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ABSTRAK 

Nihaya, Zulhria An. Pelngarulh Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia, Kelpu lasan kelrja dan 

Komitmeln kelrja Telrhadap Kinelrja Karyawan BPRS Mitra Melntari 

Se ljahtelra Ponorogo. Skripsi. 2024. Julrulsan Pelrbankan Syariah, Fakulltas 

e lkonomi dan Bisnis Islam, Institult Agama Islam Nelgelri Ponorogo, 

Pe lmbimbing: Candra Felbrilyantri, M.Ak. 

Kata kunci: Kine lrja, Sulmbe lr Daya Manulsia, Karyawan, Kelpulasan, Komitmeln. 

Pe lrsaingan dulnia bisnis yang se lmakin ke ltat di elra globalisasi ini 

melngakibatkan pelrulsahaan ataul organisasi ditulntult ulntulk be lkelrja lelbih elfisieln tak 

telrke lculali yang tulrult dirasakan olelh pe lrbankan syariah. Aspelk sulmbe lr daya 

manulsia yang masih me lnjadi salah satul masalah ultama bagi bank syariah 

melngaharulskan sulatul pe lrulsahaan ulntulk le lbih melmpelrhatikan tingkat kinelrja agar 

tu ljulan pelrulsahaan dapat telre lalisasi. Belbe lrapa aspelk yang disorot dalam pelnellitian 

ini mellipulti relndahnya daya selrap sulmbelr daya manulsia belrlatar bellakang syariah 

pada bank syariah khulsulsnya yang telrjadi pada BPRS Mitra Me lntari Se ljahtelra 

Ponorogo, Dimana kisaran daya selrapnya hanya belrkisar 20%-30%. Kelmuldian 

kaitannya delngan kelpulasan ke lrja para karyawan se lrta komitmeln ke lrja yang tulrult 

andil belrkontribulsi dalam melnyulmbang tingkat kinelrja karyawan melrulpakan 

aspe lk-aspelk yang mellatar bellakangi pelnellitian ini. 

Tuljulan ultama dari pelne llitian ini adalah ulntulk melnge ltahuli ke lmuldian melngulji 

dan melnganalisis pelngarulh kulalitas sulmbe lr daya manulsia, kelpu lasan kelrja dan 

komitmeln ke lrja telrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra 

Ponorogo. Pe lne llitian ini melnggulnakan me ltodel pe lne llitian kulantitatif, delngan 

pe lnyelbaran kulelsione lr ke lpada karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo 

se ljulmlah 55 karyawan se lbagai meltode l pe lngulmpullan data. Analisis data dilakulkan 

de lngan mellakulkan ulji validitas dan re lliabilitas, ulji asulmsi klasik, analisis re lgre lsi 

linelr be lrganda, ulji t, ulji F dan koe lfisie ln de ltelrminasi yang diolah delngan 

melnggulnakan SPSS Statistic 23. 

Hasil pelne llitian ini belrdasarkan ulji t melnu lnjulkan bahwa variabell kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia belrpelngarulh positif dan signifikan, dipelrkulat delngan hasil 

pe lnellitian yang melnyatakan bahwa 79% re lsponde ln melnjawab variabell kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia belrpe lngarulh telrhadap kinelrja karyawan.  Hasil ulji t 

melnyatakan variabe ll kelpulasan kelrja belrpe lngarulh positif dan signifikan, dipelrkulat 

de lngan hasil pe lnellitian yang manyatakan bahwa se lbelsar 76% re lsponde ln me lnjawab 

variabell kelpulasan kelrja belrpe lngarulh telrhadap kinelrja, seldangkan variabell 

komitmeln ke lrja tidak belrpe lngaru lh telrhadap kinelrja karyawan, dipelrkulat de lngan 

hasil pelne llitian yang melnyatakan 44% re lsponde ln melnjawab variabell komitmeln 

tidak belrpe lngarulh te lrhadap kinelrja karyawan. Be lrdasarkan ulji F dapat disimpullkan 

bahwa variabell kulalitas sulmbelr daya manulsia, kelpulasan ke lrja dan komitmeln kelrja 

se lcara simulltan belrpe lngarulh te lrhadap kine lrja karyawan
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MOTTO 

  ِ لٰوةُ فَانْتشَِرُوْا فِى الْْرَْضِ وَابْتغَوُْا مِنْ فضَْلِ اللّٰه فَاِذاَ قضُِيتَِ الصَّ

١٠    وَاذْكُرُواللّٰهَ كَثِيْرًا لَّعَلَّكُمْ تفُْلِحُوْنَ 
“Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, bertebaranlah kamu di bumi, carilah 

karunia Allah, dan ingatlah Allah sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.”1 

 

 

 

 

  

 
1 Department Agama RI, Alquran dan Terjemahnya (Bandung: Diponegoro, 2010), 553. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sulatul pelrulsahaan pasti melngharapkan adanya pelrkelmbangan ke l arah 

yang lelbih baik agar dapat dikatakan compatiblel ulntulk be lrsaing. Pelrsaingan 

dulnia bisnis yang selmakin keltat di elra globalisasi ini melngakibatkan 

pe lrulsahaan ataul organisasi ditulntult ulntulk be lkelrja lelbih e lfisieln. Tak te lrkelculali 

se lpe lrti yang dihadapi olelh pe lrbankan syariah melnanggapi selmakin keltatnya 

pe lrsaingan baik delngan bank konvelnsional maulpuln se lsama bank syariah. 

Pe lrbankan syariah saat ini dapat dikatakan suldah melngalami pelningkatan yang 

sangat signifikan dikomprasikan delngan tahuln-tahuln yang lalul, namuln 

de lmikian masalah sulmbelr daya manulsia masih melnjadi salah satul masalah 

ultama bagi bank syariah ulntulk dapat belrtahan. Sulmbelr daya manulsia, melnjadi 

kulnci pokok seltiap kelgiatan dan julga pelne lntul ke lbe lrhasilan pada pellaksanaan 

ke lgiatan dalam rangka ulpaya me lraih kelulnggu llan kompeltitif dari pelrulsahaan 

lainnya, olelh kare lna itul sulatul pe lrulsahaan ditulntult ulntulk dapat mellakulkan 

pe lngellolaan selcara stratelgis dan komprelhe lnsif mullai dari aspelk pelre lncanaan, 

pe lnelrimaan sampai delngan pelnge lmbangan sulmbelr daya alamnya agar 

kulalitasnya telrjaga.1 

ULpaya pelnge llolaan yang stratelgis dan komprelhe lnsif telrhadap sulmbe lr 

daya manulsia dapat dilakulkan delngan pe lnelrapan manaje lmeln kinelrja 

karyawan, dimana hal telrse lbult dilakulkan olelh sulatul pe lrulsahaan selcara 

siste lmatis dan be lrke lsinambulngan se lhingga tingkat kinelrja yang diharapkan 

dapat telrcapai, dan lelbih lanjult lagi akan be lrdampak pada telre lalisasinya tuljulan 

organisasi/pe lrulsahaan. Kine lrja selndiri melrulpakan hasil yang dicapai olelh 

se lorang karyawan dalam pellaksanaan tulgas dan tanggulng jawab yang melrelka 

e lmban baik diulkulr se lcara kulalitas maulpuln kulantitasnya.2 Se lbagai ulpaya ulntulk 

 
1 Ikaltaln Balnkir Indonesial, Mengelolal Balnk Syalrialh (Jalkalrtal: PT. Gralmedial Pustalkal Utalmal, 

2014), 6. 
2 ALnwalr Pralbu Malngkunegalral, Malnaljemen Sumber Dalyal Perusalhalaln (Balndung: Remaljal 

Rodalkalryal, 2013), 67. 
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melncapai apa yang ditelntulkan olelh standar kinelrja dalam pellaksanaan sulatul 

tulgas, karyawan haruls me lnge lrahkan selmula telnaga, pikiran, kelte lrampilan, 

pe lngeltahulan, dan waktul selrta kelmampulan yang dimiliki dalam melncapai 

pe lrsyaratan-pelrsyaratan pada sulatul pe lkelrjaan.  

