. Hampir senada dengan pendapat sebelumnya bahwa
SDM berbasis syariah pada hakikatnya harus diletakkan di atas fondasi
kesadaran spritual (hamba Allah) dan rasional (khalifah Allah). Tidak
ada pertentangan antara kesadaran spiritual dengan kesadaran rasional
dalam ekonomi syariah. Sebagai hamba Allah, manusia menjadi
makhluk yang ta’at yang senantiasa melaksanakan perintah Allah dan
menjauhi larangan-Nya, dan sebagai khalifah Allah, manusia menjadi
makhluk yang sukses dan berhasil melalui dukungan ilmu pengetahuan
(Nuruddin, 2010).

$
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Lebih lanjut , Guru Besar IAIN Medan, Amir Nuruddin dalam
Ernie dan Hasanudin (2016), kompetensi SDM Syariah merupakan
keterpaduan antara knowledge, skill dan ability dengan komitmen moral
dan integritas pribadi.

Dari beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan sekaligus
dijadikan konstruk kompetensi SDI bahwa kompetensi merupakan
keterpaduan antara pengetahuan, keahliandan kemampuan dilengkapi
dengan komitmen moral dan integritas pribadi yang dimiliki oleh
seseorang untuk melaksanakan suatu tugas atau pekerjaan tertentu
yang memengaruhi kinerja individu.

B.Dimensi Kompetensi SDI
Sebelum membahas mengenai dimensi kompetensi SDI, ada

baiknya terlebih dahulu kita bahas dimensi kompetensi konvensional.

Hutapea dan Thoha (2008) mengungkapkan bahwa ada tiga komponen

utama pembentukan kompetensi yaitu:

1. Pengetahuan (knowledge), informasi yang dimiliki seseorang
karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai
dengan bidang yang digelutinya (tertentu), misalnya bahasa
komputer.

2. Kemampuan (s&ill), sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk
melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepada
karyawan. Misalnya standar perilaku para karyawan dalam memilih
metode kerja yang dianggap lebih efektif dan efisien.

Perilaku individu (a##itude), perasaan (senang-tidak senang, suka-3.
tidak suka) atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari
luar. Misalnya reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap

kenaikan gaji
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Sedangkan  Mocheriono (2009) mengemukakan mengenai
beberapa dimensi kompetensi yaitu:

1. Keterampilan menjalankan tugas (fask-skills), yaitu keterampilan
untuk melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar di
tempat kerja.

2. Keterampilan mengelola tugas (task management skills), yaitu
keterampilan untuk mengelola serangkaian tugas yang berbeda
yang muncul di dalam pekerjaan.

3. Keterampilan mengambil tindakan (contingency management skills),
yaitu keterampilan mengambil tindakan yang cepat dan tepat bila
timbul suatu masalah di dalam pekerjaan.

4. Keterampilan bekerja sama (job role environment skills), yaitu
keterampilan untuk bekerja sama serta memelihara kenyamanan
lingkungan kertja.

5.  Keterampilan beradaptasi (zransfer skill), yaitu keterampilan untuk
beradaptasi dengan lingkungan kerja yang baru.

Berbeda dimensi kompetensi menurut Spencer (1997),
kompetensi terdiri dari 5 (lima) dimensi yaitu :

1. Motives, sesuatu dimana sesorang secara konsisten berfikir

sehingga  ia melakukan tindakan. Misalnya seseorang yang memiliki

motivasi  berprestasi secara konsisten mengembangkan tujuan—
tujuan yang memberi suatu tantangan pada dirinya sendiri dan
bertanggung jawab penuh untuk mencapai tujuan tersebut serta
mengharapkan semacam “feedback “ untuk memperbaiki dirinya.

2. Traits, watak yang membuat orang untuk berperilaku atau bagai-
mana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu. Sebagai
contoh seperti percaya diri, kontrol diri, ketabahan atau daya

tahan. 3. Self Concept, sikap dan nilai—nilai yang dimiliki seseorang.

Sikap dan  nilai diukur melalui tes kepada responden untuk

mengetahui nilai  yang dimiliki seseorang dan apa yang menarik bagi

seseorang untuk  melakukan sesuatu.
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Knowledge, adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk bidang
tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang kompleks. Tes
pengetahuan mengukur kemampuan peserta untuk memilih
jawaban yang paling benar tetapi tidak bias melihat apakah
sesorang dapat melakukan pekerjaan berdasarkan pengetahuan
yang dimilikinya.

Skills, kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik 5.

secara fisik maupun mental. Dengan mengetahui tingkat kompe-
tensi maka perencanaan sumber daya manusia akan lebih baik
hasilnya.

Sedangkan dimensi kompetensi SDI dapat diuraikan sebagai

berikut.

Menurut Ketua Asosiasi Bank Syariah Indonesia (Asbisindo), A.

Riawan Amin (Fahmi, 2012) bahwa kompetensi SDI memiliki dimensi:

1.

w32 5

Behavior (perilaku) yang berdasarkan syariah

Dimensi ini paling penting, karena perilaku yang sesuai syariah
islam merupakan kunci utama bagi seorang SDM syariah. Perilaku
yang syar’i merupakan sikap yang tercermin dan sesuai dengan
tuntutan Nabi besar Muhammad saw seperti memiliki perilaku
shidig (benar) berkata jujur, amanah (dapat dipercaya), fabligh
(menyampaikan), fathonah (cerdas dan pandai).

Talenta (berbakat) bidang syariah

Karyawan yang memiliki potensi dan kemampuan dalam bidang
mengembangkan syariah, memiliki naluri yang tajam dalam
menjalankan bisnis syariah.

Skill bidang syariah

Keterampilan (s&7/) merupakan komponen dimensi SDM syariah.
Keterampilan dalam menjalankan muamalah, akad muamalah,
kemampuan berkomunikasi, berinteraksi dan lain sebagainya.
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4. Knowledge bidang syariah
Dimensi ini mencerminkan tentang pengetahuan umum tentang
syariah, konsep, tujuan, hukum dan hal-hal yang terkait dengan
syariah.
Sedangkan Rukiah (2015) mengidentifikasi dimensi SDM berbasis
Syariah adalah:
Kafa'ah 1.
Cakap atau ahli dalam bidang pekerjaan yang dilakukan.
2. Himmatul-‘amal
Memiliki semangat atau etos kerja yang tinggi
3. Amanah
Bertanggung jawab dan terpercaya dalam menjalankan setiap tugas
atau kewajibannya.

Tidak jauh berbeda dengan pendapat-pendapat sebelumnya, tetapi
memiliki makna lebih luas, Nuruddin (2010) mengelompokkan dimensi
SDM syariah dikelompokkan menjadi 2 bagian yaitu:

1. Memiliki kesadaran spritual

Karyawan yang taat, senantiasa menjalankan perintah Allah dan

menjauhkan diri dari segala larangan-Nya. Dimensi ini lebih

mengarah ke urusan religius atau spritual seorang SDM syariah
dalam menjalankan tugas dan kewajibannya.

2. Sebagai Khalifah Allah
Dimensi yang kedua ini lebih menitikberatkan peran SDM syariah
sebagai makhluk yang diutus oleh Allah untuk menjaga, mengelola
dan menyeimbangkan alam serta mensejahteraan umat termasuk
mencari rizki yang halal, seperti bekerja di perbankan syariah ini.
Sedangkan menurut Fahmi dkk (2014), dimensi Kompetensi SDI

terdiri dari:

1. Pengetahuan syariah
Pengetahuan umum yang berkaitan dengan perbankan syariah,
seperti perkembangan bank syariah, tingkat persaingan, konsep,
tujuan, visi dan misi perbankan syariah.
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2. Keahlian di bidang syariah
Beberapa keterampilan yang harus dilengkapi oleh SDM syariah
seperti keahlian aplikasi muamalah, transaksi muamalah,
mengoperasikan aplikasi komputer terkait dengan transaksi
muamalah, dan lain sebagainya.

3. Perilaku sesuai syariah
Kompetensi yang berkaitan dengan perilaku SDM syariah yang
sesuai dengan tuntunan Nabi Muhammad saw, seperti shidig,
amanab, tabligh, dan fathonab.

4. Komitmen moral
Dimensi ini mencerminkan bahwa SDM syariah merupakan
bagian dari perbankan syariah, sehingga harus memiliki tanggung
jawab secara moral atas perkembangan dan kemajuan perbankan
syariah.

5. Integritas pribadi
Integritas Pribadi adalah kualitas/mutu kepribadian yang melekat
pada orang yang senantiasa melandasi setiap tindakan dan tingkah
lakunya dalam kehidupan sehari-harinya dengan nilai-nilai moral
dan etika. Kehormatan, martabat, harga diri, reputasi, dan
kepercayaan adalah buah dari kepribadian yang berintegritas,
sebaliknya pribadi yang kehilangan integritas sama halnya dengan
kehilangan hati nurani
Integritas pribadi mencerminkan kejujuran, keikhlasan dan rela
berkorban.

