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Abstract

The purpose of this paper is to determine the factors that influence employee
performance in Islamic banking human resource (HR) management practices.
Testing the regression model using SPSS. The independent variables in this
study are training, empowerment, service orientation, and rewards which are
tested for their effects on employee performance. The results showed that
training and empowerment had no effect on employee performance, while
service orientation and reward had a positive and significant effect on
employee performance.
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Abstrak

Tujuan paper ini adalah untuk mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan dalam praktik pengelolaan sumber daya manusia (SDM) perbankan syariah.
Pengujian model regresi menggunakan SPSS. Variabel independen dalam penelitian
ini adalah pelatihan, pemberdayaan, orientasi pelayanan, dan penghargaan yang diuji
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pelatinan dan pemberdayaan tidak berpengaruh terhadap Kinerja karyawan, sedangkan
orientasi pelayanan dan penghargaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Kata Kunci: pelatihan; pemberdayaan; orientasi pelayanan; penghargaan; kinerja
karyawan
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Pendahuluan

Kinerja karyawan merupakan hal paling pokok dalam
keberlangsungan hidup lembaga bisnis syariah, karena tanpa Kinerja
karyawan yang baik, perusahaan akan mengalami kerugian. Kinerja
karyawan dapat terbentuk dengan baik jika lembaga bisnis syariah
memperhatikan kebutuhan-kebutuhan karyawan itu sendiri. Kebutuhan
karyawan dalam kantor tentu sangat banyak, tetapi setidaknya ada
beberapa hal pokok yang perlu diperhatikan, seperti pelatihan,
pemberdayaan, orientasi pelayanan dan penghargaan. Jika salah satu dari
prediktor kinerja karyawan tidak terpenuhi maka akan menimbulkan
masalah bagi lembaga bisnis syariah.

Permasalahan kinerja karyawan tidak hanya terjadi pada lembaga
bisnis konvensional, tetapi pada kenyataannya juga terjadi pada lembaga
bisnis syariah seperti perbankan syariah. Kasus kinerja karyawan yang
amoral pernah dialami oleh Bank Syariah Mandiri (BSM) Kantor
Kompleks Perta Arun Gas, Lhokseumawe (Masriadi, 2019). Kasus ini
bermula ketika karyawan BSM sedang terlilit hutang yang kemudian
memunculkan niat karyawan mencuri Rp 19 juta di kantornya sendiri.
Fenomena ini tidak mustahil terjadi ketika pelatihan, pemberdayaan,
orientasi pelayanan serta penghargaan tidak dapat dipenuhi oleh lembaga
bisnis syariah pada karyawannya.

Dari kasus di atas jelas bahwa betapa pentingnya pengelolaan
sumber daya manusia dalam segala segi kehidupan terutama yang
berkaitan erat dengan Kkinerja karyawan dalam lembaga bisnis syariah
sebab apabila sebuah lembaga bisnis syariah memiliki manajemen
sumber daya manusia yang baik, kinerja karyawan yang baik maka
operasional perusahaan akan berjalan dengan baik dan lancar juga.
Tujuan, visi dan misi lembaga bisnis syariah akan terwujud karena
mereka memiliki sumber daya manusia yang berintegritas tinggi,
profesional dalam bidangnya, dan memahami nilai-nilai moral yang
diaplikasikan di tempat mereka bekerja

Pada saat ini sudah banyak dilakukan penelitian-penelitian tentang
pengelolaan sumber daya manusia. Penelitian tentang peran pelatihan
dalam meningkatkan kinerja karyawan telah dilakukan oleh peneliti
sebelumya, seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Adhinugroho
(2015), Triasmoko, dkk., (2014) yang membuktikan bahwa pelatihan
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berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda halnya
dengan penelitian yang dilakukan oleh Felisita (2016), yang menunjukkan
hasil sebaliknya, yaitu pelatihan tidak memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan.

Demikian juga dengan penelitian tentang peran penghargaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan juga telah dilakukan, seperti
halnya penelitian yang telah dilakukan oleh Adhinugroho (2015),
Hukubun (2013) yang membuktikan bahwa penghargaan berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Berbeda halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Felisita (2016), menunjukkan hasil
sebaliknya, bahwa penghargaan yang dalam hal ini disebutkan sebagai
kompensasi, ternyata tidak memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Melihat beberapa fenomena yang terjadi dan perbedaan hasil
penelitian di atas, maka penelitian tentang kinerja karyawan dirasa perlu
dilakukan lebih mendalam, khususnya di lembaga bisnis syariah.

