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ABSTRAK 

 

 

Profesionalisme pegawai rumah sakit sangat penting, karena 

rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang menyelenggarakan 

pelayanan kesehatan perseorangan secara paripurna yang menyediakan 

pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan gawat darurat, oleh karena itu 

perlu adanya upaya untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia 

melalui human capital management, human capital management dapat di 

gunakan sebagai upaya untuk meningkatkan pengetahuan, keahlian, 

keterampilan, dan kreativitas yang diwujudkan dalam kemampuan kerja 

digunakan dalam menghasilkan layanan yang profesional dan nilai 

ekonomi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui penerapan human 

capital management sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung.  

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif, dengan field 

research serta teknik pengumpulan data berupa kuesioner, wawancara, 

observasi dan eksperimen. Sumber data yang ada dalam penelitian ini 

berasal dari sumber data primer dan sumber data sekunder yang diperoleh 

langsung dari narasumber yang ada di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung. Sedangkan untuk data sekunder 

diperoleh dari studi kepustakaan buku dan jurnal penelitian terdahulu 

yang relevan dengan judul dan juga teori yang digunakan.  

Hasil dari penelitian menunjuk adanya penerapan human capital 

management sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung mulai 

dari kemampuan individu, motivasi individu, kepemimpinan, suasana 

organisasi dan efektivitas kelompok kerja sudah di terapkan secara 

dengan maksimal. Penerapan human capital management di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung sebagai upaya 

peningkatan profesionalisme pegawai perspektif Islam dilakukan dengan 

menerapkan sifat-sifat fathonah, amanah, shiddiq, tabligh, dan tawadhu‟. 

Aspek pendukung adalah gaji pokok dan bonus, hubungan yang harmonis 

(interaksi antara sesama) serta adanya dukungan untuk berkembang 

melalui pelatihan dan pendidikan sedangkan aspek penghambat fasilitas 

belum memadai serta kondisi psikologis pegawai. Profesionalisme 
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pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung setelah adanya penerapan Human Capital Management 

semakin meningkat terlihat dari meningkatnya kepuasan pelayanan dari 

pasien dan pegawai mampu memahami semua tugas dan kewenangannya 

sesuai dengan standar operasional prosedur organisasi serta semakin 

meningkatnya hasil kerja yang di selesaikan oleh pegawai dengan tepat 

waktu, efektif dan efisien. 

 

Kata Kunci: Human Capital Management, Profesionalisme, Pegawai 
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ABSTRACT 

 

The professionalism of hospital employees is very important, because 

hospitals are health service institutions that provide plenary individual 

health services that provide inpatient, outpatient, and emergency 

services, therefore there is a need for efforts to improve the quality of 

human resources through human capital management, human capital 

management can be used as an effort to increase knowledge,  The 

expertise, skills, and creativity embodied in employability are used in 

producing professional services and economic value. This study aims to 

determine the application of human capital management as an effort to 

improve the professionalism of employees at the Menggala Regional 

General Hospital Lampung Province. 

     This research uses qualitative methods, with field research and data 

collection techniques in the form of questionnaires, interviews, 

observations and experiments. The data source in this study comes from 

primary data sources obtained directly from resource persons at the 

Menggala Regional General Hospital Lampung Province. Meanwhile, 

secondary data were obtained from literature studies of previous books 

and research journals that were relevant to the title and also the theory 

used. 

     The results of the study point to the application of human capital 

management as an effort to improve the professionalism of employees at 

the Menggala Regional General Hospital Lampung Province starting 

from individual abilities, individual motivation, leadership, 

organizational atmosphere and the effectiveness of the working group 

have been implemented optimally. The application of human capital 

management at the Menggala Regional General Hospital (RSUD) of 

Lampung Province as an effort to increase the professionalism of 

employees from an Islamic perspective is carried out by applying the 

qualities of fathonah, amanah, shiddiq, tabligh, and tawadhu'. Supporting 

aspects are basic salary and bonuses, harmonious relationships 

(interaction between others) and support to develop through training and 

education while the aspects of inhibiting facilities are inadequate and the 

psychological condition of employees. The professionalism of employees 

at the Menggala Regional General Hospital (RSUD) of Lampung 
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Province after the implementation of Human Capital Management is 

increasing, as seen from the increasing service satisfaction of patients 

and employees able to understand all their duties and authorities in 

accordance with standard operating procedures of the organization and 

the increasing work results completed by employees in a timely, effective 

and efficient manner 

 

Keywords: Human Capital Management, Professionalism, Employees 
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MOTTO 

 

 

 

 

 

 

 

Dan memberinya rezeki dari arah yang tiada disangka-sangkanya, dan 

barang siapa yang bertawakal kepada Allah niscaya Allah akan 

mencukupkan (keperluan)-Nya. Sesungguhnya Allah melaksanakan 

urusan yang (dikehendaki)-Nya.  

Sesungguhnya Allah telah mengadakan  

ketentuan bagi tiap-tiap sesuatu 

(Q.S At-Talaq:3) 

 

 

 

Engkau takkan mampu menyenangkan semua orang, karena itu cukup 

bagimu memperbaiki hubunganmu dengan Allah dan jangan terlalu 

peduli  

dengan penilaian orang lain  

 

(Imam Syafi‟i) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Penegasan Judul 

Judul merupakan hal yang sangat penting dari suatu penelitian, 

karena judul ini akan memberikan gambaran tentang keseluruhan isi 

skripsi. Penegasan judul dimaksudkan supaya tidak menimbulkan 

kesalahpahaman dan penafsiran di dalam memahami istilah-istilah 

penting dari judul penelitian. Penelitian yang akan dilakukan oleh 

penulis berjudul “Penerapan Human Capital Management Sebagai 

Upaya Peningkatan Profesionalisme Pegawai di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung”. Adapun 

beberapa istilah yang perlu ditegaskan adalah sebagai berikut: 

1. Penerapan 

Merupakan tindakan-tindakan yang dilakukan baik oleh individu-

individu atau kelompok-kelompok yang diarahkan pada 

tercapainya tujuan yang telah digariskan dalam keputusan. Dalam 

hal ini, penerapan adalah pelaksanaan sebuah hasil kerja yang 

diperoleh melalui sebuah cara agar dapat dipraktikkan ke dalam 

masyarakat.
1
 

2. Human Capital Management 

Merupakan praktik dan kebijakan yang meliputi „manusia‟ atau 

aspek sumber daya manusia dari posisi manajemen, termasuk 

merekrut, memilih, melatih, memberi penghargaan, dan 

mengevaluasi.
2
 

3. Profesionalisme 

Merupakan suatu sikap, tingkah laku, serta kemampuan untuk 

menunjukkan suatu kualitas dan kompetensi sebagai suatu 

profesi.
3
 

 

 

                                                           
1  Wahab, Tujuan Penerapan Program, (Jakarta: Bulan Bintang, 2018), h.63 
2  Dessler Gerry, Human Resources Management (Manajemen Sumber Daya 

Manusia), (Jakarta: Indeks. 2018), h.2 
3  Alex Sobur, Etika Pers Profesionelisme Dengan Nurani. (Bandung: 

Humaniora Utama Press (HUP), 2021), h.82 



2 
 

 
 

4. Pegawai 

Setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna 

menghasilkan barang dan atau jasa, baik untuk memenuhi 

kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat.
4
 

5. Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Merupakan institusi yang diberikan tugas untuk memberikan 

pelayanan kesehatan kepada masyarakat mulai dari yang bersifat 

dasar, spesialistis hingga sub spesialistis.
5
 

6. Menggala 

Merupakan sebuah wilayah setingkat kecamatan yang berada di 

wilayah Kabupaten Tulang Bawang Provinsi Lampung. 

 

Berdasarkan uraian penjelasan judul di atas, maka dapat 

penulis simpulkan bahwa maksud dari judul skripsi ini adalah penulis 

ingin mengetahui secara mendalam terkait dengan penerapan human 

capital management sebagai upaya peningkatan profesionalisme 

pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala. 

 

B. Latar Belakang Masalah 

Rumah sakit adalah sebuah tempat yang sangat 

mengutamakan pelayanan masyarakat. Pelayanan yang baik ini 

sangat ditentukan oleh para pegawai baik medis maupun non medis 

yang bekerja di rumah sakit, karena hal tersebut, seseorang yang 

bekerja di rumah sakit, baik pegawai medis maupun non medis harus 

dapat melayani pasien dengan baik dan tidak mengecewakan. 

Berdasarkan hal tersebut maka peran pegawai medis maupun non 

medis sebagai orang yang bertugas melayani dan merawat pasien 

yang datang untuk berobat menjadi salah satu hal yang penting dan 

sangat berpengaruh terhadap kualitas layanan sebuah rumah sakit. 

                                                           
4  Ratna Wijayanti, Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, 

Kompensasi, Dan Komunikasi Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PDAM Tirta 

Aji Wonosobo. Journal Of Economic, Management, Accounting and Technology 

(JEMATech), Vol. 1, No. 1. (2018), h.1 
5  Kementerian Kesehatan RI. Peraturan Menteri Kesehatan Republik 

Indonesia Nomor 11 Tahun 2017 Tentang Keselamatan Pasien. Jakarta: Kementerian 

Kesehatan RI, 2017. 

1 



3 
 

 
 

Maka suatu rumah sakit haruslah mempunyai tenaga kerja yang 

profesional untuk menjadi pegawai yang dituntut untuk selalu bekerja 

tepat waktu setiap harinya. Pegawai baik medis maupun non medis  

di sebuah rumah sakit dituntut untuk bekerja secara profesional oleh 

karena itu seorang pegawai rumah sakit harus tetap setia melayani 

pasien dengan sabar dan cepat tanggap terhadap segala masalah yang 

terjadi pada pasien yang datang.  

 

Profesionalisme pegawai rumah sakit sangat penting, karena 

rumah sakit adalah institusi pelayanan kesehatan yang 

menyelenggarakan pelayanan kesehatan perseorangan secara 

paripurna yang menyediakan pelayanan rawat inap, rawat jalan, dan 

gawat darurat oleh karena itu mulai dari tenaga kesehatan maupun 

non kesehatan memiliki peran penting dalam terciptanya mutu 

pelayanan kesehatan yang baik dan berkualitas sesuai dengan standar 

pelayanan rumah sakit yang sudah di tetapkan oleh pemerintah 

seperti pelayanan medik, pelayanan keperawatan baik rawat inap 

maupun rawat jalan yang minimal harus diselenggarakan oleh rumah 

sakit.  

 

Salah satu upaya untuk meningkatkan profesionalisme 

pegawai rumah sakit adalah melalui human capital management. 

human capital management di cetuskan oleh Jac Fiz-enz tahun 1776 

di bidang ekonomi klasik, Jac Fiz-enz menjelaskan bahwa human 

capital management adalah perpaduan antara pendidikan, 

pengalaman, pelatihan, keterampilan, kebiasaan, kesehatan, energi 

dan inisiatif yang memengaruhi produktivitas manusia. Jac Fiz-enz 

juga menjelaskan bahwa human capital management dapat dicapai 

atau diperoleh melalui dua cara. Pertama, manusia digunakan sebagai 

tenaga kerja berdasarkan jumlah kuantitatifnya. Hal ini menyatakan 

bahwa semakin banyak jumlah manusia atau tenaga kerja maka 

produktivitas semakin tinggi. Kedua, investasi merupakan cara utama 

dalam meningkatkan atau mendapatkan human capital management. 

Pendidikan dan pelatihan yang didapatkan manusia akan 

meningkatkan kemampuan dan keterampilannya, sehingga 
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produktivitas juga akan meningkat. Cara kedua ini tidak lagi 

mementingkan kuantitas jumlah tenaga kerja.
6
 

 

Human capital management dapat di gunakan sebagai upaya 

untuk meningkatkan pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan 

kreativitas yang diwujudkan dalam kemampuan kerja digunakan 

dalam menghasilkan layanan yang profesional dan nilai ekonomi.
7
 

Human capital management juga dapat dijadikan sebagai alat 

pengukuran kinerja sebuah organisasi hal itu dikarenakan sumber 

daya manusia sebagai dasar penggerak kinerja dari organisasi, 

dengan segala pengetahuan, ide, dan inovasi yang dimilikinya sumber 

daya manusia yang ada di dalam organisasi akan mampu 

mengembangkan dan memajukan sebuah organisasi itu sendiri.
8
  

 

Selain itu, human capital management juga merupakan inti 

dari suatu kinerja organisasi, sebagaimana kinerja organisasi yang 

baik, dapat dilihat dari pengelolaan human capital management. Aset 

pengetahuan yang dimiliki organisasi terdapat pada sumber daya 

manusia (human capital). Pengelolaan human capital management 

yang baik, dapat menjadikan sumber daya manusia sebagai aset atau 

modal sebuah organisasi untuk maju dan berkembang karena 

organisasi mampu bersaing dengan organisasi pesaing. Pemanfaatan 

human capital management sebagai modal utama organisasi dapat 

membuat tercapainya tujuan dari organisasi itu sendiri. 

 

Human capital management mempunyai lima komponen yaitu 

individual capability, individual motivation, leadership, the 

organizational climate, dan workgroup effectiveness. Setiap 

komponen dari human capital tersebut memiliki peranan yang 

                                                           
6  Schultz, T. W. Investment in Human Capital. American Economic Review, 

51, 1961, 1-17. 
7  Prayedi Cahya Nugraha, Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja 

Perusahaan (Studi pada Perusahaan Advertising dan Periklanan Malang yang Terdaftar 

pada Asosiasi Advertising dan Periklanan Malang), Jurnal Administrasi Bisnis, Vol. 57. 

(Maret 2017), h.2 
8  Ibid.h.8 
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berbeda-beda dalam menciptakan human capital di dalam organisasi 

yang pada akhirnya akan menentukan nilai dari suatu organisasi 

tersebut. Sumber daya manusia yang digunakan untuk mendukung 

keberhasilan kinerja organisasi bukanlah sumber daya manusia 

berkompetensi rendah. Bahkan sebaliknya, sumber daya manusia 

yang dibutuhkan dalam kinerja organisasi haruslah sumber daya 

manusia multi dimensi dan memiliki semangat kerja yang tinggi demi 

mencapai suatu target tertentu.
9
 

 

Human capital management memegang peran penting bagi 

jalannya suatu organisasi karena di dalam organisasi, human capital 

management akan menjadi sistem penggerak organisasi atau dengan 

kata lain sebagai sistem kinerja organisasi. Peran manusia sebagai 

human capital sangatlah penting. Sebagaimana telah disebutkan 

sebelumnya, human capital sangat dibutuhkan untuk diolah menjadi 

sumber daya yang bernilai tinggi dan mempunyai kompetensi yang 

tinggi. Human capital manusia adalah aset terpenting di dalam 

organisasi bukan hanya sebagai slogan yang dicantumkan pada visi 

dan misi organisasi. Pemimpin di dalam organisasi tidak hanya 

melihat organisasi sebagai sebuah organisasi yang berisi pengetahuan 

dan keterampilan unik. Timbulnya istilah bahwa pengetahuan sebagai 

sumber daya di dalam perusahaan yang stratejik didasarkan pada 

kenyataan bahwa pengetahuan dapat digunakan untuk 

mengembangkan daya saing organisasi.
10

 

 

Namun dalam perkembangannya organisasi akan mengalami 

berbagai permasalahan dalam pengelolaan human capital 

management, hal itu disebabkan oleh kurangnya profesionalisme 

pegawai dalam melakukan pengelolaan organisasi, human capital 

management bisa menjadi pendorong yang kuat dalam meningkatkan 

profesionalisme pegawai, dikarenakan organisasi berupaya untuk 

meningkatkan kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM), 

                                                           
9  Ibid. h.11 
10  Malayu S.P Hasibuan. Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: 

PT.Bumi Aksara, 2018), h.176. 
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mengkomunikasikan pengetahuan (soft skills), peningkatan 

keterampilan dan selalu menjaga asas profesionalisme dalam 

bekerja.
11

 

 

Sumber daya manusia yang profesional akan mampu 

menghasilkan keunggulan kompetitif untuk organisasi yang akhirnya 

dapat digunakan untuk bersaing dalam sebuah industri.
12

 Hal itu 

dikarenakan sebuah organisasi yang dikelola oleh sumber daya 

dengan profesionalisme tinggi akan menghasilkan hasil yang berbeda 

begitu juga sebaliknya jika organisasi dikelola tanpa profesionalisme 

maka kinerja organisasi akan semakin buruk, oleh karena itu sumber 

daya manusia yang profesional sangat di perlukan untuk mengelola 

aset organisasi dengan baik dan tepat. Pengelolaan organisasi secara 

profesionalisme bisa dilakukan dengan melaksanakan human capital 

management secara maksimal dan berkesinambungan.
13

 

 

Pengelolaan sumber daya secara profesionalisme dimulai dari 

proses rekrutmen, seleksi, penempatan kerja, pelatihan sampai 

dengan pengembangan karier dan kompensasinya. Islam memberikan 

pandangan yang sangat mendalam terhadap pengembangan sumber 

daya manusia.
14

 Pengelolaan sumber daya manusia merupakan 

sebuah unsur manajemen dalam organisasi harus mengacu kepada 

Al-Quran dan sunnah yang merupakan sumber utama Islam. Allah 

berfirman dalam QS. Al-Zalzalah ayat ke-7-8, yang berbunyi: 

 

 

 

 

                                                           
11  R.C Usup, Effect of Human Capital Investment on Organizational 

Performance, (New Yor: McGraw-Hill Book Company, 2021), h.110 
12  Bechtel, Calculating Human Capital: The Market Based Valuation of 

Human Capital, Zeitschrift Fur Personalforschung, 21(3), h.206-231. 
13 Totanan, Peranan Intellectual Capital dalam Penciptaan Nilai untuk 

Keunggulan Bersaing, (Jakarta: Lembaga Penerbit FEUI, 2014), h.19 
14 Burhanuddin Yusuf dan M. Nuryanto Al-Arif, Manajemen Sumber Daya 

Manusia di Lembaga Keuangan Syariah, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2015), h.26 
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“Barang siapa yang mengerjakan kebaikan seberat dzarrahpun, 

niscaya dia akan melihat (balasan)-nya. Dan barang siapa yang 

mengerjakan kejahatan sebesar dzarrahpun, niscaya dia akan 

melihat (balasan)-Nya pula” 

 

Dalam ayat ini menjelaskan bahwa jika bekerja dengan baik 

sesuai dengan tuntutan Allah SWT maka akan mendapat ganjaran, 

sebaliknya jika bekerja dengan tidak baik juga akan mendapatkan 

akibatnya. Hal ini berlaku pula dalam tugas sumber daya manusia 

dalam sebuah organisasi untuk selalu menjalankan tugas dengan 

penuh profesional. Oleh karena itu menjadi kewajiban bagi setiap 

muslim untuk menjaga dan meningkatkan profesionalisme dalam 

bekerja sesuai dengan tuntutan syariah.
15

 

 

Islam selalu memperhatikan kualitas dari sumber daya 

manusia di dalam sebuah institusi seperti Rumah Sakit, hal itu tidak 

terlepas dari tugas sebagai khalifatullah Allah SWT menciptakan 

manusia bukan semata mata sebagai pekerja organisasi namun juga 

harus selalu menjalankan apa yang sudah di perintahkan oleh Allah 

SWT. Institusi seperti Rumah Sakit harus memiliki sumber daya 

manusia yang unggul dan profesional dalam menjalankan setiap 

tugas-tugasnya demi kepentingan umat atau pasien. Dalam 

meningkatnya profesionalisme pegawai Islam tidak hanya fokus pada 

aspek knowledge, skill creativity, innovation, energy, kesehatan, 

tetapi juga harus mencakup aspek moral dan dan penguatan akidah.
16

 

 

Islam juga menganjurkan, untuk melakukan tugas-tugas dan 

pekerjaan tanpa ada penyelewengan dan kelalaian, dan bekerja secara 

efisien dan penuh kompetensi. Ketekunan dan ketabahan dalam 

bekerja dianggap sebagai sesuatu yang mempunyai nilai terhormat. 