Beberapa dimensi yang telah diungkapkan oleh para ahli tersebut,
maka dapat disimpulkan dimensi kompetensi sekaligus sebagai
konstruk kompetensi SDI yang relevan dengan pembahasan buku
ini adalah: pengetahuan syariah, keterampilan bidang syariah, sikap
sesuai syariah, komitmen moral serta integritas pribadi.
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C.Indikator Kompetensi SDI
Berkaitan dengan indikator kompetensi SDI, Amir Nuruddin

kemudian dilengkapi dengan Agustianto dalam Sule dan Hasanuddin

(2016), mengungkapkan bahwa indikator-indikator kompetensi yang

didistribusikan ke dalam 5 dimensi, yaitu sebagai berikut:

1. Pengetahuan syariah, yang dijabarkan ke dalam indikator: (1)
pengetahuan umum syariah, (2) konsep dan tujuan syariah, (3)
konsep transaksi syariah, (4) hukum dasar syariah;

2. Keterampilan bidang syariah, dijabarkan ke dalam indikator: (5)
keahlian aplikasi muamalah, (6) keahlian transaksi (akad)
muamalah, (7) kemampuan berkomunikasi, (8) kemampuan
berinteraksi, (9) kemampuan pemecahan masalah;

3. Sikap sesuai syariah, yang disebarkan dalam indikator: (10)

perilaku sesuai sunnah, (11) motivasi menjalankan syariah, (12)

mampu menjadi tauladan;

4.  Komitmen moral, memiliki indikator: (13) bertanggung jawab,
(14), partisipasi (15);

5. Integritas pribadi, dituangkan dalam indikator: (106) jujur, (17)
ikhlas

D.Meningkatkan Kompetensi SDI

Mayoritas SDI yang berasal dari perbankan konvensional
menyebabkan kualitas SDM syariah masih rendah belum sesuai dengan
yang diharapkan. Oleh karena itu, perlu dilakukan berbagai upaya agar
SDI memiliki kompetensi dan kualifikasi yang mumpuni agar mampu
menghadapi persaingan perbankan yang semakin tajam.

Langkah-langkah untuk meningkatkan kualitas SDI, menurut
Guru Besar Universitas Trisakti, Sofyan Syafri Harahap (Fahmi dkk,
2012) sebagai berikut:
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1. Perlu peran dari Perguruan Tinggi
Misalnya peran dari Perguruan Tinggi, perlu meningkatkan kajian
yang berkaitan dengan ekonomi islami melalui mata kuliah yang
ada di program studinya, sehingga sejak dini para mahasiswa
sudah memiliki bekal yang nantinya dapat bermanfaat dalam dunia
kerja. Perguruan Tinggi juga, menguatkan materi tentang akhlak dan
aqidah, sehingga mahasiswa memperoleh bekal dari dua sisi yang
sama-sama dibutuhkan.

2. Peran Officer Development Program (ODP)
Peran Lembaga Pengembangan Perbankan Indonesia menjalan-
kan program /B-ODP untuk memenuhi kebutuhan SDM
perbankan syariah. Lembaga ini selain menyiapkan kebutuhan
SDM syariah yang kompeten, tetapi juga memetakan tingkat
kebutuhan, kualifikasi dan kuantitas SDM syariah.

3. Account Officer dan Brand Manager
Program ini untuk memenuhi pimpinan cabang/unit saat
petbankan syariah membuka kantor cabang/unit.

4. Program /link and match
Menyiapkan SDI harus disesuaikan dengan tingkat kebutuhan.
Harus /ink antara demand dan supply sehingga semua lembaga yang
berkaitan dengan penyiapan SDI harus mematuhi /nk and match
ini.
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Kepribadian (personality)berasal dari kata latin yaitu persona yang
berarti sebuah topeng yang biasa digunakan dalam sebuah petunjukan
drama atau teaterikal, yang digunakan para aktor Romawi Kuno dalam
menjalankan perannya. Namun seiring berjalannya waktu, kepribadian
adalah pola sifat yang relatif permanen dan mempunyai karakteristik
yang unik yang secara konsisten memengaruhi perilakunya.

A. The Big Five Personality

Big Five Personality adalah suatu pendekatan yang digunakan dalam
psikologi untuk melihat kepribadian manusia melalui #zif yang tersusun
dalam lima buah domain kepribadian yang telah dibentuk dengan
menggunakan analisis faktor (Costa & McCrae, 1992). Begitu juga
dengan pendapat Bove dan Mitzifiris (2007), mengungkapkan bahwa bzg
five personality adalah lima abstrak dimensi kepribadian yang banyak
disajikan oleh pendekatan kepribadian, yang terdiri dari comscientionsness,
emotional stability, openness to experience, agreeableness, dan extroversion.
Namun Deyung ef o/ (2010), mengatakan personality merupakan pende-
katan teori faktor yang terdiri dari: emotionaly, activity dan sociability factor.

Sedangkan menurut Landy dan Conte (2004) mengungkapkan
bahwa fve factor model adalah pengenalan lima komponen yang berbeda,
dimana ketika disajikan bersama akan memberikan gambaran yang
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sebenarnya bagaimana tipe seseorang dalam memberikan respon pada
suatu situasi atau pada orang lain. Komponen tersebut terdiri dari
conscientionsness, extraversion, agreeableness, neuroticsm, openess to experience.

Allport berpendapat bahwa kepribadian adalah organisasi dinamis
dalam individu, dari sistem psikofisik yang menentukan penyesuaian
yang unik terhadap lingkungannya (Feist, 2010). Pendapat lainnya
ditemukan oleh McCrae (2011), yang berpendapat bahwa kepribadian
adalah karakteristik yang menetap dalam diri seseorang yang
menggambarkan perilaku individu, yang digunakan untuk berinteraksi
dengan lingkungannya. Kepribadian merupakan keseluruhan cara
dimana seseorang individu bereaksi dan berinteraksi dengan individu
lain. Kepribadian paling sering dideskripsikan dalam istilah sifat yang
bisa diukur yang ditunjukkan oleh seseorang (Robbins dan Jugde,
2012).

B.Dimensi kepribadian (personality)

Dimensi kepribadian (personality), dikutip dari Costa & McCrae
(1992), yang terkenal dengan nama #he big five personality yaitu sebagai
berikut:

1. Neuroticism, trait ini menilai kestabilan dan ketidakstabilan emosi.

Mengidentifikasi kecenderungan individu apakah mudah meng-
alami stres, mempunyai ide-ide yang tidak realistis. Dimensi ini
menampung kemampuan seseorang untuk menahan stres. Orang
dengan kemantapan emosional positif cenderung berciri tenang,
bergairah dan aman. Sementara mereka yang skornya negatif
tinggi cenderung tertekan, gelisah dan tidak aman.

2. Extraversion, menilai kuantitas dan intensitas interaksi inter-
personal, level aktivitasnya, kebutuhan untuk didukung, kemam-
puan untuk berbahagia. Dimensi ini menunjukkan tingkat
kesenangan seseorang akan hubungan. Kaum ekstravert (ekstra-
versinya tinggi) cenderung ramah dan terbuka serta menghabiskan
banyak waktu untuk mempertahankan dan menikmati sejumlah
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besar hubungan. Sementara kaum zztroverr cenderung tidak
sepenuhnya terbuka dan memiliki hubungan yang lebih sedikit
dan tidak seperti kebanyakan orang lain, mereka lebih senang
dengan kesendirian.

3. Openness to experience, menilai usahanya secara proaktif dan
penghargaannya terhadap pengalaman demi kepentingannya
sendiri. Menilai bagaimana seseorang menggali sesuatu yang baru
dan tidak biasa. Dimensi ini mengamanatkan tentang minat
seseorang terhadap hal baru dan inovasi, seseorang tersebut akan
cenderung menjadi imajinatif, benar-benar sensitif dan intelek.

4. Agreeableness, menilai kualitas orientasi individu dengan kontinum
mulai dari lemah lembut sampai antagonis didalam berpikir,
perasaan dan perilaku. Dimensi ini merujuk kepada

kecenderungan seseorang untuk tunduk kepada orang lain. Orang

yang sangat mampu bersepakat jauh lebih menghargai harmonisasi.

Mereka tergolong orang yang kooperatif dan percaya pada orang

lain, yang  mengutamakan kepentingan orang lain daripada

kepentingan diri  sendiri.

