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ABSTRAK

Much. Mabrur Hadi, NIM. 5421015. 2023. Pengaruh Praktik Manajemen Sumber
Daya Insani terhadap Kinerja Karyawan dengan Etos Kerja Islami sebagai Variabel
Moderasi (Studi pada KSPPS BTM Pekalongan). Tesis Program Studi Magister
Ekonomi Syariah, Pascasarjana UIN K.H. Abdurrahman Wahid Pekalongan.
Pembimbing: (1) Prof. Dr. Hj. Susminingsih, M. Ag. (2) Dr. H. AM. Muh. Khafidz
Ma’shum, M. Ag.

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Kompensasi, Pelatihan, Penilaian Kinerja,
Rekrutmen

Manajemen sumber daya insani merupakan kewajiban bagi setiap
organisasi. Setiap organisasi pastinya mempunyai tujuan yang hendak diraih. Guna
meraih tujuan tersebut tentu membutuhkan manajemen yang tepat, tidak terkecuali
dalam hal ini adalah MSDI yang berfokus pada upaya peningkatan kinerja
karyawan. Kinerja yang baik dapat bermula dari adanya praktik MSDI yang baik
pula. Oleh sebab itu, praktik MSDI harus menjadi perhatian bagi organisasi untuk
dikembangkan secara optimal. Rumusan masalah penelitian ini adalah: Apakah
rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan penilaian kinerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan etos kerja Islami sebagai variabel moderasi di
KSPPS BTM Pekalongan?.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh praktik manajemen
sumber daya insani terhadap kinerja karyawan dengan etos kerja islami sebagai
variabel moderasi pada KSPPS BTM Pekalongan. Jenis penelitian ini adalah
kuantitatif dengan metode statistik deskriptif. Pengumpulan data melalui
kuesioner. Teknik analisis data dilakukan dengan statistik deskriptif dan regresi
linier berganda menggunakan program SPSS 26.00. Adapun populasi yang
dijadikan obyek penelitian adalah karyawan KSPPS BTM Pekalongan. Sedangkan
sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh yakni sebanyak 192
responden, tetapi yang bisa dijadikan sampel hanya 180 responden.

Penelitian ini menghasilkan temuan (1) Rekrutmen berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dan etos kerja Islami memoderasi pengaruhnya; (2) Pelatihan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan etos kerja Islami memoderasi
pengaruhnya; (3) Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan etos
kerja Islami memoderasi pengaruhnya; dan (4) Penilaian kinerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan etos kerja Islami memoderasi pengaruhnya.

X



ABSTRACT

Much. Mabrur Hadi, NIM. 5421015. 2023. Impact of Human Resource
Management Practices on Employee Performance with Islamic Work Ethos as
Moderation Variable (Studi pada KSPPS BTM Pekalongan). Master's Degree in
Sharia Economics, Graduate of UIN K.H. Abdurrahman Wahid Pekalongan.
Advisors: (1) Prof. Dr. Hj. Susminingsih, M. Ag. (2) Dr. AM.Muh.Khafidz
Ma’shum, M. Ag.

Keywords: Employee Performance, Compensation, Training, Performance
Assessment, Recruitment

Human resource management is an obligation of every organization. Every
organization must have a goal to. In order to these goals, there is a need for proper
management, not the exception in this case is MSDI which focuses on efforts to
improve employee performance. Good performance can start from the presence of
good MSDI practices anyway. Therefore, MSDI practice should be a concern for
the organization to develop optimally. The problem formula of this study is: Does
recruitment, training, compensation, and performance assessment have an influence
on the performance of employees with Islamic work ethos as a moderation variable
in KSPPS BTM Pekalongan?.

This study aims to analyze the impact of human resource management
practices on the performance of employees with Islamic work ethos as a moderation
variable on KSPPS BTM Pekalongan. This type of research is quantitative with
descriptive statistical methods. Data collection through: questionnaires. Data
analysis techniques are performed with description statistics and multiple linear
regression using the program SPSS 26.00. As for the population being the object of
the research, KSPPS employee BTM Pekalongan. The sample in this study used a
saturated sample of 192 respondents, but only 180 respondents could be used as a
sample.

