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ABSTRACT

This study has the aim of analyzing qualitatively the phenomena or symptoms that occur at
the BMT Mitra Ummah Pekalongan Syariah Microfinance Institution, and how the institution
anticipates, and conceptually formulates solutions related to the planning and implementation
process of organizational changes that are being undertaken to change from business and
organizational coverage with the province of Central Java leading to Indonesian or national
operational areas. Regarding the organizational changes or the scope of business, this study focuses
more on the aspect of mental readiness of its employees, as well as how to build mental readiness in
order to provide smoothness for the "Go National" effort.

Keywords : Organizational Change, Organizational Development, Employee Mentality..

PENDAHULUAN

Perkembangan suatu lembaga
keuangan mikro syariah, termasuk
BMT Mitra Umat merupakan suatu
keniscayaan atas komitmen
eksistensinya dan komitmen atas
upaya upaya pengembangannya.
Perkembangan tersebut tentunya
tidak lepas dari proses proses yang
telah dilaluinya, baik proses yang
dijalankan berdasarkan perencanaan
hingga samai pencapaian tujuannya,
maupun proses proses yang secara
tiba tiba juga harus mengatasi
permasalahan, bahkan permasalahan
yang sangat menyulitkan bagi
eksistensi lembaga keuangan mikro
syariah tersebut.

BMT Mitra Umat merupakan
salah satu BMT dengan wilayah
operasional di provinsi Jawa Tengah,
sebagai  pengembangan  wilayah
operasional sebelumnya yaitu kota
Pekalongan.  Setelah  mengalami
proses  proses  eksitensi  dan
pengembangannya, akhirnya BMT
Mitra Umat menghendaki untuk lebih
memperluas wilayah operasional di
wilayah nasional Indonesia.

Cita cita untuk menjadi sebuah
BMT dengan kelembagaan koperasi
tingkat nasional, menjadi suatu
keniscayaan, karena dari Kkinerja
manajemen yang disuport pula oleh
kepengurusan dalam kelembagaan
bentuk badan hukum koperasinya,
telah mengalami peningkatan
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peningkatan, yaitu dengan semakin
banyak jumlah kantor kantor cabang,
dan kantor kantor kas pembantunya,
serta asset yang selalu mengalami
peningkatan dari tahun ke tahun. Cita
cita tersebut, di BMT Mitra Umat
dikenal sebagai semangat “Go
Nasional”.

Program “Go Nasional” ini,
berdasarkan hasil wawancara dengan
pihak manajemen BMT Mitra Umat,
sepertinya memiliki optimisme untuk
merealisasikan program “Go
Nasional”, yaitu diperkirakan antara
tahun 2022 sampai 2025. Dan pada
saat penelitian ini dilaksanakan,
tahapannya telah sampai pada
persiapan untuk perubahan anggaran
dasar dan perubahan anggaran rumah
tangga dari kelembagaan koperasinya
untuk ditata pada organisasi koperasi
BMT Mitra Umat tersebut pada
tingkat nasional.

Namun demikian, dari kesiapan
semuanya, masih terdapat hal yang
harus dipikirkan, yaitu kesiapan
mentalitas para karyawannya untuk
menghadapi situasi “Go Nasional”
tersebut. Hal ini  karena “Go
Nasional” bukan sekedar konseptual
perluasan usaha pada skala wilayah
operasional nasional saja. Namun
juga berkait dengan kesiapan
mentalitas para karyawannya. Laihad,
Lengkong, and Saerang (2019),
Tarsan  (2018), mengemukakan
bahwa dalam perubahan terdapat
sikap penolakan terhadap perubahan
tesebut atau disebut resistensi.
Resistensi bisa saja terjadi karena
adanya kurangnya kesiapan
mentalitas dari orang orang yang ada
di dalam organisasi. Kesiapan mental
yang kurang tersebut akan berdampak
pada perasaan beban kerja yang
semakin berat. Beban kerja oleh
Rohman and Ichsan (2021), Santoso,
Muhammad Rendi, Widodo (2022),

dikatakan sebagai akibat adanya
berbagai upaya dalam memotivasi
dan memaksimalkan potensi yang ada
pada karyawan sehingga
memunculkan beban kerja yang
berlebih. Untuk itu penelitian ini lebih
fokus meneliti secara kualitatif
tentang  “Mentalitas ~ Karyawan”
menuju “Go Nasional” dengan studi
kasus pada BMT Mitra Umat.
Penelitian  ini  bertujuan  untuk
menganalisis pemahaman
pengembangan  organisasi  oleh
manajemen, pengembangan yang ada
dan yang terjadi, pilar yang menjadi
dasar pengembangan, penguatan
penguatan aspek SDM  pada
pengembangan sebagai pembentuk
mentalitas karyawan.