5. Conscientiousness, menilai kemampuan individu didalam organisasi,
baik mengenai ketekunan dan motivasi dalam mencapai tujuan
sebagai perilaku langsungnya. Sebagai lawannya menilai apakah
individu tersebut tergantung, malas dan tidak rapi. Dimensi ini
merujuk pada jumlah tujuan yang menjadi pusat perhatian sese-
orang. Orang yang mempunyai skor tinggi cenderung mendengar-
kan kata hati dan mengejar sedikit tujuan dalam satu cara yang
terarah dan cenderung bertanggungjawab, kuat bertahan, tergan-
tung, dan berorientasi pada prestasi. Sementara yang skornya
rendah akan cenderung menjadi lebih kacau pikirannya, mengejar
banyak tujuan, dan lebih hedonistik (bermewah-mewahan).

Begitu juga dengan dimensi yang sampaikan oleh Bove dan
Mitzifiris (2007), Landy dan Conte (2004), bahwa bzg five personality

$
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adalah lima abstrak dimensi kepribadian yaitu: conscientionsness, emotional
stability, openness to experience, agreeableness, dan  extroversion. Namun
menurut Deyung e a/ (2010), dimensi personality hanya terdiri dari
emotionaly, activity dan sociability factor.

Dimensi kepribadian berdasarkan gelar “Al-Amin” juga memiliki
5 dimensi yaitu: shidig (jujur), amanab (dipercaya), al-hilmn (penyantun),
al-hayak (pemalu) dan tawadu’ (rendab hati).

Dari beberapa definisi tersebut diusulkan konstruk dimensi the
big five personality terdiri dari: Openness to experience, Conscientionsness,
Extraversion, Agreeableness dan Neuroticm. Agar mudah mengingatnya
disingkat OCEAN.

C.Indikator Kepribadian

Mengacu terhadap konstruk tentang tipe kepribadian yang telah
dituangkan ke dalam 5 tipe, menghasilkan 16 indikator kepribadian
yaitu:

1. Openness to experience, dijabarkan ke dalam indikator: (1) cerdas, (2)
ingin tahu yang tinggi, (3) menyukai hal-hal baru, (4) menyukai
tantangan;

2. Conscientionsness,diuraikan dalam indikator:(5) patuh, (6) disiplin,
(7) gigih, (8) tegas;

3. Extraversion, didistribusikan melalui indikator: (9) ramah, (10) suka
berkelompok;

4. Agreeableness,dijelaskan melalui indikator: (11) mudah percaya, (12)
rendah diri, (13) toleransi tinggi;

5. Neuroticrz, memiliki indikator: (14) mudah khawatir, (15) mudah
marah.
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PERILAKU BERBAGI
PENGETAHUAN (PBP)

Persaingan yang semakin kompetitif seperti saat ini mengharuskan
setiap perusahaan harus bekerja keras agar tetap mampu bertahan dan
bersaing dalam menghadapi persaingan tersebut. Jika tidak demikian,
perusahaan tersebut akan digilas oleh roda persaingan. Mengingat
sekarang adalah era pengetahuan (&nowledge era), setiap perusahaan
harus menyadari akan arti pentingnya peranan pengetahuan. Tugas
manajemen pengetahuan (knowledge management) untuk mengelola
pengetahuan agar pengetahuan tersebut dapat memberikan nilai (va/ue)
dan nilai tambah (value-added) bagi perusahaan. Karena pengetahuan
pada umumnya bersifat personal dan individual, maka sulit untuk
ditransfer kepada orang lain khususnya mengenai pengetahuan yang
bersifat facit (knowledge tacit). Knowledge sharing tidak akan terjadi jika
masing-masing individu dalam perusahaan tidak menyadari arti
pentingnya pengetahuan bagi perusahaan dalam penciptaan inovasi.
Knowledge sharing merupakan sikap yang dilakukan secara suka rela
bukan paksaan, oleh karena itu penting bagi perusahaan untuk
menumbuhkan perilaku berbagi pengetahuan (knowledge  sharing

behavion).
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A.Pengetahuan (Knowledge)

Pengetahuan dapat didefinisikan sebagai kombinasi dari serang-
kaian pengalaman, nilai-nilai, informasi kontekstual dan wawasan yang
dapat memberikan kerangka untuk informasi. Pengetahuan dapat
kelompokkan menjadi 2 bagian: zacit dan eksplicit. Pengetahuan zacit
sangat kompleks karena cukup abstrak, personal, spesifik dan dinamis
yang diperoleh melalui replikasi kerja dan praktik. Hal ini tidak mudah
dilakukan, terutama menstranfer dan membagi pengetahuan melalui
sarana hubungan antar personal dan informal (Meese dan McMahon,
2012). Lebih lanjut Meese dan McMahon (2012) mengungkapkan
bahwa pengetahuan tacit dapat dikembangkan ke dalam dua dimensi
pengetahuan yaitu pengetahuan kognitif dan teknikal. Dimensi
kognitif lebih fokus kepada model mental, sistematis, kepercayaan,
persepsi yang diasimilasi dalam pikiran. Sedangkan dimensi teknis
mengacu kepada hard-skill atau keahlian yang juga dikenal sebagai
pengetahuan "&now-hon' yang diperoleh melalui pengalaman jangka
panjang. Itulah alasan mengapa pekerja senior biasanya lebih terampil
dari junior. Bagian kedua dari pengetahuan adalah pengetahuan
eksplisit yang diekspresikan dalam formula ilmiah, kata-kata dan angka,
data, prosedur dikodifikasikan atau bersifat universal sehingga lebih
mudah dapat diartikulasikan, biasanya berupa aturan dan pedoman
yang dikodifikasikan, mudah ditransfer, dapat digunakan kembali
secara konsisten dan berulang (Meese dan McMahon, 2012 ).
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Berikut gambar yang menunjukkan jenis-jenis pengetahuan.
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Gambar 5.1 : Jenis Pengetahuan
Sumber: Meese dan McMahon (2012)

Pengetahuan seseorang diciptakan, ditransfer dan diintegrasi
dalam perusahaan, sementara onfput dari pengetahuan milik organisasi
tersebut merupakan sumber keunggulan kompetitif. Know/edge
Management yang efektif dapat membantu manajer untuk meng-
hilangkan hambatan dan jarak antara mereka yang memiliki penge-
tahuan dan mereka yang tidak memiliki pengetahuan (Khanbabaei ef @/,

Tacit knowledge tidak mudah ditransfer, karena tertanam dalam
otak dan diri individu. Tacit knowledge bagaikan gunung es pengetahuan
(zceberg knowledge)sehingga tidak mudah melihatnya bahkan tidak
terlihat. Berbeda dengan explicit knowledge yang telah berupa dokumen-
dokumen, brosur, rekaman, panduan, foto dan sebagainya. Perusahaan
harus mampu mengubah Tacit knowledge menjadi explicit knowledge.

B. Berbagi Pengetahuan (Knowledge Sharing)

Knowledge sharing telah menjadi tema penelitian utama dalam
disiplin ilmu manajemen, karena &nowledge sharing adalah proses kunci
dalam menciptakan produk dan layanan baru, dalam memanfaatkan
aset pengetahuan organisasi dan dalam mencapai hasil yang maksimal.
Namun penelitian tentang gnowledge sharing juga mengungkapkan sifat

$
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kompleks dan banyak faktor yang menghambat dalam melakukan
knowledge sharing dalam organisasi, proses Knowledge sharing banyak
mengalami kegagalan. (Foss, Husted, & Michailova, 2010). Mengapa
knowledge sharing sulit dilakukan? Karena orang dapat memperoleh
informasi dan pengetahuan yang melimpah dari masyarakat, tetapi tidak
ada jaminan bahwa mereka akan berbagi pengetahuan tanpa
mengharapkan keuntungan. Individu akan menyumbangkan penge-
tahuannya jika akan mendapatkan keuntungan yang mereka diharap-
kan. Seharusnya berbagi pengetahuan merupakan sikap yang spontan
dan suka rela. Perilaku spontan dalam berbagi pengetahuan dapat
dianggap sebagai sebagai perilaku kewargaan organisasi (OCB) (Chang
& Chuang, 2011).

Knowledge sharing merupakan proses dimana para individu saling
mempertukarkan pengetahuan mereka (facit knowledge dan  explicit
knowledge) (Van & Ridder, 2004). Senada juga apa yang diungkapkan
oleh Hooff & Weenen (2004), knowledge sharing merupakan aktivitas
yang dilakukan oleh para individu dalam organisasi untuk saling
bertukar pengetahuan personal yang mereka miliki.