This research results in the findings that (1) recruitment influences
employee performance and Islamic work ethic moderates its influence; (2) training
influences employees performance and the Islamic working ethic moderates its
influences; (3) compensation influences employer performance and Muslim work
ethics moderate its impact; and (4) performance assessments influence employee
performances and Islamist work ethos moderate their influence.
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BABI
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya insani (SDI) memiliki peran yang besar dalam
kesuksesan sebuah organisasi. SDI berperan untuk mengoperasikan tugas-
tugas dan fungsi-fungsi dalam organisasi terkait. SDI dapat memengaruhi
kemampuan dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. SDI
yang mampu melaksanakan tugas dan fungsinya dengan baik tentunya dapat
berkontribusi secara signifikan terhadap tercapainya tujuan organisasi (Aini
etal., 2021).

Bagi sebuah organisasi, SDI adalah komponen yang amat esensial.
Motor penggerak dalam meraih tujuan dari organisasi tersebut tiada lain
adalah SDI. SDI merupakan komponen utama dalam melakukan setiap
aktivitas organisasi. SDI dalam suatu organisasi alangkah baiknya memiliki
kinerja yang baik dalam melakukan setiap aktivitasnya (Fatihin &
Misidawati, 2022). Oleh karena itu, SDI harus senantiasa diperhatikan agar
dapat terjadi peningkatan kinerja. Hal ini penting agar SDI dalam organisasi
mampu beradaptasi terhadap perkembangan zaman yang semakin cepat dan
persaingan yang semakin kompetitif (Kasenda & Mintardjo, 2016).

Meningkatkan kinerja dari waktu ke waktu adalah hal yang senantiasa
perlu diupayakan oleh organisasi. Berbagai cara ditempuh guna
memperbaiki serta meningkatkan kinerja sebuah organisasi, di antaranya
adalah dengan menerapkan berbagai upaya guna meningkatkan kinerja

1



SDI (karyawan) (Kurniatama & Waryanto, 2022). Kinerja yaitu hasil kerja
yang seseorang atau sekelompok orang lakukan sebagaimana tanggung
jawab yang ada pada mereka demi meraih tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Kinerja yang dilakukan karyawan akan memengaruhi bagaimana
tujuan organisasi tersebut dapat tercapai. Secara mendasar kinerja karyawan
adalah apa yang dikerjakan oleh karyawan yang berpengaruh pada seberapa
besar mereka mampu memberikan kontribusi kepada organisasi.
Pengelolaan SDI yang baik diperlukan agar dapat meningkatkan kinerja
karyawan (Hasing & Sulkarnain, 2019).

Manajemen sumber daya insani (MSDI) merupakan satu di antara
berbagai manajemen yang sangat penting bagi suatu organisasi. MSDI
menjadi bagian dari fungsi manajerial dimana SDI menjadi fokus utamanya
(Shabrina et al., 2020). MSDI merupakan kewajiban bagi setiap organisasi.
Setiap organisasi pastinya mempunyai tujuan yang hendak diraih. Guna
meraih tujuan tersebut tentu membutuhkan manajemen yang tepat, tidak
terkecuali dalam hal ini adalah MSDI. Sehingga dengan kata lain, MSDI
berperan penting bagi organisasi agar dapat meraih tujuannya. MSDI
berfokus pada upaya peningkatan kinerja karyawan. Kinerja yang baik dapat
bermula dari adanya praktik MSDI yang baik pula. Oleh sebab itu, praktik
MSDI harus menjadi perhatian bagi organisasi untuk dikembangkan secara
optimal. Praktik MSDI bagi karyawan di antaranya dapat meliputi
rekrutmen, pelatihan, kompensasi, dan penilaian kinerja (Kurniatama &

Waryanto, 2022).



Rekrutmen adalah praktik MSDI yang dilakukan pertama kali
terhadap seorang karyawan. Rekrutmen dilakukan untuk mengisi kebutuhan
SDI bagi organisasi dalam jangka waktu tertentu. Serangkaian proses yang
sistematis digunakan oleh organisasi dalam melakukan rekrutmen
karyawannya. Dalam MSDI, rekrutmen merupakan komponen yang sangat
penting. Jika proses rekrutmen berhasil, perusahaan akan memiliki
kesempatan besar untuk menemukan karyawan yang tepat atau lazim
disebut sebagai “The Right Man on The Right Place” (Romadon & Prasada,
2021).

Ketika melakukan proses rekrutmen, sebuah organisasi harus
melakukan perencanaan dan pertimbangan yang matang. Jika proses
rekrutmen dilakukan dengan baik, karyawan yang direkrut juga akan
memiliki kinerja yang baik (Ditya, 2021). Karyawan yang sudah mengalami
proses rekrutmen yang baik artinya ia semestinya telah memenuhi
persyaratan yang ditetapkan oleh organisasi, sehingga semestinya kinerja
yang dihasilkannya akan baik (Sudewa & Hartati, 2021). Sebaliknya,
kinerja karyawan yang buruk dapat bermula dari proses rekrutmen yang
buruk pula, dimana hal ini tentunya akan menghambat organisasi dalam
meraih tujuannya (Tarigan, 2018).