TEORI PERUBAHAN DAN
PENGEMBANGAN
ORGANISASI

Manajemen Perubahan,

menurut  Irwan, Gistituati, and
Rusdinal (2021), merupakan hal yang
sangat penting Yyang berperanan
dalam mengontrol dan mempengaruhi
perubahan dalam organisasi, sehingga
organisasi mampu mengatasi
permasalahan  permasalahan dan
perubahan yang terjadi. Perubahan
menurut Hakim and Sugiyanto
(2018), dikatakan sebagai suatu upaya
dari satu organisasi atau perushaan
untuk  mengantasi  permasalahan
permalasahan yang dihadapi dan juga
upaya untuk melakukan
pengembangan pengembangan
organisasi / perusahaan. Perubahan
ini tentunya dilakukan dengan penuh
tanggung jawab secara terintegrasi
atas semua elemen elemen yang ada,
dan bukan merupakan proyek yang
dilakukan secara sambil lalu.

Romadona and  Setiawan
(2020), mengemukakan  bahwa
perubahan menjadi suatu keniscayaan
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yang perlu  diupayakan agar
organisasi memang benar benar
mengalami perkembangan, memiliki
kemampuan untuk eksis dan
kemampuan untuk bersaing.
Tentunya pelaksanaan perubahan
harus dengan mengindahkan strategi
jitu dan strategi yang sangat matang
agar dapat meminimalisir resistensi,
dan juga biaya, baik biaya material
maupun biaya immaterial.

Laihad, Lengkong, and Saerang
(2019) mengemukakan bahwa dalam
eksistensi suatu organisasi
membutuhkan perubahan untuk suatu
pengembangan. Sehingga organisasi
dikatakan dapat berkembang,
temasuk pula apabila mampu
menghadapi perubahan baik
perubahan dalam lingkungan internal
maupun dalam lingkngan eksternal.
Laihad, Lengkong, and Saerang
(2019), juga mjengemukakan bahwa
terdapat resistensi dalam proses

perubahan  atau  pengembangan
organisasi, atau hambata
pengembangan, yaitu berupa
penolakan  terhadap  perubahan
tersebut.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  dilakukan di
KSPPS BMT Mitra Umat Pekalongan
dan dilakukan dari bulan April sampai
bulan Juli tahun 2022. Pendekatan
yang dilakukan pada penelitian ini
adalah pendekatan kualitatif
deskriptif, dengan pula menggunakan
model studi kasus. Pendekatan
kualitatif dimaksudkan agar dapat
menginvestigasi dan  memahami
fenomena / gejala yang terjadi,
mengapa dan bagaimana gejala
tersebut terjadi, serta bagaimana
mengatasi permasalahan yang muncul
dari fenomena atau gejala tersebut,

Fadli (2021), Maulidah dan Oktafia
(2020).

Data pada penelitian ini berupa
data primer dan data sekunder. Data
primer pada penelitian ini diperoleh
dengan wawancara mendalam kepada
beberapa partisipan yang diperlukan
dan yang memiliki kewenangan,
kompetensi, serta wawasan, sehingga
bisa menjawab dan memberikan
keterangan keterangan yang sesuai
dan tepat. Perolehan data primer juga
dilakukan dengan pengamatan secara
langsung. Sedangkan data sekunder,
diperoleh  dengan  bukti  bukti
dokumen vyang dipelajari, untuk
kemudian, sebagaimana
proseduralnya, maka semua data yang
diperoleh saling dikonfirmasikan dan
dianalisis dengan  menggunakan
teknik triangulasi, baik triangulasi
antar sumber, triangulasi antar
metode, dan kemudian juga dilakukan
visualisasi  hasil  temuan dan
penjodohan pola (yaitu komparasi
antara hasil temuan dengan hasil hasil
penelitian terdahulu dari jurnal dan
juga konsep konsep atau teori teori
dari  referensi  referensi  yang
digunakan). Dan dalam proses kajian
ini pun tak luput dari proses reduksi
data, display data, serta penarikan
kongklusi yang dianggap menjadi
temuan dalam penelitian ini.

Pada penelitian ini  telah
memenuhi kualifikasi validitas, baik
validitas konstruk (dengan semua
analisis triangulasi), maupun validitas
baik internal (dengan penjodohan
pola) maupun eksternal (dengan
visualisasi hasil temuan), dan juga
telah memenuhi reliabitas (yaitu
penelitian telah dilakukan step by step
sesuai dengan rencana penelitian ini).
Termasuk pula penelitian ini telah
memenuhi kriteria  kredibiltas,
transferabilitas, auditabilitas, dan
konfirmabilitas.
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HASIL
1. Pemahaman Perubahan dan

Pengembangan Organisasional

Perubahan Organisasi
merupakan suatu keniscayaan
berkait dengan adanya fenomena
lingkungan internal dan eksternal
yang dinamis dan
berkecenderungan tidak stagnan.
Menurut hasil kajian kualitatif
pada penelitian ini, diperoleh
bahwa pemahaman perubahan dan
pengembangan yang ada pada para
karyawan atau manajemen di BMT
Mitra Umat, adalah usaha step by
step atau pun perubahan yang
terjadi dalam organisasi BMT
tersebut, karena diusahakan agar
BMT tersebut dapat menunjukkan
keadaan yang semakin bertambah
maju, kantor cabang dan kantor
kas pembantunya semakin
bertambah banyak, karyawannya
semakin  bertambah  banyak,
asetnya semakin bertambah.