C.Perbedaan Knowledge Sharing (KS) dan Knowledge Transfer

(KT)

Paulin, D., & Suneson, K. (2015), mencoba menjelaskan perbedaan
knowledge sharing (KS) dan knowledge transfer (KT). Kebanyakan orang
memandang antara K§ dan KT adalah sama, padahal berbeda meskipun
kedua-keduanya mempunyai tujuan yang sama yaitu untuk memberi
manfaat bagi individu dan organisasi.

Fokus utama dari K dari masing-masing individu yaitu mampu
menjelaskan, mengkodekan dan mengkomunikasikan pengetahuan
kepada orang lain, kelompok, dan khususnya kepada organisasi. K§
dapat terjadi diantara individu, di dalam dan diantara tim, antara unit
organisasi, dan antara organisasi. Definisi diatas diperluas lagi dengan
pernyataan bahwa K merupakan proses dimana individu secara
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kolektif memperbaiki sebuah pemikiran, gagasan, atau saran sesuai
dengan petunjuk dari pengalaman individu. K merupakan suatu
proses saling berbagi pengetahuan baik antar individu, maupun kepada
organisasi, untuk menciptakan tujuan bersama bagi organisasi yang
ingin menggunakan aset pengetahuan mereka untuk mencapai
keunggulan kompetitif.

Sedangkan KT merupakan proses untuk memindahkan penge-
tahuan dari individu yang disebut sebagai sumber pengetahuan
(kontributor pengetahuan) ke penerima pengetahuan, yang nantinya
pengetahuaan tersebut akan digunakan sesuai dengan apa yang
dibutuhkan oleh penerima pengetahuan. Fokus dan tujuan utama
mencari komunikasi pengetahuan antara individu, kelompok, atau
organisasi dengan sedemikian rupa, yaitu diharapkan agar penerima
pengetahuan (a) memiliki pemahaman kognitif, dalam arti memperoleh
pengetahuan melalui aktivitas mengingat, menganalisis, memahami,
menilai, maupun mengkomunikasikan pengetahuan tersebut, (b)
memiliki kemampuan untuk menerapkan pengetahuan, atau (c)
menerapkan pengetahuan.Transfer pengetahuan berfokus pada modal
struktural dan transformasi pengetahuan individu kepada suatu
organisasi, yang dibangun ke dalam proses, produk, dan jasa.

D.Perilaku Berbagi Pengetahuan (Knowledge Sharing Behavior)

Knowledge Sharing Bebavior, lazimnya disingkat K§B, didefinisikan
sebagai sejauh mana seorang individu melakukan kegiatan berbagi
pengetahuan dalam pertemuan kelompok (Hung, Durcikova, Lai, &
Lin, 2011). Senada dengan Hung dkk, (2011), Teh & Yong (2011),
mendefinisikan Knowledge Sharing Behavior mencerminkan sejauh mana
karyawan berbagi pengetahuan yang diperoleh dengan rekan-rekan
mereka. Sedangkan menurut Hsu ef a/ (2007), Knowledge Sharing Bebavior
adalah perilaku ketika seorang individu menyebarluaskan pengetahuan
dan mengakuisisinya kepada anggota lain dalam sebuah organisasi.
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Ryu & Han (2003), menjelaskan bahwa ada 2 model teori yang
memengaruhi muncul perilaku berbagi pengetahuan (knowledge sharing
bebavior) para dokter di Rumah Sakit, yaitu dipengaruhi oleh teori
alasan bertindak (Theory of Reasoned Action- TRA) milik Fishbein dan
Ajzen dan teori perilaku yang direncanakan (Theory of Planned Bebavior-
TPB). Lebih lanjut, Ryu & Han (2003) menjelaskan bahwa TRA
menunjukkan bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh niatnya untuk
melakukan perilaku dan bahwa niat tersebut pada gilirannya, menjadi
fungsi dari sikap dan norma subjektif terhadap perilaku seseorang.
Sedangkan TPB merupakan pengembangan dari TRA milik Ajzen.
Fokus utama dari TPB ini sama seperti TRA yaitu intensi individu
untuk melakukan perilaku tertentu. Intensi dianggap dapat melihat
faktor-faktor motivasi yang memengaruhi perilaku. Lain halnya dengan
perilaku berbagi pengetahuan (Knowledge Sharing Behavior) yang
dilakukan oleh para perawat.

E. Perilaku Berbagi Pengetahuan dalam Konteks Islam

Dalam kontek ajaran Islam, sesama muslim tidak hanya berbagi
pengetahuan umum saja tetapi juga harus saling nasehat-menasehati
dan siar agama kepada sesama. Dasar utama yang melandasi perilaku
berbagai pengetahuan adalah penggalan hadist Nabi Muhammad SAW,
yang diriwayatkan oleh Al-Buchori, yang artinya: “sampaikan olehmu

dariku walau satu ayat”.

Berkaitan dengan perilaku berbagai pengetahuan dalam bank
syariah, melalui hasil wawancara terhadap pimpinan bank syariah, para
karyawan selalu dianjurkan untuk terus belajar, baik yang berkaitan
dengan masalah dunia maupun berkaitan dengan agama, mereka juga
telah dilatih untuk saling berbagi pengetahuan. Mereka juga harus
saling memberitahukan atau menyampaikan suatu pengetahuan
misalnya setelah mengikuti suatu pelatihan atau seminar, mereka
diharuskan membagi pengetahuan dan keterampilan yang telah mereka
peroleh tersebut kepada rekan-rekannya. Disamping itu, sebelum
aktivitas kerja

:‘;:::-..5'::. §
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di pagi hari dimulai, masing-masing karyawan secara bergiliran

memberikan tausyiah atau kultum (kuliah tujuh menit) kepada

pimpinan dan rekan-rekannya.

Berkaitan dengan perilaku berbagai pengetahuan dalam konteks

islam mencerminkan hal-hal sebagai berikut:

1.

Kewajiban menuntut ilmu dan pengetahuan

Manusia memiliki potensi yang luar biasa yang telah Allah berikan
untuk mengelola dan memanfaatkan alam raya yang telah Allah
ciptakan seluruhnya untuk umat manusia. Agama islam
memandang bahwa pengetahuan adalah hal yang sangat penting.

Orang-orang yang memiliki pengetahuan, Allah swt janjikan
dengan derajat yang tinggi di sisi-Nya, apalagi di sisi manusia
lainnya, seperti firman-Nya dalam surah Al-Mujadila berikut:
“Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadammn: "Berlapang-
lapanglah dalam majlis", maka lapangkaniah niscaya Allah akan memberi
kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan: "Berdirilah kamn", maka
berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman di
antaramu dan orang-orang yang diberi ilnu pengetabuan beberapa derajat.
Dan Allah Maha Mengetahui apa yang kamu kerjakan” (Q.5.58:11).

Dan dihadapan Allah swt, bahwa orang-orang yang menuntut
ilmu itu sama pahalanya dengan orang yang berjihad di jalan
Allah.

Seperti firman-Nya dalam surah At-Taubah: 122 berikut:

“Dan tidak sepatutnya orang—orang mukmin itu semuanya pergi (ke medan
perang). Mengapa sebagian dari setiap golongan di antara mereka tidak
pergi untuk memperdalam pengetabnan agama mereka dan untuk menberi
peringatan kepada kaumnya apabila mereka telah kembali, agar mereka
dapat menjaga dirinya.” (Q.5.9: 122).

Menuntut ilmu atau belajar adalah kewajiban setiap orang islam,
baik laki-laki maupun perempuan. Salah satu perintah Allah agar
kita belajar atau menuntut ilmu, sebagaimana yang telah Allah
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wahyukan kepada junjungan kita Nabi Muhammad saw, yang
tertuang dalam dalam surah Al’alaq ayat 1-5, yang artinya:

“Bacalah dengan menyebut nama Tubanmu yang menciptakan. Dia telah
menciptakan manusia dari segumpal darah. Bacalah dan Tubanmulah Y ang
Maha Mulia yang mengajarkan (manusia) dengan pena. Dia mengajarkan
manusia apa yang tidak diketabuinya: (Q.5.96: 1-5).

Islam memberikan hak yang sama kepada laki-laki dan perempuan
dalam menuntut ilmu dan pengetahuan, karena sebagai khalifah
di bumi dibutuhkan ilmu dan pengetahuan agar bumi dapat
dikelola dengan maksimal untuk kesejahteraan ummat sebagai
sarana untuk mengabdi kepadaNya.

2. Saling menasehati dan menyampaikan
Islam mengisyaratkan saling menasehati itu adalah perkara
penting, sebagaimana sabda Nabi Muhammad saw, yang

diriwayat- kan oleh Jarir ra, “aku berbai’at (berjanji setia) kepada
Rasulullah shallallahn ‘alaihi wassalam, untuk menegakkah sholat,
menunaikan dzakat dan memberi nasebat kepada setiap nuslin’.