Me lnyikapi hal telrse lbult, dapat diartikan bahwa karyawan ditulntult ulntulk 

melnye llelsaikan tulgas dan tanggulng jawabnya selcara elfisie ln dan elfe lktif, selbab 

kinelrja yang cakap akan melncapai hasil ke lrja pelrulsahaan yang baik pulla. 

Be lrangkat dari pelrnyataan yang tellah dise lbultkan selbe llulmnya, dapat 

dimelnge lrti bahwa manajelmeln kinelrja karyawan selbagai bagian dari aktivitas 

manajelme ln sulmbe lr daya manulsia yang telrmasulk dalam ulpaya ulntulk 

melnge llola cipta, rasa dan karsa yang dipulnyai olelh karyawan agar dapat 

melngulasai kelmampulan te lrtelntul se lhingga dapat belrkinelrja selpe lrti yang 

diharapkan.3 

Kondisi te lrse lbult diatas melngharulskan sulatul pe lrulsahaan ulntulk lelbih 

melmpe lrhatikan aspelk tingkat kinelrja karyawannya agar tulju lan pelrulsahaan 

dapat te lrwulju ld, delmikian pulla yang dilakulkan olelh Bank Pe lmbiayaan Rakyat 

Syariah (BPRS) Mitra Me lntari Se ljahtelra Ponorogo. BPRS Mitra Me lntari 

Se ljahtelra Ponorogo adalah pelrulsahaan yang belrge lrak di bidang pelrbankan 

syariah yang mellayani simpanan dan pelnyalulran pe lmbiayaan yang dikellola 

se lcara syariah, dimana pelrulsahaan ini didirikan di Kabulpateln Ponorogo, yang 

be lralamatkan di Jalan Ir. H. Julanda No.21, Tonatan, Kelc. Ponorogo, Kabulpateln 

Ponorogo, Jawa Timulr 63418. BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo se lndiri 

melrulpakan salah satul Amal ULsaha Mulhammadiyah (AULM) yang be lrgelrak 

dibidang elkonomi selsulai de lngan Amanah Peldoman Pimpinaan Pulsat 

Mulhammadiyah, saham kelpe lmilikan pe lrulsahaan 100% atas nama 

Mulhammadiyah.4 BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo ini tellah melmiliki 

karyawan selbanyak 55 orang. Adapuln data karyawan BPRS Mitra Melntari 

Se ljahtelra Ponorogo telrdapat pada Tabell 1.1 di bawah ini: 

 
3 Supalryaldi, Malnaljemen Sumber Dalyal Malnusial (Yogyalkalrtal: CV. ALndi Offset, 2015), 299. 
4 Https://mitralsyalrialhbalnk.com/profil/ (dialkses paldal talnggall 10 November 2023, jalm 11.42). 

https://mitrasyariahbank.com/profil/
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Tabe ll 1.1 

Data Karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo Tahuln 2023 

No Posisi Jumlah 

1. SPI 1 

2. Kabag Markelting 1 

3. PE L Kelpatulhan, Manrisk dan APUL PPT  1 

4. Kabag OPS  1 

5. Kabag SDM  1 

6. Staf Admin Pelmbiayaan  1 

7. Staf IT  2 

8. Staf Pe llaporan  1 

9. Staf Ope lrasional 1 

10. Cu lstome lr Se lrvicel  1 

11. Te llle lr Kantor Pulsat  1 

12. Ke lpala Kantor Kas  6 

13. Te llle lr Paymelnt Point RS  3 

14. Te llle lr Kantor Kas  6 

15. Staf Auldit Intelrnal  1 

16. Staf Markelting  3 

17. Pe ltulgas Lapangan Mikro 24 

Julmlah 55 

Sulmbe lr: BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo Tahuln 2023 

Be lrdasarkan Tabell 1.1 di atas dapat dilihat julmlah karyawan yang belke lrja 

di BPRS Mitra Me lntari Se ljahtelra Ponorogo yang be lrjulmlah 55 karyawan yang 

telrbagi dalam belbe lrapa posisi ataul jabatan yang ditelmpatinya. Se lbagaimana 

yang tellah diselbultkan selbe llulmnya, ulpaya yang bisa dilakulkan olelh karyawan 

khulsulsnya divisi sulmbe lr daya manulsia dalam rangka melwuljuldkan hasil ke lrja 

pe lrulsahaan yang elfe lktif adalah delngan me lmbelrikan pe lrhatian lelbih dan telruls 

mellakulkan elvalulasi atas kinelrja karyawannya. Kinelrja karyawan itul se lndiri 

pada dasarnya dapat dipelngarulhi ole lh banyak faktor, namuln dalam pelne llitian 

ini lelbih me lnelkankan pada faktor kulalitas su lmbe lr daya manulsia, kelpulasan 

ke lrja dan komitmeln ke lrja yang dirasakan olelh karyawan BPRS Mitra Me lntari 

Se ljahtelra Ponorogo. 
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Lelmahnya sulmbelr daya manulsia melnjadi sulatul ke lle lmahan bagi bank 

syariah, dimana se lbagian belsar sulmbe lr daya manulsia bank syariah ulmulmnya 

bulkan belrsulmbe lr ataul be lrlatar bellakang pe lndidikan belrbasis syariah, se lhingga 

pe lmahaman akan sistelm syariah itul se lndiri bellulm se lpelnulhnya dipahami olelh 

para karyawan, olelh se lbab itul akan melmulngkinkan adanya banyak 

pe lrmasalahan yang mulncull dalam kinelrja karyawan, salah satulnya belrdampak 

pada hasil kelrja pelrulsahaan dan julga pelmahaman masyarakat telntang bank 

syariah yang sangat minim.5 Pelran yang stratelgis dari sulmbelr daya manulsia 

dalam sistelm kelulangan syariah dapat dikatakan selpelrti uljulng tombak yang 

melmpe lrjulangkan pelnelrapan hulkulm syariah di lelve ll relgullator, melngkaji hulkulm 

ulntulk melnciptakan produlk dan jasa yang se lsulai delngan kelbultulhan masyarakat 

telrkini telntulnya dijalankan selsulai de lngan ke lbijakan dan prinsip syariah selrta 

pe llayanan yang selsulai delngan adab dan tulntultan syariah.6 

Se lbagaimana dikeltahuli bahwa pelrtulmbulhan lelmbaga kelulangan yang 

be lrbasis syariah selharulsnya julga pelrlul diiringi delngan kelse limbangan 

pe lrtambahan julmlah SDM yang melmiliki kompelte lnsi syariah pulla, namuln saat 

ini pelmelnulhan kelbultulhan atas sulmbelr daya manulsia belrbasis syariah pada 

BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo be llulm balancel baik antara sulplai dan 

ke lbultulhan. Hal telrse lbult dapat dilihat dari daya selrap sulmbelr daya manulsia 

yang belrasal dari latar bellakang pelndidikan belrbasis syariah yang masih sangat 

re lndah, belsarnya hanya 20-30%.7  

Lelbih lanjult, be lrdasarkan obselrvasi awal yang tellah dilakulkan olelh 

pe lnelliti, sistelm filtelrisasi calon karyawan be lrdaya kompeltelnsi syariah 

se lbe lnarnya suldah dijalankan olelh BPRS Mitra Syariah, se lpe lrti adanya 

psikotelst dan wawancara telrkait tingkat kompelte lnsi syariah yang dimiliki olelh 

karyawan, namuln delmikian pelne lkanan telrhadap pelntingnya pelngeltahulan 

 
5 Liral ALrlial Meilalni, “Kompetensi Sumber Dalyal malnusial Islalm Paldal Balnk Syalrialh”, 

Khalzalnalh Sosiall, Volume 2, Nomer 1 (2020), 26. 
6 Elsal Retnilalsalri daln Purnalmal Putral, “Pengalruh Progralm Pelaltihaln daln Pengembalngaln 

