BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber Daya Manusia (SDM) selalu berkembang mengikuti kemajuan
pendidikan dan teknologi modern. Sehingga bekerja dan mencari nafkah
sudah menjadi kewajiban seorang individu untuk memenuhi kebutuhannya.
Berbagai macam kebutuhan tersebut akan terperoleh apabila seorang individu
mampu berkerja dan menghasilkan karya sehingga mendapat imbalan uang
dari usahanya. SDM merupakan faktor yang melekat dengan sebuah
organisasi atau perusahaan untuk mencapai visi dan misi.

Pemahaman secara umum, SDM adalah seorang individu yang bekerja
sebagai penggerak sebuah organisasi, baik institusi maupun organisasi dan
berfungsi sebagai asset yang perlu dikembangkan kemampuannya. SDM yang
memiliki kualitas yang baik tentu akan menjadi investasi untuk
mengembangkan institusi maupun organisasi.

Perkembangan institusi maupun organisasi tidak hanya ditentukan dari
keberhasilan dalam mengelola keuangan semata, tetapi juga ditentukan dari
keberhasilan mengelola SDM yang dimiliki oleh perusahaan yaitu karyawan.
Kinerja karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam

menentukan maju mundurnya institusi maupun organisasi. Tujuan sebuah

1 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Islamic Human Capotal Management, (Jakarta: Rajawali Pers.
2014), him.215.
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institusi maupun organisasi akan tercapai apabila Manajemen SDM telah
berhasil mempertahankan atau mengembangkan kinerja karyawan.

Menurut Ma’ruf Abdullah dalam buku Manajemen Berbasis Syariah,
ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan agar organisasi itu dapat
meningkatkan dan mempertahankan Kkinerjanya, di antaranya adalah
kompensasi (finansial atau non finansial) dan disiplin kerja.?

Menurut Malayu Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya
Manusia mengatakan bahwa kualitas sumber daya manusia akan terpenuhi
apabila kompensasi finansial maupun non finansial sebagai unsur yang
berpengaruh terhadap kinerja dapat tercipta dengan sempurna. Kompensasi
merupakan salah satu variabel yang mempengaruhi Kinerja karyawan,
sehingga organisasi harus menerapkan sistem kompensasi dengan
mempertimbangkan kepentingan organisasi dan kepentingan karyawan.
Dengan terakomodasinya kepentingan karyawan ini maka akan menimbulkan
kepuasan bagi mereka yang selanjutnya akan mendorong motivasi untuk
bekerja secara produktif dan efisien.?

Kompensasi menurut Simamora dan Malayu Hasibuan yang dikutip
oleh Sri Larasati dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia
dibedakan menjadi dua yakni kompensasi finansial dan kompensasi non
finansial.* Kompensasi finansial diberikan kepada karyawan berupa upah,

gaji, bonus, dan insentif, sedangkan kompensasi non finansial diberikan

2 M. Ma’ruf Abdullah, Manajemen Berbasis Syariah, (Yogyakarta: Aswaja Pressindo,
2013), him. 338.

3 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara,2000),
him 190.

4 Sri Larasati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Deepublish, 2018),him.97.
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kepada karyawan berupa keamanan dan Kkesejahteraan karyawan di
lingkungan kerjanya.

Menurut Suwatno faktor-faktor penting yang sangat berpengaruh
terhadap kinerja perusahaan adalah disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan
pelaksanaan menejemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.’
Dengan adanya disiplin kerja maka ada batasan perilaku karyawan yang
konsisten dengan aturan perusahaan serta dapat mempertahankan rasa hormat
dan saling percaya diantara pimpinan dan bawahan.

Disiplin kerja menurut Bintoro dan Daryanto, merupakan suatu proses
perkembangan konstrutif bagi karyawan yang berkepentingan karena disiplin
kerja ditunjukkan pada tindakan bukan orangnya. Disiplin juga sebagai proses
latihan pada karyawan agar para karyawan dapat mengembangkan kontrol
diri dan agar dapat menjadi lebih efektif dalam bekerja. Dengan demikian,
tindakan pendisiplinan juga mempunyai sasaran Yyang positif, bersifat
mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan
karyawan sebagai bentuk pendisiplinan untuk memperbaiki efektifitas dalam
tugas dan pergaulan sehari-hari dimasa yang akan datang.®