Memberi nasehat harus memahami beberapa adab dalam
bernasehat, agar nasehat tepat sasaran, Abdul Aziz bin Fahi as-
Sayyid Nada (dalam Muslimah.or.id) menganjurkan lima adab dalam
bernasehat yaitu: perfama, niat yang benar. Seharusnya dalam
memberi nasehat hanya mengharapkan ridho Allah semata, karena
Allah akan memberikan pahala yang besar bagi orang yang memberi
nasehat kepada sesama muslim. Kedna, memberi nasehat walau tidak
diminta. Meskipun tidak diminta, kita disarankan memberikan
nasehat, apalagi nasehat yang tujuannya agar terhindar dari
keburukan atau kenistaan. Namun kita harus siap-siap menerima
respon negatif dan kesan kurang enak dari orang yang kita beri
nasehat. Dianggap ikut campur, sok tau, sok suci dan lain
sebagainya, kita harus bersabar. Kefjga, mencari cara terbaik dalam
menyampaikan nasehat. Islam juga menganjurkan agar kita
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memahami terlebih dahulu situasi dan kondisi orang yang akan
kita beri nasehat, sehingga kita menemukan cara terbaik untuk
mem-berikan nasehat. Keezzpat, memberikan nasehat dalam urusan
agama dan dunia. Nasehat diberikan tidak hanya masalah agama
tetapi juga masalah dunia seperti mengenai pekerjaan, bisnis dan
lain sebagainya. Terakhir, merahasiakan nasehat. Jangan mem-
berikan nasehat di depan orang banyak, selain akan memper-
malukan orang yang kita beri nasehat, bisa jadi akan memperburuk
keadaan. Kita harus memberi nasehat secara diam-diam agar tetap
terjaga kerahasiaan permasalahan yang sedang dialami oleh orang
yang kita beri nasehat.

Dari beberapa penjelasan tersebut di atas, maka dibuatlah sebuah

konstruk mengenai definisi Perilaku Berbagi Pengetahuan, yaitu

merupakan tindakan suka rela dari karyawan untuk berbagi

pengetahuan, kemampuan, keahlian, dan pengalaman kerja serta

bersedia juga saling nasehat menasehati dan siar agama antar rekan

ketja.

F. Dimensi Perilaku Berbagi Pengetahuan dalam Konteks

Islam
Dimensi Perilaku Berbagi Pengetahuan dalam konteks konven-

sional, seperti yang telah diungkapkan oleh Van & Ridder (2004),
perilaku berbagi pengetahuan (knowledge sharing behavior) terdiri dari

bringing (knowledge donating) dan getting (knowledge collecting). Knowledge

donating menunjukkan perilaku yang mengkomunikasikan pengetahuan

yang dimiliki kepada orang lain, sedangkan &nowledge collecting perilaku

individu untuk mengkonsultasikan yang dimilikinya kepada individu

lain mengenai pengetahuan yang dimilikinya.

Namun dalam perspektif islam atau syariah, mengacu ke beberapa

hal seperti sabda Nabi Muhammad saw: “sampaikan olehmn darikn walan

satn ayat”, kewajiban menuntut ilmu, derajat orang yang menunut ilmu,

pentingnya ilmu dan pengetahuan bagi manusia sebagai &balifah di
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bumi, pentingnya saling memberikan nasehat, dan adab dalam ber-

nasehat (salah satu adab tersebut bahwa nasehat tidak hanya masalah

agama, tetapi juga masalah dunia), maka makna berbagi pengetahuan
begitu luas.
Oleh karena itu, dalam penelitian ini dimensi Perilaku Berbagi

Pengetahuan memiliki 2 dimensi yaitu:

1. Berbagi pengetahuan, SDM syariah tidak hanya dituntut untuk
terus meningkatkan pengetahuan, keahlian dan keterampilan,
tetapi juga harus memiliki ide dan kreativitas untuk

pengembangan perbankan syariah. Pengetahuan, keahlian dan

keterampilan yang dimiliki harus disampaikan ke rekan kerja.

2. Syiar agama, SDM syariah tidak hanya berbagi dalam hal dunia
kerja tetapi juga masalah agama, seperti saling menasehati baik
dalam hal pekerjaan, maupun dalam masalah agama.

Mengenai pentingnya masalah nasehat-menasehati ini, Allah
berfirman dalam surat Al-Ashar ayat 1-3:

“(1) Demi masa, (2) sunggub, manusia berada dalam kerngian, (3)
kecuali orang-orang yang beriman  dan mengerjakan amal saleh serta saling
menasihati untuk  kebenaran dan saling menasibati untuk fesabaran”

(0.5.103: 1-3).

G.Indikator Perilaku Berbagi Pengetahuan Dalam Konteks
Islam
Berikut dimensi dan indikator Perilaku Berbagi Pengetahuan

adalah sebagai berikut:

1. Berbagi Pengetabuan, dijabarkan ke dalam indikator: (1) menyam-
paikan ide, (2) menyampaikan informasi, (3) membagi penge-
tahuan, (4) membagi keahlian, (5) membagi pengalaman.

2. Syiar agama, disebarkan melalui indikator: (6) saling menasehati (7)
kajian agama islam (Zausyiah); (8) syiar agama.
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BAB VI

ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR
DALAM PERSPEKTIF ISLAM
(OCB-PI)

OCB dalam perspektif islam, selanjutnya ditulis dengan OCB-PI1
dan sebagian peneliti OCB-PI disebut juga dengan OCB islami. OCB-P1
tidak terlepas dari konsep OCB konvensional, karena konsep OCB-PI
sedikit banyaknya masih ada relevansinya dengan OCB konvensional.
Oleh karena itu, tidak ada salahnya, sebelum membicarakan OCB-PI,
kita bicarakan terlebih dahulu OCB konvensional. OCB konvensional
selanjutnya disebut OCB.

OCB pertama kali ditulis oleh Barnard tahun 1938, Barnard
berpendapat bahwa kemauankaryawan untuk kerjasama (willingness to
cooperativeymerupakan hal yang penting untuk efektivitas dan realisasi
tujuan organisasi. Kemudian didukung oleh Katz pada tahun 1964,
yang memperhatikan pentingnya perilaku spontan dan inovatif
(spontaneons —and  innovative behavior), karyawan yang melampaui
persyaratan peran formal tetapi sangat diperlukan untuk efektivitas
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organisasi. Batemen dan Organ, istilah “OCB” pertama kali diperkenal-
kan. Meskipun istilah OCB diperkenalkan tahun 80-an, namun pada
tahun 90-an penelitian OCB mulai digalakkan sampai sekarang ini.
Kemudian tahun 1991, Williams dan Anderson memunculkan istilah
Onganizational Citizenship Bebavior-Individual (OCB-1) dan Organizational
Citizenship Bebavior-Organization (OCB-0O) (Chang dan Chelladurai, 2003).

OCB sebagai perilaku individu yang bersifat bebas (discretionary),
yang tidak secara langsung atau eksplisit mendapat penghargaan dari
sistem imbalan formal, dan yang secara keseluruhan mendorong
keefektifan fungsi-fungsi organisasi. OCB ini bersifat bebas dan
sukarela karena perilaku tersebut tidak diharuskan oleh persyaratan
peran atau deskripsi jabatan (Organ, 1988).

Sedikit berbeda yang disampaikan oleh Stamper dan Dyne (2001),
OCB merupakan perilaku karyawan perusahaan yang ditujukan untuk
meningkatkan efektifivitas kinerja perusahaan tanpa mengabaikan
tujuan produktivitas individual karyawan. Definisi Organ, OCB itu
hanya menunjukkan sikap yang dilakukan oleh seseorang di luar tugas
pokok yang tertera di deskripsi jabatannya, oleh karena itu, Stamper
dan Dyne melengkapi definisi OCB tersebut dengan memperhatikan
produktivitas individu tidak hanya tugas-tugas di luar tanggung jawab.

Lebih ringkas Jahangir ef a/, (2004) menjelaskan bahwa OCB
merupakan suatu perilaku kerja yang melebihi kebutuhan dasar dari
seorang pekerja. Pengertian ini mencerminkan bahwa seseorang yang
menunjukkan sikap OCB, cenderung mengabaikan kepentingan dan
kebutuhan pribadinya. Hal ini senada dengan pendapat Sloat (1999)
bahwa OCB merupakan tindakan seseorang di luar kewajibannya, tidak
memperhatikan kepentingan diri sendiri.