Temuan penelitian Tarigan (2018) mengungkapkan bahwasanya
rekrutmen mampu memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan dengan
arah hubungan yang positif. Temuan penelitian Romadon & Prasada (2021)

juga menyatakan hal yang sama, dimana mereka menyebutkan dalam



penelitiannya, bahwasanya rekrutmen mampu memengaruhi kinerja
karyawan secara positif dan juga signifikan. Namun, terdapat temuan yang
menyatakan hal yang sebaliknya. Temuan penelitian Sari, dkk. (2017) justru
menyatakan bahwasanya kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh
rekrutmen. Temuan ini didukung oleh penelitian Panaha, dkk. (2022) yang
menyatakan bahwasanya kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh
rekrutmen yang telah dilakukan. Artinya, masih terdapat perbedaan hasil
penelitian terdahulu (research gap) mengenai pengaruh rekrutmen terhadap
kinerja karyawan.

Setelah melakukan rekrutmen, praktik MSDI yang dilakukan
selanjutnya adalah mengadakan program pelatihan yang disesuaikan dengan
kebutuhan organisasi agar dapat meningkatkan kinerja karyawan
(Triasmoko et al., 2014). Karyawan yang kompeten diperlukan guna
menghasilkan kinerja yang memuaskan. Menurut Spencer dalam
Moceheriono, terdapat hubungan yang erat antara kompetensi dan kinerja.
Seorang karyawan perlu memiliki kompetensi yang sesuai dengan
pekerjaannya jika ingin kinerjanya baik dan meningkat. Program pelatihan
yang diadakan oleh organisasi dapat membantu karyawan untuk
mengembangkan kompetensi karyawan tersebut (Hartomo & Luturlean,
2020). Pentingnya mengadakan pelatihan salah satunya disebabkan karena
pendidikan formal dari karyawan yang bersangkutan tidak selalu cukup bagi
karyawan tersebut untuk memiliki kemampuan yang diperlukan dalam

pekerjaannya (Kurniatama & Waryanto, 2022).



Maksud dari pelatihan adalah untuk mengurangi atau bahkan
menghilangkan kesenjangan antara kinerja yang dihasilkan oleh karyawan
dan kinerja yang diinginkan oleh organisasi. Karyawan yang dilatih akan
dikembangkan kemampuannya agar dapat mencapai potensi penuh mereka,
sehingga mereka dapat menjadi lebih bermanfaat bagi organisasi (Sarmin et
al., 2022). Pelatihan bertujuan untuk menambah dan mengembangkan
keterampilan serta pengetahuan dari karyawan yang mengikutinya.
Harapannya, kinerja karyawan dapat meningkat setelah mengikuti pelatihan
tersebut. Tujuan lain dari pelatihan adalah untuk memberikan dukungan
kepada karyawan secara intelektual dan emosional. Maka dari itu, untuk
meningkatkan kinerja, setiap organisasi yang ingin berkembang harus
memerhatikan dengan seksama pelatihan yang diberikan kepada para
karyawannya (Kurniatama & Waryanto, 2022).

Temuan penelitian Anggereni (2018) yang menyebutkan bahwasanya
pelatihan memengaruhi kinerja karyawan secara positif dan juga signifikan.
Temuan penelitian Subroto (2018) juga menyatakan hal yang sama,
bahwasanya kinerja karyawan mampu dipengaruhi oleh pelatihan. Namun,
temuan penelitian Atawirudi, dkk. (2020) justru menyatakan hal yang
sebaliknya, dimana mereka menyatakan bahwa kinerja karyawan tidak
dipengaruhi oleh pelatihan yang diikuti oleh karyawan. Temuan penelitian
Andayani & Hirawati (2021) juga mengungkapkan hal yang sama,

bahwasanya pelatihan ternyata tidak mampu memengaruhi kinerja



karyawan. Artinya, masih terdapat perbedaan hasil penelitian terdahulu
(research gap) mengenai pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Praktik MSDI berikutnya adalah kompensasi, dimana kompensasi
merupakan hal yang krusial dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.
Pada umumnya, seorang karyawan akan bersemangat dalam melakukan
pekerjaannya apabila ia yakin bahwa kompensasi yang diterimanya adil
sesuai dengan pekerjaan yang dilakukannya. Pemberian kompensasi pada
karyawan haruslah disesuaikan dengan tugas serta beban tanggung jawab
yang diembannya. Sehingga semestinya dapat berlaku kebijakan besarnya
kompensasi yang didapatkan oleh seorang karyawan sejalan dengan tugas
serta tanggung jawabnya. Karyawan akan merasa dihargai oleh organisasi
jika mereka menerima kompensasi yang adil, dan mereka juga akan
menghargai pekerjaan mereka sebagai akibatnya (Sari, 2019).

