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A. Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

1.

Pengertian MSDM

Grand theory pada penelitian ini adalah Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM). Menurut Hendy Tannady dalam bukunya Manajemen
Sumber Daya Manusia mengatakan bahwa MSDM adalah sebuah proses
dalam mengelola sekumpulan manusia dalam sebuah organisasi dengan
menggunakan berbagai teknik dan pendekatan dengan tujuan akhir adalah
mengembangkan kemampuan dari pekerja untuk mencapai visi organisasi
melalui serangkaian misi dan program kerja yang ditetapkan pimpinan.!

Menurut  Handoko, MSDM adalah  penarikan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan sumber daya manusia
untuk mencapai baik tujuan individu maupun tujuan perusahaan. !

MSDM merupakan sesuatu yang berkaitan dengan proses
pengelolaan tenaga kerja yang ada di perusahaan mulai dari
pengorganisasian,  perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, dan
pengendalian agar perusahaan tersebut dapat memperoleh karyawan yang

berkualitas serta baik dan secara tidak langsung akan berdampak baik

him.29.

1

Hendy Tannady, Manajenien Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Expert, 2017),

Handoko T. Hani, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Jakarta:

Erlangga, 2011), him. 4.
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terhadap kinerja karyawan tersebut. Sumber daya manusia yang bagus ini
merupakan competitive advantage dari perusahaan. Apalagi bila didukung
oleh manajer yang strategis sehingga dapat membimbing SDM untuk
menjadi value added bagi perusahaan.
2. Fungsi MSDM
Dalam  menjalankan  pekerjaan  seharusnya  organisasi
memperhatikan fungsi-fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti
yang dikemukakan oleh Flippo Edwin B. Menurutnya, fungsi-fungsi
manajemen sumber daya manusia ada dua yakni.!
a. Fungsi Manajemen, antara lain:
1) Perencanaan
Menetapkan sebuah sasaran dan standar, mengembangkan
aturan dan prosedur, serta mengembangkan perencanaan dan
peramalan
2) Pengorganisasian
Menetapkan dan memberikan tugas yang spesifik kepada
setiap bawahan, membentuk sebuah departemen, mendelegasikan
otoritas kepada bawahan, menetapkan saluran otoritas dan delegasi,
serta mengkoordinasikan pekerja bawahan.
3) Pengarahan
Menentukan tipe orang yang akan dipekerjakan, merekrut

karyawan  prospektif, memilih  karyawan, melatih dan

! Flippo Edwin B, Manajemert Personalia Edisi 2, (Jakarta: Erlangga, 1996), him.223-225.
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mengembangkan  karyawan, menetapkan standar Kinerja,
mengevaluasi  kinerja, menasihati  karyawan, memberikan
kompensasi kepada karyawan.
4) Pengawasan
Adanya fungsi manajerial yang mengatur aktifitas-aktifitas
agar sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan organisasi sesuai
dengan tujuan yang ingin dicapai, bila terjadi penyimpangan dapat

diketahui dan segera dilakukan perbaikan.

b. Fungsi Operasional, antara lain:
1) Pengadaan
Usaha untuk memperoleh sejumlah tenaga kerja yang
dibutuhkan oleh perusahaan, berhubungan dengan kebutuhan
tenaga keja, penarikan, seleksi dan penempatan.
2) Pengembangan
Usaha untuk meningkatkan keahlian karyawan melalui
program pendidikan dan pelatihan yang tepat untuk
mengembangkan dan menyesuaikan dengan kemajuan teknologi.
3) Kompensasi
Usaha untuk memberikan balas jasa sesuai dengan
kontribusi yang telah disumbangkan kepada perusahaan atau

organisasi.
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4) Integrasi
Usaha untuk menyelaraskan kepentingan individu dan perusahaan
5) Pemeliharaan
Memelihara sikap-sikap pegawai yang menguntungkan
perusahaan.
6) Pemutusan Hubungan Kerja
Tanggungjawab  perusahaan  untuk  mengembalikan
pegawainya ke lingkungan masyarakat sebaik mungkin bila

perusahaan melakukan pemutusan huubungan kerja.

B. Kompensasi Finansial
1. Definisi Kompensasi Finansial

Variabel independen pertama pada penelitian ini adalah kompensasi
finansial. Kompensasi finansial merupakan bagian dari kompensasi.
Kompensasi menurut Hasibuan adalah pendapatan atau hasil atau imbalan
yang diterima berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung atas
jasa yang diberikan kepada karyawan.! 3

Menurut Mulyadi yang dikutip dalam buku Lijan Poltak Sinambela
menyatakan bahwa kompensasi finansial terdiri dari gaji, honorarium, dan
bonus.! Kompensasi finansial* (direct financial compensation) adalah

pendapatan atau hasil atau imbalan yang diterima oleh karyawan dari

' Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber..., him..54.
' Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia. (Jakarta: Bumi Aksara,
2016), him.222.
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perusahaan/lembaga tempat bekerja dalam bentuk upah (wage), gaji
(salary), bonus, atau komisi.