Pemahaman ini sebenarnya
sama artinya dengan proses
organisasional yang mengarahkan
semua sumber daya perusahaan
kepada pencapaian tujuan atau visi
perusahaan tersebut. Dan atas apa
yang terjadi, maka sesungguhnya
terdapat hasil hasil perkembangan
capaian organisasional ke arah
yang semakin baik. Hal ini oleh
Khouroh et al. (2021)
dikemukakan sebagai kapabilitas
dinamik perusahaan.

Namun demikian,
berdasarkan kajian kualitatif pada
penelitian ini, perubahan dikatakan
termasuk proses pengembangan
dari yang direncanakan kepada
capaian capaiannya, seperti misal
adanya perubahan pada sisi
organisasional, manajemen atau
manajerial, proses operasional dan
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lain lain yang menunjukkan
adanya  perubahan signifikan
kepada adanya perbaikan,
peningkatan positif dan ataupun
perluasan cakupan organisasional
maupun bisnisnya. Hal ini seperti
yang dikemukakan oleh Fahiem
dan Gilang (2020), bahwa

pengembangan organisasi
mengarah kepada efisensi,
efektivitas dan kesehatan
organisasi.

Adapun  berkait dengan
faktor faktor perubahan

organisasional dengan  makna
pengembangan organisasi  dan
cakupan bisnis pada BMT Mitra
Umat adalah :

a. Visi dan komitmen BMT yang
telah diputuskan dan senantiasa
diupayakan

b. Membangun kualitas SDM
BMT vyang professional serta
integritas  dan  kohesivitas
organisasional yang kuat

c. Membangun jaringan eksternal
dan selalu  mengupayakan
kualitas hubungan kerja dengan
kolega secara baik dan
menguntungkan kedua belah
pihak

d. Memprogramkan
pengembangan, komitmen dan
konsisten pengembangan

e. Pendampingan dan pengawasan
yang melekat dari manajemen
kantor pusat kepada manajemen
kantor cabang

f. Pemotivasian dan
kepemimpinan yang
berorientasi kepada
pengembangan
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2. Tiga

Pilar dalam
Menumbuhkembangkan BMT
Mitra Umat

Temuan Pada penelitian
kualitatif ini terdapat 3 pilar yang
menjadi nilai atau prinsip yang
dapat digunakan untuk

Gambar 1.
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menumbuhkembangkan BMT
Mitra Umat menjadi semakin maju
dan tumbuhkembang, yaitu : (a)
Melancarkan rutinitas, (b)
Melimitkan masalah masalah, (c)
Demi Pengembangan
Pengembangan

Pilar Kemajuan BMT Mitra Umat

-

Arah Progres tumbuh kembang
dan kemajuan : meningkat

~

Melancarkan
rutinitas

Melimitkan
masalah

masalah

Demi
Pengembangan
Pengembangan

\

BMT Mitra Umat

1/

Sumber : data primer yang diolah

Pada poin (a) melancarkan
rutinitas, hal ini sangat didukung
oleh Khouroh et al. (2021), yang
mengemukakan secara perspektif
rutinitas,  bahwa  kapabilitas
dinamik menjadi pola Kkerja
kolektif yang selalu dipelajari
untuk terus dikembangkan dan
diarahkan kepada stabilitas untuk
dapat beradaptasi dan
pengembangan  atas  rutinitas
operasional perusahaan tersbut.
Artinya nilai Melancarkan
rutinitas yang ditegakkan oleh
BMT Mitra Umat menjadi hal

yang sangat benar dalam
operasionalisasi menuju
pengembangan
pengembangannya.

Pada poin (b) melimitkan
masalah, nilai atau prinsip ini
menguatkan atau dikuatkan oleh
pendapat dari Sayekti (2020), yang
mengemukakan contoh

permasalahan yang terjadi pada
salah satu perusahaan asuransi
yang mengalami gagal bayar
sebesar Rp 802 miliar, hal ini
menunjukkan  buruknya  tata
kelola, dan kasus ini dapat
menurunkan kepercayaan
masyarakat terhadap perusahaan
tersebut. Hal ini  menunjukkan
bahwa suatu permasalahan yang
muncul ataupun ada, sekecil
apapun, akan lebih baik menjadi
suatu dogmatis bagi perusahaan,
agar perusahaan sesegera mungkin
melimitkan  sekecil  kecilnya
permasalahan yang dihadapi.
Jangan sampai permasalahan tak
diselesaikan dan kemudin menjadi
menumpuk dan menjadi
permasalahan yang besar.
Begitulah yang dibangun di BMT
Mitra Umat.