Begitu juga dengan pendapat Aldaq dan Resckhe (1997),
mengungkapkan bahwa OCB menggambarkan “nilai tambah
karyawan” yang merupakan salah satu bentuk perilaku prososial, yaitu
perilaku sosial yang positif, konstruktif dan bermakna membantu.
Pengertian ini menekankan bahwa OCB yang ditunjukkan oleh
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karyawan tidak bermaksud untuk mendapatkan imbalan, gaji atau
kompensasi yang lainnya, hanya bertujuan untuk membantu.
A. Pengertian OCB-PI

Konsep OCB-PlIsangat relevan dengan ajaran Islam, bahkan Al-
Qur’an memerintahkan umat Islam untuk saling tolong-menolong
dalam berbuat kebajikan dan taqwa, dan melarang umat-Nya tolong-
menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran, sebagaimana firman
Allah dalam surah Al-Maidah ayat 2 yang artinya sebagai berikut:
...... Dan tolong -menolonglah kann dalam (mengerjakan) kebajikan dan

»

takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran.....

(©.5. 5:2)

Sudah banyak bukti sejarah islam yang mencerminkan sikap
tolong-menolong yang merupakan ciri khas umat muslim sejak masa
Rasulullah SAW, pada masa itu tidak ada seorang muslim pun
membiarkan muslim yang lainnya kesusahan. Misalnya ketika
terjadinya hijrah umat muslim dari Mekkah ke Madinah. Sama-sama
kita ketahui saat itu melalui sejarah bahwa kaum Ansor atau Muslim
Madinah menerima dengan baik kedatangan mereka yang seiman
dengan sambutan yang meriah.

Disamping itu, Al-Qur’an juga telah menegaskan bahwa dalam
setiap yang kita lakukan termasuk dalam mengerjakan sholat dan
ibadah, bahkan hidup dan mati kita hanya untuk Allah Tuhan semesta
alam (QS. Al-An’am: 162), yang artinya:

“Katakanlah: sesunggubnya sembabyangku, ibadatku, hidupku dan matikn
hanyalab untuk Allah, Tuban semesta alam” (0.58.6:162)

Menurut Kamil dkk (2014), OCB-PImerupakan tindakan suka rela
dari individu yang sesuai dengan syariah islam dan hanya meng-
harapkan falah atau ridha Allah. OCB-IP yang ungkapkan oleh Kamil
dkk (2014) ini memiliki empat (4) komponen; A/-Eethaar, Qayam al-
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muwatwanah, Advokasi standar moral yang tinggi (dakwah) dan
penghapusan bahaya (Raf'a/ hara).

Mengacu kepada sejarah Islam, umat Islam sudah sejak jaman
Rosulullah saw mengenal perilaku seperti istilah OCB, menolong
sesama tanpa mengharapkan balasan, hanya mengharapkan ridho
Allah semata.Sedangkan ketentuan dan ketetapan tentang pedoman
dan aturan yang telah Allah atur dalam Al-Qur’an dan juga telah
dilengkapi dengan hadist Nabi Muhammad SAW, disebut syariah.

Masih minimnya hasil penelitian yang berkaitan dengan OCB-PI,
baik penelitian dalam membangun konstruk maupun penelitian yang
mengaitkan OCB-Pldengan variabel-variabel lainnya.

OCB-PIhukumnya sunnah, artinya jika para karyawan menunjuk-
kan sikap OCB islaminya, maka akan mendapat pahala dari Allah,
karena konsep OCB islami ini adalah hanya mengharapkan ridho dari
Allah swt, dan jika karyawan tidak melakukannya, maka tidak ada
hukuman atau dosa. Karyawan akan dihargai karena kepedulian dan
empatinya terhadap sesama (Wibowo, 2014) dan Diana (2012). Lebih
jauh Wibowo (2014) mengatakan bahwa konsep OCB-PImengarah
kepada konsep persaudaraan (#khuwah) dalam islam yang terdiri dari:
ta’aruf, tafabam, ta'awun dan tafakn/ mencerminkan OCB-PI. Agaksedikit
berbeda dengan pendapat Diana (2012), bahwa OCB-PI menganut
perilaku yang sesuai dengan nilai-nilai yang diajarkan dalam Islam, yaitu
nilai-nilai ketulusan, zz'awun, ukbuwwah, dan mujahadah. Sedangkan
Kamil dkk (2014) mengungkapkan bahwa a/truism, civic virtue, dakwah
dan raf al haraj merupakan dimensi dari OCB-PL. Namun sebelumnya,
Kamil dkk (2010) mencoba mengkaitkan implikasi zzgwa dengan OCB-
PIL.

Sedangkan Hosseini ez @/ (2015) OCB-PI menekankan dua hal
yaitu, tindakan suka rela dan pendekatan moral manusia. Dari hasil
pendekatan kualitatif menggunakan 35 pakar (experts), Hosseini et a/
(2015) menemukan 5 dimensi OCB islami vyaitu: supporting criteria
(kriteria mendukung), organizational partipatoo (partisipasi organisasi),
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coorporate belongings (rasa bergabung dengan perusahaan), a/truisme
(peduli), dan znterpersonal (hubungan antar pribadi).

Dimensi OCB islami yang diungkapkan oleh Hosseini ez a/ (2015)
tidak bertentangan dengan OCB konvensional, bahkan tumpang tindih
terutama dimensi a/fruzsme yang juga terdapat pada OCB konvensional.

Wibowo sependapat dengan Hosseini dkk, bahwa setiap muslim
harus menunjukkan perilaku a/fruisme, menunjukkan perilaku “melaku-
kan lebih” terutama terhadap sesama muslim. Hal tesebut sesuai
dengan perintah Allah dalam surah Ali Imran yang terjemahannya
sebagai berikut:

“Maka disebabkan rabmat dari Allah-lah kamu berlaku lemab lembut
terbadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah
mereka menjanbkan diri dari sekelilingmu. Karena itn maafkanlah mereka,
mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan mereka dalanm
urusan itu.  Kemudian apabila  kamn  telah membulatkan tekad, maka

bertawakkallah kepada Allah. Sesunggubnya Allah menyukai orang-orang yang
bertawakkal kepada-Nya” (Q.5.3: 159)

B. Dimensi OCB-PI.

Hosseini ¢f a/ (2015) menemukan 5 dimensi OCB-PI yang terdiri dari:

1. Kiriteria Mendukung (supporting criteria)

Kriteria ini dimaksudkan untuk mendukung dan membantu

anggota lainnya. perilaku ini menunjukkan minat dalam kehidupan

organisasi, dan sebagian besar waktu yang perlu digunakan untuk

mendukung anggota lain.

2. Partisipasi organisasi (organizational partipatoo)
Bentuk partisipasi dalam organisasi seperti terlibat dalam
pengelolaan organisasi, termasuk kemampuan untuk menghadiri
pertemuan, untuk berbagi ide-ide mereka dengan orang lain dan
kesadaran tentang isu-isu saat ini dalam organisasi.
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3. Rasa bergabung dengan perusahaan
Organisasi merupakan kumpulan kepentingan individu, kelompok
dan organisasi itu sendiri, adanya rasa bergabung dengan pe-
rusahaan berarti individu menganggap dirinya adalah merupakan
bagian dari suatu organisasi, oleh karena itu individu harus mampu
melebur diri untuk memajukan organisasi.

Altruisme (peduli) 4.
Perilaku ini mengarah untuk membantu dan kerjasama dengan
mitra lainnya. Menurut kriteria ini, staf saling membantu dalam
kesulitan.

5. Hubungan antar pribadi (interpersonal)
Dimensi ini menunjukkan rasa empati, kerjasama, dan koordinasi

serta rasa tanggung jawab individu terhadap organisasi.

Diana (2012) mengungkapkan dimensi-dimensi OCB-PI yaitu
sebagai berikut:

1. Ta’awun (tolong-menolong)

Sesama Islam adalah saudara, oleh karena itu sesama islam harus
saling tolong menolong. Seperti sabda Nabi Muhammad saw yang
diriwayatkan oleh Muslim bahwa: Nabi bersabda;

“Barang siapa yang menghilangkan kesulitan dunia sesama mukmin maka
Allah akan menghilangkan kesulitannya di akbirat, barang siapa yang
mempermudal kesulitan orang lain maka Allah akan mempermudah urusannya
di dunia—akhirat, barang siapa yang menutup aib seorang Islam maka Allah
akan menutup aibnya di dunia-akbirat, Allah akan selaln menolong hambanya
selagi hambanya menolong sandaranya” (HR.Muslim).

Ta'awnn ini, kalau dalam konteks OCB konvensional sama dengan
dimensi alfruisme.
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2. Sportif

Tetap menunjukkan sikap yang positif meskipun situasi dan
kondisi tidak sesuai dengan kenyataan atau yang diharapkan. Tetap rela
dan ikhlas jika orang lain berbeda pandangan dan pendapat.

Dimensi ini dalam OCB konvensional disebut dengan dimensi
sportmanship.

Persaudaraan 3.