Sumber Dalyal Malnusial Terhaldalp Peningkaltaln Kemalmpualn daln Kinerjal Kalryalwaln PT. Balnk 

Syalrialh Malndiri” Malslalhalh, Volume 10, Nomor 2 (2019), 50. 
7 Luki, Walwalncalral, 02 November 2023 
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syariah bellulm be lgitul dikonsidelrasi. Alih-alih delmikian, yang diultamakan 

dalam prosels intelrvielw adalah kelsulnggulhan para calon karyawan dalam 

melnge lmban amanah kelrja kelde lpannya, se lhingga ulnsulr pe lngeltahulan syariah 

telrke lsan se ldikit dikelsampingkan ulntulk ke lmuldian dipellajari sambil be lrjalannya 

waktul. Padahal ulnsulr pe lnge ltahulan melrulpakan ulnsulr de lngan daya saing yang 

tinggi dalam sulatul pe lrulsahaan, dimana ke ltika manaje lmeln pe lnge ltahulan 

melmiliki keltelpatan waktul dan telmpat se lsu lai delngan tulntultan telknologi, 

ke lbultulhan pasar dan pelrge lse lran pelrsaingan, maka akan belrimbas pada kulalitas 

ataul multul sulmbe lr daya manulsia itul se lndiri.8    

Se lnada delngan pe lrmasalahan telrkait pe lntingnya pelngarulh kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia telrhadap kinelrja karyawan telrse lbult diatas, dalam 

pe lnellitian yang dilakulkan olelh Nopri dkk9, Nina10, E Lstellele l

11 dan Delska dkk12 

melnyatakan bahwa kulalitas sulmbelr daya manulsia melmiliki pelngarulh yang 

positif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan, dimana hal telrse lbult dapat 

diartikan bahwa jika kulalitas sulmbe lr daya manulsia yang dimiliki karyawan 

baik, maka tingkat kinelrja melrelka akan me lningkat. Akan teltapi belbe lrapa 

pe lnellitian julga tulrult melmbelri pelrnyataan bahwa kulalitas sulmbelr daya manulsia 

hanya melmbelri se ldikit se lkali pelngarulh telrhadap kinelrja karyawan, bahkan 

julga dikatakan bahwa kulalitas SDM tidak belrpe lrngarulh telrhadap kinelrja. 

Oposisi pe lrnyataan hasil pelne lilitian ini disampaikan pada pelne llitian yang 

 
8 Reni Rezeki daln Nurul Halsalnalh, “Peneralpaln Malalnaljemen Sumber dalyal Malnusial Dallalm 

Meningkaltkaln Kinerjal Kalryalwaln di Balnk Syalrialh Indonesial Calbalng Stalbalt”, JEKSyal: Jurnall 

Ekonomi daln Keualngaln Syalrialh, Volume 2, Nomor 1 (2023), 300. 
9 Nopri ALrialnsyalh daln Mukraln Roni, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln 

Motivalsi Kerjal Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln Paldal PT. Ciptal Primal Kontrindo”, PUBLIK: Jurnall 

Malnaljemen Sumber Dalyal Malnusial, ALdministralsi daln Pelalyalnaln Publik, Volume 10, Nomor 2, 

2023. 
10 Ninal ALnggereni Yusuf, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln Religiusitals 

Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln daln Motivalsi Sebalgali Valrialbel Moderalting Paldal Balnk Sulselbalr 

Syalrialh Calbalng Sengkalng”, Skripsi (Malkalssalr: Universitals Islalm Negeri ALlaluddin, 2022). 
11 Estelee Eloral ALkbalr, “ALnallisis Kuallitals Sumber Dalyal Insalni daln Etikal Kerjal Islalm 

Terhaldalp Kinerjal Pegalwali Perbalnkaln Syalrialh Kotal Balndalr Lalmpung dengaln Motivalsi Sebalgali 

Valrialbel Moderalting”, Tesis (Lalmpung: Universitals Islalm Negeri Ralden Intaln, 2019), 105. 
12 Deskal Nur Otalvialni, dkk, “Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln Motivalsi Terhaldalp 

Kinerjal Kalryalwaln”, MALNALGER: Jurnall Ilmu Malnaljemen, Volume 3, Nomor 1, 2020. 



6 
 

 
 

dilakulkan olelh Saptari, Nulgroho, dan Mulninghar13, Me lvi dkk14 se lrta pe lnellitian 

Iwan dan Mu llyadin15. 

Be lrangkat dari masalah telrse lbult diatas, salah satul stratelgi yang dilakulkan 

olelh BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo dalam rangka melngulpayakan 

pe lningkatan kinelrja karyawan dilakulkan de lngan cara melngidelntifikasi faktor-

faktor yang me lmpelngarulhi kinelrja itul se lndiri. Solulsi dari masalah kinelrja yang 

dapat dilakulkan olelh pe lrulsahaan salah satulnya adalah mellaluli pelnggalakkan 

ulpaya pelmbinaan yang belrke lsinambulngan telrhadap kulalitas sulmbelr daya 

manulsia yang dijelmbatani delngan adanya aktivitas ataul agelnda pe lngelmbangan 

dan pellatihan bagi karyawan pelrulsahaan. Melngingat bahwa karyawan 

melrulpakan aselt yang be lrpelran pe lnting dalam kelbelrhasilan BPRS Mitra 

Me lntari Seljahtelra Ponorogo ulntulk melnjadi lelmbaga kelulangan yang lelbih baik, 

olelh se lbab itul kinelrja karyawan ditulntult ulntulk lelbih profelsional agar 

didapatkan kelulntulngan ulntulk ke ldula bellah pihak, baik ulntulk karyawan dan julga 

pe lrulsahaan.16 

Atas dasar tulntultan yang dibelbankan ke lpada karyawan telrkait tingkat 

kinelrja yang haruls te lruls te lrjaga dalam rangka melnyulkse lskan tuljulan 

pe lrulsahaan, helndaknya pelrulsahaan julga melngulpayakan cara idelal ulntulk 

melmfasilitasi dan melndorong te lrwuljuldnya pelningkatan kinelrja yang 

diharapkan agar telrcapai kelpu lasan selbanding yang dirasakan atas hasil kelrja 

ke lras yang tellah para karyawan laksanakan ulntulk ke lpe lntingan pelningkatan 

kinelrja dan telrcapainya tuljulan pelrulsahaan. ULpaya-ulpaya yang dapat 

 
13 Salptalri Winedalr, Nugroho Malwalrdi Wibowo daln Muninghalr, “Pengalruh Kuallitals Sumber 

Dalyal Malnusial, Budalyal Orgalnisalsi, daln Profesionallisme terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln Balnk 

Pembialyalaln Ralkyalt Syalrialh (BPRS) Bhalkti Sumekalr, Sumenep”, MALP (Jurnall Malnaljemen daln 

A Ldministralsi Publik), Volume 2, Nomor 3 (2019). 
14 Mevi Salralh Nalsution, dkk, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln Pengembalngaln 

Teknologi Terhaldalp Kinerjal Pegalwali Negeri Sipil Paldal Baldaln Pengelolalaln Keualngaln, Pendalpaltaln 

daln ALset Daleralh Kalbupalten Talpalnuli Tengalh”, POPULER: Jurnall Penelitialn Malhalsiswal, Volume 

1, Nomor 4 (2023). 
15 Iwaln Kurnialwaln daln Mulyaldin, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln Komitmen 

Kerjal Terhaldalp Kinerjal pegalwali Kalntor Kependudukaln daln Pencaltaltaln Sipil Kotal Bimal”, Journall 

of Business alnd Economics Resealrch (JBE), Volume 1, Nomor 2 (2020). 
16 Luki, Walwa lncalral, 02 November 2023 
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dilaksanakan olelh sulatul pe lrulsahaan dalam rangka melningkatkan kinelrja 

karyawan dapat belrulpa pelmbelrian bonuls dan pelnghargaan kelpada karyawan 

de lngan preldikat prelstasi yang baik, hal ini dapat melnulmbulhkan motivasi 

karyawan ulntulk me llaksanakan pelkelrjaannya lelbih baik lagi. Sellain itul ulpaya 

melmbe lrikan rasa aman dan nyaman julga akan tulrult belrpe lngarulh pada rasa 

ke lpulasan karyawan dalam belkelrja. 