Menurut Sjafri Mangkuprawira dalam buku Strategi Efektif Mengelola
Karyawan menyatakan bahwa Kinerja merupakan proses sekaligus output dan
outcome dari seseorang dan organisasi. Kinerja dalam konteks proses dapat

dilihat dari kesesuaian menjalankan pekerjaan dengan prosedur standar

5 Suwatno, Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan Bisnis, (Bandung, Alfabeta,
2013), him. 171.

¢ Bintoro dan Daryanto, Manajemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Gaya
Media, 2017), him. 94.



organisasi. Semakin sesuai dengan standar semakin tinggi mutu kinerja
prosesnya. Hal demikian dapat dilihat dari unsur intrinsik karyawan berupa
hubungan tingkat pendidikan, motivasi, dan kepuasan kerja dengan
kinerjanya. Sementara dilihat dari sisi output dan outcome dapat dilihat antara
lain produktifitas kerja (output) dan dari karir karyawan (outcome). Semakin
baik mutu kinerja proses pekerjaan karyawan semakin tinggi produktivitas
kerja dan karirnya.’

Meningkatkan dan mempertahankan Kinerja karyawan merupakan
keniscayaan bagi suatu organisasi agar organisasi itu dapat berprestasi secara
berkelanjutan. Perusahaan atau organisasi juga perlu memperhatikan
kesejahteraan sumber daya manusia karena mereka adalah aset penting.
Pemberian imbalan atas balas jasa yang telah diberikan oleh sumber daya
manusia tersebut akan membuat sumber daya manusia termotivasi untuk
berkembang dan turut membantu kemajuan sebuah perusahaan atau
organisasi. Tepatnya pengelolaan sumber daya manusia dilakukan dengan
cara pemberian kompensasi dan mengelola disiplin kerja karyawan.

“BMT merupakan kependekan dari Baitul Mal wat Tamwil atau dapat
juga ditulis dengan baitul mal wa baitul tamwil. Secara harfiyah/ lughowi
baitul mal berarti rumah dana dan baitut tamwil berarti rumah usaha.”
Lembaga Keuangan Syariah (LKS) khususnya Baitul Mal wat Tamwil (BMT)

selalu berupaya untuk mengembangkan usaha dengan harapan meningkatkan

7 Th. Sjafri Mangkuprawira, Strategi Efektif Mengelola Karyawan, (Bogor: IPB Press,
2018), him.122.

8 Muhammad Ridwan, Manajemen Baitul Maal Wa Tamwil (BMT), (Yogyakarta: Ull Press,
2004), him.126



taraf hidup anggota sehingga tercipta pemerataan ekonomi untuk semua
kalangan.

Menurut Neni Sri Imaniyanti menyatakan bahwa BMT adalah
kelompok swadaya masyarakat sebagai lembaga ekonomi rakyat yang
berupaya mengembangkan usaha-usaha produktif dan investasi dengan sistem
bagi hasil untuk meningkatkan kualitas ekonomi pengusaha kecil dalam
upaya mengentaskan kemiskinan.’

KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum
Tulungagung merupakan bagian dari berbagai macam LKS di Tulungagung
yang dipilih peneliti dalam penelitian skripsi ini. Kehadiran BMT ini
disambut oleh masyarakat dengan sepenuh hati, karena dapat melayani jasa
keuangan untuk masyarakat menengah kebawah dengan lingkup dan
jangkauan usaha mikro. Berikut pemaparan informasi mengenai data anggota
dan data asset dari KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT
Harum Tulungagung.

Grafik 1.1
Data Anggota BMT Sahara Tulungagung dan BMT Harum Tulungagung
Tahun 2017 dan 2018
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° Neni Sri Imaniyanti, Aspek-aspek Hukum BMT, (Bandung: PT Citra Aditya Bakti, 2010),
him. 75.



Dari data tersebut dapat dipaparkan bahwa pada BMT Sahara
Tulungagung mengalami peningkatan dari jumlah anggota dari 2017
sejumlah 3719 orang kemudian pada tahun 2018 meningkat menjadi sejumlah
4028 orang. Begitupula pada KSPPS BMT Harum Tulungagung, mengalami
peningkatan dari jumlah anggota dari 2017 sejumlah 821 orang kemudian
pada tahun 2018 meningkat menjadi sejumlah 964 orang. Kesimpulannya,
ada perkembangan atau peningkatan anggota yang ada di kedua LKS tersebut.

Berikut pemaparan dan penjabaran data asset yang terdapat pada
KSPPS BMT Sahara Tulungagung.

