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Abstract 

This journal analyzes the role of human resource management (HRM) in improving employee 

performance at the Medan City Mayor's Office, specifically in the BPKAD department. A 

qualitative method was employed, utilizing interviews and observations of the employees. The 

findings of this research reveal that HRM based on Islamic principles has beneficial effects on 

employees' performance in the BPKAD department of the Medan City Mayor's Office. Islamic 

human resource management is implemented through several principles, such as fair and 

transparent decision-making, emphasis on social justice, employee capacity building through 

training and development, and appreciation of diversity and inclusion. In the context of the 

BPKAD department at the Medan City Mayor's Office, the implementation of Islamic human 

resource management has provided significant benefits. Employees feel more valued, 

appreciated, and motivated to achieve organizational targets. They also reported 

improvements in work quality, team collaboration, and organizational communication. This 

research concludes that the application of human resource management principles based on 

Islamic values can serve as an effective framework for enhancing employee performance. The 

practical implication of this study is that organizations, including the Medan City Mayor's 

Office, can adopt human resource management principles rooted in Islamic values to improve 

employee productivity and satisfaction. 
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Abstrak 

Jurnal ini menganalisis peran manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja karyawan di 

Kantor Walikota Medan bagian BPKAD. Metode kualitatif digunakan dengan wawancara dan 

observasi terhadap karyawan. Hasil dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa manajemen 

sumber daya manusia berlandaskan prinsip-prinsip Islam memiliki efek menguntungkan 

terhadap karyawan dalam berkinerja di bagian BPKAD Kantor Walikota Medan. Manajemen 

sumber daya manusia Islam diimplementasikan melalui beberapa prinsip, seperti penggunaan 

adil dan transparan dalam pengambilan keputusan, penekanan pada keadilan sosial, 

pembangunan kapasitas karyawan melalui pelatihan dan pengembangan, dan penghargaan 

terhadap keberagaman dan inklusi. Dalam konteks Kantor Walikota Medan bagian BPKAD, 

implementasi manajemen sumber daya manusia Islam telah memberikan manfaat yang 

signifikan. Karyawan merasa lebih diperhatikan, dihargai, dan mempunyai dorongan yang 

lebih kuat dalam meraih suatu target organisasi. Mereka juga melaporkan peningkatan dalam 

kualitas kerja, kolaborasi tim, dan komunikasi organisasi. Penelitian ini memperoleh 

kesimpulan bahwa penerapan prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia berdasarkan 

nilai-nilai Islam dapat menjadi kerangka kerja yang efektif dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Implikasi praktis dari penelitian ini adalah bahwa organisasi, termasuk Kantor 

Walikota Medan, dalam rangka meningkatkan produktivitas dan kepuasan karyawan, dapat 

dilakukan adopsi prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia yang berlandaskan pada 

nilai-nilai Islam. 

Kata Kunci: Manajemen sumber daya manusia Islam, kinerja karyawan, Kantor Walikota 

Medan. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia dianggap sebagai komponen terpenting dari keunggulan 

kompetitif perusahaan di pasar global. (Subbarao A.V. & Zeghal, 1997). Dari sudut pandang 

SDM, karyawan umumnya diperlakukan sebagai aset utama organisasi. (Cachón-Rodríguez et 

al., 2022) Manajemen SDM merupakan sebuah ilmu atau metode yang bertujuan untuk 

mengelola dengan efisien pentingnya hubungan yang efektif dan peran yang optimal dari 
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sumber daya manusia (SDM), yaitu individu-individu yang bekerja, tidak dapat diabaikan demi 

mencapai tujuan dengan perusahaan, karyawan dan masyarakat. (Marlina & Ekasari Harmadji, 

2022). Secara tradisional, manajemen SDM dilakukan oleh tim atau departemen HRM yang 

berfokus pada pengembangan dan implementasi strategi yang dapat meningkatkan daya saing 

perusahaan dan memastikan keberhasilan bisnis. Hal ini penting karena SDM merupakan 

elemen kunci dalam mencapai tujuan dan kesuksesan perusahaan. (Oehlhorn et al., 2020). 