Bagi lingkungan bisnis, kompensasi sangat penting. Karyawan
menerima kompensasi dari organisasi sebagai pengakuan atas semua
kontribusi mereka. Kompensasi yang diberikan pada karyawan bisa dalam
berbagai bentuk tergantung dari organisasi yang bersangkutan (Fithriana &
Adi, 2018). Menyusun struktur kompensasi yang tepat merupakan sesuatu
yang dibutuhkan oleh organisasi dalam memikat dan mempertahankan
karyawan yang kompeten. Selain itu, struktur kompensasi harus
menginspirasi karyawan untuk meningkatkan level kinerja mereka (Sari,
2019). Efektivitas dalam menciptakan struktur kompensasi yang baik dapat

memengaruhi bagaimana perilaku karyawan di tempat kerja. Kepercayaan



dan komitmen karyawan terhadap organisasi adalah hasil yang diharapkan
dari pemberian kompensasi (Dwianto et al., 2019). Karyawan akan
meningkatkan kinerjanya untuk mencapai tujuan organisasi jika mereka
memiliki kepercayaan dan komitmen pada organisasi (Suharto et al., 2021).

Temuan penelitian Dwianto, dkk. (2019) kinerja karyawan
dipengaruhi secara positif dan juga signifikan oleh kompensasi yang
diterimanya. Hal yang sama juga dinyatakan dalam temuan penelitian dari
Kusumawardani, dkk. (2020) yaitu bahwasanya kinerja karyawan bisa
dipengaruhi oleh kompensasi Namun, menurut temuan penelitian Rianda &
Winarno (2022) justru menyatakan bahwasanya kompensasi tidak
memengaruhi kinerja karyawan. Artinya, masih terdapat perbedaan hasil
penelitian terdahulu (research gap) mengenai pengaruh kompensasi
terhadap kinerja karyawan.

Penilaian kinerja merupakan praktik MSDI lainnya yang sangat
penting berkaitan dengan upaya peningkatan kinerja karyawan. Penilaian
kinerja bertujuan untuk membantu karyawan dan organisasi dalam mencapai
tujuan mereka. Karyawan dapat menggunakan penilaian kinerja sebagai
instrumen untuk melihat hasil dari pekerjaan mereka, yang tentunya akan
memberikan informasi hasil kinerjanya, apakah targetnya tercapai atau
tidak. Adapun organisasi bertanggung jawab untuk menetapkan standar
penilaian kinerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. Prosedur penilaian

kinerja haruslah dilaksanakan secara tidak diskriminatif dan berkeadilan.



Tujuan dari penerapan penilaian kinerja dalam suatu organisasi adalah untuk
meningkatkan kinerja (Prasasti et al., 2016).

Penilaian kinerja menjadi komponen penting praktik MSDI dalam
sebuah organisasi yang ingin berkembang. Penilaian kinerja merupakan
formula untuk memberikan penilaian serta informasi secara menyeluruh
tentang bagaimana karyawan mengerjakan pekerjaannya. Penilaian kinerja
memiliki tujuan dalam menyajikan feedback (umpan balik) bagi karyawan
sebagai usaha perbaikan hasil kerja, menaikkan produktivitas, dan juga
menjadi bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan bagi karyawan
(Sinollah & Hermawanto, 2020). Proses penilaian kinerja yang efektif
dalam organisasi alangkah baiknya dapat menyajikan feedback yang
dibutuhkan oleh karyawan sehingga mereka dapat menentukan sikap guna
memotivasi dirinya sendiri. Karyawan dengan hasil penilaian kinerja yang
baik, biasanya akan memiliki motivasi untuk mempertahankan atau bahkan
meningkatkan kinerjanya. Adapun bagi organisasi penilaian kinerja
berfungsi sebagai instrumen untuk memberikan informasi tentang
kemampuan karyawan, mengevaluasi karyawan, dan juga memetakan
potensi karyawan apakah sudah sesuai dengan posisi yang ditempatinya.
Manajemen menggunakan data dari penilaian kinerja untuk membuat
keputusan tentang praktik MSDI lainnya bagi karyawan, seperti perekrutan,
pelatihan, dan kompensasi. Menurut penelitian Wilandari, dkk. (2021)
penilaian kinerja secara signifikan dan positif memengaruhi kinerja

karyawan.