Ke lpulasan karyawan adalah aspelk pelnting yang haruls dipe lrhatikan olelh 

pe lrulsahaan. Kelpulasan melrulpakan pelrasaan me lnyelnangkan atas hasil pelrse lpsi 

individul se ltellah melnye llelsaikan tulgas ataul melmelnulhi kelbultulhannya ulntulk 

melndapatkan nilai-nilai kelrja yang pelnting baginya.17 Se lse lorang delngan 

tingkat kelpulasan yang tinggi melmpulnyai pe lrasaan-pelrasaan positif telntang 

pe lkelrjaanya, selme lntara se lse lorang yang tidak pulas akan melmiliki pelrasaan-

pe lrasaan yang nelgatif telrhadap pelke lrjaanya.18 Pe lrasaan telrse lbult akan 

melmpe lngarulhi bagaimana selorang karyawan belke lrja dan julga belrpe lngarulh 

telrhadap pelningkatan kinelrjanya baik se lcara kulalitas maulpuln kulantitas. 

Ke lpulasan akan melmbelri dampak pada produlktivitas, kelse ltiaan dan loyalitas 

karyawan telrhadap pelrulsahaan dalam jangka waktul yang Panjang. Loyalitas 

karyawan dapat diindikasikan delngan tingkat komitmeln karyawan dalam 

be lkelrja. 

Komitmeln pada organisasi melrulpakan sikap yang melnce lrminkan 

loyalitas karyawan kelpada organisasi dan prose ls be lrke lsinambulngan de lngan 

be lntulk pe lrhatian anggota telrhadap organisasi se lbagai pelnge lkprelsiannya, selrta 

ke lbelrhasilan julga kelmajulan yang belrke llanjultan.19 Belntulk loyalitas telrse lbult 

dapat ditulnju lkkan delngan ke lmaulan ulntulk be lkelrja lelbih kelras agar telrwuljuldnya 

cita-cita pelrulsahaan. Komitmeln yang tinggi akan melmbulat karyawan rella 

melmbe lrikan kontribulsi telnaga dan pikirannya se lbagai hasil timbal balik atas 

 
17 Sutalrto Wijoyo, Psikologi Industri daln Orgalnisalsi (Jalkalrtal: Faljalr Interpraltalmal Offset, 

2010), 97. 
18 Stephen P. Robbins alnd Timothy AL. Judge, Orgalnizaltionall Behalvion 15th Edition (New 

Jersey: Pealrson Educaltion, Inc., Publishing als Pretice Halll, 2013), 99. 
19 Stephen P. Robbins alnd Merry Counter, Malnaljemen (Jalkalrtal: PT. Indeks Kelompok 

Gralmedial, 2017), 377. 
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apa yang tellah dibelrikan pelrulsahaan pada karyawan. Komitmeln dapat 

digolongkan me lnjadi instrulme ln yang pelnting ulntulk me lningkatkan kinelrja 

karyawan.20 Karyawan yang melmiliki komitmeln yang kulat akan melrasa telrikat 

se lcara elmosional ulntulk tulrult belrke linginan melnsulkse lskan organisasi.21 

Komitmeln se lring kali me lnjadi isul yang pe lnting, dimana tidak seldikit adanya 

pe lrulsahaan yang melnye lrtakan ulnsulr komitmeln se lbagai syarat ulntulk 

melme lgang jabatan dan posisi, hal telrse lbult dapat melnjadi bulkti bahwa adanya 

komitmeln karyawan pelnting dalam dulnia ke lrja, akan teltapi, walaulpuln suldah 

ulmulm ulntulk dijadikan pelrtimbngan, sayangnya tidak seldikit julga karyawan 

yang masih bellulm melmahami arti pelnting komitmeln. 

Be lrdasarkan hasil wawancara didapatkan hasil bahwa dalam kulruln 

waktul 2-3 tahuln telrjadi tulrnovelr pada karayawan. Tulrnove lr te lrse lbult 

dipelngarulhi olelh be lbe lrapa faktor, selpe lrti adanya  promosi jabatan, kelinginan 

ulntulk mellanjultkan jelnjang pelndidikan, melndapatkan pelkelrjaan yang lain, 

haruls ikult sulami/istri kel lular kota dan masalah kelnyamanan yang dipelngarulhi 

olelh pe lnilaian ataul pelrse lpsi dari individul masing-masing.22 Tulrnove lr yang 

telrjadi pada BPRS Mitra Melntari Seljahtelra culkulp relndah, namuln kondisi 

telrse lbult culku lp ulntulk melngindikasikan adanya rasa kulrang pulas dari karyawan 

yang belrdampak pada tingkat komitmeln karyawan, kelmuldian lelbih lanjult lagi 

pe lrsoalan ini akan melmbe lri pelngarulh pada kulrang optimalnya tingkat kinelrja 

pe lrulsahaan,  

 

 

 
20 Chalterinal Talurisal daln Raltnal Walti Intaln, “ALnallisis Pengalruh Budalyal Orgalnisalsi daln 

Kepualsaln Kerjal Terhaldalp Komitmen Orgalnisalsionall Dallalm Meningkaltkaln Kinerjal Kalryalwaln 

(Studi Paldal PT. Sido Muncul Kalligalwe Semalralng)”, Jurnall Bisnis daln Ekonomi, Volume 19, 

Nomor 2 (2012), 2017. 
21 S Malrtono, dkk, “Pengalruh Kalralkteristik Pekerjalaln, Budalyal Orgalnisalsi, daln Kepualsaln 

Kerjal Paldal Komitmen Orgalnisalsiona ll”, Jurnall Studi Malnaljemen Orgalnisalsi, Volume 14, Nomor 2 

(2017). 
22 Luki, Walwa lncalral, 02 November 2023. 
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Pe lntingnya aspelk ke lpulasan kelrja dalam me lmbelrikan pelngarulh telrhadap 

tingkat kinelrja karyawan julga didulkulng pe lnellitian yang dilakulkan olelh Nulr 

Haliza23, Ni Lulh, K. Krisna24 dan Zullkarneln dkk25, dimana pada pelne llitian 

melre lka dinyatakan bahwa variabell ke lpulasan kelrja melmbelrikan pe lngarulh yang 

positif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan. Akan teltapi, dalam pelnellitian 

yang dilakulkan olelh Novi26, Monica27 dan Nikolas dan Windayati28 

melnyatakan bahwa hasil pelnellitian yang melre lka dapatkan melmbelrikan hasil 

bahwa kelpulasan ke lrja tidak belrpe lngarulh te lrhadap tingkat kinelrja karyawan. 