                                                           
15  Jusmaliani, Pengelolaan Sumber Daya Insani, (Jakarta: Bumi Aksara, 

2021), h.11 
16  Ade Yuliar, Strategi Islamic Human Capital Management Dalam 

Peningkatan Kinerja Pegawai Bank Syariah Indonesia, Journal of Shariah and Islamic 

Economics Vol. 2 No. 2, (Oktober 2021), h.2 
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Suatu pekerjaan kecil yang dilakukan secara konstan dan profesional 

lebih baik dari sebuah pekerjaan besar yang dilakukan dengan cara 

musiman dan tidak profesional. Hal ini sesuai dengan sabda 

Rasulullah SAWA yang berbunyi: 

 

ير عمل خ ل وإن دوامها ال  ق

“Sebaik-baiknya pekerjaan adalah yang dilakukan penuh ketekunan 

walaupun sedikit demi sedikit, (H.R. Tirmidzi)”.  

 

Kompetensi dan kejujuran adalah dua sifat yang membuat 

seseorang dianggap sebagai pekerja unggulan sebagaimana yang 

dinyatakan dalam Q.S. Surah Al-Qashash ayat 26, yang berbunyi: 

 

 

 

 

“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata, ya bapakku ambillah 

ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya 

orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) 

ialah orang yang kuat lagi dapat dipercaya". 

Berdasarkan penjelasan ayat di atas dapat diketahui bahwa 

standar Al-Quran untuk kepatutan sebuah pekerjaan adalah 

berdasarkan pada keahlian dan kompetensi seseorang dalam 

bidangnya karena dengan adanya keahlian dan kompetensi akan 

berdampak pada meningkatnya profesionalisme pegawai dalam 

menjalankan tugas, profesionalisme pegawai dalam sebuah institusi 

rumah sakit merupakan hal penting dan harus di jaga, karena tanpa 

adanya profesionalisme yang tinggi dari pegawai, maka bisa 

dipastikan semua pekerjaan akan sulit di jalankan. Oleh karena itu, 

merupakan kewajiban bagi manajemen sebuah organisasi (rumah 

sakit) untuk menempatkan seseorang sesuai dengan kompetensinya 

agar bisa bekerja dengan profesional. Dengan demikian dapat 

diketahui bahwa Islam mengajarkan pegawai sebagai sumber daya 

manusia dalam sebuah organisasi (Rumah Sakit) merupakan salah 
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satu capital bukan sebagai cost unit, oleh karena itu human capital 

management sangat tepat jika di aplikasikan di lingkungan Rumah 

Sakit seperti Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung.
17

 

 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung merupakan salah satu rumah sakit pemerintah yang saat ini 

berstatus sebagai Rumah Sakit milik pemerintah bertipe B. Sebagai 

rumah sakit yang menjamin mutu pelayanannya yang berfokus 

kepada pasien, saat ini Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung telah terakreditasi 16 pelayanan yaitu 

pada tahun 2008 dan 2011 yang dilakukan oleh Komite Akreditasi 

Rumah Sakit (KARS). Tenaga medis dan paramedis merupakan 

bagian dari organisasi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung, Berikut ini adalah jumlah tenaga medis 

maupun non medis di  Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung. 

 

Tabel 1 

Data Pegawai Medis dan Non Medis di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung Tahun 2021 

No Status 

Kepegawaian 

Jenis Kelamin Jumlah 

Perempuan Laki - 

Laki 

1 Aparatur Sipil 

Negara (ASN) 140 112 252 

2 Pegawai Tidak 

Tetap Daerah 

(PTTD) 3 2 5 

3 Pegawai Non ASN 89 20 109 

4 Dokter Paruh 

Waktu 21 17 38 

                                                           
17  Nurrohman, Modal Manusia Dalam Perspektif Islam Hubungannya Dengan 

Kinerja Perusahaan, Khazanah Sosial, Vol. 2No. 1, (29 Februari 2020), h.36 
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5 Dokter Kontrak 7 6 13 

 Jumlah 140 112 600 

Sumber: RSUD Menggala Provinsi Lampung, Tahun 2021 

 

Berdasarkan data di atas maka dapat diketahui bahwa jumlah 

keseluruhan pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 600 pegawai baik media maupun non 

medis. Jika melihat jumlah pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung sudah memadai. Oleh karena 

itu dalam menyelenggarakan tugas-tugas atau pekerjaan pegawai 

harus bisa mengendapkan profesionalisme karena dengan 

profesionalisme yang tinggi akan tercipta sumber daya manusia yang 

produktif, berkualitas, mempunyai komitmen, dan berdedikasi tinggi 

terhadap pekerjaannya.
18

  

 

Profesionalisme pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung sangat dibutuhkan karena 

rumah sakit ini sangat diminati oleh masyarakat di Kabupaten Tulang 

Bawang. Berdasarkan data primer di lapangan menunjukkan bahwa 

pasien Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung dari tahun ke tahun terjadi peningkatan jumlah pasien baik 

pasien rawat inap maupun pasien yang di lakukan rujuk ke rumah 

sakit lain di luar Kabupaten Tulang Bawang, kenaikan jumlah 

pengunjung ini adalah salah satu indikator bila kualitas pelayanan di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

mengalami kemajuan, dengan kualitas pelayanan yang baik, hal itu 

bisa dilihat dalam gambar grafik di bawah ini: 

 

 

 

 

 

                                                           
18  Yuni Kasmawati, Human Capital dan Profesionalisme Karyawan (Suatu 

Tinjauan Teoritis), Journal of Applied Business and Economics Vol. 3 No. 4, (Juni 2017), 

h.265 



11 
 

 
 

0

20.000

40.000

60.000

80.000

100.000

120.000

Rawat Inap Pasien Rujukan Total

44.838 

60.797 

105.635 

37.521 

56.334 

93.855 

8.110 

27.967 

36.077 

2020 2021 Oktober 2022

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Grafik Jumlah Pasien Rawat Jalan dan Rawat Inap Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

 

Sumber:  Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, Tahun 2022, (diolah) 

 

Berdasarkan gambar di atas, dapat diketahui bahwa pasien 

yang di rujuk dan rawat inap yang ada di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung mengalami peningkatan dari 

tahun 2020 sampai tahun 2021 dan di prediksi akang mengalami 

peningkatan signifikan di tahun 2022 mengingat jumlah pasien baik 

pasien yang di rujuk maupun rawat inap hingga bulan Oktober 2022 

sudah mencapai 36.077 pasien, hal ini mengindikasikan bahwa 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

masih memiliki daya tarik bagi masyarakat untuk memperoleh 

jaminan kesehatan di semua kalangan mulai masyarakat bawah, 

menengah sampai dengan atas. Oleh karena itu keseriusan dari para 
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pegawai baik medis maupun non medis dalam menjalankan tugas 

serta kewenangannya di butuhkah.  

 Namun fakta di lapangan menunjukkan bahwa pengelolaan 

sumber daya manusia di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung masih belum maksimal hal tersebut 

berdampak pada menurun profesionalisme pegawai dalam bekerja, 

yang ditandai dengan minimnya dukungan rumah sakit kepada 

pegawai untuk melanjutkan pendidikan profesi dan kegiatan 

pelatihan yang diberikan kepada pegawai khususnya pegawai medis 

misalnya untuk perawat di mana  perawat di  Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung  ada sebanyak 48 

perawat namun masih ada sebanyak 37 perawat belum menempuh 

pendidikan profesi Ners dikarenakan tidak adanya fasilitas atau 

dukungan dari Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung, ditambah lagi minimnya kegiatan pelatihan yang 

diterima misalnya untuk perawat selama 2 tahun terakhir kegiatan 

pelatihan seperti pelatihan perawatan luka, pelatihan medikal bedah, 

pelatihan anestesi, pelatihan hemodialisa dan jenis-jenis pelatihan 

lainnya tidak diberikan.
19

 

 

Hasil observasi pra penelitian tersebut juga di dukung dengan 

hasil wawancara dengan salah satu perawat yang bekerja di Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung yang 

menjelaskan bahwa selama bekerja lebih dari 5 tahun rumah sakit 

belum sama sekali memberikan tawaran untuk melanjutkan 

Pendidikan Profesi Ners sehingga selama ini dalam bekerja hanya 

mengandalkan pengalaman dari teori dan praktik pada saat kuliah, 

pada hal pendidikan profesi seperti Ners sangat di perlukan untuk 

meningkatkan kompetensi sebagai seorang perawat. Selain itu 

kegiatan pelatihan juga jarang sekali hampir 3-2 tahun ini rumah sakit 

belum mengadakan pelatihan bagi perawat.
20

  

                                                           
19 Hasil Observasi pada tanggal 13 sampai dengan 15 September 2022 di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 
20 Wawancara dengan Perawat Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung Tanggal 16 September 2022 
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Pemberian dukungan untuk menempuh pendidikan yang lebih 

tinggi dan kegiatan pelatihan bisa berdampak positif terhadap 

peningkatan profesionalisme pegawai, namun pada kenyataannya 

masih banyak organisasi yang tetap enggan untuk memberikan 

pelatihan atau mendukung pegawainya untuk melanjutkan pendidikan 

ke jenjang yang lebih baik sebagai upaya untuk meningkatkan 

kompetensinya. Pada hal dengan meningkatkan kompetensi pegawai 

akan menurunkan kesalahan dalam bekerja atau human error.
21

     

 

Selain kurangnya dukungan kepada pegawai untuk menempuh 

pendidikan dan penyelenggaraan pelatihan bagi pegawai, tunjangan 

kinerja pegawai juga sering mengalami keterlambatan, di mana 

tunjangan kinerja yang seharusnya di bayar setiap satu bulan sekali 

namun pegawai baru menerima tunjangan kinerja 3-6 bulan sekali, 

hal ini dijelaskan oleh satu pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung yang menjelaskan bahwa 

pemberian insentif atau tunjangan kinerja belum sesuai dengan 

harapan pegawai, biasanya tunjangan dibayarkan sering mengalami 

keterlambatan bahkan pada tahun 2022 tunjangan kinerja pegawai 

baru di bayar 2 kali dalam setahun ini seharusnya tunjangan kinerja 

di bayarkan setiap bulan sekali, adanya keterlambatan ini sangat 

mempengaruhi motivasi pegawai dalam bekerja.
22

 Hal tersebut 

terlihat dari hasil penilaian profesionalisme yang dilakukan oleh 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, 

di mana rata-rata dari 600 pegawai baik medis dan non medis 

memiliki bobot nilai rendah, berikut ini adalah hasil dari penilaian 

profesionalisme pegawai Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung, sebelum adanya penerapan human 

capital management. 

  

                                                           
21 Yuni Kasmawati, Op., Cit, h.265 
22 Wawancara dengan pegawai non medis Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung Tanggal 18 September 2022 
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Tabel 2 

Penilaian Profesinalisme Pegawai di Lingkungan Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung Tahun 2020  

(Sebelum Penerapan Human Capital Management) 

No Bobot Nilai 

Bobot Nilai 

Sangat 

tinggi 

(90 – 

100) 

Tinggi 

(75 – 

90) 

Sedang 

(65 – 

75) 

Rendah 

(50 – 

65) 

Sangat 

Rendah 

(40-50) 

1 
Kreatifitas 

(creativity) 
23 31 38 376 36 

2 
Inovasi 

(inovation) 
5 11 28 349 111 

3 
Responsivitas 

(responsivity) 
21 22 74 269 118 

Sumber: Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, Tahun 2020 

Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa rata-rata dari 

tiga aspek profesionalisme pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung pada tahun 2020 sebelum ada 

human capital management berada pada kategori rendah di mana 

aspek kreativitas ada 379 pegawai, aspek inovasi 349 dan aspek 

responsiitas ada 269 pegawai. Rendahnya profesionalisme pegawai 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung di 

dasarkan dari berbagai hal mulai dari kurangnya kegiatan pelatihan 

yang diterima baik itu pegawai medis maupun non medis, kurangnya 

pegawai di ikutkan dalam berbagai seminar atau workshop, audit 

kinerja hanya 1 (satu) kali di lakukan dalam setahun pada hal 

idealnya dilakukan 2 kali dalam satu tahun dan cenderung formalitas 

dalam melakukan audit sehingga pegawai tidak sungguh-sungguh 

dalam memperbaiki kinerjanya, buruknya budaya kerja pegawai di 

mana pegawai tidak disiplin baik pada saat datang, istirahat dan 

pulang yang menyebabkan pelayanan kesehatan menjadi terganggu. 

Namun setelah tahun 2021 dengan adanya penerapan human capital 

management melalui peningkatan kegiatan pelatihan untuk 
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meningkatkan kompetensi dan keterampilan baik medis maupun non 

medis, rutinnya audit kinerja 3 kali dalam setahun, pengawasan yang 

ketat dari pimpinan dan perubahan budaya kerja menjadikan 

profesionalisme pegawai mengalami peningkatan walaupun tidak 

signifikan mulai kreativitas, inovasi dan responsifitas pegawai 

menjadi lebih baik.  Hal itu dapat dilihat dari bobot nilai setelah 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

menerapkan human capital management sebagai upaya untuk 

meningkatkan profesionalisme pegawai walupun hasilnya belum 

signifikan karena penerapan yang masih baru yaitu 1 tahun berjalan, 

berikut ini adalah nilai profesionalisme setelah adanya penerapan 

human capital management. 

 

Tabel 3 

Penilaian Profesionalisme Pegawai di Lingkungan Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung Tahun 2021 

(Sesudah Penerapan Human Capital Management) 

No Bobot Nilai 

Bobot Nilai 

Sangat 

tinggi 

(90 – 

100) 

Tinggi 

(75 – 

90) 

Sedang 

(65 – 

75) 

Rendah 

(50 – 

65) 

Sangat 

Rendah 

(40-

50_ 

1 
Kreatifitas 

(creativity) 
44 49 55 323 33 

2 
Inovasi 

(inovation) 
12 29 36 381 46 

3 
Responsivitas 

(responsivity) 
56 44 102 215 87 

Sumber: Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, Tahun 2021 

 

Berdasarkan tabel di atas memperlihatkan bahwa rata-rata dari 

tiga aspek profesionalisme pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung masih tergolong rendah namun 

sedikit lebih baik di bandingkan sebelum adanya penerapan human 
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capital management hal itu dikarenakan kegiatan pelatihan untuk 

meningkatkan keterampilan dan keterampilan pegawai sudah di 

lakukan namun masih 3 (tiga) dalam setahun dan hanya pada 

pimpinan dan tenaga medis spesialis sedangkan untuk pegawai medis 

staf atau perawat hanya 1 kali dalam setahun dan 1 kali untuk tenaga 

administrasi, budaya kerja masih perlu untuk di tumbuhkan dengan 

menanamkan nilai-nilai budaya kerja yang baik seperti malu datang 

terlambat, malu menyelesaikan pekerjaan dengan tidak tepat waktu, 

malu tidak memberikan pelayanan kepada pasien dengan maksimal 

dan lain sebagainya. Walaupun demikian upaya penerapan human 

capital management yang dilakukan oleh Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung walaupun masih tahap 

uji coba sudah sedikit mengalami perubahan hal ini menandakan 

penerapan human capital management efektif untuk meningkatkan 

profesionalisme pegawai. Sementara itu hasil uji coba penerapan 

human capital management pada tahun 2020 ketika sudah diketahui 

tingkat profesionalisme pegawai.  

 

Berikut ini adalah hasil uji coba penerapan human capital 

management pada tahun 2020 di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung. 

 

Tabel 4 

Hasil Pengukuran Human Capital Management Pegawai Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

Tahun 2020  

(Uji Coba/Sebelum Penerapan) 

No Aspek-Aspek Pengukuran 

Kategori 

Tinggi 

(%) 

Rendah 

(%) 

1 Kemampuan individu (individual 

capability) 

 30% 

2 Motivasi individu (individual 

motivation) 

 40% 

3 Kepemimpinan (leadership)  30% 
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4 Suasana organisasi (the organizational 

climate) 

 30% 

5 Efektivitas kelompok kerja (workgroup 

effectiveness) 

 20% 

Sumber: Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, Tahun 2020 

 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui bahwa dari 

hasil pengukuran yang di lakukan oleh Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung pada tahun 2020 dari lima 

aspek lima aspek berada pada kategori rendah yaitu kemampuan 

individu, motivasi individu, kepemimpinan, suasana organisasi dan 

efektivitas kelompok kerja di mana nilai bergerak di antara 40% 

sampai dengan 20% jauh di atas bobot nilai persentase yang 

ditetapkan oleh pemerintah. Namun pada tahun 2021 bobot nilai 

human capital management relatif jauh lebih baik walaupun tidak 

semua dan signifikan hal itu dikarenakan human capital management 

betul-betul di terapkan dengan intensif oleh Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, berikut ini adalah 

hasil pengukuran human capital management yang dilaksanakan oleh 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

setelah penerapan , berikut ini: 

 

Tabel 5 

Pengukuran Human Capital Management Pegawai Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung Tahun 

2021 (Setelah Penerapan) 

No Aspek-Aspek Pengukuran 

Kategori 

Tinggi 

(%) 

Rendah 

(%) 

1 Kemampuan individu (individual 

capability) 

60%  

2 Motivasi individu (individual 

motivation) 

70%  
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3 Kepemimpinan (leadership)  40% 

4 Suasana organisasi (the organizational 

climate) 

 40% 

5 Efektivitas kelompok kerja (workgroup 

effectiveness) 

50%  

Sumber: Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, Tahun 2021 

 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui bahwa dari 

hasil pengukuran yang di lakukan oleh Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung pada tahun 2021 dari lima 

aspek tiga aspek berada pada kategori tinggi yaitu kemampuan 

individu, motivasi individu dan efektivitas kelompok kerja, 

sedangkan dua aspek berada pada kategori rendah yaitu 

kepemimpinan dan suasana organisasi, walaupun berada pada 

kategori tinggi namun masih jauh di bawah target di mana target 

menetapkan interval yang berada pada kategori tinggi ada pada 75% 

sampai dengan 90% faktanya di masih di bawah 75% dan yang 

berada pada kategori rendah memiliki nilai persentase sebesar 40%. 