Grafik 1.2
Data Asset Tahun 2017 dan 2018
di BMT Sahara Tulungagung
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Dilihat dari tahun 2017-2018 (dikarenakan sesuatu hal, data pada tahun
2019 tidak bisa didapatkan) perkembangan BMT Sahara Tulungagung terjadi
sangatlah pesat dibandingkan tahun sebelumnya. Dilihat dari asset BMT
Sahara mulai tahun 2017 sampai tahun 2018 ini mengalami kenaikan dari

total asset Rp19.210.330.544,- naik menjadi Rp21.213.501.769,-. Dengan



kenaikan ini berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena dengan semakin
naiknya asset maka diharapkan kinerja karyawan juga meningkat.

Grafikl1.3
Data Asset Tahun 2017 dan 2018
di BMT Harum Tulungagung
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Dilihat dari tahun 2017-2018 (dikarenakan sesuatu hal, data pada tahun
2019 tidak bisa didapatkan) perkembangan BMT Harum Tulungagung terjadi
cukup pesat dibandingkan tahun sebelumnya. Dilihat dari asset BMT Sahara
mulai tahun 2017 sampai tahun 2018 ini mengalami kenaikan dari total asset
Rp2.938.342.654,- naik menjadi Rp3.031.310.000,-. Dengan kenaikan ini
berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena dengan semakin naiknya asset
maka diharapkan kinerja karyawan juga akan semakin meningkat.

Dari data BMT dan teori yang dipaparkan sebelumnya membuat
peneliti tertarik melakukan penelitian di KSPPS BMT Sahara Tulungagung
dan KSPPS BMT Harum Tulungagung  dengan judul ‘“Pengaruh
Kompensasi Finansial, Non Finansial dan Disiplin Kerja terhadap

Peningkatan Kinerja Karyawan”.



B. Ruang Lingkup dan Keterbatasan Penelitian
Ruang lingkup pada penelitian ini meliputi MSDM, kompensasi
finansial, non finansial, disiplin kerja dan kinerja karyawan. Sampel dan
populasi penelitian ini yaitu semua karyawan yang ada di KSPPS BMT
Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum Tulungagung.
Dari beberapa masalah yang telah diidentifikasi di atas, maka peneliti
hanya akan membatasi hal berikut:
1. Penelitian dilakukan pada tahun 2020 dan dengan data yang didapatkan
dari BMT terbatas hanya tahun 2017-2018
2. Dalam teori kompensasi finansial peneliti hanya akan meneliti mengenai
kompensasi langsung serta kompensasi tidak langsung yang didapatkan
karyawan.
3.Dalam teori kompensasi non finansial peneliti hanya akan meneliti
mengenai imbalan karyawan dari sisi pekerjaan dan lingkungan kerja
karyawan
4. Dalam teori disiplin kerja peneliti hanya akan meneliti mengenai tipe-tipe
disiplin kerja serta faktor yang mempengaruhi disiplin kerja.
5. Peningkatan Kinerja Karyawan tingkatan kinerja karyawan serta teori
yang digunakan sebagai indikator Kinerja karyawan.
Sehingga dalam penelitian ini hanya membatasi pada pengaruh
kompensasi finansial, kompensasi non finansial, dan disiplin kerja terhadap

peningkatan kinerja karyawan.



C. Rumusan Masalah

1.

4.

Apakah kompensasi finansial berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT
Harum Tulungagung ?

Apakah kompensasi non finansial berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan
KSPPS BMT Harum Tulungagung?

Apakah disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum
Tulungagung?

Apakah kompensasi finansial, non finansial dan disiplin kerja
berpengaruh secara simultan terhadap peningkatan kinerja karyawan di
KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum

Tulungagung?

D. Tujuan Penelitian

1.Untuk menguji pengaruh yang signifikan antara kompensasi finansial

terhadap peningkatan kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung

dan KSPPS BMT Harum Tulungagung.

2. Untuk menguji pengaruh yang signifikan antara kompensasi non finansial

terhadap peningkatan kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung

dan KSPPS BMT Harum Tulungagung.
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3.Untuk menguji pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap
peningkatan kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan
KSPPS BMT Harum Tulungagung.

4. Untuk menguji pengaruh yang simultan antara kompensasi finansial, non
finansial dan disiplin kerja secara bersama-sama mempengaruhi
peningkatan kinerja karyawan di KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan

KSPPS BMT Harum Tulungagung.