Agama Islam adalah agama yang mengutamakan tali persaudaraan,
oleh karena itu sesama muslim harus saling menyayangi dan mencintai
dan dilarang untuk saling menghina dan membenci. Nabi besar
Muhammad saw bersabda: “I7dak dikatakan beriman orang yang tidak
mencintai orang lain sebagaimana ia mencintai dirinya sendiri” (HR. Bukhori:
12).

Dimensi Courtesy dalam OCB konvensional lebih tepat untuk
mewakili dimensi persaudaraan.

4. Civic virtue

Seorang muslim harus menunjukkan sikap pedulinya baik
terhadap rekan kerja, masyarakat dan lembaga. Menghadiri undangan
rekan kerja yang sedang punya hajat atau syukuran, melayat, atau
mewakili lembaga untuk suatu utusan tertentu dan sebagainya
merupakan perilaku yang menunjukkan dimensi czvic virtue.

5. Mujabadah (sungguh-sungguh)

Kesungguhan dalam bekerja dimulai dari niat yang juga sungguh-

sungguh dan ikhlas, agar menghasilkan nilai ibadah dan jihad.

Lain halnya dengan dimensi OCB dalam perspektif islam yang
dicetuskan oleh Wibowo (2014) yang lebih menekankan ke konsep
ukhuwab islamiyyah (persaudaraan). Konsep persaudaraan muslim untuk
memimpin perilaku ekstra peran sebagai OCB-PI yang memiliki
dimensi sebagai berikut:

1. Taarsf, yang memperkenalkan dan silaturahim (hubungan) antara

sesama umat Islam.
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2. Tafabum, sikap pemahaman dalam konteks ukhuwatul
(persaudaraan) umat Islam.

3. Ta'awun, sikap membantu sesama umat Islam dalam masalah-
masalah hidup.

4. Takaful, yaitu pengorbanan diri demi nama baik muslim dan
agamanya.

Sedangkan Kamil dkk (2014), OCB-PI memiliki empat (4) dimensi
yaitu:

1. Al-Eethaar (suci, ikhlas)

Dimensi ini berkaitan dengan keikhlasan seorang karyawan dalam
bekerja. Bekerja sebagai ibadah, sehingga ketika membantu rekan dan
pimpinan semata-mata mengharapkan ridho dari Allah swt. Selain itu
bekerja harus disertai dengan kesungguhan dan ketekunan, serta terus
berupaya untuk memperbaiki setelah melakukan suatu kesalahan.

2. Qayam al-muwatwanah (moral kemasyarakatan)

Kalau dalam OCB konvensional, Qayan: al-muwatwanah ini lebih
dekat ke dimensi czvic virtue. Karyawan begitu peduli terhadap lembaga
sehingga dengan begitu aktifnya untuk membela dan mengembangkan
lembaga. Karyawan yang memiliki dimensi ini memiliki inisiatif
berpartisipasi untuk melakukan perubahan positif demi kemajuan
lembaga dan selain rela membantu rekan kerja.

3. Da’wah (dakwah, menyeru dan mengajak kebaikan)

Kegiatan karyawan yang bersifat menyeru, mengajak dan
memanggil orang terutama rekan kerjanya untuk senantiasa beriman
dan taat kepada Allah sesuai dengan garis aqidah, syari’at dan akhlak
muslim. Memberi nasehat, tausyiah dan siar agama Islam
mencerminkan dimensi da’wah ini.

4. Raf'al haraj (menghilangkan kesukaran/kerugian).

Ada kalanya kita bekerja pada suatu lembaga akan bertentangan
dengan prinsip yang kita anut. Namun demikian kita tetap meng-
hormati lembaga tersebut sebagai tempat kita bekerja. Kita tetap
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bersikap positif, seperti memberi saran agar lembaga menjadi lebih baik,

mendorong rekan kerja agar tetap menghormati lembaga, menjaga aset

lembaga dan lain sebagainya, meskipun kadangkala kebijakan-kebijakan
lembaga tersebut bertentangan dengan prinsip yang kita anut.

Agar dimensi OCB-PI ini lebih lengkap, maka peneliti mencoba
mewancaral para praktisi bank syariah, menanyakan tentang OCB-PI,
berikut rangkumannya:

Menurut para pimpinan bank syariah Provinsi Bangka Belitung
melalui wawanacara, mereka (Bapak Gupardin-BPRS Babel, Bapak
Heru-Bank Muamalat, Bapak Taufig-Bank Syariah Sumsel Babel)
sependapat bahwa sebenarnya di bank syariah sudah mempraktekkan
OCB, hanya saja belum memiliki pengertian dan istilah (zr7) khusus.
Oleh karena itu, dari hasil penggalian dengan nara sumber tersebut,
peneliti mencoba merangkum definisi OCB-PI yang nanti akan
dijadikan sebagai konstruk pengertian OCB-PI. Pengalaman para para
praktisi bank syariah yang telah berkecimpung dalam bank syariah
masing-masing di atas 10 tahun, dianggap telah mumpuni di bidang
bank syariah.

OCB-PI merupakan produktivitas individual di luar tugas dan
tanggung jawab pokok yang ditunjukkan oleh karyawan baik terhadap
rekan kerja maupun pimpinan berdasarkan tuntunan syariah, meng-
harapkan ridho dari Allah semata, dan bermanfaat untuk meningkatkan
kinerja bank (tempat kerja).

Lebih lanjut, para praktisi bank syariah diminta untuk meng-
ungkapkan sikap-sikap seperti apakah yang mencerminkan karyawan
memiliki OCB-PI. Dari hasil penggalian ini, memunculkan beberapa
sikap yang dianggap mencerminkan OCB-PI, yang telah dirangkum
sebagai berikut:

1. Tolong-menolong

Allah telah memerintahkan umat-Nya untuk saling tolong-

menolong dalam berbuat kebajikan dan taqwa, serta melarang umat-
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Nya untuk tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran
(Q.S: Al-Ma’idah, 2).

Surat Alma’idah ayat 2 ini merupakan dasar bagi umat Islam agar
siap sedia menolong siapa saja khususnya sesama umat Islam yang
membutuhkan pertolongan baik dalam kehidupan sehari-hari, dalam
bekerja dan beroganisasi maupun daam konteks memperjuangkan
agama Allah. Namun Allah melarang umat-Nya kerjasama dalam ber-
buat dosa, seperti tolong-menolong dalam kerupsi, mencuri,
membunuh dan sebagainya atau dalam bentuk-bentuk pelanggaran
lainnya.

2. Ifgon (sungguh-sungguh, profesional)

Karyawan yang memiliki sifat ikhlas dalam bekerja tidak hanya
sekedar ucapan semu, tetapi harus mampu dimplementasikan dalam
dunia ketja. Izgon (profesional) dalam bekerja merupakan salah satu
bukti kesungguhan seseorang dalam bekerja, sehingga kehadiran tepat
pada waktu, menyelesaikan apa yang sudah menjadi kewajibannya
secara tuntas, tidak menunda-nunda pekerjaan, tidak mengabaikan
pekerjaan, adalah bagian yang tidak terpisahkan dari esensi bekerja itu
sendiri yang merupakan ibadah kepada Allah SWT. Dalam sebuah
hadits, riwayat Aisyah ra, bahwa Rasulullah SAW bersabda, artinya:

"Sesunggubnya Allah SWT mencintai seorang hanba yang apabila ia
bekerja, dia itgan (baca ; menyempurnakan) pekerjaannya." (HR. Thabrani).

Jujur dan amanah bekerja 3.

Implementasi jujur dan amanah dalam bekerja diantaranya adalah
dengan tidak mengambil sesuatu yang bukan menjadi haknya, tidak
curang, obyektif dalam menilai, dan sebagainya. Rasulullah SAW
memberikan janji bagi orang yang jujur dan amanah akan masuk ke
dalam surga bersama para shiddigin dan synbada'. Dalam hadits riwayat
Imam Turmudzi : Dari Abu Said Al-Khudri ra, Beliau berkata bahwa
Rasulullah SAW bersabda, " Pebisnis yang jujur lagi dipercaya (anamah) akan
bersama para nabi, shiddigin dan synbada’.
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4. Menjaga Ukhuwah Islamiah

Sesama muslim sangat dianjurkan untuk saling mencintai, meng-
hargai dan menghormati. Karena sesama muslim adalah bersaudara
dan harus dipelihara tali persaudaraannya. Sikap saling mencurigai
(su’udzon), adu domba (namimah) dan fitnah dapat merusak tali
persaudaraan.