Adanya sedikit perubahan pada penerapan human capital 

management dikarenakan sudah mulai membaik kemampuan atau 

kompetensi pegawai karena sudah mulai serinya pegawai 

mendapatkan dan di ikutsertakan dalam pelatihan maupun mengikuti 

seminar/workshop, meningkatnya motivasi kerja pegawai hal ini 

dikarenakan rumah sakit sudah mulai rutin dan tepat waktu 

membayarkan tunjangan kinerja pegawai, kepimpinan di rumah sakit 

sudah cukup demokratis memberikan keleluasaan kepada pegawai 

untuk menyampaikan ide dan gagasan dan pengembangan dalam 

bekerja, suasana organisasi juga cukup kondusif yang dilihat dari 

adanya kerja sama antar pimpinan dengan bawahan serta antar 

sesama pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan atau saling 

mendukung jika ada pegawai yang mengalami masalah dalam 

pekerjaan. 
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Adanya dampak positif dalam penerapan human capital 

management di lingkungan rumah sakit seharusnya human capital 

management betul-betul di jalankan dengan serius agar tujuan Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung bisa 

tercapai dan pelayanan yang diberikan oleh pegawai kepada 

masyarakat betul-betul sesuai dengan apa yang menjadi harapan 

masyarakat. Berdasarkan fenomena yang sudah di uraikan di latar 

belakang maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian lebih 

mendalam dengan mengambil judul tentang “Penerapan Human 

Capital Management Sebagai Upaya Peningkatan Profesionalisme 

Pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung”. 

 

C. Identifikasi Masalalah dan Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas permasalahan yang 

diajukan berdasarkan uraian di atas, maka identifikasi masalah yang 

ditemukan yaitu: 

1. Pimpinan di rumah sakit kurang menyadari bahwa keuntungan 

yang diperoleh organisasi jika mampu mengoptimalkan human 

capital salah satunya dalam meningkatnya profesionalisme 

pegawai yang selama ini masih banyak di keluhkan oleh 

masyarakat atau pasien. 

2. Meningkatnya tuntutan masyarakat akan pelayanan kesehatan 

yang berkualitas dan mutu yang baik tidak diikuti dengan 

pertumbuhan sumber daya manusia yang memiliki keterampilan 

atau skill yang baik sehingga mampu menunjang profesionalisme 

pegawai. 

3. Pengembangan karier karyawan belum menjadi perhatian 

pimpinan di rumah sakit dalam rangka peningkatan 

profesionalisme pegawai. 

 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas maka dalam 

penelitian ini akan membatasi permasalahan terkait dengan 

penerapan human capital management sebagai upaya peningkatan 

profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 
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Menggala Provinsi Lampung melalui kemampuan individual 

(individual capability), motivasi individual (individual motivation), 

kepemimpinan (leadership), suasana organisasi (the organization 

climate), dan efektivitas kelompok kerja (work group effectiveness). 

 

D. Fokus Penelitian dan Sub Fokus Penelitian 

Berdasarkan hasil studi pendahuluan yang tertuang dalam 

latar belakang masalah di atas, maka fokus penelitian yang diteliti 

adalah human capital management yang diterapkan di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala. Sedangkan sub fokus dalam 

penelitian ini adalah penerapan human capital management sebagai 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai dalam perspektif Islam. 

 

E. Rumusan Masalah 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimanakah penerapan human capital management sebagai 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung? 

2. Bagaimanakah penerapan human capital management sebagai 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai dalam perspektif 

Islam? 

3. Aspek apa yang menjadi pendukung dan penghambat dalam 

penerapan human capital management sebagai upaya 

peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung? 

4. Bagaimanakah peningkatan profesionalisme melalui penerapan 

human capital management di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung? 

 

F. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, penelitian ini 

mempunyai tujuan yaitu sebagai berikut: 

1. Untuk melihat penerapan human capital management sebagai 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 
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2. Untuk mengetahui penerapan human capital management sebagai 

upaya peningkatan profesionalisme pegawai dalam perspektif 

Islam 

3. Untuk mengetahui aspek pendukung dan penghambat dalam 

penerapan human capital management sebagai upaya 

peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

4. Untuk mengetahui peningkatan profesionalisme melalui 

penerapan human capital management di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung. 

 

G. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian di bagi menjadi 2 (dua) yaitu secara 

teoritis dan secara praktis. 

1. Secara teoritis 

Penelitian mengenai penerapan human capital management 

sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung dalam 

perspektif Islam diharapkan dapat berguna bagi penelitian-

penelitian dengan tema yang sama atau relevan sehingga dapat 

memberikan kontribusi bagi pengembangan sumber daya 

manusia khususnya yang sumber daya manusia di institusi 

pemerintahan seperti rumah sakit..  

2. Secara praktis 

Hasil penelitian yang dilakukan diharapkan dapat menjadi bahan 

masukan bagi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung untuk memaksimalkan human capital 

management sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai 

dalam perspektif Islam. 

 

H. Kajian Penelitian Terdahulu yang Relevan (Studi Pustaka) 

Penelitian mengenai penerapan human capital management 

sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung dalam 

perspektif Islam telah banyak dilakukan. Namun dalam 
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pembahasannya terdapat perbedaan antara penelitian yang terdahulu. 

Penelitian terdahulu juga dibutuhkan untuk menambah referensi 

dalam penyelesaian penelitian ini. Berikut hasil beberapa penelitian 

terdahulu: 

 Tabel 6 

Penelitian Terdahulu Yang Relevan 

No 
Nama 

Peneliti 

Judul dan Tahun 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 
Hasil 

1 Endri Peran Human Capital 

dalam Meningkatkan 

Kinerja Perusahaan 

(Suatu Tinjauan 

Teoritis dan Empiris) 

(2020) 

Jenis 

penelitian 

kualitatif 

Hasil penelitian 

diperoleh bahwa human 

capital penting 

diterapkan oleh 

perusahaan agar tercipta 

SDM dengan kinerja 

yang terbaik. Dari sisi 

perusahaan harus 

menyadari bahwa 

keuntungan yang 

diperoleh perusahaan 

sebenarnya berasal dari 

human capital, aktivitas 

perusahaan tidak boleh 

berfokus pada perspektif 

bisnis semata 

2 Usup 

Riassy 

Christa 

Peran Human Capital 

dan Struktural Capital 

dalam Meningkatkan 

Kinerja Organisasi 

(Suatu Kajian 

Konseptual) (2021) 

Jenis 

penelitian 

kualitatif 

Hasil penelitian 

ditemukan bahwa human 

capital dan struktural 

capital merupakan 

serangkaian aktivitas 

penciptaan aset 

intelektual, terintegrasi 

dan tidak dapat 

dipisahkan satu dan 

lainnya meskipun 

dengan peran yang 
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berbeda 

3 Parmujianto Manajemen Sumber 

Daya Manusia dan 

Mutu Modal Manusia 

dalam Perspektif Islam 

(2017) 

Jenis 

penelitian 

kualitatif 

Hasil penelitian 

diperoleh bahwa 

menurut pandangan 

bisnis syariah terhadap 

sumber daya manusia 

insani adalah hamba 

Allah dan Kholifah, 

konsep adil, tujuan 

organisasi dan tujuan 

individu dan acuan 

dalam sumber daya 

insani yaitu karakter 

Rasulullah sebagai 

uswah. Kemudian modal 

manusia (Insani) terdiri 

dari kemampuan, 

keahlian, pengetahuan, 

nutrisi, harapan hidup 

dan sikap. 

4 Ihsan 

Rahmat dan 

Neta Agusti 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia Islam : 

Sejarah, Nilai dan 

Benturan (2018) 

Jenis 

penelitian 

kualitatif 

Hasil penelitian 

ditemukan bahwa 

pentingnya membangun 

kebijakan SDM dimulai 

dari manajer senior yang 

memiliki sifat alim 

bukan hanya sekedar 

paham tetapi juga 

menjiwai agama. Agar 

dapat menutup 

kesenjangan antara 

aturan teks dengan 

tataran praktik 

5 Iwan 

Sukoco dan 

Pendekatan Human 

Capital Untuk 

Jenis 

penelitian 

Hasil penelitian 

ditemukan bahwa 
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Dea 

Prameswari 

Pengelolaan Sumber 

Daya Manusia Yang 

Lebih Produktif (2018) 

kualitatif penerapan komponen 

human capital pada PT 

X belum optimal artinya 

belum sesuai dengan 

pendekatan yang 

seharusnya, terutama 

pada aspek individual 

capability dan individual 

motivation. 

 

I. Metode Penelitian 

1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian lapangan (field 

research), penelitian lapangan (field research) yaitu memaparkan 

dan menggambarkan keadaan dan fenomena yang lebih jelas 

mengenai situasi yang terjadi maka pendekatan penelitian ini 

menggunakan pendekatan kualitatif.
23

 

 

Secara umum pendekatan penelitian kualitatif pada studi 

kepustakaan sama dengan penelitian kualitatif yang lain yang 

menjadi perbedaan hanyalah sumber data atau informasi yang 

dijadikan sebagai bahan penelitian. Metode kualitatif digunakan 

untuk mendapatkan data yang mendalam, suatu data yang 

mengandung makna.
24

 Penulis dalam penelitian ini akan menggali 

makna dari informasi atau data empirik yang didapat dari buku-

buku, hasil laporan penelitian ilmiah ataupun resmi maupun dari 

literatur yang lain. 

 

Selain menggunakan penelitian kualitatif dalam penelitian 

ini juga menggunakan pendekatan eksperimental faktorial. Desain 

faktorial adalah desain eksperimen yang mengakomodasi 

penelitian atas dua atau lebih variabel independen yang 

                                                           
23  Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif, (Bandung: Alfabeta, 2020), h.37 
24  Mahmud, Metode Penelitian Pendidikan, (Bandung: CV Pustaka Setia, 

2021), h.31. 



25 
 

 
 

berpengaruh, baik pengaruh utama atau bukan, terhadap variabel 

dependen. Kelebihan metode ini yaitu digunakan dalam 

pelaksanaan eksperimen dengan dua atau lebih variabel 

independen (disebut faktor) dengan masing – masing faktor 

memiliki paling sedikit dua level.
25

 

 

2. Sifat Penelitian 

Sifat penelitian ini adalah deskriptif analitik yaitu suatu 

metode penelitian yang menggambarkan atau mendeskripsikan 

analisis penerapan human capital management sebagai upaya 

peningkatan profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung untuk kemudian di 

analisis secara logis sehingga mendapatkan kesimpulan apa yang 

diteliti
26

.  

 

3. Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

Populasi merupakan objek atau subjek yang akan 

digunakan sebagai responden penelitian namun masih bersifat 

luas sehingga perlu adanya pengelompokan atau menentukan 

kriteria-kriteria tertentu untuk ditarik dalam sebuah sampel 

sehingga hasil yang diperoleh bisa diberikan kesimpulan
27

. 

Berdasarkan penjelasan tersebut maka yang menjadi populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

sebanyak 600 tenaga medis dan medis.  

 

b. Sampel 

Sampel adalah jumlah sebagian yang diambil dari 

populasi yang sudah ditentukan, namun dalam penentuan 

                                                           
25  Ertambang Nahartyo, Desain dan Implementasi Riset Eksperiment. 

(Yogyakarta: UPP STIM YKPN, 2021), h.17 
26  Zainudin Ali, Metode Penelitian Hukum, (Jakarta: Graha Grafika, 2021), 

h.106 
27  Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Tindakan Praktik (Jakarta: 

Rineka Cipta, 2016), h.130. 
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sampel yang sudah ditentukan dianggap sudah mewakili dari 

populasi
28

. Sampel dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan 

kriteria-kriteria tertentu, adapun karakteristik yang akan 

dijadikan sampel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1) Sampel sudah terlibat aktif dalam kegiatan pelayanan medis 

dan administrasi di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung Provinsi Lampung lebih dari 5 

tahun  

2) Memiliki sertifikat kompetensi untuk tenaga medis baik 

dokter maupun perawat 

3) Sudah pernah mengikuti 5 kali pelatihan yang di 

selenggarakan oleh Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

4) Sampel memiliki kewenangan untuk meningkatkan kualitas 

Sumber Daya Manusia (SDM) di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala  Provinsi Lampung 

5) Sampel sudah menjadi pegawai Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung lebih dari 5 

tahun. 

 

Berdasarkan karakteristik tersebut maka sampel dalam 

penelitian ini adalah Direktur, Kepala Bagian Kepegawaian dan 

1 (satu) pegawai Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung. 

 

4. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 

dua sumber data yaitu sumber data primer dan sumber data 

sekunder. 

a. Sumber data primer 

Sumber data primer diperoleh langsung dari informan atau 

narasumber yang terkait dengan penelitian, berdasarkan  hal 

tersebut maka sumber data primer dalam penelitian ini adalah 

                                                           
28  Ibid, h.318. 
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sumber data yang diperoleh secara langsung atau melalui hasil 

wawancara dengan pimpinan dan pegawai baik medis maupun 

non medis Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung. 

b. Sumber data sekunder 

Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung 

memberikan data kepada pengumpulan data misalnya saja data 

melalui orang lain atau melalui dokumen
29

. Data sekunder di 

gunakan untuk melengkapi data yang diperoleh melalui data 

primer atau di gunakan untuk melakukan validasi data yang 

diperoleh melalui data primer. Data primer dalam penelitian ini 

adalah jurnal, karya tulis, buku, dokumen dan data-data lain 

yang sesuai dengan penelitian ini. 

 

5. Metode Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan bagian dari cara 

peneliti dalam mengumpulkan berbagai data yang dibutuhkan 

dengan baik dan tepat, pengumpulan data dilakukan dalam 

beberapa cara antara lain: 

a. Wawancara 

Teknik wawancara digunakan untuk memperoleh data 

secara jelas dan tepat langsung dari narasumber yang sudah 

ditunjuk. Wawancara dalam penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan wawancara terstruktur  di mana peneliti 

melakukan wawancara dengan berdasar pedoman wawancara 

yang telah dibuat. Penggunaan wawancara terstruktur ini 

dikarenakan agar data yang diperoleh betul-betul sesuai dengan 

fokus penelitian sehingga tujuan penelitian dapat tercapai.
30

 

Wawancara peneliti lakukan dengan Direktur, Kepala Bagian 

Kepegawaian dan 1 (satu) pegawai Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung. 

 

 

                                                           
29  Suharsimi Arikunto, Op., Cit, h.225. 
30  Sugiyono, Op., Cit, h.125 
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b. Observasi 

Observasi adalah pengamatan yang dilakukan secara 

tidak langsung untuk mengetahui kebenaran fenomena-

fenomena yang terjadi di lapangan.
31

 Dalam penelitian ini 

menggunakan observasi partisipasi di mana peneliti mengamati 

dan mencatat terkait dengan penerapan human capital 

management sebagai upaya peningkatan profesionalisme 

pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung. 

 

c. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan catatan yang sudah terjadi 

dan disimpan oleh pihak yang bersangkutan.
32

 Jenis 

dokumentasi dalam penelitian yang bisa digunakan adalah 

tulisan, gambar atau karya-karya monumental dari seseorang, 

foto, gambar dan sejenisnya. 

 

6. Metode Pengolahan Data 

Data-data yang terkumpul kemudian diolah, sebagai berikut: 

a. Pemeriksaan data (editing) yaitu mengoreksi apakah data yang 

terkumpul sudah cukup lengkap, benar, dan sesuai dengan 

masalah yang penulis teliti 

b. Rekonstruksi data (reconstructing), yaitu menyusun ulang 

secara teratur berurutan, logis sehingga mudah dipahami 

c. Sistematisasi data (systematizing), yaitu menempatkan dara 

menurut kerangka sistematika bahasan berdasarkan urutan 

masalah
33

. 

 

7. Analisis Data 

Metode berpikir induktif yaitu penalaran yang berangkat dari 

fakta-fakta yang bersifat khusus, peristiwa yang konkret, kemudian 

                                                           
31  Ibid, h.231 
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33  Abdulkadir Muhammad, Hukum dan Penelitian Hukum, (Bandung: PT. Citra 

Aditya Bakti, 2021), h.132 
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dari fakta yang khusus atau peristiwa yang konkret tersebut ditarik 

generalisasi atau kesimpulan yang bersifat umum. Sedangkan 

berpikir deduktif adalah metode berpikir yang menerapkan hal-hal 

yang umum terlebih dahulu untuk seterusnya dihubungkan dalam 

bagian-bagiannya yang khusus.
34

 

 

Dalam penelitian ini, peneliti menganalisis data dengan cara 

induktif atau penelitian kualitatif yang dimulai dari deduksi teori, 

tetapi dimulai dari fakta empiris, peneliti mempelajari, 

menganalisis, menafsirkan, dan menarik kesimpulan dari fenomena 

yang ada di lapangan yang di hubungkan dengan teori. Analisis 

data dalam penelitian kualitatif dilakukan secara bersamaan dengan 

proses pengumpulan data, dengan demikian temuan penelitian di 

lapangan lalu di bentuk dalam bangunan teori. 

 

J. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan tujuan dari penelitian ini maka peneliti 

menggunakan teori stakeholder (stakeholder teory), Studi yang 

pertama kali mengemukakan mengenai stakeholder adalah Strategic 

Management: A Stakeholder Approach oleh Freeman (1984). 

Friedman mendefinisikan stakeholder sebagai “any group or 

individual who can affect or is affected by the achievment of the 

organization‟s objectives”, (sebagai kelompok atau individu yang 

dapat mempengaruhi dan/atau dipengaruhi oleh suatu pencapaian 

tujuan tertentu).
35

 Dalam stakeholder theory yaitu organisasi bukan 

hanya entitas yang beroperasi untuk kepentingan organisasi saja, 

namun juga harus memberikan manfaat bagi stakeholder yaitu 

pegawai, konsumen (pasien) dan pihak-pihak yang berkepentingan 

dengan organisasi yang merupakan bagian dari lingkungan sosial. 

Para stakeholder memiliki kewenangan untuk memengaruhi 

manajemen dalam proses pemanfaatan seluruh potensi dan sumber 

daya yang dimiliki oleh organisasi. Hal ini karena hanya dengan 

                                                           
34  Zainudin Ali, Op., Cit, h.167 

35  Imam Ghozali dan Ahmad Chariri, Teori Akuntansi, (Semarang: Badan 

Penerbit Universitas Diponegoro, 2017), h.172 
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pengelolaan yang baik dan maksimal atas seluruh potensi inilah 

organisasi akan dapat menciptakan nilai tambah untuk kemudian 

mendorong kinerja organisasi  menjadi lebih maksimal.
36

 

 

Tujuan utama dari teori stakeholder adalah untuk membantu 

manajemen organisasi dalam meningkatkan penciptaan nilai sebagai 

dampak dari aktivitas-aktivitas yang dilakukan. Terutama dalam 

organisasi pelayanan seperti rumah sakit, yang sangat erat kaitannya 

dengan kepuasan, kepausan yang diterima akan mempengaruhi sifat 

stakeholder.
37

 

 

Salah satu strategi yang digunakan organisasi untuk menjaga 

hubungan dengan para stakeholder-nya khususnya kepada karyawan 

tetap berjalan dengan maksimal dan tujuan-tujuan dari organisasi 

dapat tercapai maka, organisasi dapat menggunakan  human capital 

management untuk menjaga semangat kerja dari para karyawan.
38

 

 

Secara makro, akumulasi human capital management 

meningkatkan produktivitas tenaga kerja, memfasilitasi inovasi 

teknologi, meningkatkan returns to capital, menciptakan 

pertumbuhan berkesinambungan, dan pada gilirannya mendukung 

meningkatnya profesionalisme pegawai. Secara mikro, human capital 

management yang dibangun melalui peningkatan kompetensi 

pegawai berpotensi meningkatkan kemungkinan seseorang mampu 

menyelesaikan sebuah pekerjaan dengan baik dan tepat dan 

meningkatkan kapasitas memperoleh penghasilan yang lebih besar. 