Dalam manajemen sumber daya manusia yang berlandaskan pada prinsip-prinsip Islami 

merujuk pada pengaturan sumber daya manusia di seluruh perusahaan yang mengikuti prinsip-

prinsip Islam. (Fesharaki & Sehhat, 2018) Manajemen sumber daya manusia yang 

berlandaskan pada prinsip-prinsip Islami melibatkan rangkaian proses yang meliputi 

perencanaan kebutuhan tenaga kerja, perekrutan, seleksi, orientasi, pelatihan, kompensasi dan 

tunjangan, evaluasi kinerja, serta pengembangan karir karyawan dengan mengacu pada ajaran 

yang terkandung dalam Al-Qur'an dan Sunnah, yang bertujuan untuk memastikan pencapaian 

kinerja yang optimal. (Chowdhury et al., n.d.) 

Dalam pandangan agama Islam, kinerja memegang peran yang sangat signifikan dalam 

aspek kehidupan sosial serta dianggap sebagai salah satu cara hidup yang disarankan. Bekerja 

juga sering dijadikan acuan untuk menilai seseorang dalam Islam (Syafrizal, 2019). Agama 

Islam memandang penting kesejahteraan para karyawan, perbaikan organisasi, serta 

memperbaiki keseluruhan masyarakat. Islam juga mengajarkan untuk menerapkan keadilan 

dan kesetaraan tanpa adanya diskriminasi atas dasar jenis kelamin, agama, ras, kasta atau 

kepercayaan. Kepatuhan terhadap prinsip-prinsip Islam terkait dengan SDM cenderung 

memberikan kontribusi positif terhadap nilai perusahaan dan komitmen karyawan. (Rana & 

Malik, 2017). 

Manajemen sumber daya manusia dalam konteks Islam mengambil inspirasi dari 

teladan yang ditunjukkan oleh Rasulullah SAW, yang memberikan penekanan yang kuat 

terhadap nilai profesionalisme. Beliau menyatakan bahwa jika suatu masalah diserahkan 

kepada orang yang tidak ahlinya, maka hal itu akan berakhir dengan kehancuran (HR Bukhari 

dan Ahmad). Nabi SAW juga sering mengikutsertakan para sahabat dalam proses pengambilan 

keputusan. Contoh yang signifikan dari gaya manajemen partisipatif ini adalah keberhasilan 

Nabi dan sahabat dalam perang Khandaq. Nabi Muhammad SAW sangat pandai memberikan 

motivasi yang sesuai dengan situasi dan kondisi sahabat-sahabatnya. (Umam, 2017) 
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Sebuah studi oleh Radic et al., (2020) pada staf jalur pelayaran menemukan bahwa 

dalam situasi pandemi COVID-19, terdapat kekurangan dalam penerapan strategi manajemen 

sumber daya manusia yang memadai oleh perusahaan. Berbagai kasus masalah psikologis 

diamati pada karyawan perusahaan pelayaran. Oleh karena itu, perusahaan pelayaran perlu 

mengembangkan strategi yang tepat untuk mengendalikan kecemasan, depresi, dan stres 

karyawan Pada situasi yang penuh tantangan seperti krisis pandemi COVID-19, temuan dari 

penelitian ini mengindikasikan bahwa karyawan perusahaan pelayaran tidak memiliki harapan 

atau rasa memiliki terhadap perusahaannya. Perusahaan telah gagal dalam hal manajemen 

sumber daya manusia karena karyawan menjadi tidak percaya dan frustrasi. (Azizi et al., 2021) 

Pandangan Islam sangat memperhatikan pengembangan SDM karena manusia adalah 

khalifah di bumi dan nilai sikap serta perilaku manusia juga termasuk perhatian. Dalam ayat 