Beberapa penelitian terkait dengan pengelolaan SDM diantaranya
adalah Penelitian Adhinugroho (2015), Triasmoko, dkk., (2014) juga
menunjukkan bahwa pelatihan mempengaruhi kinerja karyawan, maka
dapat dibangun hipotesis pertama HZ1lo: Tidak terdapat pengaruh pada
pelatihan terhadap kinerja karyawan. Hla: Terdapat pengaruh pada
pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Selanjutnya penelitian Adhinugroho (2015), Suryadewi, dkk.,
(2014) juga menunjukkan bahwa pemberdayaan mempengaruhi kinerja
karyawan, maka dapat dibangun hipotesis kedua H2o: Tidak terdapat
pengaruh pada pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. H2a: Terdapat
pengaruh pada pemberdayaan terhadap kinerja karyawan.

Schneider et al. (1992) melaporkan bahwa keluaran psikologis
karyawan secara keseluruhan, seperti kepuasan kerja, secara signifikan
yang berkaitan dengan gairah organisasi untuk memberikan pelayanan
prima. Dengan demikian, para peneliti meyakini bahwa orientasi layanan
organisasional akan berhubungan positif dengan keluaran psikologis
karyawan. Literatur ini mendukung keyakinan bahwa hal ini pada
gilirannya akan secara positif terkait dengan kinerja karyawan, kepuasan
pelanggan, persepsi nilai pelanggan, dan Kkinerja bisnis pada akhirnya,
sebagaimana penelitian Yuniawan (2011) juga menunjukkan bahwa
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orientasi pelayanan mempengaruhi Kinerja karyawan, maka dapat
dibangun hipotesis ketiga H30: Tidak terdapat pengaruh pada orientasi
pelayanan terhadap kinerja karyawan. H3a: Terdapat pengaruh pada
orientasi pelayanan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penghargaan
mempengaruhi kinerja karyawan (Moorhead & Griffin : 2013), hal ini
didukung penelitian Hukubun, dkk. (2013) yang menyatakan
penghargaan mempengaruhi kinerja karyawan, maka dapat dibangun
hipotesis keempat: H4o0: Tidak terdapat pengaruh pada orientasi
pelayanan terhadap kinerja karyawan. H4a: Terdapat pengaruh pada
orientasi pelayanan terhadap kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk dalam penelitian field research dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Tipe penelitian ini adalah
explanatory research atau penjelasan. Populasi dalam penelitian ini
adalah semua karyawan di Bank Syariah Mandiri KC Salatiga. Karena
jumlah populasi hanya 27 orang maka jumlah ini diambil semua sebagai
sampel. Oleh sebab itu maka penentuan sampling menggunakan
caraconvenience sampling atau biasa juga disebut dengan sampel jenuh.
Convenience sampling dilakukan dengan cara memilih semua karyawan
di Bank Syariah Mandiri KC Salatiga untuk menjadi responden tanpa
syarat tertentu. Untuk menganalisis data hasil survey, menginterpretasi
hasil penelitian maka digunakan teknik analisis regresi linear berganda,
untuk mengetahui seberapa besar pengaruh pelatihan, pemberdayaan,
orientasi pelayanan dan penghargaan terhadap kinerja karyawan. Teknik
pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner online. Skala pengukuran
menggunakan skala Likert. Sumber data yang digunakan yaitu data
primer yakni data yang diperoleh secara langsung melalui kuesioner dan
data sekunder yang diperoleh dalam bentuk dokumen-dokumen.

Table 1. Information on Demographic

Demographic Percentage

Gender

Pria 63.0
Wanita 37.0
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Usia

20-25 185
26-30 29.6
31-35 185
36-40 22.2
40-45 111
Masa Kerja

1 tahun 7.4
2 tahun 185
3 tahun 22.2
6 tahun 3.7
7 tahun 3.7
8 tahun 14.8
9 tahun 14.8
10 tahun 14.8

Sumber : Hasil Olah Data Tahun 2020

Tabel 1 menunjukkan gambaran demografi responden yang
diambil dalam penelitian ini.Tabel tersebut menyajikan bahwa jenis
kelamin responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini 63% adalah
pria dan sisanya wanita 37%. Responden berusia antara 20-25 sebanyak
18.5%, usia 26-30 sebanyak 29.6%, usia 31-35 sebanyak 18.5%, usia 36-
40 sebanyak 22.2%, dan usia 40-45 sebanyak 11.1%. Kemudian jika
dilihat dari masa kerja responden cukup variatif dan didominasi oleh
karyawan dengan masa kerja 3 tahun, sisanya dalam masa kerja 1 tahun
7.4%, 2 tahun 18.5%, 6 tahun 3.7%, 7 tahun 3.7%, 8 tahun 14.8%, 9
tahun 14.8%, dan masa kerja 10 tahun sebanyak 14.8%.