 

Human capital management tentunya perlu dikelola 

sehingga organisasi benar-benar dapat menggunakan asset yang 

                                                           
36  Lina Marlina dan Eeng Ahman, Pengaruh on The Job Training Terhadap 

Kualitas Human Capital Serta Implikasinya Pada Pendapatan Karyawan (Studi Persepsi 

Di PT Pindad Persero Bandung), Jurnal Ilmu Manajemen & Bisnis - Vol 6 No 1 (Maret 

2015), h.19 
37  Devi Kumalasari Riesta. Stakeholder dan Tanggung Jawab Sosial 

Perusahaan. Ensains Journal. Vol. 1 No.1 (Mei 2018), h. 43 
38  Ibid, h.20 
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berharga tersebut. human capital management berkaitan dengan 

mendapatkan, menganalisis, dan melaporkan nilai tambah dari modal 

intelektual, serta pengelolaan human capital dengan menganggap 

mereka sebagai asset dan menekankan bahwa keunggulan kompetitif 

dicapai dengan investasi strategis dalam asset melalui keterlibatan 

karyawan, manajemen bakat, pembelajaran dan pengembangan 

program.
39

 

 

Peran human capital management dalam penciptaan 

kekayaan intelektual (intellectual assets) sangat strategis, karena 

hanya human capital management (SDM) yang dapat menciptakan 

pengetahuan dan sekaligus memiliki pengetahuan. Sedangkan 

pengetahuan itu sendiri merupakan unsur terpenting dalam proses 

penciptaan nilai organisasi/perusahaan, sehingga penciptaan nilai 

perusahaan sangat dipengaruhi oleh modal manusia (SDM strategik). 

Human capital management  (SDM) merupakan kombinasi 

pengetahuan, keterampilan, keinovasian, dan kemampuan karyawan 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya termasuk nilainilai perusahaan, 

kultur dan filosofi.
40

 

 

Human capital management memiliki daya dorong yang 

kuat guna perbaikan profesionalisme individual sebagai seorang 

pegawai, sekaligus meningkatkan kinerja organisasi melalui 

kemampuan Sumber Daya Manusia (SDM) mengkomunikasikan 

pengetahuan (soft skills), terampil dan profesional dalam bekerja dan 

mampu membangun nilai relasional berkesinambungan dalam bentuk 

kemitraan antara perusahaan sebagai stakeholder internal dan 

pelanggan sebagai stakeholder eksternal.
41
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Penjelasan tersebut maka untuk aplikasi atau penerapan dari 

human capital management sebagai upaya peningkatan 

profesionalisme pegawai dapat di ukur dengan beberapa aspek, antara 

lain: 

1. Kemampuan individu (individual capability) 

Kemampuan individu, meliputi pengetahuan, keterampilan, 

pengalaman, jaringan, kemampuan untuk mencapai hasil, potensi 

untuk berkembang dan apa yang mereka bawa ke dalam 

pekerjaan dari kehidupan mereka. 

2. Motivasi individu (individual motivation) 

Motivasi merupakan keadaan pribadi seseorang yang mendorong 

keinginan orang tersebut untuk melakukan kegiatan tertentu guna 

mencapai sebuah tujuan. 

3. Kepemimpinan (leadership) 

Kepemimpinan meliputi kejelasan visi tentang manajemen dan 

kemampuan mereka untuk berkomunikasi dan berperilaku 

dengan cara konsisten 

4. Suasana organisasi (the organizational climate) 

Suasana organisasi meliputi budaya perusahaan, kebebasan 

berinovasi, keterbukaan, fleksibilitas, dan saling menghormati 

antar individu 

5. Efektivitas kelompok kerja (workgroup effectiveness) 

Kelompok kerja lebih dikenal dengan tim kerja. Dalam tim kerja 

akan terjalin hubungan yang baik antar anggota tim, tetapi juga 

mungkin akan muncul konflik di dalam tim itu sendiri.
42

 

 

Kelima aspek di atas akan dijadikan tolak ukur untuk melihat 

pelaksanaan apakah pelaksanaan human capital management sudah 

dilaksanakan dengan maksimal dan berkualitas atau sebaliknya 

dilaksanakan namun maksimal. Hal itu bisa dilihat dalam tabel di 

bawah ini:
43
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Tabel 7 

Pengukuran Human Capital Management 

No Aspek-Aspek Pengukuran 

Kategori 

Tinggi 

(%) 

Rendah 

(%) 

1 Kemampuan individu (individual 

capability) 

80% 50% 

2 Motivasi individu (individual 

motivation) 

90% 55% 

3 Kepemimpinan (leadership) 90% 55% 

4 Suasana organisasi (the organizational 

climate) 

80% 50% 

5 Efektivitas kelompok kerja 

(workgroup effectiveness) 

75% 40% 

Sumber: Sunyoto, (2021) 

 

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diketahui bahwa human 

capital management dianggap memiliki kualitas tinggi jika berada 

pada nilai interval 75% sampai dengan 90% sementara itu jika human 

capital management yang dilaksanakan oleh organisasi berada pada 

kategori kualitas rendah berada pada interval 40% sampai dengan 

55%. Pelaksanaan human capital management yang berkualitas 

tinggi memiliki dampak yang positif bagi profesionalisme pegawai, 

profesionalisme adalah terdapat sifat-sifat (kemampuan, kemahiran, 

cara pelaksanaan sesuatu dan lain-lain) sebagaimana yang sewajarnya 

terdapat pada atau dilakukan oleh seorang profesional. Sedangkan 

profesionalisme berasal daripada profesionalisme yang bermakna 

berhubungan dengan profesionalisme dan memerlukan kepandaian 

khusus untuk menjalankannya.
44

 Profesionalisme dapat diartikan 

sebagai suatu kemampuan dan keterampilan seseorang dalam 

melakukan pekerjaan menurut bidang dan tingkatan masing-masing. 

Profesionalisme menyangkut kecocokan (fitness) antara kemampuan 

                                                           
44  Siagian Sondang P. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi 

Aksara, 2019), h.201 



34 
 

 
 

yang dimiliki oleh birokrasi (bureaucratic competence)dengan 

kebutuhan tugas (task-requirement). 

 

Atmosoeprapto menyatakan bahwa, profesionalisme 

merupakan cerminan dari kemampuan (competensi),yaitu memiliki 

pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), bisa melakukan 

(ability), ditunjang dengan pengalaman (experience) yang tidak 

mungkin muncul tiba-tiba tanpa melalui perjalanan waktu. Seorang 

profesionalisme dianggap memiliki keahlian, akan melakukan 

kegiatan-kegiatan diantaranya pelayanan publik dengan 

mempergunakan keahliannya itu sehingga menghasilkan pelayanan 

publik yang menjadi lebih baik mutunya, lebih cepat prosesnya, 

mungkin lebih bervariasi yang ke semuanya mendatangkan kepuasan 

pada masyarakat.
45

 Sementara itu jika dilihat dari perspektif Islam 

human capital management dapat dilihat dari: rekrutmen dan seleksi 

Islam, pelatihan Islam dan kompensasi Islam dalam rangka 

menciptakan Sumber Daya Manusia (SDM) profesional dengan 

berbasis syariah, oleh karena itu diperlukan manajemen sumber daya 

manusia yang berlandaskan pada nilai-nilai Islam.
46

 

 

Berdasarkan penjelasan tersebut maka profesionalisme dapat di 

ukur dari 3 (tiga) aspek yaitu: 

a. Kreativitas (creativity) 

Kemampuan aparatur untuk menghadapi hambatan dalam 

pelaksanaan tugasnya dengan melakukan inovasi 

b. Inovasi (inovation) 

Hasrat dan tekad untuk mencari, menemukan dan menggunakan 

cara baru atau metode kerja baru dalam pelaksanaan tugasnya 

 

 

                                                           
45  Endang Komara, Kompetensi Profesional Pegawai ASN (Aparatur Sipil 
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c. Responsivitas (responsivity) 

Kemampuan dalam mengantisipasi dan menghadapi aspirasi 

baru, perkembangan baru, tuntutan baru, dan pengetahuan baru.
47

 

 

Untuk menilai profesionalisme pegawai di sebuah organisasi 

publik seperti Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung, maka mengacu kepada Peraturan Menteri 

Kesehatan Nomor 1 Tahun 2019 Tentang Pedoman Penilaian Prestasi 

Kerja Pegawai di Lingkungan Kementerian Kesehatan, di mana 

penilaian profesionalisme di kategorikan ke dalam lima kategori yaitu 

sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah dan sangat rendah. Berikut ini 

adalah tabel penilaian profesionalisme pegawai di lingkungan 

organisasi perangka daerah. 

Tabel 8 

Penilaian Profesionalisme Pegawai di Lingkungan Lembaga 

Kesehatan 

N

o 
Bobot Nilai 

Bobot Nilai 

Sanga

t 

tinggi 

Tingg

i 

Sedan

g 

Renda

h 

Sangat 

Renda

h 

1 Kreativitas 

(creativity) 

90 - 

100 

75 - 

90 

65 – 75 50 – 65 40-50 

2 Inovasi 

(inovation) 

90 - 

100 

75 - 

90 

65 – 75 50 – 65 40-50 

3 Responsivita

s 

(responsivity

) 

90 - 

100 

75 - 

90 

65 – 75 50 – 65 40-50 

Sumber:  Peraturan Menteri Kesehatan Nomor 1 Tahun 2019 

Tentang Pedoman Penilaian Prestasi Kerja Pegawai di 

Lingkungan Kementerian Kesehatan 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa jika profesionalisme 

pegawai rumah sakit sangat tinggi memiliki bobot nilai 90 – 100, 

pegawai rumah sakit dengan profesionalisme tinggi memiliki bobot 

nilai 75 – 90, pegawai rumah sakit dengan profesionalisme sedang 

memiliki bobot nilai 65 – 75, pegawai rumah sakit dengan 

profesionalisme rendah memiliki bobot nilai 50 – 65 dan pegawai 

rumah sakit dengan profesionalisme sangat rendah memiliki bobot 

nilai 40-50.  

 

Berdasarkan uraian tersebut maka dapat peneliti gambarkan 

dalam bentuk kerangka pikir di bawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 

Kerangka Pikir 
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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Human Capital Management 

1. Pengertian Human Capital Management 

Istilah human capital management pertama kali dikemukakan 

oleh seorang ekonom, yang bernama Theodore Schulz, yang 

berpendapat bahwa yang meningkatkan kesejahteraan pada 

perusahaan tidak tergantung pada tanah, peralatan, atau energi saja 

atau sumber daya, melainkan pada kompetensi pengetahuan dari para 

karyawannya. Kemudian, ia telah mendeskripsikan posisi human 

capital management sebagai kemampuan sumber daya manusia yang 

diperoleh melalui investasi pada sumber daya manusia dan 

mendeskripsikan bahwa human capital management itu terdiri atas 

empat hal, yakni kemampuan, perilaku, usaha, waktu, dan semuanya 

ini dimiliki dan dikendalikan sepenuhnya sendiri oleh karyawan.
48

 

 

Ketika pengeluaran perusahaan yang berhubungan dengan 

sumber daya manusia harus dipandang sebagai investasi dalam human 

capital management, misalnya program pelatihan (training) yang 

bertujuan untuk menambah nilai pengetahuan karyawan dimasa depan 

dan harus dianggap sebagai investasi dari organisasi, karena sudah 

mengeluarkan beberapa biaya. Untuk mendeskripsikan human capital 

management sebagai kombinasi dari keempat faktor tersebut adalah 

sebagai berikut: 

a. Karakter dan sifat yang dibawa pada pekerjaan, misalnya 

intelegensi, energi, sikap positif, keandalan dan komitmen  

b. Kemampuan seseorang untuk belajar, yaitu kecerdasan, imajinasi, 

kreativitas dan bakat 

c. Motivasi untuk berbagai informasi dan pengetahuan, yaitu 

semangat tim dan orientasi tujuan.
49
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Kategori pertama ini harus diposisikan sebagai perwujudan 

utama, karena melalui itu kebanyakan orang diciptakan dan 

dikembangkan atau dikeluarkan. “Orang adalah aset kami yang paling 

penting” adalah ungkapan yang telah digunakan selama bertahun-

tahun. Realisasi nilai modal ini telah ada dari perspektif intelektual, 

namun kemampuan untuk mengidentifikasi, memahami, mengukur, 

memantau dan meningkatkan dampak dari faktor ini tetap sulit 

dipahami.
50

 

 

Pentingnya modal manusia telah pindah ke garis depan dengan 

cara yang tetap tidak diketahui oleh banyak orang. human capital 

management dapat meningkat jika perusahaan dapat memanfaatkan 

dan mengembangkan pengetahuan, kompentensi dan keterampilan 

karyawannya secara efisien. Oleh karena itu, human capital 

management merupakan sumber daya kunci yang dapat menciptakan 

keunggulan kompetitif perusahaan sehingga perusahaan mampu 

bersaing dan bertahan di lingkungan bisnis yang dinamis. Dengan 

memiliki karyawan yang berkeahlian dan berketerampilan, maka 

dapat meningkatkan kinerja perusahaan dan menjamin 

keberlangsungan perusahaan tersebut.
51

 

2. Peran Human Capital Management 

Peran human capital management terdiri dari pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuan seseorang yang dapat digunakan untuk 

menghasilkan layanan profesional. Peranan sumber daya manusia 

diyakini oleh banyak kalangan merupakan aset terpenting bagi 

perusahaan karena keberhasilan perusahaan sangat tergantung kepada 

bagaimana perusahaan mengelola karyawannya, tetapi pernyataan ini 

sering kali hanya sebatas retorika saja karena banyak perusahaan yang 

masih belum memahami dan menyadari pentingnya melakukan 

pengukuran dan melaporkan kontribusi aset sumber daya manusianya 

tersebut, padahal stakeholder berhak untuk mengetahui seberapa besar 

kontribusi karyawannya terhadap organisasi.
52
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Berdasarkan hal tersebut maka perlu di lakukan pengembangan 

sumber daya manusia melalui human capital management. 

Pengembangan sumber daya manusia melalui human capital 

management jangka panjang, sebagai pembeda dari kegiatan pelatihan 

untuk pekerjaan tertentu, menjadi perhatian dari pengembangan 

sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia melalui 

human capital management juga merupakan cara yang efektif untuk 

menghadapi beberapa tantangan, termasuk keusangan atau 

ketertinggalan karyawan, diversifikasi tenaga kerja domestik dan 

internasional. Dengan dapat teratasinya tantangan-tantangan tersebut, 

maka pengembangan sumber daya manusia melalui human capital 

management dapat menjaga atau mempertahankan tenaga kerja yang 

efektif.
53

 

a. Keusangan karyawan 

Keusangan terjadi ketika seseorang karyawan tidak lagi memiliki 

pengetahuan atau kemampuan yang diperlukan untuk bekerja 

secara baik, di kalangan manajer, perubahan itu terjadi mungkin 

relatif lambat dan mungkin lebih sulit untuk menentukannya. Para 

karyawan lain dalam perusahaan mungkin tidak dapat melihat 

terjadinya keusangan hingga ada orang tertentu yang menunjukkan 

tanda-tandanya, seperti ke tidak cocokkan sikap dan buruknya 

kinerja itu kelihatan secara nyata. Keusangan dapat disebabkan 

oleh kegagalan karyawan untuk menyesuaikan diri dengan 

teknologi baru, prosedur baru. 

b. Diversifikasi tenaga kerja domestik dan internasional 

Tren dan pesaing bisnis global dan diversifikasi tenaga kerja juga 

merupakan tantangan bagi pengembangan sumber daya manusia. 

Sebagai contoh, suatu sikap budaya mengenai tenaga kerja wanita 

yang menyebabkan beberapa perusahaan harus merancang ulang 

program pengembangan karyawan dan menempatkan wanita pada 

suatu pekerjaan yang sudah sebagian besar ditangani oleh kaum 

pria. Perbedaan tingkat pendidikan di antara para karyawan 

menuntut perusahaan untuk menyediakan pendidikan tambahan 
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terutama dalam hal membaca, menulis, aritmetika, dan berbagai 

bahasa pada beberapa perusahaan. Materi pelatihan kadang-kadang 

diterjemahkan ke dalam kedua bahasa atau bahasa ketiga dan 

seterusnya. 

c. Perubahan teknologi 

Perubahan yang serba cepat dalam bidang teknologi menyaratkan 

perusahaan yang berbasis teknik untuk selalu melakukan 

pengembangan terus menerus. Sekarang dengan terjadinya 

perubahan teknologi membuat kedua perusahaan raksasa tersebut 

menjadi pesaing utama dalam industri informasi. Perbaikan dalam 

penanganan informasi dan transmisi teknologi setelah berhasil 

membuka pasar-pasar baru bagi dua perusahaan raksasa itu. 

Perubahan-perubahan ini mempunyai dampak besar dalam 

kegiatan pelatihan dan pengembangan, meningkatnya kebutuhan 

untuk menerima persyaratan-persyaratan yang terus berkembang 

dari para manajer masa mendatang, para profesional, dan para 

tenaga teknik. 

d. Turnovernya pekerja 

Turnover, keinginan pekerja untuk berhenti dari perusahaan karena 

pindah ke lain perusahaan, menciptakan tantangan bagi 

pengembangan SDI. Karena tidak dapat di prediksi, aktivitas 

pengembangan harus mempersiapkan pencegahannya. Kadang-

kadang perusahaan yang punya program pengembangan yang baik, 

justru menjadi penyebab/pemicu seseorang untuk pindah bekerja. 

Beberapa perusahaan enggan menginvestasikan waktu dan uang 

bagi pekerja yang mungkin membawa keahlian barunya ke 

pekerjaan barunya dengan bayaran yang lebih tinggi.
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3. Human Capital Management dalam Perspektif Islam 

Dalam kaitannya dengan human capital management dalam 

Islam dapat diartikan sebagai proses mengelola dan mewujudkan akan 
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manusia dan masyarakat muslim untuk benar-benar beriman dan 

bertakwa kepada Allah SWT serta diharapkan dapat memikul tugas 

penuh tanggung jawab, melakukan reproduksi ulama yang mempunyai 

kualitas keislaman, keimanan, keilmuan, dan akhlak mulia demi 

membangun dirinya dan masyarakatnya.
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Sesuai dengan firman Allah dalam Al-Quran Surat Al Anfal 

ayat 27 menyebutkan: 

 

 

 

 

“Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah 

dan Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati 

amanat-amanat yang dipercayakan kepadamu, sedang kamu 

mengetahui”. 

 

Ayat ini, menyebutkan tentang penempatan pegawai, bahwa 

seseorang tidak boleh berkhianat dalam menunaikan amanahnya 

padahal mereka adalah orang yang mengetahui. Dalam Islam sumber 

daya manusia yang berkarakter Islam yaitu seorang manusia yang 

memiliki akhlak yang mulia. Kualitas dibuktikan dengan perilaku 

yang luhur dan berlandaskan petunjuk Allah SWT berdasarkan yang 

di contohkan. Rasulullah SAW bersabda “Aku diutus semata-mata 

untuk menyempurnakan kemuliaan akhlak”, (HR. Ahmad).
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Islam menganjurkan, untuk melakukan tugas-tugas dan 

pekerjaan tanpa ada penyelewengan dan kelalaian, dan bekerja secara 

efisien dan penuh kompetensi. Ketekunan dan ketabahan dalam 

bekerja dianggap sebagai sesuatu yang mempunyai nilai terhormat. 

Hal ini sesuai dengan Sabda Rasulullah SAW yang berbunyi “Sebaik-
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baiknya pekerjaan adalah yang dilakukan penuh ketekunan walaupun 

sedikit demi sedikit.” (H.R. Tirmidzi).  