Pada poin
pengembangan

(c) demi
pengembangan,
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nilai atau prinsip ini sangat
didukung oleh apa yang
dikemukakan oleh Fahiem dan
Gilang (2020), bahwa dalam
pengembangan terdapat upaya
untuk  melakukan  perluasan,
perbaikan perbaikan atau
peningkatan, dan juga penguatan
yang telah tersusun dalam suatu
program kerja dan strategi,
terstruktur, serta tertata step by
step sebagai  suatu  proses
prosesnya menuju pada
keberhasilan  suatu  usaha /
organisasi.

. Karakteristik atau indikator
adanya  perubahan  dalam
Pengembangan Organisasional

Pada penelitian ini,
ditemukan beberapa hal upaya
pengembangan yang terjadi di
BMT Mitra Umat, yaitu :

a. Perkembangan Secara Hard
Organizational

- Terdapat penambahan
penambahan kantor cabang

- Terdapat penambahan
penambahan  kantor kas
pembantu

- Terdapat pengembangan dan
atau penambahan item atau
positioning structural

- Terdapat penataan
organisasional masing
masing kantor, baik kantor
pusat,  kantor  cabang,

maupun kantor kas
pembantu

- Munculnya devisi Teknologi
Informasi, dibawah

Supervisi Pengembangan

- Terdapat penataan jalur
karier dan terdapat peluang
pengembangan berkarier
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- Terdapat peluang perubahan
dari status kepegawaian
pegawai kontrak menjadi
status kepegawaian sebagai
pegawai tetap

- Jumlah  pegawai  yang

semakin meningkat

signifikan

Pada temuan munculnya
penataan divisi Teknologi

Informasi, BMT Mitra Umat, telah
membangun divisi Tl lengkap
dengan system database dan nya.
Bahkan telah  dikembangkan
system pelayanan berbasis digital
sistem, Hal ini berkesesuaian
dengan pandangan (Adha,
Asyahadie, and Kusuma 2020)
bahwa  kemajuan  teknologi
kecerdasan  buatan  (artificial
intelligence) di sektor industri
merupakan sebuah keniscayaan.
Apalagi digitalisasi pelayanan dan
pengelolaan data base,
pemanfaatan big data, teknik
penyimpanan cloud computing,
serta konektivitas Internet
(Internet of things), dibutuhkan
BMT Mitra Umat.

Pada temuan penataan jalur
karier dan peluang pengembangan
karier tersebut, serta peluang status
kepegawaian ke arah karyawan
tetap, jumlah karyawan yang
semakin meningkat, hal ini seperti
dikemukakan Abubakar et al.
(2020) bahwa :

- Pengembangan karier
merupakan upaya pendekatan
formal untuk  mendukung
pengembangan organisasional,
yang membutuhkan
peningkatan pengetahuan dan
ketrampilan karyawan, agar
perusahaan dapat memastikan
ketersediaan orang-orang yang
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berkualifikasi dan memiliki b. Perkembangan Secara

pengalaman yang tepat.
- Pengembangan karier,
pengawasan program

kepegawaian, dan pemotivasian
karyawan sangat diperlukan,
agar produktivitas / Kinerja
karyawan terus meningkat dan
melakukan aktivitas
pekerjaannya dengan baik

- Kedua hal tersebut di atas dapat
menghindarkan resiko frustasi
kerja.

Tabel 1.

Kesejahteraan

- Kesejahteraan para pegawai
yang semakin meningkat

- Kesejahteraan pengurus dan
elemen elemen koperasi yang
semakin meningkat

- Kesejahteraan para anggota
pemilik yang semakin
meningkat

Penjodohan Pola : Perkembangan Kesejahteraan BMT Mitra Umat

Temuan Hasil Hasil Peneltian Terdahulu / Refernsi

- Kesejahteraan para | perusahaan harus memperhatikan tingkat kesejahteraan karyawannya.
pegawai yang | Tingkat kesejahteraan yang adil dan layak akan sangat membantu dalam
semakin meningkat | membangun dan mengembangkan motivasi karyawan, Hermanto (2019)

yang semakin | Kartikasari, et. al., (2021)
meningkat

- Kesejahteraan kanaikan gaji karyawan merupakan yang selalu diinginkan dan
pengurus dan | diharapkan oleh karyawan, karena hal tersebut diharapkan dapat
elemen elemen | memenuhi kebutuhan hidup dan dapat menikmati kehidupan dengan
koperasi yang | baik. Jika terdapat jaminan kesejahteraan karyawan yang baik, maka
semakin meningkat | karyawan senantiasa meningkatkan kinerja dan prestasi kerjanya. Oleh

- Kesejahteraan para | karena itu para pengusaha / perusahaan tidak boleh memberikan upah
anggota  pemilik | yang lebih rendah dari pada upah minimum, (Saad et al. 2011), bahwa,

Sumber : data Primer yang diolah

Dari tabel 1, yaitu dari C.

analisis penjodohan pola, terlihat
bahwa perkembangan
kesejahteraan pada BMT Mitra
Umat, sangat mendukung dan
didukung oleh temuan penelitian
sebelumnya. Hal ini karena
“kesejahteraan” menjadi suatu hal
yang sangat penting bagi karyawan
untuk  memenuhi  kebutuhan
kehidupan keluarganya, sehingga
karyawan atau orang orang yang
terlibat dalam BMT Mitra Umat
menjadi  lebih  fokus berfikir
kepada tugas dan tanggung
jawabnya..