Q.S. al Baqarah/2:30, Allah berfirman tentang niat-Nya untuk menjadikan khalifah di muka 

bumi. Meskipun para malaikat bertanya tentang kemungkinan kerusakan dan penumpahan 

darah, Allah menegaskan bahwa Dia mengetahui hal-hal yang tidak kita ketahui. (Samsuni, 

2020) 

Dalam Kitab Suci Al-Quran, tepatnya di dalam Surat Al-Infithaar ayat 82:5, disebutkan 

bahwa Allah SWT menegaskan bahwa tiap-tiap Manusia akan mengetahui segala perbuatan 

yang telah dilakukannya maupun yang telah ditinggalkannya. (Samsuni, 2020) Karyawan 

diharapkan memiliki kewajiban moral untuk memantau kinerja mereka. Al-Qur'an 

mengungkapkan (75:14): "Tidak, manusia adalah saksi terhadap dirinya sendiri." Nabi 

Muhammad (saw) memerintahkan bahwa "Muslim harus terikat oleh kondisi yang mereka 

buat." Lebih jauh lagi, beliau (saw) mewajibkan karyawan untuk menyempurnakan 

pekerjaannya serta mempunyai tanggung jawab terhadap tindakan yang telah dilaksanakan, 

terlepas dari posisi mereka baik dalam hierarki sosial maupun organisasi. (Hashim, 2010) 

Dalam hal ini, pengembangan SDM bertujuan untuk Membantu individu dalam 

mengasah keterampilan dan kompetensi yang diperlukan untuk menyelesaikan tugas-tugas di 

lingkungan kerja merupakan fokus utama. Secara keseluruhan, Islam memandang bahwa 

pengembangan manusia harus mencakup dimensi spiritual dan moral yang saling terkait. 

(Hassi, 2012) Tujuan dari penelitian ini adalah untuk melakukan analisis terhadap kontribusi 

manajemen sumber daya manusia berdasarkan perspektif Islam dalam upaya meningkatkan 

kinerja suatu karyawan. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia  

(Alqudah et al., 2022) menyatakan bahwa praktik partisipasi HRM mendorong 

karyawan untuk berpartisipasi dan meminta kontribusi mereka, secara konsisten meningkatkan 

komitmen dan kinerja karyawan, mengurangi resistensi mereka terhadap perubahan, dan 

membuat mereka lebih bersedia menerima bahkan keputusan yang tidak menguntungkan 

terkait dengan perubahan organisasi. Di bidang HRM, kerangka kerja AMO memberikan 

gambaran rinci tentang bagaimana praktik HRM mempengaruhi kinerja dengan mempengaruhi 

aspek kemampuan, motivasi, dan peluang karyawan. Berdasarkan model ini, individu 

berkinerja lebih baik jika mereka memiliki Kemampuan dan Motivasi, dan lingkungan kerja 

memberi mereka peluang untuk berpartisipasi. 

(Gu et al., 2023) menyatakan bahwa Human Resource Management (HRM) mengacu 

pada serangkaian praktik saling memperkuat yang koheren yang bertujuan untuk membentuk 

perilaku karyawan dan meningkatkan keterampilan merek. Praktik HRM dapat berhasil 

membentuk perilaku karyawan dan meningkatkan kinerja pekerjaan mereka dengan 

meningkatkan keterampilan mereka, memotivasi karyawan untuk memanfaatkan sepenuhnya 

keterampilan mereka dan memberi mereka platform untuk berpartisipasi penuh dalam 

pekerjaan mereka. 