Se llanjultnya, pelrnyataan telrkait pelntingnya aspe lk komitmeln ke lrja 

telrhadap kinelrja karyawan didulkulng ole lh pe lnellitian yang dilakulkan olelh Yulan 

dan Randi29, Nulr Haliza dan Ni Lulh, K. Krisna yang melnyatakan komitme ln 

ke lrja melmiliki pelngarulh yang positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan, namuln de lmikian, pelrnyataan telrse lbu lt dinyatakan tidak belrlakul pada 

pe lnellitian yang dilakulkan olelh Abd Rahman30 dan Andri31, dimana dalam 

 
23 Nur Hallizal, “Pengalruh Motivalsi, Kepualsaln Kerjal daln Komitmen Orgalnisalsi Terhaldalp 

Kinerjal Kalryalwaln PT. Salri Talni Sumalteral”, Skripsi (Medaln: Universitals Muhalmmaldiyalh Sumalteral 

Utalral, 2021). 
24 Ni Luh Mithal Utalri daln K. Krisnal Heryalndal, “Pengalruh Kepualsaln Kerjal daln Komitmen 

Orgalnisalsi Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln Paldal Edie ALrtal Motor”, Prospek: Jurnall Malnaljemen daln 

Bisnis, Volume 3, Nomor 1 (2021), 1. 
25 Zulkalrnen Moral, dkk, “Pengalruh Komitmen Kerjal daln Kepualsaln Kerjal Terhaldalp Kinerjal 

Kalryalwaln PT. Monopoli Ralyal di Kecalmaltaln Seruwaly”, JEHSS: Journall of Educaltion alnd Sociall 

Sciences, Volume 3, Nomor 2 (2020), 487. 
26 Novi ALyu Lestalri, “Pengalruh Kepualsaln Kerjal daln Motivalsi Kerjal Terhaldalp Kinerjal 

Kalryalwaln (Studi Paldal PT. Balnk ALceh Syalrialh Calbalng Jeuralm), Skripsi (Balndal ALceh: Universitals 

Islalm Negeri ALr-Ralniry, 2022). 
27 Monical Dalmalyalnti, “Pengalruh Komitmen Kerjal daln Kepualsaln Kerjal Terhaldalp Kinerjal 

Pegalwali Dallalm Perspektif Ekonomi Syalrialh (Studi di BPRS Balndalr Lalmpung)”, Skripsi (Lalmpung: 

Universitals Islalm Negeri Ralden Intaln, 2021). 
28 Nikolals Ivaln Walskital ALdiyalsal daln Windalyalnti, “Pengalruh Motivalsi, Kepualsaln Kerjal, daln 

Kepemimpinaln Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln Paldal PT. XYZ”, JMSALB: Jurnall Malnaljemen Straltegi 

daln ALplikalsi Bisnis, Volume 2, Nomor 1 (2019), 23. 
29 Yualn Baldrialnto daln Ralndi Gusralmlaln, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial, 

Profesionallisme Kerjal, daln Komitmen Kerjal Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln”, A Lgility: Lenteral 

Malnaljemen Sumber Dalyal Malnusial, Volume 1, Nomor 1 (2023), 32. 
30 ALbd Ralhmaln, “Pengalruh Komitmen Orgalnisalsi daln Motivalsi Kerjal Terhaldalp Kinerjal 

Kalryalwaln di Unit Penerbitaln Pesalntren Tebuireng Jombalng”, BIMAL: Journall of Business alnd 

Innovaltion Malnalgement, Volume 5, Nomor 1 (2022), 84. 
31 ALndri Saltyal ALlalm, “Pengalruh Budalyal Orgalnisalsi, Komitmen Orgalnisalsi daln Galyal 

Kepemimpinaln Terhaldalp Kinerjal Pegalwali (Studi Empiris Paldal Dinals Sosiall daln Dinals Tenalgal 

Kerjal daln Perindustrialn Kotal Suralkalrtal), Nalskalh Publikalsi (Suralkalrtal: Universitals Muhalmmaldiya l 

Suralkalrtal, 2020). 
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pe lnellitian melre lka melnelpis telori yang melngatakan bahwa komitmeln kelrja 

be lrpelngarulh telrhadap kinelrja karyawan. 

Be lrdasarkan obselrvasi awal dapat dikeltahuli bahwa belsar pe lmelnulhan 

ke lbultulhan SDM di BPRS Mitra Me lntari Se ljahtelra Ponorogo masih sangat 

minim, namuln de lngan julmlah SDM syariah yang minim telrse lbult pelrulsahaan 

teltap mampul be lrtahan dan belrsaing de lngan le lmbaga kelulangan lainnya, maka 

stuldi ini disu lsuln ulntulk me lmpelrlulas pe lmahaman telrkait faktor-faktor yang 

melmpe lngarulhi kinelrja karyawan dalam kontelks lelmbaga kelulangan mikro 

se lpe lrti BPRS, de lngan me lmbelrikan ullasan rinci telrkait aspelk kulalitas sulmbe lr 

daya manulsia, kelpulasan kelrja dan komitmeln ke lrja karyawan. Pelnellitian ini 

be lrulsaha melmbelrikan kontribulsi tambahan te lrhadap pelmahaman yang suldah 

ada. Sellain itul, pada pelne llitian te lrdahullul be llulm ada pelne llitian yang melngulji 

ke ltiga variabell telrse lbult se lcara belrsama-sama. 

Be lrdasarkan latar bellakang dan kelcelnde lrulngan hasil yang dilakulkan olelh 

pe lnelliti selbe llulmnya, pelnullis telrtarik ulntulk mellakulkan pelnellitian dalam rangka 

mellakulkan pelnguljian kelmbali telrhadap telori se lrta hasil pelne llitian yang tellah 

dilakulkan, delngan mellakulkan pelnguljian belbe lrapa variabell yang akan 

ditulangkan dalam juldull Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, 

Kepuasan kerja dan komitmen kerja Terhadap Kinerja Karyawan BPRS 

Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

B. Rumusan Masalah 

Be lrdasarkan latar bellakang yang tellah diulraikan di atas ru lmulsan masalah 

dalam pelne llitian ini adalah selbagai belrikult: 

a. Apakah kulalitas sulmbelr daya manulsia belrpe lngarulh telrhadap kinelrja 

karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo? 

b. Apakah kelpulasan kelrja belrpe lngarulh telrhadap kinelrja karyawan BPRS 

Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo? 

c. Apakah komitmeln ke lrja belrpelngarulh telrhadap kinelrja karyawan BPRS 

Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo? 
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d. Apakah kulalitas sulmbelr daya manulsia, ke lpulasan kelrja dan komitmeln 

ke lrja belrpe lngarulh te lrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari 

Se ljahtelra Ponorogo? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapuln tuljulan pe lnellitian ini belrdasarkan pe lmaparan rulmulsan masalah 

yang tellah diselbultkan adalah selbagai belrikult: 

a. ULntulk melngulji dan melnganalisis pelngarulh kulalitas sulmbe lr daya manulsia 

telrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo. 

b. ULntulk melngulji dan melnganalisis pelngarulh kelpulasan ke lrja telrhadap 

kinelrja karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. 

c. ULntulk melngulji dan melnganalisis pelngarulh komitmeln ke lrja telrhadap 

kinelrja karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. 

d. ULntulk melngulji dan melngalisis pelngarulh kulalitas sulmbelr daya manulsia, 

ke lpulasan kelrja dan komitmeln kelrja telrhadap kinelrja karyawan BPRS 

Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. 

D. Manfaat Penelitian 

Pe lne llitian ini diharapkan dapat melmbelrikan manfaat ulntulk se lmula pihak 

yang melmbacanya selrta dapat melmbe lrikan gambaran yang nyata melngelnai 

ke ladaan selsu lnggulhnya be lrkaitan delngan juldull yang pe lnullis ambil. Adapuln 

manfaat dari pelne llitian ini adalah selbagai be lrikult: 

a. Manfaat Teloritis 

Hasil dari pelnellitian ini diharapkan dapat melnjadi bahan masulkan, 

e lvalulasi dan pelmikiran bagi pelnge lmbangan ilmul pe lnellitian dalam bidang 

manajelme ln sulmbelr daya manulsia khulsulsnya yang belrkaitan delngan 

kinelrja karyawan yang dipelngarulhi olelh kulalitas sulmbelr daya manulsia, 

ke lpulasan kelrja dan komitmeln ke lrja karyawan 
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b. Manfaat Praktis 

1) Bagi Pelnyulsuln 

Hasil dari pelne llitian ini bisa ulntu lk melnambah pe lngeltahulan yang 

bisa melnjadi wawasan belrfikir telrultama be lrkaitan delngan kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia, kelpulasan kelrja dan komitmeln kelrja ulntulk 

melningkatkan kinelrja karyawan telrhadap pe lrulsahaan. 

2) Bagi Pelrulsahaan 

Hasil pelnellitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan 

pe lrtimbangan bagi pelrbankan syariah khulsulsnya di BPRS Mitra 

Me lntari Seljahtelra Ponorogo ulntulk melne lntulkan langkah-langkah 

se llanjultnya dalam melnghadapi masalah melnge lnai kine lrja karyawan. 