Perkembangan Secara Shoft
Organizational

- Intensity to stay para
karyawan yang tinggi, atau
turn over intention yang
rendah

- Berkembang situasi
kebersamaan, keguyuban atau
kohesivitas organisasional

- Berkembang komitmen,
profesionalitas serta upaya
pencapaian target target.

- Berkembangnya budaya kerja
positif, shofskill dan etika dari
para karyawannya
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Tabel 2.
Penjodohan Pola : Perkembangan Shoft Organizational BMT Mitra Umat

Temuan Hasil

|

Hasil Peneltian Terdahulu / Refernsi

tentang intention to stay, komitmen dan kohesi organisasi

BMT Mitra Umat sebelum tahun 2016, sering
terjadi  pengajuan  karyawan risain  atau
mengundurkan diri. Namun semenjak dilakukan
penataan manajemen dibawah kepemimpinan

manajer saudari Musyarofah, SE., semua
berjalan dengan baik, dan bahkan pengembangan
pengembangan yang terjadi menunjukkan

adanya peluang bagi pengembangan Kkarier,
peningkatan Kkesejahteraan baik berupa bonus
atau insentif, peningkatan uang makan dan uang
transport, serta para karyawan diikutsertakan
dalam janinan jaminan kesehatan, keselamatan
kerja dan hari tua. Berkait dengan keadaan ini
para partisipan juga mengemukakan bahwa
kepuasan dan ketenangan kerja para karyawan
semakin meningkat

pada BMT Mitra Umat, oleh para partisipan
dalam penelitian ini digambarkan adanya
keinginan untuk tetap tinggal yang tinggi, serta
komitmen bersama untuk mengembangkan BMT
Mitra Umat menjadi suatu Lembaga yang dapat
digunakan untuk pencarian nafkah bagi para
karyawannya

intention to stay meningkat bila dipengaruhi
kepuasan kerja, komitmen dan kompensasi.
(Celina 2020)

komitmen merupakan keterlibatan orang
orang pada suatu organisasi dimana mereka
bekerja, dan sangat terikat serta tertarik untuk
tetap berada pada organisasi tersebut, serta
pula yang senantiasa berusaha untuk
peningkatan Kkinerja mereka Dwiyanti and
Bagia (2020), Krismonika dan Dwiatmadja
(2020).

adanya hubungan antara kohesi dengan
komitmen, bahwa salah  satu  faktor
pendukung terciptanya komitmen afektif
adalah adanya keinginan yang kuat untuk
memelihara keanggotaan dalam organisasi
sama dengan in-group cohesion atau kohesi
dalam kelompok yang merupakan satu dari
dua aspek penting kohesi. seperti yang
dikemukakan oleh Nalar (2018),

Berkait dengan kebersamaan, keguyuban, dan
kohesi karyawan pada BMT Mitra Umat yang
semakin meningkat. Hal ini sebagaimana yang
dikemukakan oleh para partisipan bahwa dari
kegiatan arisan tampak semuanya hadir. Pada
acara olah raga bersama setiap (futsal bagi
karyawan laki laki, dan senam / yoga bagi
karyawan perempuan) banyak yang
berpartisipasi. Juga diantara para karyawan
terdapat kerja sama, kordinasi, dan saling tolong
menolong.

Kohesivitas ditunjukkan dengan sikap-sikap
seperti kesetiaan kepada kelompok, perasaan
tanggung jawab atas usaha-usaha kelompok,
pembelaan terhadap serangan dari luar,
keramahan dan keserasian. Msulihah (2016),
Nalar (2018), Hidayat, ete. al., (2019),

Profesional kerja, etika

kerja, budaya kerja

Berkait dengan profesionalitas kerja
dikemukakan bahwa para karyawan sudah
semakin sistematis dalam bekerja, mereka
melakukan perencanaan, implementasi dan
mengikuti kontrol dan breiving dari supervisi
supervisi serta memberikan laporan laporan kerja
setiap harinya

Sarinah  (2020), bahwa profesionalitas
mengacu pada perilaku, tujuan atau yang
menjadi ciri dari seseorang yang memiliki
karakteristik profesionalisme yang tinggi
dalam kerjanya.

budaya kerja yang positif pada BMT Mitra Umat
yang ditunjukkan dengan semakin meningkatnya
kedisiplinan dari para karyawan, semakin
kuatnya kerjasama dan koordinasi pada masing
masing bagian yang ada di BMT Mitra Umat.
Munculnya nilai nilai yang ditetapkan dan dianut
oleh seluruh karyawan BMT Mitra Umat, yaitu :
“Bersama kita bisa”, “kerja cerdas, kerja ikhlas,
kerja  tuntas”,  “meningkatkan  rutinitas,
melimitkan masalah, demi pengembangan”,
“ayo mitra umat, hari ini kita harus target”.