Pfeffer (1994) menganjurkan bahwa penerapan praktik SDM tertentu menghasilkan 

modifikasi proses yang berlaku dalam organisasi dan dengan demikian dapat meningkatkan 

kinerja organisasi sehingga membawa mereka menuju kesuksesan. (Khan & Rasheed, 2015) 

Hubungan Manajemen Sumber Daya Manusia Islam dengan Kinerja Karyawan 

Hubungan antara praktik SDM Islami dan kinerja adalah bahwa para cendekiawan Muslim 

telah lama menganjurkan bahwa kepatuhan yang efektif dan penerapan prinsip-prinsip Islami 

dalam HRM akan secara positif memperkuat tenaga kerja dan menciptakan sinergi komitmen, 

kualitas, dan produktivitas dalam tempat kerja. (Abdul Ghani Azmi, 2015) Kinerja karyawan 

terwujud ketika karyawan mengalami aktivitas HRM secara positif. (Meijerink et al., 2021) 

Sebagai strategi manajerial yang berlaku di seluruh tempat kerja berlaku di seluruh 

tempat kerja, sistem HRM memberikan kontrol operasional yang diperlukan bagi karyawan 

memaksimalkan keterampilan mereka dan melakukan pekerjaan mereka dengan cara yang 

konsisten dengan tujuan organisasi. (Ogbonnaya & Messersmith, 2019)  
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Rahman menegaskan bahwa HRM Islam menunjukkan bahwa karyawan adalah aset 

berharga dan bukan hanya pelayan serta memandang sebagai sumber daya manusia yang 

memiliki potensi besar. Praktik HRM islam fokus pada pengembangan keterampilan, 

kemampuan, sikap, dan pengetahuan pekerjaan individu, HRM Islami dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, kinerja, dan menurunkan tingkat pergantian di tempat kerja. Faktor kunci 

dalam pengembangan HRM Islami adalah kepercayaan pada prinsip-prinsip keagamaan dan 

praktik yang mendukung peningkatan potensi staf. (Tariq Khan & Ahmed Khan, 2018) 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Manajemen Sumber Daya Manusia dalam 

Meningkatkan Kinerja Karyawan 

Shuck (2011) menyatakan bahwa kita harus membantu karyawan berpartisipasi dalam 

urusan organisasi sebanyak mungkin, dia percaya bahwa tindakan ini membantu karyawan 

meningkatkan kinerjanya. Di sisi lain, lingkungan kerja dianggap sebagai faktor utama yang 

signifikan dan berhasil dalam meningkatkan kinerja serta meningkatkan partisipasi karyawan. 

Faktor efektif lainnya seperti gaji dan sistem penilaian kinerja juga dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. (Alavi et al., 2013). Kepuasan kerja memiliki dampak pada komitmen 

organisasional dan juga kinerja karyawan. (Hayati & Caniago, 2012) 

Terdapat berbagai macam faktor atau variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

Dalam konteks empiris, workplace spirituality merupakan suatu faktor yang dapat 

memengaruhi kinerja pegawai. Miliman telah menyatakan bahwa keberadaan nilai spiritualitas 

dapat berdampak positif pada kesejahteraan individu dan kinerja mereka. (Fanggidae et al., 

2020) 

Kinerja, kemampuan untuk menyelesaikan tugas dengan sukses, kejelasan, dorongan, 

evaluasi, validitas, lingkungan. Kate Davis dan John Newstorm memperkenalkan model 

mereka yang dikenal dengan nama Keith Davis dan John Newstorm pada tahun 1986 

menyebutkan faktor-faktor tersebut mempengaruhi produktivitas sumber daya manusia seperti: 

1. Kualitas kepemimpinan 

2. Kepercayaan bilateral antara pekerja dan pemberi kerja 

3. Komunikasi organisasi bilateral 

4. Imbalan yang adil 

5. Jelas tentang pekerjaan dan partisipasi karyawan 

6. Peluang pertumbuhan bagi karyawan (Nejad et al., 2016) 
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Kesimpulan yang dapat diambil dari teori yang diungkapkan oleh penelitian terdahulu 

yaitu bahwa Human Resource Management (HRM) dalam perspektif islam dapat 

mempengaruhi perilaku karyawan dan akan meningkatkan kinerja mereka, karena dalam islam 

sangat memberikan perhatian terhadap pengembangan sumber daya manusia. Human Resource 

Management (HRM) dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu dengan beberapa faktor 

diantaranya yaitu memberikan pelatihan untuk pengembangan keterampilan mereka, 

memotivasi, memberikan lingkungan kerja yang baik kepada karyawan, kualitas 

kepemimpinan, kepercayaan bilateral antara pekerja dan pemberi kerja, komunikasi organisasi 

bilateral, imbalan yang adil jelas tentang pekerjaan dan partisipasi karyawan, dan peluang 

pertumbuhan bagi karyawan. 