Pemberian kompensasi finansial bagi karyawan biasanya ditentukan
dari menganalisis jabatan karyawan di kantor, mengevaluasi jabatan
dengan menentukan nilai relatif dari suatu pekerjaan dibandingkan dengan
pekerjaan lain, lalu melakukan survei gaji dan upah dengan mengetahui
tingkat gaji yang berlaku secara umum dalam perusahaan-perusahaan yang
mempunyai jabatan sejenis, terakhir yakni menentukan tingkat gaji bisa
menggunakan metode poin berdasarkaan factor-faktor peerjaan yang telah
dilakukan.! >

2. Indikator Kompensasi Finansial
Menurut Simamora yang dikutip oleh Lijan Poltak Sinambela dalam buku
Manajemen Sumber Daya Manusia, menyatakan bahwa kompensasi
finansial terdiri dari dua indikator yakni kompensasi langsung dan
kompensasi tidak langsung.! 6

a. Kompensasi langsung adalah penghargaan atau ganjaran yang disebut
gaji, upah, bonus dan insentif yang dibayarkan berdasarkan tenggang

waktu yang diberikan oleh organisasi.! 7

' Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah,
(Jakarta: Rajawali Press, 2015), him.245-246.

! Lijan Poltak, Manajemen Sufnber ..., him.223.

' Yoyo Sudaryo dkk, Manajémen Sumber Daya Manusia: Kompensasi Tidak Langsung
dan Lingkungan Kerja Fisik, (Yogyakarta: ANDI, 2018), him.16.



1)

2)

20

Upah

Menurut Kadarisman yang dikutip dari buku Manajemen
Kompensasi, menyatakan bahwa upah merupakan imbalan finansial
langsung yang dibayarkan kepada pekerja berdasarkan jam Kerja,
jumlah barang yang dihasilkan, atau banyaknya pelayanan yang
diberikan. Jadi tidak seperti gaji yang jumlahnya relative tetap,
besarnya upah dapat berubah-ubah. Konsep upah biasanya
dihubungan dengan proses pembayaran bagi tenaga kerja lepas. !

Dengan demikian, upah disini adalah sejenis balas jasa yang
diberikan perusahaan/organisasi kepada para pekerja harian (pekerja
tidak tetap) yang besarnya telah disepakati sebelumnya oleh pemberi
kerja. Pembayaran upah ini bisa saja setiap hari selesai pekerjaan,
atau secara mingguan, tergantung pada kesepaatan bersama yang
sudah dibuat sebelumnya. Contoh: upah yang diterima buruh angkat
dipelabuhan; upah yang diterima tenaga cleaning service; upah yang
diterima oleh para juru/tukang bangunan, dan lain-lain.'
Gaji

Menurut Veithzal Rivai Zainal dalam buku Islamic Human
Capital Management menyatakan bahwa gaji adalah balas jasa
dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi
dari kedudukannya sebagai seorang karyawan yang memberikan

sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan.

! Kadarisman, Manajemen Kofpensasi, (Jakarta: Rajawali Press. 2014), him.122.
' Kadarisman, Manajemen Kompensasi... him.123.
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Atau, dapat juga diataan sebagai bayaran tetap yang diterima
seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.?
3) Bonus
Menurut Kadarisman dalam buku Manajemen Kompensasi
menyatakan bahwa bonus adalah uang yang dibayarkan sebagai
balas jasa atau hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan, diberikan
secara selektif dan khusus. Diberikan tanpa ikatan dimasa yang akan
datang.? !
Menurut Sondang P. Siagan dalam bukunya Manajemen
Sumber Daya Manusia menyatakan bahwa bonus diberikan pada
karyawan yang mampu bekerja sedemikian rupa sehingga tingkat
produksi yang baku terlampaui.? 2
Bonus merupakan pendapatan tambahan yang didapatkan
oleh karyawan diluar gaji pokoknya. Pemberian bonus pada
umumnya didasarkan pada produktivitas, jumlah keuntungan,
perusahaan, tingkat kehadiran, prestasi kerja,dan efektifitas biaya.>
4) Insentif
Insentif menurut Lijan Poltak Sinambela, adalah elemen/balas

jasa secara tidak tetap atau bersifat variabel tergantung pada Kinerja

2 Veithzal Rivai Zainal, dkk® Islamic Human Capotal Management, (Jakarta: Rajawali
Pers. 2014), him.556.

2 Kadarisman, Manajemen Kompensasi..., him.125.

2 Sondang P. Siagan, Manajeinen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2015),
him.269.

2 Eka Ayu Apriliana, Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial terhadap
Kinerja Karyawan di Bank Mandiri Syariah Kantor Cabang Pembantu Tulungagung
(Tulungagung: 1AIN Tulungagung, 2019), him.19.
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pegawai.? Insentif merupakan irhbalan langsung yang dibayarkan
kepada karyawan karena Kkinerjanya melebihi standar yang
ditentukan. Intensif merupakan bentuk lain dari upah langsung diluar
upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap. Program-program
insentif  disesuaikan dengan pemberian bayaran tambahan
berdasarkan produktivitas, penjualan, keuntungan dan upaya
efisiensi.? 5
b. Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan/
manfaat bagi para pekerja diluar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang
atau barang.? terdiri dari: 6
1) Program perlindungan antara lain asuransi kesehatan, asuransi jiwa,
pension, dan asuransi tenaga kerja.
Dalam lembaga keuangan syariah dalam mikro kecil biasanya
memberikan tambahan kompensasi berupa asuransi tenaga kerja
seperti BPJS Ketenagakerjan yang diberikan kepada karyawan
setiap bulan.
2) Bayaran di luar jam kerja antara lain liburan, hari besar, cuti
tahunan, dan cuti hamil
Beberapa organisasi atau perusahaan ada juga yang memberikan
bayaran atau komisi tambahan di luar jam kerja sesuai dengan

target atau bidang pekerjaan yang diminta oleh atasan.