Table 2. The Result of KMO and Bartlett of Sphericity

Testing Value
Sample Adequacy KMO 0. 708
Bartlett of Sphericity 0.000*

*significant at 0<0.05
Sumber : Hasil Olah Data Tahun 2021

Dari pengujian KMO and Bartlett test of sphericity dapat diketahui
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bahwa nilai KMO adalah sebesar 0.708 yang berarti nilai tersebut lebih
baik. Sedangkan nilai Bartlett of Spherecity adalah sebesar 0.000 yang
berarti hasil tes tersebut signifikan. Dari pengujian validitas juga dapat
diketahui bahwa instrumen penelitian ini valid.

Table 3. Convergent Validity and Reliability Test

Item P-Correlation
Pelatihan(CR=0.657)*

PL1 0.812"™
PL2 0.784™
PL3 0.7377
Pemberdayaan (CR=0.608)*

PM1 0.816™
PM2 0.690™
PM3 0.749™
Orientasi Pelayanan (CR=0.799)*

OP1 0.615™
OP2 0.667"
OP3 0.554™
Penghargaan (CR=0.799)*

PH1 0.655™
PH2 0.786™
PH3 0.617"
Kinerja Karyawan (CR=0.799)*

KIN1 0.647"
KIN2 0.656"
KIN3 0.382"
KIN4 0.564"
KIN5 0.472"

*reliable (Cronbach alpha>0.6)
**valid (Pearson Correlation>r table 0.3809)
Sumber : Hasil Olah Data Tahun 2020

Tabel 3 menampilkan nilai uji reliabilitas instrumen dengan
menunjukkan perhitungan nilai cronbach alpha.Dari perhitungan tersebut
dapat diketahui bahwa nilai cronbach alpha untuk variabel pelatihan
sebesar 0.657, variabel pemberdayaan sebesar 0.608, variabel orientasi
pelayanan 0.799, variabel penghargaan 0.799, dan variabel kinerja
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karyawan sebesar 0.799.Dari nilai cronbach alpha yang melebihi 0.6
maka dapat disimpulkan instrumen penelitian reliabel. Selain itu semua
indikator yang yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid, terbukti
nilai pearson correlation setiap indikator lebih besar dari nilai r table
0.3809, kecuali indikator kinerja karyawan keempat (KIN4), maka
indikator tersebut di droput dari penelitian ini.

Hasil dan Pembahasan
Hasil

Dari hasil pengujian hipotesis pertama (lihat table 4), didapatkan
nilai R sebesar 0.285, nilai R Square sebesar 0.081, dan nilai Adjusted R
Square sebesar 0.044. Dari nilai R Square dapat diartikan bahwa hanya
8% variasi kinerja karyawan terbentuk oleh variabel pelatihan. Dengan
kata lain, sebesar 92% Kinerja karyawan dibentuk oleh variabel lain selain
pelatihan.

Pelatihan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji regresi sebesar 0.081,
dengan nilai t hitung sebesar 1.484 dan nilai signifikansi 0.150. Nilai
signifikansi yang lebih besar dari 0.05 artinya dalam penelitian ini
pelatihan yang diberikan oleh perusahaan tidak mempengaruhi tingkat
Kinerja karyawan.

Selanjutnya dari hasil pengujian hipotesis kedua, didapatkan nilai
R sebesar 0.275, nilai R Square sebesar 0.076, dan nilai Adjusted R
Square sebesar 0.039. Dari nilai R Square dapat diartikan bahwa hanya
7% variasi kinerja karyawan terbentuk oleh variabel pemberdayaan.
Dengan kata lain, sebesar 93% kinerja karyawan dibentuk oleh variabel
lain selain pemberdayaan.