Lelbih lanjult lagi, diharapkan pelnellitian ini dapat dijadikan selbagai 

masulkan ulntulk pe lmbulatan kelbijakan, pe lratulran dan pe lngellolaan 

karyawan selrta pe lngambilan kelpultulsan khulsulsnya pada aktivitas yang 

be lrkaitan delngan kinelrja pelrulsahaan. 

E. Sistematika Pembahasan 

Siste lmatika pelmbahasan ini melmbe lrikan gambaran singkat ataul 

gambaran kelcil melngelnai pelne llitian yang dilaksanakan olelh pelne lliti. Pelnullisan 

dalam karya ilmiah ini dibagi dalam belbelrapa bab delngan pelnjabaran selbagai 

be lrikult: 

BAB I : PENDAHULUAN 

  Pada bab ini be lrisi telntang latar bellakang masalah, 

pe lrulmulsan masalah, tuljulan pelne llitian manfaat pelne llitian 

dan sistelmatika pelmbahasan. 

BAB II : KUALITAS SUMBER DAYA MANUSIA, KEPUASAN 

KERJA, KOMITMEN KERJA DAN KINERJA 

  Be lrisi pelngulraian belrbagai telori, kose lp dan anggapan dasar 

telntang telori dari variabe ll pelne llitian, dalam hal ini telrdiri 

dari varibell kulalitas sulmbe lr daya manulsia, ke lpulasan kelrja, 

komitmeln ke lrja dan kinelrja karyawan. 
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BAB III : METODE PENELITIAN 

  Bab ini melmulat telntang pelnde lkatan, jelnis pe lne llitian, 

popullasi, sampell pelne llitian, telknik pelngambilan sampell, 

data, jelnis data dan skala pelngulkulran, telknik pelngulmpullan 

data dan telknik analisis data. 

BAB IV : PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA  

  Bab ini melnjellaskan telntang bagaimana gambaran ulmulm 

objelk pe lne llitian, hasil pelnguljian data be lse lrta analisis data. 

BAB V : PENUTUP 

  Be lrisi pelmbahasan melnge lnai kelsimpullan yang dipelrolelh 

dari hasil pelnellitian selrta saran-saran yang dapt 

melmbe lrikan pelnge ltahulan dan manfaat se lhingga dapat 

dikelmbangkan melnjadi bahan kajian pelne llitian belrikultnya. 
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BAB II 

KUALITAS SUMBER DAYA MANUSIA, KEPUASAN KERJA, 

KOMITMEN KERJA DAN KINERJA 

A. Dekripsi Teori 

Pada sub bab ini akan dibahas terkait teori-teori yang digunakan pada 

penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang dicapai 

dalam pelaksanan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 

kurun waktu tertentu.1 Kinerja atau actual performance/job 

performance merupakan suatu prestasi kerja yang diraih oleh 

seseorang. Pengertian kinerja adalah suatu hasil kerja atau pencapaian 

seorang karyawan dalam melaksanakan fungsi dan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya dengan aspek penilaian secara kualitas dan 

kuantitas disesuaikan menurut standar kerja, tujuan serta kriteria yang 

telah disepakati sebelumnya.2 Mangkunegara menyatakan bahwa 

kinerja ialah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.3 

Menurut Simamora kinerja atau prestasi kerja (performance) 

diartikan sebagai ungkapan kemampuan dalam mengahsilkan sesuatu 

didasari oleh pengetahuan, sikap, keterampilan dna motivasi serta 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.4 Kinerja dapat diartikan 

sebagai hasil usaha yang dicapai seorang dengan kemampuan dan 

 
1 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik), (Jakarta: PT Raja Grafindo 

Persada, 2016), 6. 
2 Veithzal Rivai dan Basri, Performance Appraisal: Sisitem yang Tepat untuk Menilai 

Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahaan, (Jakarta: PT. Raja Grafindo 

Persada, 2015), 97. 
3 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (Bandung: 

Remaja Rodakarya, 2013 ) 67. 
4 Henry Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: STIE YKPN, 2004), 

321. 
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perbuatan dalam situasi tertentu. Sejalan dengan yang dinyatakan oleh 

Meithiana dimana kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, 

kemampuan dan persepsi tugas.5 

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat diketahui 

bahwa kinerja karyawan adalah kinerja seorang yang dapat dinilai dari 

pencapaian hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas dalam 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut pendapat Kasmir, faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah sebagai berikut:6 

1) Kemampuan dan Keahlian 

Kemampuan dan keahlian karyawan berpengaruh terhadap 

output kerja yang dihasilkan, dimana ketika seorang karyawan 

memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik maka akan 

turut memberikan kinerja yang baik, sebaliknya jika kemampuan 

dan keahlian yang dimiliki seorang karyawan buruk dalam 

penyelesaian tugasnya maka kinerja yang dihasilkan juga buruk. 

2) Pengetahuan 

Pengetahuan tentang pekerjan akan memberikan kemudahan 

bagi seseorang untuk menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, 

sehingga ketika seorang karyawan memiliki pengetahuan tentang 

pekerjaan yang dilakukannya secara baik maka akan memberikan 

hasil akhir yang baik juga, begitu pula sebaliknya yang akan 

terjadi ketika seorang karyawan tidak atau kurang memiliki 

pengetahuan tentang pekerjaannya, maka kinerja yang dihasilkan 

lebih rendah dari seorang karyawan dengan pengetahuan yang 

baik terhadap pekerjaannya. 

 

 
5 Meithiana Indrasari, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan (Yogyakarta: Indomedia 

Pustaka, 2017), 51. 
6 Kasmir, Manajemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik), 189. 
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3) Rancangan Kerja 

Pada dasarnya rancangan kerja diciptakan untuk 

memudahkan karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, 

sehingga sudah sepatutnya dalam suatu pekerjaan memiliki 

rancangan kerja yng baik agar memudahkan pelaksanaan 

pekerjaan secara tepat dan benar.7 

4) Kepribadian 

Kepribadian berkaitan dngan karakter yang dimiliki olaeh 

seseorang. Hasil kerja yang baik dihasilkan oleh seorang dengan 

karakter pekerja yang bersungguh-sungguh dan penuh tanggung 

jawab terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

5) Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan bagi seseorang 

untuk melakukan pekerjaan. Semakin tinggi motivasi sesorang 

untuk bekerja semakin baik kinerja yang dihasilkan, dan semakin 

rendah tingkat motivasi seorang pekerja akan semakin membuat 

kinerja yang dihasilkan menurun. 

6) Kepemimpinan  

Kepemimpinan ialah perilaku seorang pemimpin dalam 

mengelola, mengatur dan memerintah bawahannya untuk 

mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang dibrikannya. 

Pemimpin yang memiliki perilaku yang mengayomi, mendidik, 

membimbing dan menyenangkan akan disegani oleh para 

karyawan, sehingga karyawan merasa senang hati mengikuti apa 

yang diperintahkan atasannya yang akan memberi dampak pada 

kinerja yang dihasilkan. 

 

 

 

 
7 Ibid. 
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7) Gaya Kepemimpinan 

Sikap atau gaya seorang pemimpin perusahaan dalam 

memerintah dan menghadapi seorang karyawan dapat diterapkan 

dengan menyesuaikan  kondisi lingkungan kerja 8 

8) Budaya Organisasi  

Norma yang berlaku dalm suatu perusahaan merupakan suatu 

kebiasaan-kebiasaan yang mengatur hal-hal yang berlaku dan 

dapt diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh setiap 

anggota perusahaan. 

9) Kepuasan Kerja 

Perasaan positif, seperti senang atau gembira yang dirasakan 

terhadap pekerjaanya. Seseorang dengan perasaan positif 

terhadap pekerjaannya akan memberikan hasil yang baik terhadap 

kinerja yang dihasilkan, begitu pula sebaliknya ketika karyawan 

memiliki perasaan yang negative terhadap pekerjaan mereka 

maka kinerja yang dihasilkan juga ikut memburuk. 