2 Lijan Poltak Sinambela, Mafajemen Sumber ... him.238.
2 Veithzal Rivai Zainal, Islam?c Human Capital... him.557.
2 Lijan Poltak Sinambela, Mafajemen Sumber-..., him.222.
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3) Fasititas tambahan seperti kendaraan, ruang kantor, dan tempat
parkir.
Setiap kantor, organisasi, atau perusahaan mikro maupun makro
sudah pasti menyediakan fasilitas tambahan bagi karyawannya agar
mereka merasa nyaman dan aman Kketika bekerja seperti
menyediakan tempat parkir yang luas, ruang antor yang bersih dan
nyaman, tempat ibadah dan istirahat bagi karyawan, bahkan
kendaraan perusahaan apabila dibutuhkan.

4) Program seminar atau pelatihan karyawan.
Ketika karyawan bekerja di suatu organisasi atau perusahaan pasti
mereka mengharapkan agar kemampuan dan bakatnya lebih
berkembang sehingga dapat memberikan impact yang berguna
untuk kemajuan tim organisasi di perusahaan itu. Untuk itulah,
biasanya dalam kurun waktu tiga bulan sekali atau setahun sekali
perusahaan atau organisasi perlu memberikan program seminar
atau pelatihan karyawan sesuai bidang pekerjaannya masing-

masing secara gratis dan bahkan ada yang diberikan pesangon.
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C. Kompensasi Non Finansial
1. Definisi Kompensasi Non Finansial
Variabel independen kedua pada penelitian ini adalah kompensasi
non finansial. Kompensasi non finansial yaitu kompensasi yang diberikan
dalam bentuk imbalan sebagai kepuasan seorang pegawai atau karyawan
dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan baik secara fisik maupun
psikologis dimana orang tersebut bekerja. Ciri-ciri dari kompensasi non
finansial ini yakni kepuasan yang didapat dari pelaksanaan tugas-tugas
yang bermakna yang berhubungan dengan pekerjaan.>
2. Indikator Kompensasi Non Finansial
Indikator kompensasi non finansial menurut Simamora yang dikutip
oleh Lijan Poltak Sinambela diantaranya sebagai berikut.>
a. Pekerjaan. dengan indikator antara lain:
1) Tugas-tugas yang menarik
2) Tantangan pekerjaan
3) Tanggung jawab
4) Pengakuan, dan rasa pencapaian
b. Lingkungan kerja. dengan indikator antara lain:
1) Kebijakan yang sehat
2) Supervisior/Pimpinan yang kompeten
3) Kerabat kerja yang menyenangkan, dan

4) Lingkungan kerja yang nyaman

2 Veithzal Rivai Zainal, Islamic Human Capital..., him. 554,
2 Lijan Poltak Sinambela, Manajémen Sumber... him..223.
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D. Disiplin Kerja
1. Definisi Disiplin Kerja

Variabel independen ketiga pada penelitian ini adalah disiplin kerja.
Keith Davis yang dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara
mengemukakan: “Dicipline is management action to enforce organization
standards”. Berdasarkan pendapat Keith Davis, disiplin kerja dapat
diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi. ?

Sedangkan menurut Siswanto Sastrohadiwiryo disiplin kerja adalah
sanggup dan menerima segala aturan tertulis maupun tidak tertulis yang
disikapi dengan menghormati, menghargai, patuh, dan taat yang dilakuan
oleh pegawai serta tidak mengelak untuk menerima sanksi-sanksinya
apabila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.® Ada
dua macam tipe kegiatan kedisiplinan yaitu:

a. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah bentuk dorongan pada karyawan agar
dapat menyelaraskan standar perusahaan serta aturannya, sehingga
mencegah penyelewengan. Cara yang bisa dilakukan yakni dengan
disiplin diri.
Dengan cara preventif, seorang karyawan diharapkan mampu

memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. Jika

2 Anwar Prabu MangkuneYara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan,

(Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2004), hal. 129.
3 Siswanto Sastohadiwiryo, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia, edisi 2, (Jakarta, PT.
Bumi Aksara, 2003), hal. 291.
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iklim organisasi menjadi tanggung jawab pemimpin perusahaan.
Begitu pula karyawan, harus dan wajib tahu, paham, dan mentaati
semua pedoman Kkerja serta peraturan-peraturan yang ada dalam
organisasi.
b. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah usaha penyatuan aturan perusahaaan
dengan mengarahkan karyawan agar patuh pada aturan tersebut
sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Pada disiplin
kerja, agar karyawan tidak melanggar aturan maka harus ada sanksi
yang sesuai dengan aturannya juga. Tujuan pemberian sanksi sebagai
pelajaran kepada karyawan untuk kedepannya supaya tidak
melanggar aturan dan memelihara peraturan yang berlaku.®
2. Indikator Disiplin Kerja
Menurut Soejono, disiplin kerja dipengaruhi oleh factor yang
sekaligus sebagai indikator dari disiplin kerja yaitu:
a. Ketepatan waktu. Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib
dan teratur, dengan begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik
b. Menggunakan peralatan kantor dengan baik. Sikap hati-hati dalam
menggunakan peralatan kantor dapat mewujudkan bahwa
seseorang memiliki disiplin kerja yang baik, sehingga peralatan