Budaya kerja, adalah segala pola perilaku
yang ada dan melekat pada setiap individu
dalam organisasi. Budaya kerja dalam sebuah
organisasi dibangun dengan meningkatkan
dan mempertahankan sisi-sisi positif, atau
nilai nilai positif yang ada pada perusahaan,
serta berupaya membiasakan pola perilaku
tertentu untuk terbentuk budaya kerja yang
baik. Purnamasari (2015), Siti Fatimah
(2020).
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etika kerja yang semakin meningkat pada BMT
Mitra Umat, seperti yang ditampakkan
penghormatan dari para karyawan kepada jajaran
pengurus  koperasi, manajer,supervise dan
pimpinan pimpinan cabang, kesantunan dalam
menyampaikan ide atau gagasan dalam rapat
rapat koordinasi dan rapat rapat evaluasi, serta
breiving breiving,

etika Kkerja menjadi suatu semangat kerja
yang mendasarkan pada nilai-nilai atau
norma-norma tertentu pada perusahaan. Etika
kerja menjadi ketampakan dari sikap,
pemikiran atau pandangan, kebiasaan atau
hal hal yang menjadi perliaku keseharian, dan
juga ciri-ciri seorang berkait dengan cara
bekerja.  (Nurhasanah, Jufrizen 2022),
Widnyani dan Suartina (2021)

Sumber : data Primer yang diolah

Dari tabel 2 terlihat
justifikasi dari penjodohan pola,
temuan hasil Perkembangan Shoft
Organizational BMT Mitra Umat
yang berdasarkan empiris di
lapangan didukung dan saling
menguatkan dengan hasil
penelitian  terdahulu, tentang
intention to stay, komitmen,
kohesi, profesional, etika dan
budaya kerja.

d. Perkembangan Pelayanan

- Perluasan  jaringan  kantor
pelayanan yang tersebar pada
berbagai daerah

- Perluasan pelayanan melalui
digital atau pelayanabn mobile
digital

- Pelayanan beranjak  dari
segmen menengah bawah ke
segmen menengah atas

- Arus informasi sudah banyak
menggunakan media sosial
BMT Mitra Umat.

Tabel 3.
Penjodohan Pola : Perkembangan Pelayanan BMT Mitra Umat

Temuan Hasil

Hasil Peneltian Terdahulu / Refernsi

Perluasan pelayanan ini sebagai suatu bentuk
pengembangan bisnis dari BMT Mitra Umat.
Dikemukakan oleh para partisipan dalam
penelitian ini bahwa kantor cabang dan kantor
kas pembantu setiap tahun mengalami
penambahan dalam kurun waktu dari 2016 —
2022 ini. Inovasi produk produk simpanan juga
dimunculkan serta munculnya pula pelayanan
berbasis digital, yaitu Mobile MU.

kemajuan Information and Communication
Technology (ICT) dan internet telah
merambah berbagai bidang kehidupan,
termasuk bisnis dan perdagangan. Salah satu
penerapannya e-commerce [/ e-business,
seperti: transfer dana secara elektronik,
supply chain management, e-marketing, atau
online  marketing, online transaction
processing, electronic data interchange.
Jauhari (2010)

Sumber : data primer yang diolah

Dari tabel 3 tersebut tampak
bahwa justifikasi dari penjodohan
pola, temuan hasil Perkembangan
Pelayanan BMT Mitra Umat yang
berdasarkan empiris di lapangan
didukung dan saling menguatkan
dengan hasil penelitian terdahulu,
yaitu berkait dengan kemajuan
Information and Communication
Technology (ICT) dan internet

yang merambah pula pada bidang
bisnis dan perdagangan.

e. Perkembangan Image BMT
Mitra Umat
- Diharapkan masyarakat
Pekalongan Raya banyak yang
tahu BMT Mitra Umat

- Tertanam pada benak
masyarakat, BMT Mitra Umat
BMT yang syar’i.
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Tabel 3.
Penjodohan Pola : Perkembangan Image BMT Mitra Umat

Temuan Hasil

Hasil Peneltian Terdahulu / Refernsi

berbasis digital, yaitu Mobile MU.

Perluasan pelayanan ini sebagai suatu bentuk
pengembangan bisnis dari BMT Mitra Umat.
Dikemukakan oleh para partisipan dalam
penelitian ini bahwa kantor cabang dan kantor
kas pembantu setiap tahun mengalami
penambahan dalam kurun waktu dari 2016 —
2022 ini. Inovasi produk produk simpanan juga
dimunculkan serta munculnya pula pelayanan

kemajuan Information and Communication
Technology (ICT) dan internet telah
merambah berbagai macam bidang dalam
kehidupan, termasuk bidang bisnis dan
perdagangan. Salah satu penerapannya
seperti e-commerce atau e-business, seperti:
transfer dana secara elektronik, supply chain
management, e-marketing, atau online
marketing, online transaction processing,
electronic data interchange. Jauhari (2010)

Sumber : data primer yang diolah

Dari tabel 3, atas analisis
penjodohan pola, tampak bahwa
perkembangan image yang baik di
mata masyarakat atas BMT Mitra
Umat, dan hasil penelitian
terdahulu, yaitu berkait dengan
pengembangan citra perusahaan
yang memunculkan emosional
value, maka keduanya adalah
saling menguatkan.