 

Allah SWT berfirman dalam Surat Al-Qashash ayat 26. 

 

 

 

 

“Salah seorang dari kedua itu berkata: “ya bapakku ambillah ia 

sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya orang 

yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah 

orang yang kuat lagi di percaya”. 

 

Demikian juga dalam Surat An Nisaa‟ ayat 58, Allah 

menyatakan bahwa: 

 

 

 

 

 

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada 

yang berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila 

menetapkan hukum di antara manusia supaya kamu menetapkan 

dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi pengajaran yang sebaik-

baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha mendengar 

lagi Maha melihat”. 

 

Berdasarkan ayat-ayat di atas, dapat disimpulkan, bahwa 

Islam mengajarkan SDM dalam sebuah perusahaan merupakan salah 

satu capital bukan sebagai cost unit. Dengan demikian, penanganan 

SDM sebagai human capital, bukanlah sesuatu yang baru dalam 

aktivitas ekonomi Islami. Dalam Islam pengelolaan sumber daya 

manusia mengacu pada apa yang dicontohkan oleh Nabi Muhammad 

SAW didasarkan pada konsep Islam mengenai manusia itu sendiri. 

a. Manusia diciptakan untuk beribadah kepada Allah SWT, oleh 

karena itu segala kegiatan manusia harus merupakan bentuk 



 

 
 

ibadah, ibadah dalam arti luas, tidak hanya ibadah yang bersifat 

ritual. Setiap kegiatan manusia bisa bernilai ibadah jika diniatkan 

untuk mencari ridho Allah SWT. Bermasyarakat yang baik adalah 

ibadah, bekerja dengan giat merupakan ibadah, bahkan tidur pun 

bisa bernilai ibadah. 

b. Manusia adalah khalifatullah fil ardhli wakil Allah di bumi, yang 

bertugas memakmurkan bumi. 

 

Konsekuensi dari kedua konsep ini adalah segala kegiatan 

manusia akan dinilai dan dipertanggung jawabkan kelak di akhirat. 

Dengan konsep tersebut Islam memandang bahwa masalah memang 

manusia bukan masalah yang besar. Islam mengusahakan sumber 

daya manusia untuk ikut memakmurkan bumi dalam lingkup 

pengabdian kepada Allah SWT dengan memanfaatkan seoptimal 

mungkin potensi yang telah dianugerahkan oleh Allah SWT. 

Berdasarkan penjelasan tersebut maka human capital management 

dalam Islam dapat dilihat dari beberapa aspek antara lain: 

a. Fathonah (cerdas) 

Pegawai yang diberikan amanah pekerjaan harus memiliki sifat 

cerdas, maksudnya adalah akalnya cerdas, sehat pikirannya, 

hatinya tulus, dan tajam perasaannya. Sifat cerdas ini dapat 

muncul bersamaan dengan tiga sifat wajib rasul yang lain. Jika 

seseorang jujur, amanah dan tabligh, tentulah ia memiliki sifat 

cerdas. Dari sini dapat dipahami bahwa sifat cerdas dapat 

diturunkan dalam indikator perilaku yaitu (1) dapat menyelesaikan 

masalah, (2) pikiran sehat, (3) hati yang tulus, (4) perasaan yang 

peka terhadap kondisi, (5) mengetahui cara yang tepat dalam 

komunikasi.  

b. Amanah (dapat dipercaya) 

Amanah secara umum berarti bertanggung jawab terhadap apa 

yang dibawanya, menepati janji, melaksanakan perintah, 

menunaikan keadilan, memberi hukum yang sesuai dan dapat 

menjalankan sesuatu sesuai kesepakatan. Amanah adalah sebentuk 

integritas dan komitmen yang tinggi atas beban yang 

dipercayakan dari satu pihak pada pihak yang dianggap mampu 

menjalankannya. Mengingat beratnya menjalankan amanah, maka 



 

 
 

Allah memerintahkan manusia agar selektif memilih seseorang 

yang tepat, layak dan dianggap mampu mengembannya. Sebab 

memberikan suatu amanah tidak pada orang yang tepat merupakan 

sikap yang teledor dan zalim, lantaran meletakkan sesuatu tidak 

pada tempatnya. Memberikan amanah juga harus melihat kadar 

kemampuan dan kapasitas seseorang yang menerimanya, agar ia 

mampu dan sanggup menjalankannya dengan baik dan maksimal. 

c. Shiddiq (jujur atau benar) 

Arti kejujuran tersebut selaras dengan dua kata dalam bahasa 

Arab, yaitu Al-Shidq dan Al-amanah. Al-Shidq menurut ahli 

bahasa Arab berarti kesehatan, keabsahan dan kesempurnaan. Al-

Shidq juga digunakan bagi sebuah informasi atau kabar yang 

sesuai dengan kenyataan, sedangkan Al-Kidzb adalah berita yang 

tidak sesuai dengan kenyataan. Berita yang sesuai dengan 

kenyataan disebut dengan Al-Shidq, lantaran ia sempurna dan 

tidak mengandung kebohongan. Jujur secara kebahasaan memiliki 

banyak arti, antara lain: (1). Andal, benar, bersih, bonafide, 

kredibel, lurus hati, putih hati, polos; (2). Blak-blakan, terang-

terangan, terbuka, terus terang; dan (3). Ikhlas, tulus. Di samping 

itu, seiring dengan perkembangan bahasa Indonesia, ada ungkapan 

lainnya yang sepadan dengan makna kejujuran, yaitu integritas, 

kebenaran, kelurusan (hati), kepolosan, keterbukaan, 

keterusterangan, ketulusan, kredibilitas, moral, validitas sehingga 

lawan kata dari kejujuran adalah kecurangan 

d. Tabligh (menyampaikan) 

Tabligh adalah sikap senantiasa menyampaikan kebenaran, tidak 

pernah menyembunyikan apa yang wajib disampaikan dan 

komunikatif. Tabligh yang merupakan salah satu sifat Nabi 

Muhammad yang wajib ditiru karena sifat tabligh termasuk 

menyampaikan kebenaran kepada seluruh manusia yang juga 

masih terkait dengan sifat jujur. Tidak hanya menyampaikan, 

sifat tabligh juga meliputi kemauan dan kemampuan untuk 

menjelaskan semua perintah dan larangan Allah, sehingga 

terhindar dari sifat kitman yang artinya menyembunyikan 

e. Tawadhu‟ 



 

 
 

Tawadhu‟ Secara etimologi, kata tawadhu‟ berasal dari kata 

wadh‟a yang berarti merendahkan, serta juga berasal dari kata 

“ittadha‟a” dengan arti merendahkan diri, di samping itu, kata 

tawadhu‟ juga diartikan dengan rendah terhadap sesuatu. 

Sedangkan secara istilah, tawadhu‟ adalah menampakkan 

kerendahan hati kepada sesuatu yang diagungkan. Bahkan, ada 

juga yang mengartikan tawadhu‟ sebagai tindakan berupa 

mengagungkan orang karena keutamaannya, menerima 

kebenaran dan seterusnya. Dengan demikian dapat diketahui 

bahwa tawadhu‟ artinya rendah hati, tidak sombong, lawan dari 

kata sombong atau takabur yaitu perilaku yang selalu menghargai 

keberadaan orang lain, perilaku yang suka memuliakan orang 

lain, perilaku yang selalu suka mendahulukan kepentingan orang 

lain, perilaku yang selalu suka menghargai pendapat orang lain.
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B. Profesionalisme Pegawai  

1. Pengertian Profesionalisme 

Profesional artinya ahli dalam bidangnya. Jika seorang manajer 

mengaku seorang yang profesional maka ia harus dapat menunjukkan 

kualitas yang tinggi dalam pekerjaannya. Bicara mengenai 

profesionalisme yang diartikan perilaku, cara, dan kualitas yang 

menjadi ciri suatu profesi. Seseorang dikatakan profesional apabila 

pekerjaannya memiliki ciri standar teknis atau etika suatu profesi.
58

 

 

Istilah profesional itu berlaku untuk semua aparat mulai dari 

tingkat atas sampai tingkat bawah. Profesionalisme menyangkut 

kecocokan (fitness), antara kemampuan yang dimiliki oleh birokrasi 

(bureaucratic-competence) dengan kebutuhan tugas 

(taskreguerement), terpenuhi kecocokan antara kemampuan dengan 

kebutuhan tugas merupakan syarat terbentuknya aparatur yang 
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profesional. Artinya keahlian dan kemampuan aparat merefleksikan 

arah dan tujuan yang ingin dicapai oleh sebuah organisasi.
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Profesionalisme adalah soal sikap, lalu ada beberapa hal yang 

dapat dianggap mewakili sikap profesionalisme yaitu, keterampilan 

tinggi, pemberian jasa yang berorientasi pada kepentingan umum, 

pengawasan yang ketat atas perilaku kerja dan suatu sistem balas jasa 

yang merupakan lambang prestasi kerja.
60

 Profesionalisme aparatur, 

paling tidak ada dua nilai yang harus dikembangkan, yaitu: 

a. Tugas dan peranan harus senantiasa bertujuan melayani 

kepentingan umum 

b. Profesionalisme aparatur harus di dasarkan pada pendidikan dan 

spesialisasi keahlian.
61

 

 

Profesionalisme menunjukkan hasil kerja yang sesuai dengan 

standar teknis atau etika sebuah profesi. Aktivitas kerja itu lazim 

berhubungan dengan penghasilan dalam bentuk uang, untuk 

menciptakan kader profesionalisme dalam melaksanakan misi institusi 

persyaratan dasarnya adalah tersedianya sumber daya manusia yang 

berkualitas, pekerjaan yang terprogram tersebut serta adanya 

dukungan dana yang memadai dan fasilitas yang memadai dan 

fasilitas yang mendukung. 

 

Profesionalisme adalah pilar yang akan menempatkan birokrasi 

sebagai mesin efektif bagi pemerintah dan sebagai parameter 

kecakapan aparatur dalam bekerja secara baik. Ukuran 

profesionalisme adalah kompetensi, dan efisiensi serta bertanggung 

jawab. Sehingga profesionalisme merupakan keandalan dalam 

pelaksanaan tugas agar terlaksana dengan mutu yang tinggi, waktu 
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yang cepat, cermat, dan dengan prosedur yang mudah dipahami dan 

diikuti oleh pelanggan.
62

 

 

Orang-orang profesional adalah orang-orang yang diandalkan 

dan dipercaya karena mereka ahli, terampil, punya ilmu pengetahuan, 

bertanggung jawab, tekun, penuh disiplin, dan serius dalam 

menjalankan tugas pekerjaannya. Semua itu membuat istilah 

profesional identik dengan kemampuan, ilmu atau pendidikan dan 

kemandirian.
63

 

 

2. Profesionalisme Kerja 

Profesionalisme pegawai sangat ditentukan oleh tingkat 

kemampuan pegawai yang tercermin melalui perilakunya sehari hari 

dalam organisasi. tingkat kemampuan pegawai yang tinggi akan lebih 

cepat mengarah kepada pencapaian tujuan organisasi yang telah 

direncanakan sebelumnya, sebaliknya apabila tingkat kemampuan 

pegawai rendah kecenderungan tujuan organisasi yang akan dicapai 

akan lambat bahkan menyimpang dari rencana semula. 

 

Istilah kemampuan menunjukkan potensi, maka kemampuan di 

sini baru merupakan kekuatan yang ada di dalam diri seseorang, dan 

istilah kemampuan dapat juga di pergunakan untuk menunjukkan apa 

yang akan dapat dikerjakan oleh seseorang. Pemahaman mengenai 

profesionalisme kerja pegawai atau tenaga kerja pada hakikatnya 

mengandung aspek-aspek: 

a. Aspek potensial, bahwa setiap tenaga kerja memiliki potensi- 

potensi yang bersifat dinamis, yang terus berkembang dan dapat 

dikembangkan. Daya berkehendak, daya perasaan, bakat, minat, 

motivasi, dan potensi-potensi lainnya 

b. Aspek profesionalisme atau vokasional, bahwa setiap tenaga kerja 

memiliki kemampuan dan keterampilan kerja atau kejuruan dalam 

bidang tertentu, dengan kemampuan dan keterampilan itu, dia 
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dapat mengabdikan dirinya dalam lapangan kerja tertentu dan 

menciptakan hasil yang baik secara optimal 

c. Aspek fungsional, bahwa setiap tenaga kerja melaksanakan 

pekerjaannya secara tepat guna, artinya dia bekerja sesuai dengan 

tugas dan fungsinya dalam bidang yang sesuai pula, misalnya 

seorang tenaga kerja yang memiliki keterampilan dalam bidang 

elektronik seyogianya bekerja dalam bidang pekerjaan elektronik, 

bukan bekerja sebagai tukang kayu untuk bangunan. 

d. Aspek operasional, bahwa setiap tenaga kerja dapat 

mendayagunakan kemampuan dan keterampilannya dalam proses 

dan prosedur pelaksanaan kegiatan kerja yang sedang ditekuninya 

e. Aspek Personal, bahwa setiap tenaga kerja harus memiliki sifat-

sifat kepribadian yang menunjang pekerjaannya, misalnya: sikap 

mandiri dan tangguh, bertanggung jawab, tekun dan rajin, 

mencintai pekerjaannya, berdisiplin dan berdedikasi tinggi. 

f. Aspek produktivitas, bahwa setiap tenaga kerja harus memiliki 

motif berprestasi, berupaya agar berhasil dan memberikan hasil 

dari pekerjaannya, baik kuantitas maupun kualitas.
64

 

 

Profesionalisme kerja sangat dibutuhkan dalam organisasi, 

diperlukan sumber daya manusia yang profesional, akan menciptakan 

kemampuan yang baik dan komitmen dari orang bekerja dalam 

organisasi tersebut sekaligus dapat membina citra organisasi.
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Seorang pegawai haruslah memiliki kompetensi hal ini 

dikarenakan beberapa tuntunan yaitu: 

a. Tugas, pokok, fungsi, kewenangan dan tanggung jawab yang 

harus dilaksanakan yaitu memberikan pelayanan publik  

b. Pelaksanaan ke pemerintahan yang baik (good governance) 
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c. Dalam upaya mengimbangi perubahan lingkungan strategis yang 

cepat berubah, baik itu lingkungan internal organisasi, maupun 

lingkungan eksternal organisasi.  

d. Perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi, dan era globalisasi 

yang sedang berlangsung yang tidak bisa dicegah dan ditolak lagi. 

 

Untuk itulah penataan sumber daya manusia aparatur 

dilaksanakan dengan memperhatikan: 

a. Penerapan sistem menit dalam manajemen kepegawaian  

b. Sistem diklat yang efektif 

c. Standard dan peningkatan kinerja  

d. Pola karier jelas dan terencana  

e. Standard kompetensi jabatan  

f. Klasifikasi jabatan  

g. Tugas, fungsi dan tugas proporsional  

h. Rekrutmen sesuai prosedur 

i. Penempatan pegawai sesuai keahlian  

j. Perbaikan sistem informasi manajemen kepegawaian. 

 

Tujuan manajemen pegawai yaitu menjamin penyelenggaraan 

tugas pemerintah dan pemerintah secara berdaya guna dengan 

dukungan pegawai negeri sipil yang profesional, bertanggung jawab, 

jujur, dan adil melalui pembinaan yang dilaksanakan berdasarkan 

sistem prestasi kerja dan sistem karier yang dititik beratkan pada 

sistem prestasi kerja.
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Menurut Siagian profesionalisme diukur dari segi 

kecepatannya dalam menjalankan fungsi dan mengacu kepada 

prosedur yang telah disederhanakan. Menurut pendapat tersebut, 

konsep profesionalisme dalam diri aparat dilihat dari segi: 

a. Kreativitas 

Kemampuan aparatur untuk menghadapi hambatan dalam 

memberikan pelayanan kepada publik dengan melakukan inovasi. 
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Hal ini perlu diambil untuk mengakhiri penilaian miring 

masyarakat kepada birokrasi publik yang dianggap kaku dalam 

bekerja. Terbentuknya aparatur yang kreatif hanya dapat terjadi 

apabila terdapat iklim yang kondusif yang mampu mendorong 

aparatur pemerintah untuk mencari ide baru dan konsep baru serta 

menerapkannya secara inovatif: adanya kesediaan pemimpin 

untuk memberdayakan bawahan antara lain melalui partisipasi 

dalam pengambilan keputusan yang menyangkut pekerjaan, mutu 

hasil pekerjaan, karier dan penyelesaian permasalahan tugas. 

b. Inovasi 

Perwujudan berupa hasrat dan tekad untuk mencari, menemukan 

dan menggunakan cara baru, metode kerja baru, dalam 

melaksanakan tugasnya. Hambatan yang paling mendasar dari 

perilaku inovatif adalah rasa cepat puas terhadap hasil pekerjaan 

yang telah dicapai. 

c. Responsifitas. 

Kemampuan aparatur dalam mengantisipasi dan menghadapi 

aspirasi baru, perkembangan baru, tuntunan baru, dan 

pengetahuan baru, birokrasi harus merespon secara cepat agar 

tidak tertinggal dalam menjalankan tugas dan fungsinya.
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3. Asas Pokok Profesionalisme 

Profesionalisme adalah suatu bentuk atau bidang kegiatan 

yang dapat memberikan pelayanan dengan spesialisasi dan 

intelektualitas yang tinggi. Bentuk atau bidang kegiatan ini dalam 

mengamalkan prestasinya menjalankan prestasinya menjalankan tiga 

asas pokok, yaitu: 

a. Terdapatnya suatu pengetahuan dasar yang dapat dipelajari secara 

seksama dan terdapatnya sikap pada seseorang yang menguasai 

pula sesuatu teknik yang dapat dipakai dalam memberikan 

pelayanan kepada masyarakat  

b. Keberhasilan yang dicapai oleh profesi, ukuran standarnya adalah 

bagaimana kita menyelesaikan pelayanan cepat kepada 
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masyarakat dan bukan apa yang dapat dicapai seseorang bagi 

kepentingan pribadinya  

c. Dikembangkan suatu sistem pengawasan atas usaha dan kegiatan 

praktis para profesional dalam mengamalkan pengetahuan dan 

hasil pendidikannya dengan melalui didirikannya himpunan-

himpunan atau asosiasi dan diciptakannya berbagai kode etik. 

 

Langkah awal yang harus ditempuh agar seseorang dapat 

berstatus sebagai profesional adalah mempunyai intelektual yang 

cukup, yaitu, suatu kemampuan yang berupa mampu untuk 

memahami, mengerti, mempelajari dan menjelaskan suatu fenomena. 

Artinya tingkat, derajat, kualitas dan kuantitas profesionalisme di 

Indonesia dapat dilihat dari berapa banyak dan berapa tingginya 

kualitas masyarakat intelektual yang ada bagi mendukung 

profesionalisme tersebut.
68

 

 

4. Usaha-Usaha Pengembangan Profesionalisme 

Dalam mengembangkan profesionalisme di Indonesia perlu di 

perhatikan mengenai dua aspek, yaitu: 

a. Aspek pendidikan bagi profesional yaitu suatu bentuk pendidikan 

yang dapat mempersiapkan para mahasiswa menangani apa yang 

disebut pekerja profesional. Jadi terdapat hubungan antara 

pekerjaan yang dipegang oleh seseorang dengan pendidikan 

profesi ini dapat terjadi perkembangan dalam spesialisasi masing-

masing disiplin dan sub disiplin. 

b. Adanya proses rekrutmen terencana, dengan didukung oleh sistem 

karier dan pengembangannya. Rekrutmen pegawai dalam aparatur 

birokrasi Indonesia belum benar-benar berorientasi kepada 

profesional kerja. Hal ini disebabkan karena dalam sistem 

birokrasi belum secara lengkap dan inovatif tersusun atau 

terinventariskah berbagai macam pekerjaan yang jelas-jelas 

ditetapkan membutuhkan atau dijalankan oleh profesi tertentu. 