10) Lingkungan Kerja 

Kondisi dan suasana yang ada disekitar lokasi tempat bekerja 

akan mempengaruhi tingkat kenyamanan, ketenangan dan 

kodusifitas, sehingga ketika suasana kondusif karyawan akan 

dapat bekerja dengan lebih baik tanpa adanya gangguan dalam 

bekerja. 

11) Loyalitas  

Kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan dimnapun tempatnya bekerja. Kesetiaan dapat 

ditunjukkan dengan adanya kesungguhan dalam bekerja 

meskipun kondisi perusahaan sedang dalam kondisi yang kurang 

begitu baik. 

 

 
8 Ibid. 
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12) Komitmen  

Komitmen juga diartikan sebagai kepatuhan karyawan 

terhadap jani-jani yang telah dibuatnya, dengan menepati janji 

tersebut, membuat karyawan berusaha untuk bekerja lebih baik 

dan merasa bersalah apabila tidak bisa menepati janji yang telah 

dibuatnya.9 

13) Disiplin Kerja 

Disiplin kerja merupakan usaha karyawan dalam 

menjajalankan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh, seperti 

disiplin kerja dalam hal waktu dengan masuk kerja tepat waktu 

dan juga disiplin dalam mengerjakan perintah yang ahrus 

dikerjakan. 

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat dimengerti 

dan dipahami bahwa faktor yang berasal dari individu memberikan 

sumbangan yang penting dalam penentuan tingkat kinerja seorang 

karyawan, karenanya kualitas sumber daya manusia harus 

diperhatikan sebab kualitas sumber daya manusia tidak terlepas dari 

faktor yang berasal dari individu tersebut meliputi, kemampuan, 

pengetahuan, kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepribadian dan 

motivasi. Penentu keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada 

kinerja karyawannya, oleh karena itu, pengelolaan terhadap, 

manajemen sumber daya manusia harus selalu dijaga dan 

ditingkatkan. 

c. Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja digunakan untuk mengukur dan menentukan 

tingkat kinerja yang baik. Pada dasarnya kinerja karyawan dapat 

diukur dengan banyak cara seperti penghematan, kesalahan dan 

sebagainya, namun indikator yang paling sering dipakai untuk 

 
9 Ibid 
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mengukur kinerja karyawan adalah dengan mempertimbangkan aspek 

kuantitas hasil, kualitas hasil dan ketepatan waktu penyelesaian tugas. 

Terkait dengan indikator kinerja karyawan Kasmir dalam Kevin dan 

Dwi menyatakan bahwa dalam rangka mempermudah penilaian 

kinerja, standar pekerjaan harus diukur dan dipahami secara jelas, 

salah satu pengukurannya dapat dilakukan dengan 

mempertimbangkan 5 dimensi berikut ini:10 

1) Kuantitas Pekerjaan. 

Hal ini berkaitan dengan jumlah pekerjaan yang dihasilkan 

individu atau kelompok sesuai syarat yang menjadi standar 

pekerjaan, dengan pengukuran dan penilaian yang didasarkan 

pada penyelesaian pekerjaan sesuai dengan target output yang 

harus dihasilkan. 

2) Kualitas Pekerjaan 

Pemenuhan terhadap persyaratan tertentu pada setiap 

karyawan penting dikonsiderasi untuk menghasilkan pekerjaan 

sesuai dengan kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 

Indikator pada dimensi ini berupa pekerjaan yang dilakukan 

dengan standar yang ditetapkan perusahaan. 

3) Ketepatan waktu 

Karakteristik yang berbeda pada setiap pekerjaan juga 

memiliki beragam jenis ketepatan waktu pemenuhan atau 

penyelesaian. Penyelesaian pekerjaan sesuai dengan deadline 

yang telah ditentukan, pemanfaatan waktu pengerjaan secara 

optimal dalam rangka menghasilkan output yang diharapkan 

perusahaan merupakan salah satu ciri indikator pada dimensi ini. 

 

 

 
10 Kevin Isa Zahroni dan Dwi Setya Nugrahini, “Peran Motivasi Kerja Dalam Meningkatkan 

Kinerja Karyawan di LKP Bahana Bina Prestasi Ponorogo”, Niqosiya: Journal of Economics and 

Business Research, Volume 3, Nomor 1 (2023). 
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4) Kehadiran 

Pada jenis pekerjaan tertentu terdapat tuntutan kehadiran 

karyawan dalam pengerjaannya sesuai dengan waktu yang 

ditentukan. Dimensi ini diukur melalui ketepatan waktu 

karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang 

telah ditentukan, dan kedatangan karyawan yang tepat waktu. 

5) Kemampuan kerja sama 

Terdapat beberapa jenis pekerjaan yang penyelesaiannya 

harus diselesaikan oleh lebih dari satu individu, hal tersebut 

kemudian mengharuskan karyawan untuk dapat melakukan 

kerjasama antara individu satu dan yang lainnya. Selanjutnya 

penilaian terhadap kinerja juga dapat diukur melalui kemampuan 

individu melakukan kerjasama dengan teman kerjanya. 

2. Kualitas Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Kualitas Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia merupakan aset yang juga memiliki 

fungsi sebagai modal didalam suatu perusahaan atau organisasi yang 

dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara fisik maupun non fisik 

dalam mewujudkan eksistensi organisasi.11 Hal tersebut dapat 

diartikan bahwa pokok kunci keberhasilan bagi perusahaan dan 

organisasi juga terletak pada kualitas sumber daya manusia yang 

memberi pengaruh besar pada pengendalian dan jalannya suatu 

perusahaan, oleh karena itu sumber daya manusia dalam suatu 

organisasi/perusahaan perlu dikelola dengan baik dan profesional 

sehingga tercipta keseimbangan kebutuhan sumber daya manusia, 

serta mampu memenuhi tuntutan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

 

 
11 Shinta Maharani dan Susi Rahayu Anggraini, “Analisis Faktor-Faktor Yang 

Mempengaruhi Kinerja Karyawan di BMT Hasanah Ponorogo”, Al-Tijary: Jurnal Ekonomi dan 

Bisnis Islam, Volume 3, Nomor 2 (2018). 
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Menurut Hasibuan pengertian sumber daya manusia adalah 

keahlian terpadu yang berasal dari daya fikir dan daya fisik yang 

dipunyai setiap manusia.12 Selanjutnya, dipaparkan oleh Hariandja 

yang menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan faktor 

paling penting pada suatu perusahaan selain modal usaha.13  

Sugeng mendeskripsikan kualitas sumber daya manusia dengan 

pengertian yang berbunyi, kualitas sumber daya manusia merupakan 

pemahaman, keterampilan dan kemampuan seseorang yang 

dipergunakan untuk menghasilkan layanan yang profesional. 

Keterlibatan kualitas kerja sangat penting dalam konteks kerja, 

sehingga memang sudah sepantasnya kualitas sumber daya manusia 

memiliki integritas tinggi muncul dari kaum professional dengan 

pengetahuan dan pengalaman yang luas, sifat mandiri, komitmen dan 

keterampilan tinggi serta berorientasi masa depan untuk membentuk 

citra diri mereka terhadap perusahaan.14 

Berdasar pada beberapa pengertian di atas dapat ditarik 

kesimpulan bahwa sumber daya manusia adalah individu yang disebut 

sebagai tenaga kerja ataupun karyawan yang bekerja dalam suatu 

perusahaan. Selanjutnya, kualitas sumber daya manusia dapat 

dimaknai sebagai seorang individu yang memberikan sumbangan 

berharga demi tercapainya suatu tujuan perusahaan dengan ditunjang 

oleh kepemilikan skill atau kemampuan yang dapat diperoleh dari 

pendidikan serta pengalaman. 