4. Rencana Program
Pengembangan Cakupan Usaha
Menuju Nasional

Pada penelitian ini, secara
kualitatif, yaitu dari wawancara
mendalam dengan pengurus dan
manajemen BMT Mitra Umat, dan

juga berdasarkan kajian
dokumentasi koperasi dan
manajemen BMT Mitra Umat,
yang kemudian saling

diklarifikasikan dengan
triangulasi, dan proses reduksi data
hingga kongklusinya, ditemukan
bahwa BMT berjalan dan
berkembang dengan berdasarkan
pada :

a. perencanaan 5 tahunan (atau
masa periodisasi kepengurusan
koperasi BMT ini)

b. perencanaan tahunan,
dilakukan dan dibahas setiap
menjelang akhir tahun.

Perencanaan pada BMT ini
adalah perencanaan berdasarkan
dimensi waktu, (Mubin 2021). Dan
saat penelitian ini dilakukan (tahun
2022), sedang digencarkan upaya
perubahan cakupan usaha dari
wilayah operasional Jawa Tengah
menuju nasional. Adapun
tahapannya masih pada persiapan
perubahan dokumentasi untuk
legalitas nasional. Rencana BMT
Mitra Umat menjadi Koperasi
Nasional  direncanakan  pada
periodisasi kepengurusan 2021 -
2026 ini.

5. Mentalitas Karyawan BMT
Mitra Umat Menuju Cakupan
Usaha Nasional

Dari kajian kualitatif pada
penelitian ini, ditemukan bahwa
terdapat perasaan campur bangga
atas BMT dimana mereka
bernaung sebagai karyawan dan
kecemasan bahwa tugas atau
tanggung jawab akan semakin
berat karena organisasi Yyang
semakin membesar dan cakupan
bisnis semakin luas wilayah
operasionalnya.

Hal ini, karena perubahan
memang memberikan pengaruh
mentalitas, sebagai suatu proses
pengaruh kepada psikologi atau
kejiwaan  mereka.  Termasuk
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menuju  nasional,  sedangkan
kecemasan dan kegalauan
mendorong pada pesimisme dalam
menghadapi perubahan tersebut.

kecemasan, dan kegalauan, serta
pula bangga. Sikap bangga akan
menguatkan sikap mental yang
siap  menghadapi  perubahan

Gambar 2.
Sikap Mental Karyawan Menghadapi Perubahan Organisasional
(Wilayah Operasional dari Wilayah Jateng Menuju Nasional)

\

Bangga, karena

institusinya mengalami Kesianan Perlu
perkembangan dan men& H»  Optimisme H»  ditumbuh-
kemajuan kembangkan
Cemas, karena tanggung Ketidak-
jawab tugas, beban siapan | imi i Perlu
kerja, dan target target mental Pesimisme ™ gitekan

semakin meningkat

Pengelolaan Sikap

Perasaan yang bercampur

\_

Sumber : Data Primer yang diolah

Sikap adalah keadaan siap
mental dari seseorang yang
muncul  karena  mempelajari
banyak hal dalam proses proses
pada organisasi, termasuk pula di

6.

Penguatan Mentalitas
Karyawan BMT Mitra Umat
Menuju “Go Nasional”

Dari kajian secara kualitatif
didapati bahwa BMT Mitra Umat

dalamnya adalah pengalaman, perlu  mempersiapkan  seluruh
wawasan, dan berbagai macam hal aspek yang ada untuk
yang merasuk ke dalam otak dan ditingkatkan, agar dapat

benaknya, yang kemudian menjadi
suatu bahan untuk pengolahan
persepsional dan menyebabkan
timbulnya pengaruh khusus atas
reaksi orang tersebut terhadap
orang lain, obyek lain, situasi lain
dan berbagai yang ditemuinya,
yang mengakibatkan ada interaksi
orang tersebut dengan berbagai
yang ditemuinya.

mendukung keberhasilan program
perubahan wilayah operasional
dari provinsi Jawa Tengah menuju
pada wilayah operasional seluruh
Indonesia (Go nasional). Dan salah
satu yang harus diperhatikan
adalah  kesiapan dari  para
karyawannya. Sanjaya (2021),
mengemukan bahwa Karyawan
merupakan salah satu pilar penting
dalam sebuah perusahaan. Adapun
kesiapan dari para karyawan ini
yaitu kesiapan mental, kesiapan
spiritual, kesiapan kerja
professional, dan kesiapan untuk
jauh mengembangkan diri menuju
pada engagement yang tinggi.
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Gambar 4.
Mentalitas Go Nasional
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Effort Pengembangan Sumber Daya Manusia