Birokrasi Indonesia baru dalam tahap menerima dan kurang ketat 
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memilih calon dengan latar belakang profesi tertentu, baik secara 

umum maupun secara spesialis.
69

 

 

5. Profesionalisme Pegawai dalam Perspektif Islam 

Ajaran Islam sebagai agama yang universal sangat kaya akan 

pesan-pesan yang mendidik bagi umat muslim untuk menjadi umat 

terbaik, menjadi khalifah, yang mengatur dengan baik bumi dan 

seisinya. Pesan-pesan sangat mendorong kepada setiap muslim untuk 

berbuat dan bekerja secara profesional, yakni bekerja dengan benar, 

optimal, jujur, disiplin dan tekun. 

 

Aspek profesionalisme ini amat penting bagi seorang pekerja. 

Maksudnya adalah kemampuan untuk memahami dan melaksanakan 

pekerjaan sesuai dengan prinsipnya (keahlian). pekerja tidak cukup 

hanya dengan memegang teguh sifat-sifat amanah, kuat, berakhlak 

dan bertakwa, namun dia harus pula mengerti dan menguasai benar 

pekerjaannya. Pekerjaan itu harus dilakukan berdasarkan kesadaran 

dan pengetahuan yang memadai. Sebagaimana firman Allah SWT 

dalam Surat Al-Isra ayat 36: 

 

 

 

“Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 

pengetahuan tentangnya. Dan Sesungguhnya pendengaran, 

penglihatan dan hati, semuanya itu akan diminta pertanggungan 

jawabnya”. 

Jadi tanpa adanya profesionalisme atau keahlian, suatu usaha 

akan mengalami kerusakan dan kebangkrutan, juga menyebabkan 

menurunnya kualitas dan kuantitas produksi, bahkan sampai 

kesemrawutan manajemen, serta kerusakan alat-alat produktivitas. 

Hal-hal ini tentunya jelas akan menyebabkan juga terjadi 

kebangkrutan total yang tidak diinginkan. Akhlak dalam Islam 

diajarkan oleh Nabi Muhammad SAW, memiliki sifat-sifat yang dapat 

dijadikan landasan bagi pengembangan profesionalisme kerja dan 
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untuk mengetahui bagaimana profesionalisme kerja menurut 

pandangan Islam dapat di lihat dari etos kerja seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang di embannya, karena budaya kerja Islam 

bertumpu pada akhlakku karimah, umat Islam akan menjadikan 

akhlak sebagai energi batin yang terus menyala dan mendorong setiap 

langkah kehidupannya di jalan yang lurus, semangat dirinya adalah 

minallah, fi sabilillah, ilallah (dari Allah, di jalan Allah, dan untuk 

Allah).
70

 

 

Ciri-ciri orang yang mempunyai dan menghayati etos kerja 

akan tampak sikap dan tingkah lakunya yang di landaskan pada suatu 

keyakinan yang sangat mendalam bahwa bekerja itu merupakan 

bentuk ibadah, suatu panggilan dan perintah Allah SWT yang akan 

memuliakan dirinya, memanusiakan dirinya sebagai bagian dari 

manusia pilihan (khoiru ummah), di antaranya:
71

 

a. Waktu adalah asset yang sangat berharga 

Salah satu hakikat dari profesionalisme kerja adalah cara 

seseorang menghayati, memahami, dan merasakan betapa 

berharganya waktu. Satu detik berlalu tidak mungkin kembali. 

Waktu merupakan deposito yang paling berharga yang 

dianugerahkan Allah SWT secara gratis dan merata kepada setiap 

orang. Tergantung kepada masing-masing manusia bagaimana dia 

memanfaatkan depositonya tersebut. Dengan pemahaman ini, 

setiap pribadi muslim diingatkan agar setiap sore hari seluruh 

pekerjaan telah selesai. Segala tugas tidak ada lagi yang tertunda 

(no pending or delay job) karena ashr berarti memeras sesuatu 

sehingga tidak ada lagi air yang menetes. 

 

b. Mereka memiliki moralitas yang bersih (ikhlas) 

Salah satu kompetensi moral yang dimiliki seorang yang 

berbudaya kerja Islam itu adalah nilai keikhlasan. Ikhlas yang 

terambil dari bahasa Arab mempunyai arti: bersih, murni (tidak 
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terkontaminasi), sebagai antonim dari syirik (tercampur). Kata 

ikhlas dapat disejajarkan dengan sincere (bahasa latin sincerus: 

pure) yang berarti suasana atau ungkapan tentang apa yang benar 

yang keluar dari hati nuraninya yang paling dalam. 

 

Karenanya, ikhlas merupakan bentuk dari cinta, bentuk 

kasih sayang, dan pelayanan tanpa ikatan. Cinta yang putih adalah 

keikhlasan yang tak ingin di rusak karena tercampur hal lain selain 

terpenuhinya dahaga cinta. Mereka takut bahwa suatu pekerjaan 

yang dilatar belakangi motivasi atau pamrih selain melaksanakan 

amanah, walaupun atas nama “ikhlas dan cinta” akan merubah 

menjadi komoditas semata-mata. Keikhlasan hanya menjadi label 

atau simbol dari pengesahan dirinya untuk berbuat munafik. 

 

Mukhlis adalah mereka yang memandang sesuatu secara 

terbuka atau memang demikian seharusnya, mereka memandang 

tugasnya sebagai pengabdian, sebuah keterpanggilan untuk 

menunaikan tugas-tugas sebagai salah satu bentuk amanah yang 

seharusnya demikian mereka lakukan. Segala sesuatu yang akan 

mengotori tugas dirinya berarti menghianati cinta dan karenanya, 

mereka menjadi manusia yang bebas untuk memenuhi tugasnya 

tanpa beban atau motivasi lain yang akan menodai kemurnian 

pandangannya terhadap tugas tersebut. 

 

Mereka yang disebut mukhlis melaksanakan tugasnya 

secara profesional tanpa motivasi lain kecuali bahwa pekerjaan itu 

merupakan amanat yang harus ditunaikannya sebaik-baiknya dan 

memang begitulah seharusnya. Motivasi unggul yang ada 

hanyalah pamrih pada hati nuraninya sendiri. Kalaupun ada 

reward atau imbalan, itu bukanlah tujuan utama, melainkan 

sekedar akibat sampingan dari pengabdian dirinya yang murni 

tersebut. 

 

c. Mereka orang yang jujur 

Imam al-Qusairi mengatakan bahwa kata shadiq„ orang 

yang jujur‟ berasal dari kata shiddiq „kejujuran‟. Kata shiddiq 



 

 
 

adalah bentuk penekanan (mubalaghah) dari shadiq dan berarti 

orang yang didominasi kejujuran. 

 

Dengan demikian, di dalam jiwa seorang yang jujur itu 

terdapat komponen nilai rohani yang memantulkan berbagai sikap 

yang berpihak kepada kebenaran dan sikap moral terpuji. Dirinya 

telah membelenggu, dikuasai dan diperbudak oleh kejujuran. Dia 

merasa bangga menjadi budaknya Allah (Abdullah). Dia merasa 

merdeka karena terpenjara oleh kejujuran. Tindakan yang 

menyimpang dari nilai rohani kejujurannya itu berarti dia telah 

menghianati diri dan keyakinannya sendiri. Orang yang tidak jujur 

berarti menipu dirinya sendiri di hadapan Allah. 

 

Perilaku yang jujur adalah perilaku yang diikuti oleh sikap 

tanggung jawab atas apa yang diperbuatnya tersebut atau 

integritas bagaikan dua sisi mata uang. Seseorang tidak cukup 

hanya memiliki keikhlasan dan kejujuran, tetapi dibutuhkan pula 

nilai pendorong lainnya, yaitu integritas. Akibatnya, mereka siap 

menghadapi risiko dan seluruh akibatnya dia hadapi dengan gagah 

berani, kebanggaan, dan penuh suka cita, dan tidak pernah 

terpikirkan untuk melemparkan tanggung jawabnya kepada orang 

lain. Hal ini karena sikap tidak bertanggung jawab merupakan 

pelecehan paling asasi terhadap orang lain dan sekaligus 

penghinaan terhadap dirinya sendiri dan tuhan. 

 

d. Mereka memiliki komitmen (akidah, aqad, itiqad) 

Commitment dari bahasa latin committere, to connect, 

entrust-the state of being obkigated or emotionaaly impelled) 

adalah keyakinan yang mengikat (akad) sedemikian kukuhnya 

sehingga membelenggu seluruh hati nuraninya dan kemudian 

menggerakkan perilaku menuju arah tertentu yang di yakininya 

(i‟tiqad). 

 

Penelitian menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki 

komitmen tinggi kepada perusahaan merupakan orang yang paling 

rendah tingkat stresnya dan dilaporkan bahwa mereka yang akan 



 

 
 

berkomitmen itu merupakan orang yang paling merasakan 

kepuasan dari pekerjaannya itu. Dalam komitmen tergantung 

sebuah tekad, keyakinan, yang melahirkan bentuk vitalitas yang 

penuh gairah. Mereka yang memiliki komitmen tidak mengenal 

kata menyerah. Mereka hanya akan berhenti menapaki cita-

citanya, jalannya yang lurus, bila langit sudah runtuh. Komitmen 

adalah soal tindakan, keberanian, komitmen. Selain itu komitmen 

adalah soal kesanggupan dan kesinambungan. 

 

e. Istiqomah, kuat pendirian 

Pribadi muslim yang profesional dan berakhlak memiliki 

sikap konsisten yaitu kemampuan untuk bersikap secara taat asas, 

pantang menyerah, dan mampu mempertahankan prinsip serta 

komitmennya walau harus berhadapan dengan risiko yang 

membahayakan dirinya. Mereka mampu mengendalikan diri dan 

mengelola emosinya secara efektif tetap teguh pada komitmen, 

positif, dan tidak rapuh kendati berhadapan dengan situasi yang 

menekan. Sikap konsisten telah melahirkan kepercayaan diri yang 

kuat dan memiliki integritas serta mampu mengelola stres dengan 

tetap penuh gairah. 

 

Berdasarkan sebuah penelitian, ditemukan bahwa mereka 

yang mampu mengelola stres dengan tabah dan keuletan, 

memandang tekanan bukan sebagai beban, melainkan tantangan 

yang menyenangkan, dan memandang perubahan sebagai 

kesempatan untuk berkembang, ternyata mereka lebih mampu 

mengatasi kesulitan, lebih adaptif, dan berhasil. Seorang yang 

istiqomah tidak mudah berbelok arah betapapun godaan untuk 

mengubah tujuan begitu memikatnya. Dia tetap pada niat semula. 

Ucapan insya Allah yang sering di jadikan hiasan bibir kita, 

seharusnya diberikan makna lebih menggigit dan lebih membumi. 

Sikap istiqomah, konsisten, merupakan sikap untuk menunjukkan 

keyakinan yang berhadapan dengan tantangan. 

 

Istiqomah berarti berhadapan dengan segala rintangan 

masih tetap qiyam berdiri. Konsisten berarti tetap menapaki jalan 



 

 
 

yang lurus walaupun sejuta alasan menghadang. Ini bukan 

idealisme, tetapi sebuah karakter yang melekat pada jiwa setiap 

muslim yang memiliki semangat tauhid laa ilaaha illallah. 

 

f. Mereka orang yang disiplin 

Erat kaitannya dengan konsisten adalah sikap disiplin 

(Latin: disciple, discipulus, murid, mengikuti dengan taat), yaitu 

kemampuan untuk mengendalikan diri dengan tenang dan tetap 

taat walaupun dalam situasi yang sangat menekan. Pribadi yang 

disiplin sangat berhati-hati dalam mengelola pekerjaan serta 

penuh tanggung jawab memenuhi kewajibannya. Mata hati dan 

profesinya terarah pada hasil yang akan diraih sehingga mampu 

menyesuaikan diri dalam situasi yang menantang. Mereka 

mempunyai daya adaptabilitas atau keluwesan untuk menerima 

inovasi atau gagasan baru. Daya adaptabilitasnya sangat luwes 

dalam cara dirinya menangani berbagai perubahan menekan. 

Karena sikapnya yang konsisten itu pula, mereka tidak tertutup 

terhadap gagasan-gagasan baru yang bersifat inovatif. 

 

Disiplin adalah kebiasaan. Setiap tindakan yang berulang 

pada waktu dan tempat yang sama. Kebiasaan positif yang harus 

dipupuk dan terus ditingkatkan dari waktu ke waktu. Disiplin 

yang sejati tidak dibentuk dalam waktu satu dua tahun, tetapi 

merupakan bentukan kebiasaan sejak kecil, kemudian perilaku 

tersebut dipertahankan pada waktu remaja dan dihayati maknanya 

di waktu dewasa dan dipetik hasilnya. 

 

g. Konsekuen dan berani menghadapi tantangan 

Ciri lain dari pribadi muslim yang memiliki budaya kerja 

adalah keberaniannya menerima konsekuensi dari keputusannya. 

Bagi mereka, hidup adalah pilihan dan setiap pilihan merupakan 

tanggung jawab pribadinya. Mereka tidak mungkin menyalahkan 

pihak manapun karena pada akhirnya semua pilihan ditetapkan 

oleh dirinya sendiri. Rasa tanggung jawabnya mendorong 

perilakunya yang bergerak dinamis, seakan-akan di dalam 

dadanya ada “nyala api”, sebuah motivasi yang kuat untuk 



 

 
 

mencapai tujuan dan menjaga apa yang telah menjadi keputusan 

atau pilihannya. Orang yang konsekuen mempunyai kemampuan 

untuk melakukan pengendalian dan mengelola emosinya menjadi 

penggerak positif untuk tetap semangat menapaki keyakinannya. 

 

h. Mereka memiliki sikap percaya diri 

Pribadi muslim yang percaya diri tampil bagaikan lampu 

yang benderang, memancarkan raut wajah yang cerah dan 

berkarisma. Orang yang berada di sekitarnya merasa tercerahkah, 

optimis, tenteram dan muthma‟innah. Penelitian Boyatzis 

membuktikan bahwa penyelia, manajer, dan eksekutif yang 

percaya diri lebih berprestasi dari orang yang biasa-biasa saja. 

 

Percaya diri melahirkan kekuatan, keberanian, dan tegas 

dalam bersikap. Berani mengambil keputusan yang sulit walaupun 

harus membawa konsekuensi berupa tantangan atau penolakan. 

Mereka bukan manusia kardus yang mudah rapuh karena terpaan 

air. Orang yang percaya diri, tangkas mengambil keputusan tanpa 

arogan atau definitif dan mereka teguh mempertahankan 

pendiriannya. Orang yang percaya diri telah memenangkan 

setengah dari permainan, adapun orang yang ragu-ragu, dia telah 

kalah sebelum bertanding 

 

i. Mereka orang yang kreatif 

Pribadi muslim yang kreatif selalu ingin mencoba metode 

gagasan baru sehingga diharapkan hasil kinerja dapat 

dilaksanakan secara efisien, tetapi efektif. Mereka yang beragama 

Islam sangat memahami yang pertama yang diterima Rasulullah 

SAW, yaitu kata iqra‟ yang berarti tidak hanya dalam pengertian 

membaca, tetapi juga mengumpulkan dan merangkum data 

menjadi satu arti. Seorang yang kreatif pun bekerja dengan 

informasi, data, dan mengolahnya sedemikian rupa sehingga 

memberikan hasil atau manfaat yang besar. 

 

Dia memiliki kemampuan untuk merasakan permasalahan, 

kesenjangan informasi, sesuatu yang dianggap menyimpang dari 



 

 
 

standar. Mampu membuat formulasi dan rencana-rencana untuk 

mengatasi penyimpangan dan melakukan pembuktian serta 

penilaian secara objektif dan bertanggung jawab. Mereka juga 

termasuk tipe yang proaktif dan spontan. Memberikan respon 

secara positif terhadap lingkungan kerjanya. Penuh antusiasme 

dan terbuka. Kesadaran mereka terhadap berbagai hal sangat kuat 

karena mereka sadar bahwa lebih banyak informasi akan 

mendorong dirinya lebih adaptif (kemampuan menyesuaikan diri) 

dengan segala gagasan dan tantangan baru. 

 

j. Mereka tipe orang yang bertanggung jawab 

Senapas dengan kata amanah adalah iman yang terambil 

dari kata ampun yang berarti keamanan atau ketenteraman, 

sebagai lawan kata dari “ khawatir, cemas atau takut. Sesuatu 

yang merupakan milik orang lain dan berada di tangan orang di 

sebut sebagai amanah karena keberadaannya ditangan orang tidak 

membuat khawatir, cemas, atau takut bagi pemilik barang 

tersebut, ia merasa tenteram bahwa orang akan memeliharanya 

dan bila diminta, akan rela menyerahkannya. 

 

Dengan demikian, untuk menumbuhkembangkan para 

karyawan yang amanah, dibutuhkan paradigma, sikap mental, 

serta cara berpikir yang benar-benar menghunjam ke dalam 

kalbunya. Sikap tersebut kita kenal dengan kata takwa, sebuah 

kata yang telah menjadi kosa-kata dilingkungan kita. Takwa 

merupakan bentuk rasa tanggung jawab yang dilaksanakan dengan 

penuh rasa cinta dengan menunjukkan amal prestasi di bawah 

semangat pengharapan ridha Allah, sehingga sadarlah kita bahwa 

dengan bertakwa berarti ada semacam nyala api di dalam qalbu 

yang mendorong pembuktian atau amanah sebagai rasa tanggung 

jawab yang mendalam atas kewajiban- kewajiban kita sebagai 

hamba Allah. 
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BAB III 

DESKRIPSI OBJEK PENELITIAN 

 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah Terbentuknya Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung merupakan pengembangan dari Rumah Sakit Mini 

Menggala yang diresmikan oleh Plt. Gubernur Lampung Bp. Drs. 

Tursandy Alwi pada tanggal 25 Juni 2003 berlokasi di bekas 

bangunan Puskesmas Menggala. Dengan 37 orang tenaga kesehatan 

yang diambil dari beberapa puskesmas di wilayah Kabupaten Tulang 

Bawang, Rumah Sakit Mini Menggala mampu mengatasi berbagai 

masalah medis yang ada di Kabupaten Tulang Bawang pada saat itu. 

 

Untuk mengatasi keterbatasan tenaga dokter spesialis, 

Pemerintah Kabupaten Tulang Bawang saat itu mengontrak tenaga 3 

dokter spesialis dasar, yaitu Spesialis Kebidanan, Spesialis Penyakit 

Dalam dan Spesialis anak dari Jakarta dan Bandung. Pada saat 

bersamaan, Pemerintah Kabupaten Tulang Bawang mengirimkan 

beberapa tenaga kesehatan untuk mengikuti pendidikan spesialis, 

baik tenaga dokter, perawat maupun tenaga administrasi dan 

manajemen rumah sakit. 