E. Kegunaan Penelitian
Hasil penelitian ini penulis harap dapat memberikan kegunaan/manfaat
kepada beberapa pihak, antara lain :
1. Secara Teoritis
Diharapan dari hasil penelitian ini dapat menjadi pengembangan ilmu
jurusan perbankan syariah dan ekonomi islam, serta pemahaman
mengenai pengaruh kompensasi finansial, non finansial, dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan di lembaga penelitian ini.
2. Secara Praktis
a. Bagi KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum
Tulungagung dapat bermanfaat untuk menunjang peningkatan
kinerja karyawan di kantor.
b. Bagi akademik Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam (FEBI) IAIN

Tulungagung menambah pengembangan ilmu Manajemen Sumber
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Daya Manusia mengenai kinerja karyawan di Lembaga Keuangan
Syariah.
c. Bagi penelitian selanjutnya dapat menjadi rujukan yang relevan yang

berkaitan dengan judul penelitian ini.

F. Penegasan Istilah
1. Definisi Konseptual

a. Pengaruh
Pengaruh adalah kekuatan sikap atau stimulasi yang berpengaruh
dalam pembentukan watak, pemikiran, kepercayaan, dan perbuatan
seseorang. Pengaruh dalam penelitian ini diartikan sebagai kekuatan
yang timbul dari tiga variabel berupa kompensasi finansial,
kompensasi non finansial, dan disiplin kerja terhadap peningkatan
kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS
BMT Harum Tulungagung.

b. Kompensasi
Kompensasi merupakan bentuk penghargaan atau penghormatan atas
jerih payah dan kesetiaan yang dilakukan oleh seseorang (dalam hal
ini adalah karyawan) yang secara langsung atau tidak langsung
mempengaruhi pemikiran dan sikap seseorang dalam melakukan
pekerjaannya. Dua kompensasi yang akan diteliti oleh penulis

antaranya kompensasi finansial (meliputi upah, gaji, bonus, dan
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insentif) dan kompensasi non finansial (imbalan terhadap pekerjaan
dan lingkungan kerja).
c. Disiplin Kerja
Disiplin kerja adalah hasil dari sikap seseorang atau karyawan ketika
mematuhi aturan perusahaan perbankan yang ditunjukkan dalam
bentuk ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, dan keteraturan, di
lingkungan perbankan
d. Peningkatan Kinerja Karyawan
Peningkatan Kinerja (prestasi kerja) adalah bertambahnya hasil kerja
secara totalitas dalam bentuk kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan ketika melakukan pekerjaan atau tugas sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan pada seorang karyawan.
2. Definisi Operasional
Pengaruh kompensasi finansial, non finansial, dan disiplin kerja
terhadap peningkatan kinerja karyawan KSPPS BMT Sahara Tulungagung
dan KSPPS BMT Harum Tulungagung adalah daya/kekuatan dari sebuah
penghormatan terhadap totalitas pekerja dalam melakukan pekerjaannya
yang menghasilkan sikap baik buruk perilaku karyawan yang berdampak
pada kualitas kinerja karyawan sehingga dapat mewujudkan visi dan misi

lembaga keuangan syariah.
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G. Sistematika Skripsi
BAB | : PENDAHULUAN
Dalam bab ini memaparkan secara singkat tentang latar belakang masalah,
ruang lingkup dan keterbatasan penelitian, rumusan masalah, tujuan
penelitian, kegunaan penelitian, definisi operasional, serta sistematika
penulisan.
BAB Il : LANDASAN TEORI
Bab ini memaparkan secara singkat tentang grand theory, teori variabel
penelitian secara umum dan islam, teori hubungan antar variabel penelitian,
kajian penelitian terdahulu, kerangka konseptual, mapping variabel, teori dan
indikator, serta hipotesis penelitian.
BAB IIl : METODE PENELITIAN
Bab ini menguraikan tentang beberapa hal yang terdiri atas pendekatan dan
jenis penelitian, populasi, sampel penelitian, sumber data, variabel dan skala
pengukurannya, teknik pengumpulan data dan instrument penelitian serta
analisis data.
BAB IV :HASIL PENELITIAN
Pada bab ini adalah inti dari pembahasan yang berisi tentang hasil penelitian

(deskripsi data, pengujian hipotesis), pembahasan.
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BABYV :PEMBAHASAN

Pada bab ini berisi tentang analisis dengan cara melakukan konfirmasi dan
sintesis antara temuan penelitian dengan teori dan penelitian yang ada.

BAB VI :PENUTUP

Bab ini adalah bab terakhir yang berisikan kesimpulan dan saran.