kantor dapat terhindar dari kerusakan

3 Edi Sutrisno, Manajemen Suimber Daya Manusia. (Jakarta: Kencana, 2009), him. 41.
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c. Tanggung jawab Yyang tinggi. Pegawai Yyang senantiasa
menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan
prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula
dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik.

d. Ketaatan terhadap aturan kantor. Pegawai memakai Seragam
kantor, menggunakan kartu tanda pengenal/identitas, membuat ijin

bila tidak masuk kantor, juga merupakan cerminan dari disiplin

yang tinggi.> 2

E. Peningkatan Kinerja Karyawan
1. Definisi Peningkatan Kinerja Karyawan
Variabel dependen pada penelitian ini adalah kinerja karyawan.
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance,
yang artinya pencapaian prestasi sesungguhnya yang seseorang. Pengertian
kinerja menurut istilah adalah hasil kerja atau jerih payah seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya baik yang sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan maupun melebihi ekspektasi yang
diharapkan.® 3
Pengertian Kkinerja karyawan merajuk pada kemampuan karyawan
dalam melaksanakan seluruh tugas-tugasnya yang telah menjadi tanggung

jawabnya, dan tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan indikator

keberhasilan telah ditetapkan. Menurut Ma’ruf Abdullah dalam buku

3 Soejono Soekamto, Kamus Besar Sosiologi, (Jakarta: Rajawali Press. 2000), him.67.
3 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber... him. 67
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Manajemen Berbasis Syariah, ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan

agar organisasi itu dapat meningkatkan dan mempertahankan kinerjanya,

di antaranya adalah kompensasi (finansial atau non finansial) dan disiplin

kerja.?

4

2. Tingkatan Kinerja Karyawan

Ada beberapa unsur yang dapat dilihat dari Kkinerja seorang

karyawan. Menurut Cokroaminoto yang dikutip dari buku Wirawan,

seorang karyawan dapat dikelompokkan ke dalam tingkatan Kinerja

tertentu berdasarkan beberapa penilaian, antara lain:

a)

b)

Tingkat Efektivitas

Tingkat efektifitas ini dapat dilihat dari sejauh mana kemampuan
seorang karyawan dalam memanfaatkan sumber daya yang telah
ditargetkan untuk melaksanakan tugas-tugasnya. Misalnya:
karyawan yang bekerja sesuai dengan standart operating
procedure perusahaan, serta mengerjakan tugas sesuai dengan skala
prioritas yang ditetapkan.

Tingkat Efisiensi

Tingkat efisiensi ini diukur dari tingkat penggunaan sumber-
sumber secara minimal dan sumber-sumber daya yang terbuang

ketika karyawan melakukan pekerjaan. Semakin besar sumber daya
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yang terpakai, maka hal ini menunjukkan semakin tinggi tingkat
efisiennya. 3 5
3. Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Robbins yang dikutip oleh Bintoro dan Daryanto dalam
buku Manajemen Penilaian Kinerja karyawan, disebutkan indikator untuk
pengukuran Kinerja karyawan diantaranya sebagai berikut:

a. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

b. Ketepatan Waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

c. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

d. Kemandirian. Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya

akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.> 6

3 Wirawan, Kepemimpinan Tedri. Psikolog. Perilaku Organisasi, Aplikasi dan Penelitian,
(Jakarta : PT Rajawali Grafindo Persada,2014), him.734

3 Bintoro dan Daryanto, Mandjemen Penilaian Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: Gava
Media, 2017) him.107.
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F. Hubungan Kompensasi Finansial dengan Peningkatan Kinerja

Karyawan

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.> Berdasarkan teori tersebut dapat
disimpulkan bahwa “kompensasi finansial dengan kinerja karyawan saling

berhubungan”

Hubungan Kompensasi Non Finansial dengan Peningkatan Kinerja
Karyawan

Kompensasi finansial, baik yang berwujud gaji, upah, intensif, atau
tunjangan sudah amat populer. Menurut Luthans yang dikutip oleh Kaswan,
menyatakan bahwa kompensasi non finansial, seperti pujian, penerimaan,

pengakuan, atau yang lainnya tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan

3 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber-..., him. 190.
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kinerja karyawan.? Teori ini menjelaskan Bahwa pemberian kompensasi non
finansial dapat memberikan dampak yang baik bagi semangat bekerja seorang
karyawan sehingga dapat menjadikan kinerja seorang karyawan menjadi lebih
baik. Dengan adanya teori ini dapat disimpulkan bahwa “kompensasi non

finansial dengan kinerja karyawan saling berhubungan”

H. Hubungan Disiplin Kerja dengan Peningkatan Kinerja Karyawan

Menurut Suwanto 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.

Hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan yang didukung
oleh teori menurut Malayu Hasibuan “kedisiplinan sebagai bentuk kesediaan

seorang karyawan untuk mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-

norma social yang berlaku”.* 0

Adanya peraturan dan norma sosial di perusahaan akan menciptakan
kedisiplinan kerja pada karyawan. Maka, akan berdampak baik pula pada

kinerja karyawan dalam suatu perusahaan perbankan syariah. Dengan adanya

3 Kaswan, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Keunggulan Bersaing Organisasi,
(Yogyakarta: Graha limu, 2012), him. 177.

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

4 Malayu S.P Hasibuan, Mandjemen Sumber..., him.237.
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teori ini dapat disimpulkan bahwa “antara disiplin kerja dan kinerja karyawan

saling berhubungan”

I. Tinjauan Variabel Penelitian dalam Islam
1. Kompensasi Finansial
Setiap perbuatan, usaha, prestasi kerja akan sebanding dengan
impalan, upah, pahala, dan penghargaan yang diberikan. Allah berfirman

dalam Al-Quran surah Al-Bagarah ayat 202:

Do ‘?a g 2 - _ > - 25 - I ’:‘

YooY 9@\@}»%\3 \MW&.\M;@J&}\

Artinya : “Mereka itulah orang-orang yang mendapat bagian
daripada yang mereka usahakan; dan Allah sangat cepat perhitungan-

294 1
'I]\'?;; langkah yang mereka langkahkan di dunia adalah untuk akhirat.
Oleh sebab itu, maka di dalam ayat ini Allah menjanjikan bahwa segala
usaha kepada yang baik akan mendapatkan imbalan yang setimpal
dengan kebaikan itu pula seperti halnya kompensasi finansial.
2. Kompensasi Non Finansial
Kompensasi non finansial merupakan imbalan dalam bentuk

kepuasan seseorang yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri, atau dari

lingkungan, baik secara fisik maupun psikologis dimana orang itu

bekerja.* 2

4 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya, (Bandung: CV Nur Alam
Semesta), him. 31.
4 Veithzal Rivai Zainal, Islamfc Human Capital..., him.554.



33

Allah SWT. berfirman dalam Al Quran surah An-Najm ayat 39

yang berbunyi:

T e V) onal Gl o
Artinya: ” dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh

selain apa yang telah diusahakannya, 3

Ayat diatas mengisyaratkan kepada kita bahwa pahala atau kompensasi
non finansial itu akan diperoleh dari usaha yang dilakukan dengan
sungguh-sungguh.
3. Disiplin Kerja
Menegakkan disiplin kerja merupakan mentaati peraturan dan tata
tertib kerja dengan menanamkan etika serta norma kerja, hal ini berarti
bahwa seorang karyawan memiliki komitmen terhadap hidupnya dan
agamanya. Dia tidak akan melanggar norma etika bekerja yang ada dalam
agamanya, sehingga tercipta suasana kerja yang tertib, aman, tenang dan
menyenangkan.
Hal ini dapat menunjang tercapainya kinerja karyawan yang baik dan
optimal. Allah berfirman dalam Al-Quran surah Al-Ashr ayat 3 yang

berbunyi:
Alally T3 555 (3Tl T3l 585 2l e 5 e Gyl )
v

Artinya: “kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan

amal saleh dan nasehat menasehati supaya mentaati kebenaran dan

nasehat menasehati supaya menetapi kesabaran.”**

4 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan... him.530.
4 Departemen Agama RI, Al-Gur’an dan... him.601.
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4. Peningkatan Kinerja Karyawan

Allah SWT. berfirman dalam Al-Qur’an Surah Asy-Syarh ayat 6-8:
A e B 5V Qlali CE R IAE T 150 a4
Artinya: "Sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada kemudahan.
Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), kerjakanlah
dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain, dan hanya kepada
Tuhanmulah hendaknya kamu berharap. " 5
J. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan salah satu acuan dalam melakukan
penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam
mengkaji penelitian yang akan dilakukan. Beberapa penelitian terdahulu akan
diuraikan secara ringkas oleh penulis karena penelitian ini mengacu pada
beberapa penelitian sebelumnya sebagai pendukung penelitian.

Penelitian skripsi yang dilakukan oleh Aristya Ulin Nasichah* pada
tahun 2016, yang berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera di
Kabupaten Jepara”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kompensasi dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada KSPS BMT
Bina Ummat Sejahtera. Alat analisis yang digunakan yaitu regresi berganda
dengan analisis uji F dan uji t.

Hasil dari penelitian ini yaitu variabel kompensasi tidak mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan KSPS BMT Bina

4 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan... him.596.

4 Aristya Ulin Nasichah, Pehgaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan pada KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera di Kabupaten Jepara, Skripsi, (Semarang:
UIN Waisongo, 2016)
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Ummat Sejahtera di Kabupaten Jepara. Variabel disiplin kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan KSPS BMT Bina
Ummat Sejahtera di Kabupaten Jepara. Variabel kompensasi dan disiplin
kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera Kabupaten Jepara. Berdasarkan
hasil pengujian hipotesis, terbukti bahwa kompensasi dan disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja.

Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian yang dilakukan oleh
Aristya Ulin Nasichah terletak pada variabel penelitian yakni variabel bebas
pada penelitian Aristya Ulin Nasichah menggunakan kompensasi dan disiplin
kerja sedangkan pada penelitian sekarang lebih spesifik yakni kompensasi
finansial, non finansial dan disiplin kerja. Tahun penelitian yang dilakukan
Aristya Ulin Nasichah yakni pada tahun 2016 sedangkan penelitian sekarang
yakni pada tahun 2020. Obyek penelitian pada Aristya Ulin Nasichah hanya
satu lembaga sedangkan penelitian sekarang dua lembaga BMT.
Persamaannya yakni obyek penelitian yang ditujukan untuk karyawan BMT
dan penggunaan variabel disiplin kerja sebagai variabel bebas (independen).
Alat analisis yang digunakan juga sama yakni regresi berganda dengan uji F
dan uji t.

Penelitian yang dilakukan oleh Fitra Armida* pada tahun 2017 dengah
judul Pengaruh Kompensasi Finansial dan Kompensasi Non Finansial

terhadap Kinerja Karyawan Pada BNI Syariah Cabang Surakarta, bertujuan

4 Fitra Armida, Pengaruh Korhpensasi Finansial dan Kompensasi Non Finansial terhadap
Kinerja Karyawan Pada BNI Syariah Cabang Surakarta, Skripsi, (Salatiga: IAIN Salatiga, 2017)
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untuk mengetahui pengaruh signifikan secara bersama-sama kompensasi
finansial dan kompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan pada BNI
Syariah Cabang Surakarta.

Hasil penelitian ini uji test menujukan ada pengaruh signifikan
kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan pada BNI Syariah Cabang
Surakarta, ada pengaruh signifikan kompensasi non finansial terhadap kinerja
karyawan pada BNI Syariah Cabang Surakarta. Berdasarkan hasil penelitian
uji Ftest diperoleh hasil ada pengaruh signifikan secara bersama-sama
kompensasi finansial dan kompensasi non finansial terhadap Kkinerja
karyawan pada BNI Syariah Cabang Surakarta.

Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian Fitra Armida terletak
pada variabel penelitian yakni pada penelitian Fitra Armida menggunakan
variabel Kompensasi dan Disiplin Kerja sebagai variabel independen
sedangkan pada penelitian sekarang menggunakan tambahan variabel
Kompensasi Finansial, Non Finansial, dan disiplin kerja. tahun penelitian
Fitra Armida yakni 2017 sedangkan penelitian sekarang yakni 2020. Obyek
penelitian pada skripsi Fitra Armida yang pada BNI Syariah Cabang
Surakarta sedangkan pada penelitian sekarang yakni dua lembaga KSPPS
BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS BMT Harum Tulungagung.
Persamaannya dengan penelilian sekarang adalah menggunakan data primer
dengan alat uji meliputi uji reliabilitas, uji validitas, uji regresi berganda,
pengujian hipotesis melalui uji test Uji Frest Serta koefisien determinasi (R?)

dan uji asumsi klasik.
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Penelitian yang dilakukan oleh Siti Enggar Wahyuningtyas* pada
tahun 2017 dengan judul “Pengaruh Latar Disiplin Kerja Pelatihan Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan di BMT Pahlawan Tulungagung” bertujuan
untuk menguji pengaruh disiplin kerja dan pelatihan kerja secara bersama
terhadap kinerja karyawan di BMT Pahlawan Tulungagung.

Hasil dari penelitian Siti Enggar Wahyuningtyas yakni menunjukan
bahwa 1) Variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel kinerja karyawan. 2) Variabel pelatihan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan. 3) disiplin kerja dan
pelatihan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel
Kinerja karyawan.

Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian Siti Enggar
Wahyuningtyas terletak pada variabel penelitian yakni pada penelitian Siti
Enggar Wahyuningtyas hanya menggunakan variabel Disiplin Kerja dan
pelatihan kerja sebagai variabel independen sedangkan pada penelitian
sekarang menggunakan variabel Kompensasi Finansial, Non Finansial dan
disiplin kerja, tahun penelitian Siti Enggar Wahyuningtyas yakni 2017
sedangkan penelitian sekarang yakni 2020. Obyek penelitian pada jurnal Siti
Enggar Wahyuningtyas yang pada BMT Pahlawan Tulungagung sedangkan
pada penelitian sekarang yakni dua lembaga KSPPS BMT Sahara
Tulungagung dan KSPPS BMT Harum Tulungagung. Alat penelitian pada

skripsi Siti Enggar Wahyuningtyas yakni regresi berganda, uji validitas dan

4 Siti Enggar Wahyuningtyas® Pengaruh Latar Disiplin Kerja Pelatihan Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan di BMT Pahlawan Tulungagung, (Tulungagung: IAIN Tulungagung, 2017)
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reliabilitas, uji k-independent sample dan k-related sample sedangkan
penelitian sekarang menggunakan Regresi Berganda dengan uji F dan uji t.
Persamaannya adalah pada variabel yang sama yakni disiplin Kkerja, alat
penelitian uji validitas dan reabilitas, dan regresi berganda, dengan metode
penelitian analisis deskriptif asosiatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Dewi Untari* pada tahun 2018, dengén
judul “Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada PT. KIE
Indonesia” bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT KIE Indonesia. Alat analisis yang
digunakan yakni analisis korelasi Rank Spearman dengan uji validitas dan
reabilitas.