Pemberdayaan juga tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji regresi sebesar
0.076, dengan nilai t hitung sebesar 1.432 dan nilai signifikansi 0.165.
Nilai signifikansi yang lebih besar dari 0.05 artinya dalam penelitian ini
pemberdayaan yang diberikan oleh perusahaan tidak mempengaruhi
tingkat kinerja karyawan.

Kemudian hasil pengujian hipotesis ketiga didapatkan nilai R
sebesar 0.478, nilai R Square sebesar 0.288, dan nilai Adjusted R Square
sebesar 0.197.Dari nilai R Square dapat diartikan bahwa 29% variasi
kinerja karyawan dibentuk oleh variabel orientasi pelanggan. Dengan kata
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lain, sebesar 71% kinerja karyawan dibentuk oleh variabel lain selain
orientasi pelanggan.

Orientasi pelanggan memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji regresi
sebesar 0.288, dengan nilai t hitung sebesar 2.717 dan nilai signifikansi
0.012. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 artinya jika orientasi
pelanggan ditingkatkan, maka kinerja karyawan semakin meningkat pula.

Tabel 4. Hasil Pengujian Direct Effect Determinant Coefficient and Adjusted
R Square, Uji t, dan Uji F

Determinant Coefficient & OP—KI PH—KI
Adjusted R PL—-KIN PM—KIN N N

R 0.285 0.275 0.478 0.611
R2 0.081 0.076 0.288 0.373
Adjusted R Square 0.044 0.039 0.197 0.348
Standardized

Coefficient Beta

T 1.484 1.432 2.717 3.855
Sig. 0.150 0.165 0.012 0.001
Result of F test

F 2.203 2.050 7.384 14.860
Sig. 0.150 0.165 0.012 0.001

*Significance (Sig.<0.05)
Sumber: Hasil Olah Data Tahun 2021

Terakhir, hasil pengujian hipotesis keempat didapatkan nilai R
sebesar 0.611, nilai R Square sebesar 0.373, dan nilai Adjusted R Square
sebesar 0.348. Dari nilai R Square dapat diartikan bahwa 37% variasi
kinerja karyawan dibentuk oleh variabel penghargaan. Dengan kata lain,
sebesar 63% Kkinerja karyawan dibentuk oleh variabel lain selain
penghargaan.

Penghargaan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji regresi sebesar
0.373, dengan nilai t hitung sebesar 3.855 dan nilai signifikansi 0.001.
Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 artinya jika penghargaan yang
diberikan perusahaan semakin bernilai bagi karyawan, maka Kkinerja
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karyawan akan meningkat.
Pembahasan

Di dalam strategi pengelolaan sumber daya manusia terdapat
variabel-variabel seperti pelatihan, pemberdayaan, orientasi pelayanan
dan peghargaan. Variabel-variabel ini diprediksi mampu memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Namun ternyata tidak semua
demikian. Dalam penelitian ini ternyata variabel pelatihan dan
pemberdayaan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian Denny
Triasmoko, Moch. Djudi Mukzam, Gunawan Eko Nurtjahjono (2014)
yang hasilnya pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan dan hasil penelitian Putu Chori Suryadewi, | Ketut Dunia,
Naswan Suharsono (2014) yang hasilnya terdapat pengaruh positif
pemberdayaan terhadap kinerja karyawan. Tetapi hasil penelitian ini
mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Felisita (2016) yaitu
pelatihan tidak berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.

Sementara itu dalam penelitian ini, dua variabel yang lain yaitu
orientasi pelayanan dan penghargaan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini bertentangan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Felisita (2016) yaitu penghargaan
(kompensasi) tidak berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.
Tetapi hasil ini mendukung hasil penelitian Ahyar Yuniawan (2011) yang
menyatakan bahwa orientasi layanan meningkatkan kinerja bisnis dan
hasil penelitian Deanly M. Hukubun, William A. Areros, Ventje Tatimu
(2013) yang mengemukakan bahwa penghargaan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Simpulan

Untuk membentuk kinerja karyawan dapat dibangun dengan
melihat beberapa komponen seperti pelatihan, pemberdayaan, orientasi
pelayanan, dan penghargaan yang diberikan. Dalam penelitian ini
pelatihan dan pemberdayaan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan orientasi pelayanan dan penghargaan justru
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kinerja
karyawan yang dikelola dengan baik akan menjadi prediktor yang kuat
dalam perilaku karyawan pada lembaga bisnis syariah.
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