Effort Menuju pada “Go Nasional”

o

ada pada para karyawan.

koordinasi diantara sesama mereka

24

4 Penguatan

berkomunikasi
Penguatan atas komitmen

e

penguatan atas sikap dan karakter yang
Penguatan atas shoft skill dan fungsi

Penguatan atas kemampuan dalam

=

Kesiapan Mentalitas
Karyawan menuju “Go
Nas”

Optimis

=

2

Kohesi
Organisasional —
dan Keyakinan Optimis

Diri E> me

A

Proses Organisasional

Learning Process

Sumber : data primer yang diolah

Dari breiving breiving dan
pengarahan, yang dilakukan secara
terus menerus dan
berkesinambungan, maka dapat
mensuport penguatan atas : (a)
sikap dan karakter yang ada pada
para karyawan, (b) shoft skill dan
fungsi koordinasi diantara sesama
mereka, (c¢) kemampuan dalam
berkomunikasi, (d) komitmen

Penguatan atas empat hal
tersebut, tentunya berkait dengan
proses pembelajaran (learning
process) yang ada dalam
organisasi BMT tersebut. Learning
process ini berperanan
menumbuhkan / meningkatkan
kinerja karyawan, (Nurcahyo and
Wikaningrum 2020). Atas hal
tersebut, diharapkan dapat muncul
kohesivitas organisasional, yang
dapat mensuport learning process,
peningkatan kapabilitas karyawan,
sehingga mereka memiliki
mentalitas siap Go Nasional.

SIMPULAN DAN SARAN
1. Simpulan dari Penelitian ini :

Perubahan dan
pengembangan oleh manajemen
BMT Mitra Umat dipahami
sebagai usaha step by step atau pun
perubahan yang terjadi dalam
organisasi BMT tersebut, yang

menunjukkan  adanya  BMT
keadaan yang semakin bertambah
maju, kantor cabang dan kantor

kas pembantunya semakin
bertambah banyak, karyawannya
semakin  bertambah  banyak,

asetnya semakin bertambah. Oleh
karena itu BMT Mitra Umat dalam
mengusahakan pengembangannya
menggunakan prinsip Tiga Pilar
yaitu : (1) Melancarkan Rutinitas,
(2) Melimitkan Masalah, (3) Demi
Pengembangan  Pengembangan.
Pengembangan organisasional dan
cakupan bisnis, ada yang harus
dituju yaitu Pengembangan : (1)
hard organizational, @)
Kesejahteraan, 3) Shoft
Organizational, (4) Pelayanan, (5)
Image.

BMT Mitra Umat dalam
menghadapi rencana  upaya
perubahan yang lebih besar, maka
harus disiapkan terlebih dahulu
mentalitas para karyawannya,
yaitu dengan 4 penguatan dalam
Pengembangan Sumber Daya
Manusia, yaitu meliputi penguatan
(1) sikap karyawan, (2) shoft skill
(3) komunikasi, (4) komitmen,
serta upaya upaya menumbuhkan

learning process, kohesi
organisasional, peningkatan
kapabilitas karyawan dan
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endingnya adalah  mentalitas
karyawan

. Keterbatasan Hasil Penelitian
ini

Meskipun hasil penelitian ini
memiliki peluang atau sifat dapat
diterapkan pada BMT BMT lain
dalam rangka pengembangan ke

arah perubahan wilayah
operasional yang lebih luas, yaitu
diperoleh melalui uji

transferabilitas melalui diskusi
diskusi kecil dengan beberapa
tokoh  pergerakan BMT di
Pekalongan, namun masih
diperlukan pula studi kasus yang
serupa pada BMT BMT yang lain
yang juga memiliki program
perluasan wilayah operasional.

. Implikasi Hasil Penelitian ini

a. Implikasi Teori : Penelitian ini
menghasilkan konseptual 3
Pilar Pengembangan”, “5 Fokus
pengembangan organisasi, dan
“4 Penguatan Pengembangan
SDM dalam Pengembangan

Organisasional, yang
memberikan pengkayaan teori
dan konseptual bagi

pengembangan organisasi

b. Implikasi Praktis : memberikan
/ menyediakan alternatif bagi
upaya pengembangan yang
fokus atas ketiga konseptual
tersebut, untuk mempermudah
pencapaian pengembangan
pada BMT BMT vyang
memerlukan.

4. Saran dari Hasil Penelitian ini

a. Bagi BMT vyang lain, dalam
upaya pengembangan mungkin
perlu mencontoh
pengembangan dengan
menggunakan 3 pilar, dan
mengarah pada 5 upaya
pengembangan organisasional,

serta 4 penguatan SDM yang
ada.

. Bagi penelitian yang akan

datang, hendaknya meneruskan
peneitian ini dengan model
kuantitatif dan dengan variabel
Pilar Pengembangan,
Pengembangan yang dituju,
serta 4 Kekuatan Sumber Daya
Manusia
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