Al-Qur’an telah mempertegas mengenai persaudaraan antar
sesama mulim, seperti firman Allah dalam Surah Al-Hujurat: 10, yang
terjemahannya sebagai berikut:

“Sesunggubnya orang-orang mukmin itu bersaudara, sebab itu damaikaniah
(perbaiki hubungan) antara kedna saudaram itn dan takntlah terhadap Allab,
supaya kamn mendapat rabmat” (Q.S. Al-Hujurat : 10).

Disamping itu, diriwayatkan oleh Ibnu Umar, beliau berkata:
bahwa Rasulullah SAW bersabda: seorang muslim itu adalah saudara
muslim bagi yang lainnya. Oleh sebab itu, karena kehidupan sehari-hari
dan dalam dunia kerja kita dilarang untuk menzdalimi dan
meremehkan sesama muslim apalagi terhadap rekan kerja serta kita
dilarang juga menyakitinya (HR. Ahmad, Bukhori dan Muslim).

5. Ibtiram (saling menghormati)

Ihtiram artinya saling menghormati dan menghargai sesama
manusia, sebagai wujud dari sikap akblagul mahmudah. Salah satu sifat
yang mesti diwujudkan dalam kehidupan sehari-hari baik dalam
kehidupan masyarakat maupun dalam dunia kerja untuk saling
menghargai kepada sesama manusia dengan berlaku sopan, fawadbu,
tasamuh (toleransi), muru’ah (menjaga harga diri), pemaaf, menepati
janji, berlaku adil dan lain sebagainya. Perhatikan sabda Rasulullah :
“Sesunggubnya aku dintus untuk menyempurnakan akblaq yang mulia“ (HR.
Ahmad dan Baihaqji).

6. Ifsyariyah (rasa kebersamaan, peduli)
Karyawan yang memiliki sifat #zsyariyah (lawannya adalah ananiyah,
ego) akan mempunyai kepekaan sosial yang tinggi, mendahulukan dan
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mengutamakan kebersamaan (berjama’ah) di atas kepentingan pribadi,
rela membantu orang lain, rekan kerja dan pimpinan dengan ikhlas
tanpa mengharapkan imbalan, hanya mengharapkan keridhoan dari
Allah semata.

7. Qana'ab (rela menerima, tidak mengeluh)

Sifat ini menunjukkan bahwa seorang karyawan rela menerima apa
saja yang telah diterima dan dialaminya, semuanya adalah kehendak
Allah. Termasuk rezeki (gaji) yang ia terima, jabatan atau apa saja yang
telah diterimanya dari perusahaan tempat ia bekerja. Sifat gana'ah
menjauhkan karyawan dari suka mengeluh dan suka protes, sebaliknya
lebih banyak bersyukur dan menikmati apa yang telah Allah
anugerahkan untuknya.

Nabi muhammad saw bersabda: “alangkah beruntungnya orang yang

mendapat  hidayah kepada Islam, laln dia mencukupkan diri dengan kebidupan
yang sederhana serta bersifat gana’ah” (HR. Iman Ahmad).
8. Murn’ah (menjaga harga diri)

Muru’ah merupakan sifat terpuji yang dimiliki oleh manusia.
Manusia yang memiliki sifat zuru'ah akan selalu menjaga dirinya dari
perbuatan-perbuatan tercela dan menghindar dari perbuatan-perbuatan
yang tidak bermanfaat. Tidak hanya itu, sifat zuru’ah juga berupaya
untuk menjaga nama baik saudaranya, teman, rekan kerja, pimpinan
dan nama baik lembaga.

Hadist Rasulullah SAW yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah
vang artinya: “Diantara kebaikan keislaman seseorang adalab meninggalkan
sesuatu yang tidak bermanfaat baginya”. Kita tidak boleh menyebar aib dan
keburukan saudara, rekan, pimpinan dan lembaga tempat kita bekerja.

Disamping itu, para praktisi bank syariah juga mengungkapkan
hal-hal yang harus dihindari dan diwaspadai dalam dunia kerja, karena
tidak hanya merusak diri seseorang tetapi dapat menimbulkan
rusaknya tali persaudaraan. Sifat-sifat buruk tersebut adalah:
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1. Hasad (dengki)

Sering ada ungkapan senang melihat orang susah, susah melihat
orang lain senang. Sifat ini tidak hanya dapat menghilangkan amal
ibadah kita, tetapi dapat memicu timbulnya perselisihan dan dapat
merusak tali persaudaraan.

Sifat buruk ini sangat berbahaya, oleh karena itu dari Abu
Hurairah ra berkata, sesungguhnya Rasulullah SAW bersabda, “Jaubilah
oleh kalian sifat hasad (iri hati), karena sesunggubnya hasad itu dapat memakan
kebaikan sebagaimana api melalap kayn bakar’. (HR. Abu Daud).

Dalam dunia kerja, sifat ini tidak sulit untuk kita temui, hampir di
setiap organisasi masih terdapat karyawan yang memiliki sifat hasad.
Temannya gaji lebih besar, jabatannya naik, dapat bonus dan
sebagainya, muncullah sifat hasad. Parahnya lagi, sifat hasad ini sering
diiringi dengan sifat menyebar isu dan fitnah.

Berprasangka buruk 2.

Su'udzhon (berprasangka buruk) sering kita alami dalam dunia
kerja. Dituduh atau dicurigai terhadap sesuatu yang negatif, seperti
teman kita berbuat baik dianggap ada niat buruk, teman lebih sejahtera
dianggap korupsi, dekat dengan teman kerja yang lain jenis dituduh ada

hubungan negatif tertentu. S# udzhon berbahaya, oleh karena itu
Rasulullah SAW bersabda:

“Jaubilah oleh kalian prasangka buruk, karena sesunggubnya prasangka
burnk itn adalah sedusta-dustanya perkataan. Dan janganlah kalian mencari-
cari berita kesalahan orang lain, dan janganlah kalian mencari-cari kesalahan
orang lain, dan janganlah kalian saling mementingkan diri sendiri, dan janganlah
kalian saling dengki, dan_janganlah kalian saling marab, dan jangan lah kalian
saling memusuhi dan jadilah kalian hamba-hamba Allah yang bersudara”. (HR.
Muslim).

Islam mengajarkan kita untuk &hunul’ndzhon (berprasangka baik).
Kita tidak boleh menjustifikasi seseorang terhadap hal-hal yang negatif
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selama belum ada bukti nyata, dan juga kita dilarang untuk mencerita-
kan keburukan saudara kita sendiri.
3. Sombong

Sifat sombong ini muncul biasanya karena “merasa” lebih
dibandingkan dengan orang lain. Dalam dunia kerja, kerap sekali kita
temui karyawan atau rekan kita sendiri memiliki sifat sombong. Dia
merasa lebih pintar, jenjang studinya lebih tinggi, prestasinya lebih
baik, gajinya lebih besar dan lain sebagainya.

Sejarah Islam telah membuktikan bahwa Raja Fir’aun merasa
memiliki semuanya, dan menganggap dirinya Tuhan. Qorun karena
memiliki harta tidak terbatas, akhirnya mereka Allah binasakan, hal
tersebut karena sifat sombongnya. Dalam sebuah riwayat Rasulullah
SAW bersabda "Tidak akan pernah masuk ke dalam surga seseorang yang di
dalam hatinya terdapat satn biji sawi sifat kesombongan" (HR. Muslim).

Namimah (mengadu-domba) 4.

Sifat buruk yang tidak kalah pentingnya harus dihindari adalah
namimah (mengadu-domba). Dalam dunia kerja, kita jumpai seseorang
atau rekan kita dengan teganya menjelekkan si “A’ di depan si “B”, dan
di depan si “B” menjelekkan si “A”, akhirnya si “A” dan si “B”
bermusuhan. Tidak jarang pula menimbulkan akibat yang lebih parah
yang tidak hanya melibatkan si “A” dan si “B” saja, tetapi lebih luas
dari itu. Dari Hudzaifah ra berkata bahwa Rasulullah SAW bersbada,
“Tidak akan masnk surga seseorang yang suka mengadu domba” (HR Bukhari
Muslim).

Dimensi OCB-PI yang dijadikan konstruk dalam penelitian ini
adalah: a/-Eathaar, Qayam al-mumatwanab, da’wah dan Rafal hara.

C. Indikator OCB-PI

Mengacu kepada penelitian Kamil dkk (2014) dan dari praktisi
perbankan syariah, maka indikator OCB-PI, seperti yang telah
diuraikan sebelumnya, indikator OCB-PI adalah sebagai berikut:
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1. Aleathaar, memiliki indikator: ridho Allah, kerja bekualitas, kerja
ibadah.

2. Qayam al-mumawanah, memiliki indikator: perubahan positif dan
membantu.

3. Dimensi da’wah memiliki indikator: belajar islam, memberi

nasehat.

4. Rafal Haraj, memiliki indikator: menghormati lembaga, melin-
dungi lembaga.
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