Selain melalui praktik MSDI, usaha untuk meningkatkan kinerja SDI,
juga bisa dilakukan dengan pendekatan psikologi, budaya, dan agama.
Sebagaimana pendapat dari Mangkunegara yang menyatakan bahwasannya
kinerja yang baik dari setiap individu dalam suatu organisasi pada masa kini
penting juga didasari oleh pendekatan psikologi, budaya, dan agama.
Pendekatan tersebut diharapkan mampu menciptakan karakteristik karyawan
yang baik sehingga kinerjanya juga menjadi baik. Salah satu bentuk
implementasi dari pendekatan tersebut adalah melalui penerapan etos kerja
Islami (Citra et al., 2018).

Etos kerja Islami dapat dipahami sebagai etika kepribadian yang
menimbulkan kepercayaan yang kuat bahwasanya bekerja tidak sebatas
sebagai sarana guna meraih hasil material, tetapi juga merupakan jalan
untuk beramal saleh karena bekerja memiliki nilai spiritual yang luhur.
Seorang Muslim dalam bekerja perlu menunjukkan perilaku yang
didasarkan pada penggunaan ilmu pengetahuan yang dimiliki serta
keimanan kepada Allah dalam pekerjaan mereka. Penerapan etos kerja
Islami akan membawa manfaat bagi organisasi, yaitu dapat menciptakan
karyawan yang berkinerja baik (Citra et al., 2018). Sebagaimana menurut
hasil temuan dari penelitian Sari & Nugraheni (2019) etos kerja Islami
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Namun, hal sebaliknya justru diungkapkan menurut penelitian
Shafissalam & Azzuhri (2014) yang menunjukkan bahwa etos kerja Islami

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya,
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masih terdapat perbedaan hasil penelitian terdahulu (research gap)
mengenai pengaruh etos kerja Islami terhadap kinerja karyawan.

Lembaga Keuangan Syariah (LKS) berkembang dengan signifikan
dalam beberapa tahun terakhir. Koperasi adalah salah satu bentuk LKS yang
banyak terdapat di Indonesia. Koperasi syariah adalah entitas ekonomi yang
berlandaskan pada prinsip-prinsip syariah yang stabil, demokratis, otonom,
partisipatif, dan berwatak sosial. Koperasi yang usahanya berupa
penyediaan jasa keuangan syariah telah dikenal luas sebagai Koperasi
Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah (KSPPS). Koperasi ini didirikan
dengan tujuan untuk dapat melayani kebutuhan anggotanya, memberikan
kemudahan bagi anggota yang membutuhkan pembiayaan usaha, dan
memberikan keuntungan bagi anggota melalui pembagian keuntungan.
KSPPS adalah koperasi yang kegiatan usahanya antara lain menyediakan
layanan simpan pinjam dan pembiayaan yang sesuai dengan prinsip-prinsip
syariah serta mengelola berbagai filantropi Islam seperti zakat, infak,
sedekah, dan wakaf. KSPPS termasuk Lembaga Keuangan Non-Bank
(LKNB) yang kegiatan operasionalnya berlandaskan pada sistem syariah
(Asmita, 2020).

KSPPS merupakan Lembaga Keuangan Mikro Islam yang berfungsi
sebagai tempat penyediaan permodalan, terutama untuk masyarakat kelas
menengah ke bawah (Windasari & Karim, 2020). Di Indonesia, banyak
Usaha Mikro Kecil dan Menengah (UMKM) yang memanfaatkan Lembaga