 

METODE PENELITIAN 

Pada penelitian menggunakan pendekatan kualitatif yang memperhatikan strategi dan 

tindakan yang diambil dalam menghadapi situasi tertentu. Dalam proses pengumpulan data, 

teknik yang digunakan meliputi wawancara, observasi, serta studi pustaka guna menghimpun 

informasi yang diperlukan dengan saya menunjukkan data dari dokumen yang saya dapatkan 

dari website. Data ini diperoleh melalui wawancara, dan observasi di Kantor Wali Kota Medan 

bagian BPKAD. Untuk melakukan penelitian ini, analisis data yang diterapkan melibatkan 

teknik analisis data kualitatif dengan mengadopsi pendekatan yang diajukan oleh Miles dan 

Huberman (1992). Pendekatan ini melibatkan tiga tahap utama, yaitu mereduksikan suatu data, 

menyajikan suatu data, dan kesimpulan. Di dalam menganalisis data, kita meringkas data agar 

mudah dipahami dan diinterpretasikan (Sukardi, 2004). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Pada penelitian ini penerapan prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia berbasis 

Islam dalam upaya meningkatkan kinerja para karyawan di BPKAD menjadi fokus utama, 

maka penelitian ini dilakukan dengan menggunakan wawancara dan pengamatan terhadap 

karyawan yang bekerja di kantor Walikota Medan, BPKAD. Berdasarkan analisis data 

kualitatif, ditemukan hasil-hasil yaitu: 
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1. Pelaksanaan Manajemen Sumber Daya Manusia berbasis Islam di Kantor Walikota 

Medan bagian BPKAD: dilakukan melalui beberapa prinsip. Prinsip-prinsip ini 

meliputi penggunaan keputusan yang adil dan transparan, penekanan pada keadilan 

sosial, pembangunan kapasitas karyawan melalui pelatihan dan pengembangan, serta 

penghargaan terhadap keberagaman dan inklusi. 

2. Dampak Positif terhadap Kinerja Karyawan: Hasil dari penelitian mengungkapkan 

bahwa peran manajemen sumber daya manusia berdasarkan nilai-nilai Islam 

memberikan dampak positif bagi kinerja staf kantor BPKAD yang ada di kantor 

Walikota Medan Karyawan merasa lebih diperhatikan, dihargai, dan mempunyai 

nilai tinggi terhadap motivasi agar tujuan organisasi tercapai. Selain itu, mereka juga 

melaporkan adanya peningkatan dalam kualitas kerja, kolaborasi tim, dan 

komunikasi organisasi. 

Pembahasan 

Penelitian ini mengindikasikan bahwa penerapan manajemen sumber daya manusia 

berdasarkan prinsip-prinsip Islam di bagian BPKAD Kantor Walikota Medan memberikan 

dampak yang bermakna dalam meningkatkan kinerja karyawan. Prinsip-prinsip manajemen 

sumber daya manusia yang berlandaskan pada nilai-nilai Islam, termasuk keadilan, 

peningkatan kapasitas, dan penghormatan terhadap keberagaman, memberikan peran yang 

signifikan dalam membentuk suatu lingkungan kerja yang memberikan motivasi serta 

dukungan kepada para karyawan. 

Dengan menggunakan pendekatan kualitatif, penelitian ini memberikan wawasan 

mendalam terkait cara penerapan manajemen sumber daya manusia berdasarkan prinsip-

prinsip Islam dapat berkontribusi dalam meningkatkan kinerja suatu karyawan. Pada hasil 

penelitian ini mendukung temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa praktik-praktik HRM 

yang adil, transparan, dan berbasis nilai dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara positif. 