Hasil penelitian ini menujukkan bahwa adanya pengaruh signifikan
antara disiplin kerja dengan Kkinerja pegawai pada PT KIE Indonesia,
hubungan ini termasuk ke dalam kriteria pengaruh yang cukup kuat. Selain
itu dari hasil perhitungan ini menunjukkan bahwa semakin baik disiplin kerja
maka semakin baik pula kinerja pegawai.

Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian Dewi Untari terletak
pada variabel penelitian yakni pada penelitian Dewi Untari hanya
menggunakan variabel Disiplin Kerja sebagai variabel independen sedangkan
pada penelitian sekarang menggunakan tambahan variabel Kompensasi
Finansial dan Non Finansial, tahun penelitian Dewi Untari yakni 2018

sedangkan penelitian sekarang yakni 2020. Obyek penelitian pada jurnal

4 Dewi Untari, Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada PT KIE
Indonesia, Jurnal Volume 7 Nomor 1, (Bandung: Politeknik Kridatama, 2018)
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Dewi Untari yang pada PT KIE Indonesia sedangkan pada penelitian
sekarang yakni dua lembaga KSPPS BMT Sahara Tulungagung dan KSPPS
BMT Harum Tulungagung. Alat penelitian pada jurnal Dewi Untari yakni
Korelasi Rank Spearman sedangkan penelitian sekarang menggunakan
Regresi Berganda. Persamaannya adalah pada variabel yang sama yakni
disiplin kerja, alat penelitian uji validitas dan reabilitas, dengan teknik yang
digunakan yakni sensus, dan metode penelitian analisis deskriptif asosiatif.

Penelitian yang dilakukan oleh Eka Ayu Apriliana® pada tahun 2019
dengan judul “Pengaruh Kompensasi Finansial dan Non Finansial Terhadap
Kinerja Karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu
Tulungagung” bertujuan untuk 1) menganalisis pengaruh kompensasi
finansial terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang
Pembantu Tulungagung, 2)menganalisis pengaruh kompensasi non finansial
terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang
Pembantu Tulungagung dan 3) menganalisis pengaruh kompensasi finansial
dan non finansial secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan di Bank
Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung.

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial, 1) Variabel
kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung.
2) Variabel kompensasi non finansial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang

5 Eka Ayu Apriliana, Pengdrun Kompensasi Finansial dan Non Finansial Terhadap
Kinerja Karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung, Skripsi,
(Tulungagung: 1AIN Tulungagung, 2019)
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Pembantu Tulungagung. 3) Variabel kompensasi finansial dan non finansial
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung.
Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian Eka Ayu Apriliana
terletak pada variabel penelitian yakni pada penelitian Eka Ayu Apriliana
hanya menggunakan variabel kompensasi finansial dan non finansial sebagai
variabel independen sedangkan pada penelitian sekarang menggunakan
variabel Kompensasi Finansial, Non Finansial dan disiplin kerja, tahun
penelitian Eka Ayu Apriliana yakni 2019 sedangkan penelitian sekarang
yakni 2020. Obyek penelitian pada Eka Ayu Apriliana yang pada Bank
Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Tulungagung sedangkan pada
penelitian sekarang yakni dua lembaga KSPPS BMT Sahara Tulungagung
dan KSPPS BMT Harum Tulungagung. Persamaannya adalah pada variabel
yang sama Yyakni disiplin kerja, alat penelitian uji validitas dan reabilitas, dan

regresi berganda, dengan metode penelitian analisis deskriptif asosiatif.
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K. Kerangka Konsep Penelitian
Berdasarkan dari teori-teori yang telah diuraikan sebelumnya, maka
dapat disusun kerangka konseptual dari penelitian yang dilakukan untuk
menganalisis pengaruh Kompensasi Finansial, Non Finansial, dan Disiplin
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada KSPPS BMT Sahara Tulungagung
dan KSPPS BMT Harum Tulungagung.

Gambar 2.1
Model Kerangka Penelitian

N
Kompensasi Finansial

/
N Peningkatan
) [ Kompensasi Non- Hz

> Kinerja

Finansial (X2) Karyawan (Y)
y Hs

A

L Disiplin Kerja (X3)

Ha

Keterangan: Dari model kerangka konseptual diatas dapat dijelaskan
sebagai berikut: (1) kompensasi finansial, non finansial, dan disiplin kerja
merupakan variabel resiprokal yang tidak bisa di analisis karena posisinya
sejajar ketiganya sama-sama sejajar, (2) kompensasi finansial, non finansial,
dan disiplin kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap peningkatan
kinerja karyawan.

Teori hubungan antara variabel X terhadap Y didasarkan pada teori
Malayu S.P Hasibuan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Eka

Ayu Apriliana dari IAIN Tulungagung, dan Fitra Armida dari IAIN Salatiga.
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Teori hubungan antara variabel X terhadap Y didasarkan pada teori
Luthans yang dikutip oleh Kaswan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Eka Ayu Apriliana dari IAIN Tulungagung, dan Fitra Armida
dari IAIN Salatiga.