Keuangan Mikro sebagai solusi dalam mengatasi masalah terkait sulitnya
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modal. Memperoleh pinjaman modal melalui Lembaga Keuangan Mikro
lebih mudah bagi UMKM jika dibandingkan dengan sektor perbankan. Hal
ini mengakibatkan banyak UMKM yang cenderung menggunakan Lembaga
Keuangan Mikro dalam mengatasi masalah permodalan yang
dihadapinya.(Melinda, 2021) Peran penting yang dimiliki KSPPS tentunya
harus disertai dengan kinerja yang baik dari SDI yang ada di dalamnya.
Baitut Tamwil Muhammadiyah (BTM) telah menjadi salah satu
KSPPS yang populer di Indonesia. Eksistensinya hadir sebagai solusi
pendanaan yang belum mampu difasilitasi oleh perbankan atau lembaga
keuangan lain. Dengan demikian, eksistensinya telah membantu UMKM
(Ismanto, 2021). Salah satu BTM yang telah eksis selama lebih dari 20
tahun adalah KSPPS BTM Pekalongan. KSPPS BTM Pekalongan berawal
dari BTM Wiradesa yang berdiri sejak tahun 1996 dan terus berkembang
hingga saat ini (KSPPS BTM Pekalongan, 2022b). KSPPS BTM
Pekalongan merupakan lembaga keuangan mikro syariah yang banyak
bermitra dengan para pelaku UMKM dan masyarakat, khususnya di wilayah
Pekalongan. Pada tahun 2022 jumlah anggota KSPPS BTM Pekalongan
mencapai 22.185 orang. Dengan semakin banyaknya anggota, diharapkan
kegiatan usaha KSPPS BTM Pekalongan juga semakin berkembang. Dalam
kegiatan usahanya, hingga akhir tahun 2022, KSPPS BTM Pekalongan
memiliki 15 jaringan kantor meliputi 1 kantor pusat manajemen (KPM), 12
kantor cabang (KC), 1 kantor cabang pembantu (KCP), dan 1 kantor kas

(KK). Adapun keseluruhan karyawan di semua jaringan kantor sebanyak
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192 orang, dengan rincian karyawan kantor pusat manajemen sejumlah 14
orang, karyawan seluruh kantor cabang sejumlah 166 orang, karyawan
kantor cabang pembantu sejumlah 9 orang, dan karyawan kantor kas
sejumlah 3 orang (KSPPS BTM Pekalongan, 2022a).

Melihat kondisi yang ada tersebut, KSPPS BTM Pekalongan memiliki
peran ekonomi yang vital terutama bagi para anggotanya. KSPPS BTM
Pekalongan masih sangat perlu dalam meningkatkan kinerja operasionalnya.
Pada tahun 2022 realisasi pendapatan operasi hanya mencapai
Rp23.347.679.674,25 (81,85%) dari proyeksi senilai Rp28.526.277.933,12
(100%). Di sisi lain, pada tahun 2023 KSPPS BTM Pekalongan memiliki
proyeksi pendapatan operasional yang meningkat sebesar 17,79% dari nilai
realisasi pendapatan tahun 2022 yaitu senilai Rp27.501.422.086,53
(KSPPS BTM Pekalongan, 2022a). Kinerja operasional suatu organisasi
juga sangat ditentukan oleh bagaimana kinerja dari SDI dalam organisasi
tersebut yang dalam hal ini adalah karyawan, sehingga KSPPS BTM
Pekalongan perlu meningkatkan kinerja karyawannya (Suherman, 2018).

Mengacu pada uraian yang telah disampaikan, peneliti akhirnya
memutuskan untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Praktik
Manajemen Sumber Daya Insani terhadap Kinerja Karyawan dengan
Etos Kerja Islami Sebagai Variabel Moderasi (Studi pada KSPPS BTM

Pekalongan)”.
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Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, diidentifikasi
permasalahan berupa masih belum tercapainya realisasi kinerja KSPPS

BTM Pekalongan sesuai dengan proyeksinya pada tahun 2022. Selain itu,

masih terdapat research gap di antara hasil penelitian terdahulu mengenai

pengaruh praktik manajemen sumber daya insani dan etos kerja Islami
terhadap kinerja karyawan. Diketahui bahwa penelitian mengenai kinerja
karyawan beserta faktor-faktor yang memengaruhinya belum pernah
dilakukan sebebelumnya pada KSPPS BTM Pekalongan. Mengingat KSPPS

BTM Pekalongan merupakan lembaga keuangan mikro syariah yang cukup

berkembang di Pekalongan, penting dilakukan penelitian mengenai

pengaruh praktik manajemen sumber daya insani terhadap kinerja karyawan
dengan etos kerja Islami sebagai variabel moderasi pada KSPPS BTM

Pekalongan.

Pembatasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah dipaparkan, penelitian ini
memiliki pembatasan masalah sebagai berikut:

1. Fokus penelitian ini adalah untuk menganalisis faktor-faktor yang
diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan mengingat pentingnya
kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Sehingga kinerja karyawan
menjadi variabel dependen dalam penelitian ini. Adapun faktor-faktor
yang diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam penelitian

ini adalah praktik manajemen sumber daya insani yang terdiri dari
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empat variabel independen yaitu rekrutmen, pelatihan, kompensasi,
dan penilaian Kkinerja serta satu variabel moderasi yaitu etos kerja
Islami.

2. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada karyawan KSPPS BTM
Pekalongan yang menjadi subjek studinya. Hal ini didasari oleh dua
hal. Pertama, KSPPS BTM Pekalongan merupakan lembaga keuangan
mikro syariah yang cukup berkembang di Pekalongan. Kedua, belum
terdapat penelitian sebelumnya yang mencoba untuk menganalisis
faktor-faktor yang diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan di
KSPPS BTM Pekalongan. Sehingga penelitian mengenai faktor-faktor
yang diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan di KSPPS BTM
Pekalongan menjadi penting untuk dilakukan.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan pembatasan masalah yang telah dipaparkan, rumusan
masalah yang diajukan dalam penelitian ini di antaranya adalah:

1.  Apakah rekrutmen memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan etos
kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan?

2. Apakah pelatihan memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan etos
kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS

BTM Pekalongan?
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3. Apakah kompensasi memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan etos
kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan?

4.  Apakah penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan
etos kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan?

1.5 Tujuan Penelitian
Tujuan dilakukannya penelitian ini di antaranya adalah:

1. Untuk menganalisis pengaruh rekrutmen terhadap kinerja dengan etos
kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan.

2. Untuk menganalisis pengaruh pelatihan terhadap kinerja dengan etos
kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan.

3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja dengan
etos kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di KSPPS
BTM Pekalongan.

4. Untuk menganalisis pengaruh penilaian kinerja terhadap Kkinerja
dengan etos kerja Islami menjadi variabel moderasi pada karyawan di

KSPPS BTM Pekalongan.
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1.6 Manfaat Penelitian
Manfaat dilakukannya penelitian ini di antaranya meliputi:
1.  Manfaat Teoretis

Penelitian ini peneliti harapkan mampu dijadikan referensi untuk

memahami bagaimana etos kerja Islami dapat digunakan untuk

memoderasi pengaruh praktik MSDI terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini juga peneliti harapkan mampu meningkatkan khazanah

wawasan ekonomi Islam, khususnya di bidang MSDI lembaga

keuangan syariah.

2. Manfaat Praktis
a.  Bagi Akademisi
Penelitian ini peneliti harapkan agar dapat meningkatkan

wawasan terkait pengaruh praktik manajemen sumber daya
insani dan penerapan etos kerja Islami terhadap Kkinerja
karyawan lembaga keuangan mikro syariah dalam bentuk
Koperasi Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah (KSPPS).

b.  Bagi KSPPS BTM Pekalongan

Penelitian ini peneliti harapkan dapat dijadikan sebagai

satu di antara beberapa acuan pertimbangan bagi manajemen
KSPPS BTM Pekalongan dalam merumuskan kebijakan terkait

MSDI dalam internal organisasinya.
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1.7  Sistematika Pembahasan
BAB | PENDAHULUAN
Bab ini terdiri dari latar belakang masalah dengan didukung oleh data yang
valid, identifikasi masalah, pembatasan masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, serta sistematika pembahasan.
BAB Il LANDASAN TEORI
Bab ini terdiri dar landasan teori, kajian penelitian terdahulu, kerangka
berpikir, dan hipotesis.
BAB 11l METODE PENELITIAN
Bab ini terdiri dari jenis dan pendekatan penelitian, jenis dan sumber data,
teknik pengumpulan data, setting penelitian, ukuran populasi dan sampel,
variabel penelitian dan definisi operasional, serta teknik analisis data.
BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini tersusun atas gambaran umum mengenai topik penelitian, deskripsi
data penelitian, temuan-temuan dari hasil analisis data guna menguji
hipotesis yang ada, dan pembahasan mengenai temuan-temuan tersebut.
BAB V SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN
Bab ini terdiri dari simpulan, implikasi, dan saran. Temuan-temuan dari
pengujian hipotesis yang dilakukan pada bab sebelumnya untuk menjawab
rumusan masalah tertulis dalam kesimpulan. Implikasi merupakan
bagaimana hasil temuan penelitian ini mampu memberikan kontribusi secara
nyata nyata baik secara teoretis maupun praktis. Saran merupakan

rekomendasi yang peneliti berikan berdasarkan temuan hasil penelitian.