Implikasi praktis dari penelitian ini adalah bahwa organisasi, termasuk Kantor Walikota 

Medan, dapat mengadopsi prinsip-prinsip penerapan manajemen sumber daya manusia 

berdasarkan prinsip-prinsip Islam dengan tujuan meningkatkan kepuasan serta kinerja suatu 

karyawan. Penerapan dari manajemen sumber daya manusia yang berlandaskan pada nilai-nilai 

Islam. dapat menciptakan lingkungan kerja yang inklusif, adil, dan berorientasi pada 

pembangunan karyawan. 
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Namun, terdapat beberapa batasan dalam penelitian ini yang perlu diperhatikan. Pertama, 

penelitian ini hanya memfokuskan pada sampel yang terbatas pada Kantor Walikota Medan 

bagian BPKAD, sehingga diperlukan kehati-hatian dalam menggeneralisasi temuan. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kualitatif, sehingga perlu penelitian lebih lanjut dengan 

pendekatan kuantitatif dalam rangka memahami lebih secara komprehensif mengenai 

keterkaitan antara manajemen sumber daya yang berlandaskan pada nilai-nilai Islam dalam 

meningkatkan kinerja suatu karyawan.  

Dalam penelitian mendatang, disarankan untuk melibatkan lebih banyak responden dan 

memperluas cakupan penelitian ke organisasi lain. Selain itu, penelitian dapat melibatkan 

pengukuran kuantitatif untuk mendapatkan data yang lebih objektif tentang kinerja karyawan. 

Maka, Temuan dari penelitian ini dapat memberikan perspektif yang lebih mendalam dalam 

memperoleh pemahaman yang komprehensif mengenai bagaimana penerapan manajemen 

sumber daya manusia berdasarkan prinsip-prinsip Islami dapat berkontribusi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dan dampaknya pada organisasi secara keseluruhan. 

Melalui penelitian ini, diharapkan akan ada kontribusi yang lebih baik dalam memahami 

bagaimana manajemen SDM dapat memainkan perannya dengan lebih efektif dalam 

meningkatkan kinerja karyawan dalam konteks organisasi pemerintah. Implikasi dari 

penelitian ini dapat menjadi panduan bagi manajer dan praktisi SDM dalam merancang strategi 

yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam berbagai konteks berbagai organisasi 

yang beragam.  

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan dan analisis dari penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa penerapan 

manajemen sumber daya manusia berdasarkan nilai-nilai Islam memberikan pengaruh positif 

terhadap kinerja suatu karyawan di lingkungan yang diteliti yaitu Kantor Walikota Medan 

bagian BPKAD. Implementasi manajemen sumber daya manusia Islam melalui penggunaan 

adil dan transparan dalam pengambilan keputusan, penekanan pada keadilan sosial, 

pembangunan kapasitas karyawan, dan penghargaan terhadap keberagaman dan inklusi telah 

memberikan manfaat yang signifikan. 

Implikasi praktis dari penelitian ini adalah bahwa organisasi, termasuk Kantor Walikota 

Medan, dapat mengadopsi prinsip-prinsip manajemen sumber daya manusia yang berlandaskan 
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pada ajaran Islam dengan tujuan meningkatkan kepuasan serta kinerja suatu karyawan. Dengan 

memberikan perhatian pada aspek-aspek tersebut, organisasi dapat membangun lingkungan 

suatu pekerjaan  yang inklusif serta memberikan motivasi kepada para karyawan, dan 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Studi ini memberikan kontribusi penting dalam pemahaman tentang pentingnya 

manajemen sumber daya manusia berdasarkan prinsip-prinsip Islam berperan dalam upaya 

meningkatkan kinerja suatu karyawan. Namun, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, 

seperti cakupan yang terbatas pada Kantor Walikota Medan bagian BPKAD. Untuk itu, 

disarankan untuk melanjutkan penelitian guna menguji lebih lanjut mengenai generalisabilitas 

hasil ini ke organisasi lain dan dalam konteks yang berbeda. 
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