 

Seiring meningkatnya cakupan pelayanan kesehatan yang ada, 

maka Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung pindah lokasi dan menempati bangunan baru yang lebih 

luas dan strategis agar mudah dijangkau masyarakat luas dengan 

kapasitas 100 tempat tidur. Lokasi bangunan baru Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung merupakan 

tanah hibah dari keluarga besar H. Raden Syahrir Ibrahim melalui 

anak tertuanya H. Topan Syahrir seluas 5 hektar dan ditambah 

dengan pembelian tanah di sekitar lokasi tersebut seluas 5 hektar, 

sehingga total luas tanah untuk bangunan Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung seluas 10 hektar. 

Peresmian penggunaan gedung baru ini diresmikan langsung oleh 



 

 
 

Menteri Kesehatan RI saat itu, DR. Dr. Siti Fadilah Supari, Sp.JP(K) 

pada hari Senin tanggal 12 Januari 2006 pukul 10.00 WIB 

 

2. Visi dan Misi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung 

Visi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung adalah sebagai berikut: 

Rumah Sakit Terpercaya, Pilihan Utama Masyarakat Lampung 

 

Misi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, adalah sebagai berikut: 

1. Mengembangkan kompetensi SDM secara berkesinambungan 

dalam hal skill, knowledge dan attitude pada seluruh lini 

pelayanan 

2. Memberikan pelayanan yang berkualitas standar nasional/standar 

global, dengan aplikasi pelayanan tepat waktu/on time delivery, 

jujur dalam memberikan penjelasan baik tentang medis maupun 

tentang sarana prasarana  

3. Memantapkan dan mengembangkan sistem-sistem, baik sistem 

manajemen 

4. Mengembangkan sarana dan prasarana yang memadai dalam hal 

pengembangan gedung dan bangunan beserta instalasi 

pendukung dan peralatan medis maupun non medis 

5. Menjadi pusat rujukan utama dalam penurunan angka kematian 

ibu dan anak sesuai dengan amanat Rencana Pembangunan 

Jangka Menengah Daerah (RPJMD) yang berkoordinasi secara 

utuh dengan Dinas Kesehatan kabupaten serta dinas-dinas terkait 

lainnya. 

 

3. Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

Berdasarkan Peraturan Bupati Nomor 49 Tahun 2019 tentang 

Pembentukan, Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi dan Tata Kerja 

Unit Pelaksana Teknis Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

35 



 

 
 

Menggala Provinsi Lampung, maka struktur organisasi dapat di 

gambarkan seperti di bawah ini:
72

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3 

Struktur Organisasi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung Tahun 2022 
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4. Tugas dan Fungsi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

Rumah Sakit Umum mempunyai misi memberikan pelayanan 

kesehatan yang bermutu dan terjangkau oleh masyarakat dalam 

rangka meningkatkan derajat kesehatan masyarakat. Tugas rumah 

sakit umum adalah melaksanakan upaya pelayanan kesehatan secara 

berdaya guna dan berhasil guna dengan mengutamakan 

penyembuhan dan pemulihan yang dilaksanakan secara serasi dan 

terpadu dengan peningkatan dan pencegahan serta pelaksanaan upaya 

rujukan. 

 

Menurut Undang - Undang Nomor 44 tahun 2009 tentang 

Rumah Sakit, fungsi rumah sakit adalah: 

a. Penyelenggaraan pelayanan pengobatan dan pemulihan kesehatan 

sesuai dengan standar pelayanan rumah sakit 

b. Pemeliharaan dan peningkatan kesehatan perorangan melalui 

pelayanan kesehatan yang paripurna tingkat kedua dan ketiga 

sesuai kebutuhan medis 

c. Penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan sumber daya manusia 

dalam rangka peningkatan kemampuan dalam pemberian 

pelayanan Kesehatan 

d. Penyelenggaraan penelitian dan pengembangan serta penapisan 

teknologi bidang kesehatan dalam rangka peningkatan pelayanan 

kesehatan dengan memperhatikan etika ilmu pengetahuan bidang 

kesehatan. 

 

Dalam upaya menyelenggarakan fungsinya, maka Rumah 

Sakit umum menyelenggarakan kegiatan: 

a. Pelayanan medis 

b. Pelayanan dan asuhan keperawatan 

c. Pelayanan penunjang medis dan nonmedis 

d. Pelayanan kesehatan kemasyarakatan dan rujukan 

e. Pendidikan, penelitian dan pengembangan 

f. Administrasi umum dan keuangan. 

 

B. Penyajian Fakta dan Data Penelitian 



 

 
 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan 

menggunakan metode wawancara, dengan responden yaitu Direktur 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, 

Kepala Bagian Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung dan 1 Pegawai Bagian Keadministrasian di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, 

adapun data hasil penelitian akan dipaparkan sesuai dengan hal-hal yang 

berkaitan dan dibutuhkan oleh penulis, hal tersebut berupa: 

1. Penerapan Human Capital Management Sebagai Upaya Peningkatan 

Profesionalisme Pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, bahwa Sumber 

Daya Manusia (SDM) sangat diperlukan oleh karena itu di perlukan 

adanya penerapan human capital management, penerapan human 

capital management  yang dilakukan sebagai langkah atau strategi 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

untuk terus menjaga dan meningkatkan profesionalisme pegawai, 

karena dengan adanya profesionalisme pegawai maka akan berdampak 

pada meningkatnya kualitas pelayanan terhadap pasien dan semakin 

baiknya reputasi Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung. Seperti yang di jelaskan oleh Direktur Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung: 

 

 

“Penarapan human capital management yang dilakukan 

RSUD Menggala adalah dengan cara menambah dokter 

spesialis, aktif memberikan berbagai kegiatan pelatihan untuk 

tenaga medis seperti perawat melalui pemberian beasiswa 

untuk melanjutkan pendidikan profesi seperti Nesr dan dokter 

spesialis, strategi lain yang juga di terapkan adalah, 

pemberian reward kepada pegawai rumah sakit dalam 2 

tahun terakhir berdampak pada peningkatan profesionalisme 

yang tercermin dari motivasi pegawai yang tinggi dalam 

memberikan pelayanan kepada pasien serta menyelesaikan 

pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Selain itu kami 



 

 
 

sebagai pimpinan juga menjaga hubungan yang harmonis 

agar bisa menjadi teladan bagi bawahan sehingga tidak ada 

lagi kesenjangan atau jarak antar pimpinan dengan bawahan, 

hal itu kami lakukan agar suasana lingkungan organisasi 

lebih nyaman dan kondusif sehingga dalam bekerja pegawai 

bisa lebih fokus dan maksimal dalam memberikan pelayanan 

kepada pasien”. 

 

Informasi tersebut juga di kuatkan oleh Kepala Bagian 

Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung, yang menjelaskan bahwa: 

“Human capital management di RSUD Menggala di mulai 

dari peningkatan kompetensi pegawai melalui pemberian 

beasiswa kepada pegawai untuk melanjutkan pendidikan 

profesi, hal itu berikan agar pegawai di  RSUD Menggala 

semakin profesional dalam menjalankan tugas dan 

memberikan pelayanan kepada pasien lebih maksimal dan 

tepat, pemberian beasiswa profesi diberikan agar motivasi 

kerja pegawai dapat terjaga dengan baik ditandai semakin 

produktifnya pegawai dalam bekerja, kurangnya keluhan 

yang disampaikan oleh pasien, dan semua pekerjaan mampu 

di selesaikan dengan tanggung jawab dan semangat kerja 

yang tinggi, Selain itu dengan menerapkan human capital 

management di RSUD Menggala iklim organisasi dikatakan 

sangat bagus karena saat ini pihak manajemen RSUD sangat 

mementingkan asas kekeluargaan dalam hubungan kerja 

antara pihak manajemen dan pegawai serta selalu mendorong 

pegawai baik medis maupun non medis untuk terus 

memberikan usulan-usulan yang membangun dan 

meningkatkan performa RSUD, pegawai juga saling 

mengingatkan apabila ada kesalahan atau ke tidak tepatan 

dalam menjalankan tugas sehingga bisa langsung di perbaiki” 

 

Penjelasan yang disampaikan oleh Direktur Kepala Bagian 

Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung memberikan informasi yang sama di mana 



 

 
 

penerapan human capital management  yang dilakukan oleh Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung di mulai 

peningkatan kompetensi pegawai melalui pemberian beasiswa kepada 

pegawai medis yaitu dokter dan perawat, dokter diberikan beasiswa 

untuk melanjutkan pendidikan profesi yaitu dokter spesialis yang 

selama ini masih sangat kurang di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung sehingga masyarakat yang akan 

melakukan tindakan medis tertentu harus di rujuk di rumah sakit yang 

lebih besar. Sedangkan beasiswa kepada perawat di berikan untuk 

pendidikan profesi seperti Nesr sementara itu pegawai non medis di 

berikan pelatihan dalam bentuk workshop, seminar, lokakarya dan lain 

sebagaimana yang sudah aktif dilakukan 5 sampai dengan 7 kali 

dalam setahun hal ini dilakukan sebagai langkah untuk meningkatkan 

kemampuan atau profesionalisme individual atau pegawai Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung. 

 

Adanya penerapan human capital management yang 

dilakukan oleh Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung cukup berdampak pada motivasi pegawai yang 

semakin meningkat, iklim kerja di lingkungan organisasi menjadi 

lebih nyaman dan kondusif, banyak pekerjaan yang mampu di 

selesaikan dengan maksimal serta tepat waktu, pelayanan dapat 

berjalan dengan efektif dan efisien sehingga kepuasan pasien juga 

semakin meningkat, hal itu tidak terlepas dari solidnya kerja sama 

yang di bangun oleh pimpinan dengan bawahan serta bawahan dengan 

bawahan selain itu antar sesama pegawai baik medis dan non medis 

juga memiliki komitmen untuk selalu mengedepankan prinsip 

profesionalisme dalam bekerja. Sebagaimana yang di jelaskan oleh 

salah satu Pegawai Bagian Keadministrasian di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, yang menyatakan 

bahwa: 

“Semenjak RSUD Menggala menerapkan human capital 

management untuk pengembangan SDM kegiatan pelatihan 

menjadi merata tidak hanya pegawai medis saja atau jabatan 

tertentu saja namun diberikan secara merata kepada seluruh 

pegawai, adanya pemerataan cukup berdampak pada 



 

 
 

meningkatnya profesionalisme pegawai terlihat dari tugas 

yang di bebankan dapat di selesaikan dengan cepat dan tepat 

minim kesalahan, ditambah lagi pimpinan juga aktif turun ke 

bawah untuk melihat pekerjaan bawahan dan mencarikan 

solusi atas permasalahan atau kendala yang di hadapi oleh 

bawahan, kondisi lingkungan rumah sakit sudah cukup baik 

terlihat dari hubungan yang harmonis dan solid yang di 

bangun oleh pegawai sehingga pegawai baik medis dan non 

medis merasa sangat senang bekerja untuk rumah sakit 

bahkan kondisi ini membuat pegawai menjadi sangat loyal 

kepada rumah sakit, dan mereka akan menganggap rumah 

sakit bukan hanya tempat mereka mencari penghasilan saja, 

tetapi juga sebagai bagian dari mereka sendiri, hubungan 

antar pegawai merupakan hal yang penting bagi 

kelangsungan operasional rumah sakit sebagai organisasi 

publik yang berorientasi kepada peningkatan mutu pelayanan 

kesehatan masyarakat” 

 

Berdasarkan informasi dari Pegawai Bagian Keadministrasian 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

dapat diketahui bahwa penerapan human capital management sudah 

cukup maksimal sehingga berdampak pada peningkatan 

profesionalisme pegawai dalam bekerja walaupun dalam 

penerapannya belum dilaksanakan secara keseluruhan melainkan 

secara bertahap mulai dari pemberian pengarahan, memberikan 

kegiatan pelatihan yang dilakukan oleh internal dalam bentuk job 

instruction training, pemberian beasiswa profesi perawat dan spesialis 

kepada dokter, memberikan pengarahan, memberikan reward berupa 

tunjangan atau bonus lebih besar dan di bayarkan dengan tepat waktu. 

Profesionalisme pegawai Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung juga di tunjukan oleh beberapa aspek 

antara lain: 

a. Kreativitas (creativity) 

Kreativitas (creativity) yaitu kemampuan aparatur untuk 

menghadapi hambatan dalam memberikan pelayanan kepada 

publik dengan melakukan inovasi. Hal ini perlu diambil untuk 



 

 
 

mengakhiri penilaian miring masyarakat kepada birokrasi publik 

yang dianggap kaku dalam bekerja khususnya di lingkungan rumah 

sakit. Terbentuknya aparatur yang kreatif hanya dapat terjadi 

apabila terdapat iklim yang kondusif yang mampu mendorong 

aparatur pemerintah untuk mencari ide baru dan konsep baru serta 

menerapkannya secara inovatif adanya kesediaan pemimpin untuk 

memberdayakan bawahan antara lain melalui partisipasi dalam 

pengambilan keputusan yang menyangkut pekerjaan, mutu hasil 

pekerjaan, karier dan penyelesaian permasalahan tugas. Terkait 

kreativitas kerja yang ditunjukkan oleh pegawai Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung yang juga 

berada dalam kondisi yang baik. Hal ini sesuai dengan penjelasan 

dari Kepala Bagian Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung, yang menjelaskan bahwa: 

 

“Kreativitas pegawai itu sangat tampak dibidang 

pelayanan rumah sakit baik pegawai medis maupun non 

medis Para pegawai di sini menunjukkan cara kerja yang 

baik diantaranya adalah kemauan untuk menggunakan 

komputer agar mempermudah dalam mempercepat 

pelayanan. Selain itu bidang pelayanan juga sudah 

menggunakan aplikasi komputer yang dapat dipergunakan 

oleh pasien untuk melihat ketersediaan kamar atau untuk 

memesan antrean, ini adalah bentuk kreativitas pelayanan 

yang di sajikan oleh Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung dan sudah cukup maksimal 

di jalankan oleh pegawai Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung”.  

 

b. Inovasi (inovation) 

Inovasi aparatur pemerintah yang dipahami oleh peneliti 

adalah perwujudannya berupa hasrat dan tekad untuk mencari, 

menemukan, dan menggunakan cara baru, metode kerja baru, 

dalam pelaksanaan tugasnya. Hambatan yang paling mendasar dari 

perilaku inovatif adalah rasa cepat puas terhadap hasil pekerjaan 

yang telah dicapai. Sikap inovatif yang ditunjukkan oleh Rumah 



 

 
 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, 

sebagaimana tugas pokok dan fungsinya banyak sekali kegiatan 

yang dijalankan oleh bidang pelayanan kesehatan misalnya Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

menyediakan mobil klinik sebagai bentuk pelayanan kepada 

masyarakat yang berada di pedalaman yang selama ini kesulitan 

dalam mengakses layanan kesehatan di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung. Upaya dan kegiatan 

pelayanan dengan jemput bola dalam memberikan pelayanan 

kepada masyarakat melalui mobil klinik layak disebut sebagai 

kegiatan yang inovatif.  Hal ini sesuai dengan penjelasan dari 

Kepala Bagian Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung, yang menjelaskan bahwa: 

“Profesionalisme pegawai saat ini sudah jauh lebih baik di 

bandingkan sebelumnya hal itu terlihat dari ketika mereka 

mencetuskan adanya optimalisasi pelayanan jeput bola 

dengan cara mobil klinik, mobil klinik ini bisa di 

manfaatkan oleh masyarakat yang jauh atau kesulitan 

untuk datang ke Rumah Sakit Menggala, mobil klinik ini di 

lengkapi dengan peralatan medis yang lengkap bahkan 

sampai dengan operasi ringan kami sediakan di dalam 

mobil klinik ini, ditambah sumber daya manusia baik 

medis maupun non medis sudah di ikut sertakan ini bagian 

dari inovasi pelayanan yang kami hadirkan di mana kami 

betul-betul profesional dalam memberikan pelayanan 

kepada seluruh masyarakat Menggala”  

 

 

c. Responsivitas (responsivity) 

Responsivitas yang dipahami peneliti adalah Kemampuan 

aparatur dalam mengantisipasi dan menghadapi aspirasi baru, 

perkembangan baru, tuntutan baru, dan pengetahuan baru, birokrasi 

harus merespon secara cepat agar tidak tertinggal dalam 

menjalankan tugas dan fungsinya. Salah satu faktor yang 

menghambat kelancaran dan efektivitas birokrasi publik khususnya 

institusi rumah sakit adalah tidak profesionalnya aparatur birokrasi 



 

 
 

publik dalam menjalankan fungsi dan tugas sehingga banyak 

keluhan dari masyarakat terkait dengan pelayanan yang diberikan 

oleh rumah sakit. Tidak profesionalnya aparatur birokrasi publik 

Indonesia dapat dilihat dari banyaknya temuan para pakar dan 

pengalaman pribadi masyarakat di lapangan tentang pelayanan 

publik yang diselenggarakan birokrasi. Lambannya birokrasi dalam 

merespon aspirasi publik serta pelayanan yang terlalu prosedural 

(red tape) merupakan sedikit contoh di antara sekian banyak 

ketidakberesan dalam dunia birokrasi publik Indonesia. Namun 

untuk pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung responsifitas sudah cukup baik di mana pegawai 

selalu merespon apa yang menjadi kebutuhan pasien, misalnya 

begitu pasien datang ke rumah sakit pegawai langsung melakukan 

pengecekan di Unit Gawat Darurat (UGD) tanpa antri, kemudian 

apabila di perlukan rawat inap pegawai merespon dengan cepat 

ikut membantu mencarikan kamar untuk pasien serta menunjukkan 

bagian administrasi untuk mengurus keperluan administrasi pasien. 

 

Direktur Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, memberikan penjelasan bahwa: 

“Pegawai-pegawai baik medis maupun non medis saat ini 

cukup responsif, bagi pelayanan di bagian administrasi 

rekam medis tidak sampai 15 menit sudah selesai, bagi 

pasien yang mengeluh jika ada masalah dalam rawat inap 

perawat segera memberikan bantuan dengan cepat saat itu 

juga tanpa pasien harus menunggu, bahkan kami sudah 

menginstruksikan kepada pegawai untuk bisa membantu 

keperluan administrasi yang kesulitan dalam memenuhi 

administrasi dan membantu keluarga pasien untuk 

mencarikan kamar pasien, ini bagian respon kami kepada 

pasien karena kami ingin menghadirkan pelayanan yang 

betul-betul prima dan bisa di rasakan oleh seluruh 

masyarakat Menggala, kami ingin menghilangkan stigma 

rumah sakit lambat, berbelit-belit dan lain sebagainya” 

 



 

 
 

2. Penerapan Human Capital Management sebagai Upaya Peningkatan 

Profesionalisme Pegawai dalam Perspektif Islam 

Keberhasilan pengembangan sebuah organisasi khususnya 

organisasi pemerintahan seperti rumah sakit yang selalu berorientasi 

pada pelayanan publik ditentukan oleh kualitas pelaku/pegawai rumah 

sakit itu sendiri. Dengan sumber daya manusia yang profesional serta 

memiliki pemahaman yang baik tentang nilai-nilai Islam, maka 

operasional rumah sakit sebagai lembaga pelayanan publik akan 

berjalan sesuai dengan prinsip syariah dan dapat dimanfaatkan 

masyarakat luas sebagai bagian dari sistem yang rahmatan lil alamin. 