BABV
SIMPULAN, IMPLIKASI, DAN SARAN

5.1 Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh praktik
manajemen sumber daya insani terhadap kinerja karyawan dengan etos
kerja islami sebagai variabel moderasi pada KSPPS BTM Pekalongan.
Berdasarkan data yang dikumpulkan terhadap 180 sampel responden
dengan menggunakan metode probability sampling, diolah dengan SPSS
versi 26 maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

5.1.1 Pada variabel rekrutmen (X1) nilai koefisien beta unstandardized
sebesar 0,044 dan tingkat signifikansi 0,020 < 0,05. Etos kerja
Islami dianggap variabel moderating apabila tingkat signifikannya
lebih kecil dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
H1 diterima yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel rekrutmen (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y)
yang dimoderasi variabel etos kerja Islami (2).

5.1.2 Pada variabel pelatihan (x2) nilai koefisien beta unstandardized
sebesar 0,024 dan tingkat signifikansi 0,041 < 0,05. Etos kerja
Islami dianggap variabel moderating apabila tingkat signifikannya
lebih kecil dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
H2 diterima yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel pelatihan (X2) terhadap variabel kinerja karyawan (Y)

yang dimoderasi  variabel etos kerja Islami  (Z).
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5.1.3 Pada variabel kompensasi (X3) nilai koefisien beta unstandardized
sebesar 0,039 dan tingkat signifikansi 0,023 < 0,05. Etos kerja
Islami dianggap variabel moderating apabila tingkat signifikannya
lebih kecil dari 0,05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
H3 diterima yaitu terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel kompenasi (X3) terhadap variabel kinerja karyawan (Y)
yang dimoderasi variabel etos kerja Islami (Z).

5.1.4 Pada variabel penilaian kinerja (X4) nilai koefisien beta
unstandardized sebesar 0,048 dan tingkat signifikansi 0,003 <
0,05. Etos kerja Islami dianggap variabel moderating apabila
tingkat signifikannya lebih kecil dari 0,05. Dari hasil tersebut
dapat disimpulkan bahwa H4 diterima yaitu terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara variabel penilaian kinerja (X4)
terhadap variabel kinerja karyawan (YY) yang dimoderasi variabel
etos kerja Islami (2).

5.2 Implikasi
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dipaparkan,
penelitian ini memiliki manfaat utama sebagai bahan masukan dan
evaluasi atau penilaian untuk KSPPS BTM Pekalongan dalam rangka
meningkatkan kinerja karyawan. Masukan yang dapat diberikan kepada

KSPPS BTM Pekalongan antara lain sebagai berikut:

5.2.1 Hasil penelitian menunjukan bahwa rekrutmen, pelatihan,

kompensasi, dan penilaian kinerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan dengan etos kerja Islami
memoderasi  pengaruhnya. Dalam hal ini KSPPS BTM
Pekalongan harus menjaga dan mempertahankan, serta
meningkatkan pengamalan atau penerapan sistem rekrutmen,
pelatihan, kompensasi, dan penilaian kinerja di lingkungan
perusahaan, karena Kinerja karyawan yang baik tentunya akan
menumbuhkan dedikasi dan kontribusi yang baik pula kepada
perusahaan.

5.2.2 Hasil penelitian ini digunakan sebagai masukan bagi instansi dan
karyawan KSPPS BTM Pekalongan dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawab terhadap pekerjaan, mencipkatakan
lingkungan kerja yang kondusif agar meningkatkan Kkinerja
karyawan dan meningkatkan kualitas perusahaan.

5.3 Saran
Dengan memperhatiakan Simpulan dan implikasi, peneliti
menyarankan hal-hal sebagai berikut:

5.3.1 Diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk menggunakan
variabel lain diluar etos kerja Islami, rekrutmen, pelatihan,
kompensasi, dan penilaian kinerja yang terkait dengan faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga mendapatkan
hasil yang sesuai dengan isu yang ada. Misalnya variabel motivasi
kerja, jaminan sosial, masa kerja, gaya kepemimpinan, dan lain

sebagainya.
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5.3.2 Diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk melakukan
penelitian jangka panjang agar penelitian terhadap kinerja
karyawan yang dilakukan tidak hanya menggunakan kuesioner
yang diberikan tetapi juga sesuai dengan data yang lebih
komprehensif mengenai statistik kualitas SDI di KSPPS BTM
Pekalongan.

5.3.3 Etos kerja Islami, rekrutmen, pelatihan, dan kompensasi, yang
telah berjalan dengan baik perlu dipertahankan dan ditingkatkan.
Penilaian kinerja perlu dilakukan secara berkala dan
berkesinambungan untuk meningkatkan kinerja karyawan di

KSPPS BTM Pekalongan.
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