Teori hubungan antara variabel X3 terhadap Y didasarkan pada teori
Malayu S.P Hasibuan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dewi
Untari dari Politeknik Kridatama Bandung, Siti Enggar Wahyuningtyas dari
IAIN Tulungagung, dan Aristya Ulin Nasichah dari UIN Walisongo
Semarang.

Teori hubungan antara variabel X1, Xz, dan X3 ,terhadap Y didasarkan

pada teori M. Ma’ruf Abdullah.

L. Mapping Variabel, Teori, dan Indikator
1. Xi (Kompensasi Finansial)
Pada variabel kompensasi finansial, peneliti menggunakan hubungan teori
dari Malayu S.P Hasibuan yaitu kompensasi finansial terdiri dari dua teori
yakni kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Dari landasan

teori yang dipaparkan diatas data di mapping sebagai berikut:
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Tabel 2.1
Kompensasi Finansial
Variabel Teori Indikator Skala | No. Item
Kompensasi Kompensasi | Upah 1
Finansial (X1) | langsung Gaji 2
Bonus 3
Insentif 4
Kompensasi | Program 5
tidak perllndungan _ Likert
langsung Bayaran di luar jam 6
kerja
Fasititas tambahan 7
Program  seminar 8
atau pelatihan
karyawan.

2. Xz (Kompensasi Non Finansial)

Pada variabel kompensasi finansial, peneliti menggunakan hubungan teori

dari Simamora yaitu: pekerjaan dan lingkungan kerja. Dari landasan teori

yang dipaparkan diatas data di mapping sebagai berikut:

yang nyaman

Tabel 2.2
Kompensasi Non Finansial
Variabel Teori Indikator Skala No. Item
Kompensasi Pekerjaan Tugas-tugas yang 9
Non Finansial menarik
(X2) Adanya tantangan 10
Tanggung jawab 11
Pengakuan dan rasa 12
pencapaian
Lingkungan | Kebijakan Yang | | iert 13
Kerja sehat
Supervisior  yang 14
kompeten
Kerabat kerja yang 15
menyenangkan
Lingkungan kerja 16
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3. Xz (Disiplin Kerja)
Pada variabel disiplin kerja, peneliti menggunakan hubungan teori dari
Soejono Soekamto yaitu: ketepatan waktu, menggunakan peralatan kantor
dengan baik, tanggung jawab tinggi, dan ketaatan terhadap aturan kantor.

Dari landasan teori yang dipaparkan data dimapping berikut ini:

Tabel 2.3
Disiplin Kerja
Variabel Teori Indikator Skala | No. Item
Disiplin Kerja | Ketepatan Datang ke kantor 17
(Xa) Waktu tepat waktu
Tertib dan teratur 18
Menggunakan | Tingkat keawetan 19
peralatan barang
kantor dengan | Rapi dalam menata 20
baik peralatan kantor
Tanggung Menyelesaikan Li 21
. LY . . ikert
jawab tinggi | pekerjaan  sesuai
prosedur
Bertanggung jawab 22
atas hasil pekerjaan
Ketaatan Memakai seragam 21
terhadap dan atribut kantor
aturan kantor | Membuat ijin bila 22
tidak masuk

4.Y (Peningkatan Kinerja Karyawan)
Pada variabel kinerja karyawan, peneliti menggunakan hubungan teori dari
Stephens P. Robbins yaitu: kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan
kemandirian. Dari landasan teori yang dipaparkan diatas data di mapping

sebagai berikut:



Peningkatan Kinerja Karyawan

Tabel 2.4
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Variabel

Teori

Indikator

Skala

No. Item

Peningkatan
Kinerja
Karyawan (Y)

Kualitas

Kesempurnaan tugas

Dapat memenuhi
target atasan

Ketepatan
waktu

Tingkat aktivitas
yang diselesaikan

Memaksimalkan
waktu

Efektivitas

Tingkat penggunaan
tenaga

Tingkat penggunaan
teknologi

Kemandirian

Dapat
mengembangkan
inovasi dalam
bekerja

Memaksimalkan
potensi demi peran
dan tanggung jawab
kerja

Likert

23

24

25

26

27

28

29

30

M. Hipotesis Penelitian

1. X1 (kompensasi finansial) terhadap Y (peningkatan kinerja karyawan)

2.

Ho

Ha

karyawan)

Ho

Ha

= Tidak ada pengaruh signifikan dari kompensasi finansial

terhadap peningkatan kinerja karyawan.

= Ada pengaruh positif yang signifikan dari kompensasi

finansial terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Xz (kompensasi non finansial) terhadap Y (peningkatan Kinerja

= Tidak ada pengaruh signifikan dari kompensasi non

finansial terhadap peningkatan kinerja karyawan.

= Ada pengaruh positif yang signifikan dari kompensasi

non finansial terhadap peningkatan kinerja karyawan.
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3. Xz (disiplin kerja) terhadap Y (peningkatan kinerja karyawan)
Ho = Tidak ada pengaruh signifikan dari disiplin kerja terhadap
peningkatan Kinerja karyawan.
Ha = Ada pengaruh positif yang signifikan dari disiplin kerja

terhadap peningkatan kinerja karyawan.