Profesionalisme menjadi tuntutan bagi setiap muslim dalam 

menjalankan pekerjaannya seperti diisyaratkan dalam hadis yang 

diriwayatkan oleh Al-Baihaqi yang berbunyi: 

 

 

 

“Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan 

suatu pekerjaan, dilakukan secara Itqan (tepat, terarah, jelas dan 

tuntas), (HR Thabrani)” 

 

Dalam konteks human capital management yang dilihat dari 

perspektif Islam profesionalisme berarti pegawai mampu melakukan 

pekerjaan sesuai dengan ketentuan atau kaidah-kaidah syariah serta 

bekerja sesuai dengan bidang keahlian masing-masing. Hal ini pada 

akhirnya akan berimplikasi pada meningkatnya kepuasan pasien atas 

pelayanan yang diberikan pegawai rumah sakit. Kualifikasi yang 

dibutuhkan oleh rumah sakit demi meningkatkan profesionalisme 

pegawai untuk optimalisasi pelayanan kepada pasien adalah: 

a. Profesionalisme yang tinggi di bidang pelayanan rumah sakit, hal 

itu perlu dilakukan untuk meningkatkan loyalitas pasien dan 

menciptakan sistem operasional rumah sakit yang efisien 

b. Pegawai harus memiliki kompetensi dalam memberikan 

pelayanan rumah sakit di dalamnya kajian Fiqh muamalah 

kompetensi pegawai dalam lingkungan pelayanan publik ini 

dibutuhkan untuk membangun idealisme sumber daya manusia 

yang profesional 



 

 
 

c. Memiliki nilai-nilai akhlak dan akidah Islami, sebagai orang yang 

terlibat dalam lembaga pelayanan publik maka harus dapat 

memberikan kualitas pelayanan yang baik sesuai nilai syariah. 

 

Namun kondisi tersebut masih sangat sulit di wujudkan di 

lembaga pelayanan publik seperti rumah sakit hal itu di dasarkan pada 

sulitnya rumah sakit mendapatkan sumber daya manusia yang 

memiliki kemampuan yang baik dalam bidang medis serta betul-betul 

memahami prinsip-prinsip syariah. Oleh karena itu dalam beberapa 

tahun terakhir Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung menekankan pada pengembangan keahlian, 

kemampuan, sikap dan pengetahuan kerja individu demi mencapai 

tujuan organisasi yaitu peningkatan mutu dan kualitas pelayanan 

kesehatan bagi masyarakat di wilayah Kabupaten Tulangbawang. 

Penerapan yang dilakukan oleh Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung bagian dari konsep Islamic human 

capital management. Selain itu juga Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung juga berusaha memahami apa 

yang di butuhkah pegawai seperti memberikan tunjangan kinerja 

dengan tepat waktu dan harapan pegawai seperti memberikan 

beasiswa profesi baik perawat maupun dokter spesialis yang dianggap 

memiliki kinerja yang baik, memberikan berbagai pelatihan 

manajerial kepada pegawai administrasi. Hal tersebut sesuai dengan 

apa yang di jelaskan oleh Direktur Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung, yang menyatakan bahwa: 

“Untuk mewujudkan human capital management demi 

meningkatkan profesionalisme pegawai dalam menjalankan 

tugas atau pekerjaan selama ini kami berusaha untuk 

menerapkan berbagai sifat-sifat nabi Muhammad SAW mulai 

dari fathonah, amanah, shiddiq, tabligh, dan tawadhu‟, sifat-

sifat tersebut kami terapkan mulai dari rekrutmen pegawai 

sampai pegawai di tetapkan sebagai pegawai rumah sakit, hal 

itu kami terapkan agar pegawai di rumah sakit sesuai dengan 

keahlian yang di butuhkah di rumah sakit serta menetapkan 

kualifikasi khusus misalnya bagi perawat harus memiliki 

ijazah Ners, memiliki pengetahuan yang baik tentang medis 



 

 
 

dan non medis serta pengalaman akademis, selanjutnya 

seleksi dilakukan untuk mengetahui apakah calon pegawai 

sudah sesuai kriteria yang di butuhkah rumah sakit, setelah 

pegawai di terima pegawai diberikan pelatihan dan 

pengembangan karier pegawai hal itu kami lakukan sebagai 

langkah untuk meningkatkan kesadaran pegawai agar bisa 

mencapai profesionalisme yang lebih baik, kesempurnaan 

dalam bekerja serta mampu bertanggung jawab atas amanah 

yang diberikan institusi kepada pegawai, terakhir adalah 

memberikan reward system berupa bonus, tunjangan kinerja, 

upah lembur, kenaikan gaji, cuti semua di berikan secara adil 

dan merata tanpa ada diskriminasi karena pemberian reward 

bagian dari hak pegawai yang harus diterima” 

 

Penjelasan yang sama juga di jelaskan oleh Kepala Bagian 

Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung, yang menyatakan bahwa: 

“Untuk memaksimalkan penerapan human capital 

management kami berusaha berlaku adil dan jujur dalam 

pengembangan sumber daya manusia di rumah sakit hal itu 

kami lakukan di mulai dari tahap seleksi atau rekrutmen, 

pegawai di wajibkan untuk menjalin hubungan dalam bekerja, 

memberikan dorongan kepada pegawai untuk selalu 

meningkatkan kompetensi atau keterampilan dalam bekerja 

dengan cara memberikan bantuan beasiswa untuk 

melanjutkan pendidikan profesi dan memberikan berbagai 

pelatihan kepada pegawai administrasi, hal itu dilakukan oleh 

rumah sakit agar pegawai bisa bekerja dengan baik sehingga 

dapat memberikan manfaat tidak hanya bagi diri sendiri 

tetapi juga bagi masyarakat atau pasien yang sangat 

membutuhkan pelayanan kesehatan” 

 

Pernyataan dari kedua informan di atas maka dapat diketahui 

bahwa Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung sangat mempertimbangkan kompetensi dan keterampilan 

pegawai terhadap prinsip Islam seperti Rumah Sakit Umum Daerah 



 

 
 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung menerapkan sistem manajemen 

kinerja seperti performance and reward berprinsip adil tanpa 

diskriminatif atau obyektif yang terukur serta menanamkan nilai-nilai 

syariah dalam budaya organisasi agar profesionalisme karyawan dapat 

terjaga dengan baik, penerapan prinsip profesionalisme dalam sebuah 

organisasi seperti Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung akan berdampak pada peningkatan kinerja 

pegawai. Penjelasan tersebut di perkuat oleh keterangan salah satu 

pegawai Bagian Keadministrasian di Rumah Sakit Umum Daerah 

(RSUD) Menggala Provinsi Lampung, memberikan pernyataan 

bahwa: 

“RSUD Menggala sudah sangat baik dalam menerapkan 

human capital management terlihat dari sistem rekrutmen 

yang mempertimbangkan pemahaman pegawai terhadap 

tugas dan fungsi yang akan dilakukan sebagai pelayan 

masyarakat walaupun pemahaman terhadap prinsip-prinsip 

syariah belum menjadikan persyaratan utama dan hanya di 

jadikan nilai tambah pada tahap seleksi, memberikan 

pelatihan dan pengembangan kepada seluruh pegawai 

khususnya kepada pegawai yang baru di terima di RSUD 

Menggala, RSUD Menggala cukup terbuka dalam 

pengembangan karier, pemberian benefits berupa bonus yang 

adil berdasarkan penilaian kinerja yang terstandar, serta 

membuat budaya kerja di organisasi dengan baik misalnya 

menetapkan nilai-nilai budaya dapat bersumber dari sifat 

Rasullah SAW sebagai bagian meneladani sifatnya seperti 

fathonah, amanah, shiddiq, tabligh, dan tawadhu‟ sehingga 

terbentuk etika nilai yang dipraktikkan oleh seluruh pegawai 

RSUD Menggala” 

 

3. Aspek Pendukung dan Penghambat dalam Penerapan Human Capital 

Management Sebagai Upaya Peningkatan Profesionalisme Pegawai di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

a. Aspek pendukung  

Dalam suatu instansi pemerintahan atau organisasi publik 

seperti Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 



 

 
 

Lampung yang menjalankan tugas sebagai pengembang amanat, 

maka harus menjalankan tugas dengan sebaik-baiknya dan 

menjalankan dengan penuh profesional hal itu dikarenakan segala 

sesuatunya sudah diatur oleh undang-undang, apabila melanggar 

maka ada sanksi yang harus diterima. Dalam penerapan human 

capital management perlu diperhatikan faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan profesionalisme para pegawai sehingga tugas yang 

diemban dapat dilaksanakan dengan baik. Menurut Direktur 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, menjelaskan bahwa: 

“Adanya dampak positif terhadap profesionalisme pegawai 

setelah adanya penerapan human capital management 

dikarenakan di dukungan dengan beberapa hal antara lain 

adanya gaji pokok dan bonus yang diberikan baik gaji 

pokok dan bonus di berikan dengan tepat waktu, hubungan 

antara pimpinan dengan bawahan serta bawahan dengan 

bawahan semakin harmonis sehingga tercipta lingkungan 

kerja atau organisasi sudah sangat nyaman tidak ada yang 

membedakan strata dan golongan antar pegawai serta 

rumah sakit memberikan dukungan dengan 

mengembangkan potensi pegawai melalui pendidikan 

profesi dan pelatihan”.  

 

Penjelasan yang sama juga di sampaikan oleh Kepala 

Bagian Kepegawaian Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung, yang menyatakan bahwa: 

“Adanya peningkatan profesionalisme pegawai RSUD 

Menggala tidak terlepas dari ketepatan waktu dalam 

memberikan gaji dan tunjangan kinerja di sertai dengan 

bonus bagi pegawai yang memiliki kinerja yang baik 

sebagai stimulus untuk terus menjaga kinerjanya, ditambah 

lagi iklim kerja juga sangat baik di mana hubungan antar 

sesama pegawai sangat harmonis dan solid dalam bekerja 

sama tidak ada lagi kesenjangan antara pegawai baik 

medis, maupun non medis begitu juga bagi dokter umum 

maupun dokter spesialis ditambah lagi RSUD Menggala 



 

 
 

memberikan keleluasaan kepada pegawai untuk bisa 

mengembangkan kompetensi dan keterampilan dalam 

bekerja melalui pemberian fasilitas pendidikan profesi dan 

aktif mengadakan pelatihan bagi pegawai medis dan non 

medis”  

 

b. Aspek penghambat 

Walaupun dalam penerapan human capital management 

sudah menunjukkan perkembangan yang positif bagi peningkatan 

profesionalisme pegawai namun tetap ada aspek yang menjadi 

penghambat, di mana aspek penghambat yang terjadi tidak hanya 

berasal dari internal namun juga datang dari eksternal. Berikut ini 

adalah aspek yang menjadi penghambat dalam penerapan human 

capital management untuk meningkatkan profesionalisme 

pegawai Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, menurut salah satu pegawai Bagian Keadministrasian 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung, menyatakan bahwa: 

“Kalau yang saya rasakan walaupun penerapan human 

capital management di RSUD Menggala berdampak 

positif bagi profesionalisme pegawai ternyata masih 

terdapat kendala seperti masih minimnya fasilitas yang 

ada di kantor ini belum memadai untuk menjalankan 

tugas, sehingga terkadang menghambat tugas yang 

diberikan hal ini yang menyebabkan masih timbul 

antrean pasien dan hambatan selanjutnya yaitu datang 

dari diri sendiri di mana yang saya alami adalah 

terkadang saya mengalami gangguan psikologis seperti 

merasakan ada beban karena pekerjaan harus selesai 

dalam waktu singkat dan mendesak, sehingga menjadi 

beban bagi pegawai”    
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian di lapangan, tentang penerapan human 

capital management sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

dalam perspektif Islam, dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Penerapan human capital management sebagai upaya peningkatan 

profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung 

Berdasarkan penelitian menunjukkan bahwa penerapan human 

capital management di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung. Dilaksanakan berdasarkan kemampuan 

individu, kemampuan pegawai masih perlu di tambah mengingat 

masih banyak jenis diagnosa seperti penyakit jantung, paru, kanker 

dan penyakit-penyakit lainnya yang tidak bisa di layani oleh Rumah 

Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung, oleh 

karena itu Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung meningkatkan kemampuan pegawai dengan cara 

menyelenggarakan kegiatan pelatihan kepada pegawai medis maupun 

pegawai administrasi. Motivasi individu dalam bekerja mulai 

meningkat ditunjukkan dari  pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan 

tanpa paksaan atas dasar kemauan sendiri. Kepemimpinan, pimpinan 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

berusaha untuk menerapkan metode keteladanan misalnya datang, 

istirahat dan pulang sesuai dengan jam kerja, menyelesaikan semua 

pekerjaan dengan tepat waktu, menjaga harmonisasi hubungan 

dengan seluruh warga rumah sakit mulai dari sesama pimpinan di 

rumah sakit. Suasana organisasi, suasana organisasi Rumah Sakit 

Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung sudah mulai 

nyaman dan kondusif terlihat dari sudah terbentuknya perkumpulan 

yang dibentuk oleh sesama komunitas seperti perkumpulan dokter 

bedah, perkumpulan dokter anestesi, perkumpulan perawat dan 

perkumpulan pegawai-pegawai administrasi. Efektivitas kelompok 

kerja, Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 



 

 
 

Lampung membuat kelompok kerja sebagai upaya untuk mencegah  

terjadinya konflik antar pegawai bahkan konflik antara pimpinan 

dengan bawahan.   

2. Penerapan human capital management sebagai upaya peningkatan 

profesionalisme pegawai dalam perspektif Islam 

Penerapan human capital management di Rumah Sakit Umum 

Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung sebagai upaya 

peningkatan profesionalisme pegawai perspektif Islam dilakukan 

dengan menerapkan sifat-sifat utama yang di lakukan oleh Nabi 

Muhammad SAW dengan menerapkan sifat fathonah yang terlihat 

dari pegawai di haruskan untuk bijak dalam mengambil sebuah 

keputusan dan menjunjung tinggi kebijakan dengan cara tidak 

melanggar aturan dan ketentuan rumah sakit, dapat membaca peluang 

secara cepat dan tepat serta dapat menciptakan inovasi-inovasi baru 

dalam kegiatan pelayanan kepada pasien serta dapat menyusun 

rencana dan strategi. Amanah yang terlihat dari pegawai berusaha 

untuk menjaga integritas tinggi melalui menjaga perkataan termasuk 

janji dan perbuatan, selalu menjalankan tugas dan pekerjaannya 

dengan sebaik mungkin bahkan mengembangkan produktivitas dan 

kinerjanya serta selalu berkeinginan untuk mengembangkan dan 

memperbaiki kinerjanya. Shiddiq yang terlihat dari Memiliki perilaku 

agar tidak berbuat curang, berusaha untuk tidak merugikan pasien 

ketika sedang memberikan pelayanan kepada pasien atau membeda-

bedakan pasien, selalu tepat waktu dan tepat janji kepada seluruh 

pasien yang sedang berobat ke rumah sakit atau dengan kata lain 

tidak menunda pelayanan serta Tidak menutupi keburukan atau 

kecurangan menyampaikan sesuai fakta. Tabligh yang terlihat dari 

kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik dan memiliki 

kemampuan merealisasikan pesan atau misi tertentu yang akan 

dilakukan dengan pendekatan tertentu yang penuh dengan strategi, 

dan tawadhu” yang terlihat dari sikap selalu berbuat baik kepada 

sesama manusia khususnya dalam hal memberikan pelayanan kepada 

pasien, selalu menghargai pasien, membantu pasien, tidak bersikap 

acuh kepada pasien, memberlakukan pasien yang sedang mencari 

pelayanan kesehatan dengan manusiawi, sifat-sifat tersebut sudah 

diterapkan dalam berbagai kegiatan pelayanan kesehatan kepada 
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pasien di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi 

Lampung. 

3. Aspek pendukung dan penghambat dalam penerapan human capital 

management sebagai upaya peningkatan profesionalisme pegawai di 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

Aspek pendukung adalah gaji pokok dan bonus, Hubungan yang 

harmonis (interaksi antara sesama) serta adanya dukungan untuk 

berkembang melalui pelatihan dan pendidikan sedangkan aspek 

penghambat fasilitas belum memadai untuk menjalankan tugas 

sehingga terkadang menghambat tugas yang diberikan serta kondisi 

psikologis pegawai di mana masih ada pegawai yang merasa tertekan 

dalam menjalankan tugas. 

4. Peningkatan profesionalisme melalui penerapan human capital 

management di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala 

Provinsi Lampung 

Profesionalisme pegawai di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) 

Menggala Provinsi Lampung setelah adanya penerapan Human 

Capital Management semakin meningkat hal itu terlihat dari 

meningkatnya kepuasan pelayanan dari pasien, pegawai menjalankan 

tugas-tugas dengan teknik dan strategi sehingga pekerjaan dapat di 

selesaikan dengan efektif dan efisien dengan kualitas yang cukup 

baik, pegawai mampu memahami setiap instruksi dari pimpinan dan 

standar operasional prosedur organisasi, hubungan antar pimpinan 

dengan bawahan serta pegawai dengan pegawai lainnya semakin 

harmonis dan solid serta pegawai mampu menjaga lingkungan kerja 

dengan kondusif dan nyaman. Peningkatan profesionalisme pegawai 

di Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

tidak terlepas dari konsistennya manajemen rumah sakit dalam 

menerapkan human capital management baik untuk pegawai lama 

maupun untuk pegawai baru melalui kegiatan pelatihan dan 

pengembangan kompetensi pegawai, melakukan tata kelola 

manajemen kinerja, melakukan promosi jabatan secara objektif, 

memberikan penghargaan kepada pegawai dengan kinerja dan 

prestasi yang meningkat serta menjaga kualitas lingkungan kerja agar 

tetap nyaman dan kondusif. Selain itu penerapan human capital 

management juga di terapkan pada saat rekrutmen pegawai tujuannya 



 

 
 

adalah rumah sakit ingin mendapatkan sumber daya manusia yang 

mampu mencapai tujuan organisasi dengan maksimal. 

 

B. Rekomendasi 

Adapun saran sarang yang dapat diuraikan oleh penulis sebagai 

berikut: 

1. Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

diharapkan terus meningkatkan kualitas pelayanan kepada pasien 

dengan melengkapi sarana dan fasilitas yang saat ini masih sangat 

terbatas sehingga aktivitas pelayanan kepada pasien lebih maksimal 

dan pasien merasa nyaman dan tenang tidak sedang  menjalani 

perawatan medis 

2. Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

dalam penerapan human capital management masih perlu memiliki 

sistem rekrutmen yang mempertimbangkan betul pemahaman 

karyawan terhadap prinsip-prinsip Islam, mengoptimalkan pelatihan 

dan pengembangan pegawai, penerapan sistem manajemen kinerja 

seperti performance and reward berprinsip adil tanpa diskriminatif 

atau obyektif serta menanamkan nilai-nilai syariah dalam budaya 

organisasi agar meningkatkan komitmen dan loyalitas karyawan, 

yang berdampak pada peningkatan profesionalisme pegawai 

3. Iklim atau suasana kekeluargaan yang selama ini telah dimiliki 

Rumah Sakit Umum Daerah (RSUD) Menggala Provinsi Lampung 

sudah sangat baik dan cocok dengan budaya orang Indonesia, dapat 

terus dipertahankan dan dikembangkan untuk menjadi budaya 

organisasi sejauh mendukung efektivitas pencapaian tujuan 

organisasi dan menjadi motivasi positif bagi karyawan sehingga 

mereka tetap produktif dan terus menjaga profesionalisme dalam 

memberikan pelayanan kepada pasien. 
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