 

 

 

 

 
12 Malayu SP. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2021), 

244. 
13 Marihot Tua Efendi Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: PT. Grasindo, 

2002), 8. 
14 Iman Sugeng, Mengukur dan Mengelola Intellectual Capital. Paradigma Baru Manajemen 

Sumber Daya Manusia (Jakarta: Amara Books, 2002), 199. 
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b. Pendekatan Pengelolaan Sumber Daya Manusia 

Usaha mencapai tujuan dalam rangka mendapatkan sumber 

daya manusia yang berkualitas dibutuhkan pengelolaan yang baik 

terhadap sumber daya manusia tersebut. berikut ini merupakan 

pendekatan dalam pengelolaan sumber daya manusia:15 

1) Pendekatan Manajemen, merupakan pendekatan yang bertujuan 

menciptakan anggapan bahwa keberadaan bagian dari sumber 

daya manusia memiliki peran dalam melayani manajer dan 

karyawan melalui keahlian yang dimiliki. 

2) Dual-Responsibility, pada akhirnya kesejahteraan dan kinerja 

setiap karyawan merupakan tanggung jawab bersama baik dari 

atasan langsung, karyawan itu sendiri dan bagian sumber daya 

manusia lainnya.16 

3) Pendekatan Sumber Daya Manusia, harapan dari terwujudnya 

pendekatan ini adalah tumbuhnya suatu organisasi sebagai hasil 

dari perhatian yang diberikan kepada kebutuhan karyawan. 

4) Pendekatan Strategik, anggapan dari strategi pendekatan ini 

adalah manajeman sumber daya manusia harus memberikan 

kontribusi terhadap keberhasilan organisasi. 

5) Pendekatan Pro-active, dengan diberlakukannya pendekatan ini 

diharapkan manajeman sumber daya manusia dapat menyalurkan 

kontribusinya terhadap para pekerja dan organisasi dengan cara 

melakukan antisipasi setiap tantangan yang mungkin akan 

dihadapi. 

6) Pendekatan Sistem, harapan dari adanya pendekatan sistem ini 

ialah dapat menempatkan manajeman sumber daya manusia 

dalam sistem yang lebih besar. 

 
15 Muhammad Ichsan Hadjri, “Islamic Human Resource Management, Organizational 

Commitment and Employee Performance: A Case Study on Sharia Bank in South Sumatera”, 

International Review of Management and Marketing, Volume 9, Nomor 1 (2019), 123. 
16 Ibid 
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Umumnya pengelolaan sumber daya manusia memiliki tujuan 

untuk meningkatkan kontribusi produktif sumber daya manusia 

tersebut sehingga selanjutnya dapat meningkatkan kualitas sumber 

daya manusia yang ada pada suatu perusahaan dengan bertanggung 

jawab dari sisi strategik, etik dan sosial. Pengelolaan tersebut 

dilakukan untuk menghindari berbagai hal yang tidak diinginkan 

seperti, mempekerjakan orang yang tidak tepat untuk suatu pekerjaan, 

terjadi turnover yang tinggi, mendapatkan karyawan yang tidak 

bekerja secara optimal, membuang waktu dengan wawancara yang 

tidak berguna dan berbagai masalah lain yang merugikan perusahaan. 

c. Indikator Kualitas Sumber Daya Manusia 

Indikator kualitas sumber daya manusia digunakan untuk 

mengukur dan menentukan kualitas sumber daya yang baik. Pada 

dasarnya kualitas karyawan dapat diukur dengan banyak cara seperti 

kepemilikan ketrampilan yang relevan dengan pekerjaan, 

pengetahuan yang memadai, toleransi, semangat yang tinggi, 

kejujuran dan tingkat disiplin.17 Terkait dengan indikator kualitas 

SDM, Rivai menyatakan bahwa dalam rangka mempermudah 

penilaian kualitas SDM, salah satu pengukurannya dapat dilakukan 

dengan mempertimbangkan 5 dimensi berikut ini:18 

1) Kualitas Intelektual, dimensi ini mencakup pengetahuan dan 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan di bidang ilmu 

pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan tuntutan 

industrialisasi. 

2) Disiplin, hal ini merupakan dimensi yang sangat dibutuhkan 

perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi, meningkatkan 

efisiensi semaksimal mungkin guna mencegah terjadinya 

pemborosan waktu dan juga energi. 

 
17 Sudarwan Danim, Transformasi Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 1995), 45 
18 Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan: Dari 

Teori ke Praktik (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2013) 860. 
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3) Kompetensi, berkaitan dengan bagian dari kepribadian yang 

mendalam dan melekat pada seorang individu mencakup 

kecakapan, kemampuan, dan keahlian. 

4) Beretika, etika dalam suatau organisasi menyangkut tata kelola 

yang baik, dengan ketentuan yang diatur didalamnya mencakup 

sikap, perilaku, cara berbicara dan juga cara bertanya serta gestur 

tubuh. Hal ini berkaitan erat dengan pengaruhnya terhadap 

kualitas yang dimiliki seorang individu. 

5) Pemahaman terhadap syariah compliance, untuk dapat 

memberikan pemahaman yang yakin terhadap masyarakat maka 

sumber daya manusia yang dimiliki suatu perusahaan hendaknya 

paham konsep syariah secara menyeluruh. Kaitan pemahaman ini 

tidak terbatas pada produk yang dikeluarkan saja akan tetapi juga 

diterapkan di segala aspek pengambilan keputusan. 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja tiap individu memiliki perbedaan antara satu 

sama lain, tingkat kepuasan yang dirasakan sesuai dengan persepsi 

individu terhadap pekerjaannya. Umumnya seorang karyawan akan 

merasa nyaman menempati suatu posisi di perusahaan jika mereka 

memperoleh kepuasan kerja yang sebanding dengan beban kerja yang 

diamanahkan. 

Handoko mendefinisikan kepuasan kerja dengan memaparkan 

pernyataan yang mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

keadaan emosional yang menyenangkan ataupun sebaliknya terhadap 

suatu pekerjaan. setiap individu yang memiliki kepuasan kerja yang 

tinggi berarti individu tersebut memiliki perasaan yang positif 

terhadap pekerjaannya dengan cara menghargai pekerjaan tersebut.19 

Tingkat kepuasan karyawan yang tinggi akan memberi pengaruh sikap 

 
19 Handoko H.T, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: BPFE 

UGM, 2000), 193. 
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yang positif terhadap pekerjaan yang dimiliki, dan begitu juga berlaku 

sebaliknya. Kepuasan kerja memiliki kaitan yang erat dengan 

keberlangsungan karyawan dalam suatu perusahaan, dimana 

karyawan akan bertahan ketika mereka memiliki kecederungan 

tingkat kepuasan yang tinggi. 

Sementara itu Robbins mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

sikap umum seseorang terhadap pekerjaannya yang menunjukkan 

perbedaan antara jumlah pengahargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima.20 Selanjutnya, As’ad 

mmberikan definisi kepuasan kerja dengan pernyataan yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap umum yang 

merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor 

yang mempengaruhi pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial 

individu diluar kerja.21 

Kepuasan sendiri merupakan salah satu faktor yang memberi 

pengaruh terhadap tingkat kinerja karyawan. Berdasarkan teori-teori 

yang dikemukan oleh para ahli diketahui bahwa kepuasan kerja dapat 

diartikan sebagai suatu keadaan emosional karyawan baik senang 

maupun tidak terhadap situasi dalam melaksakan pekerjaan mereka. 

Jika imbalan yang diberikan dirasa sesuai dengan harapan, maka 

karyawan akan merasakan tigkat kepuasan atas kerja yang diberikan, 

dan kepuasan tersebut dituangkan dengan cara menunjukkan sikap 

positif terhadap pekerjaannya 

b. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, dimana faktor 

tersebut dapat meningkatkan kepuasan kerja seorang karyawan atau 

justru malah sebaliknya. Menurut As’ad faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja meliputi:22 

 
20 Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi (Jakarta: PT. Indeks Kelompok Gremedia, 2003), 

78. 
21 M. As’ad, Psikologi Industri: Seri Sumber Daya Manusia (Yogyakarta: Liberty, 2003), 80.  
22 Ibid. 
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1) Faktor psikologis, faktor yang berkaitan dengan kejiwaan 

karyawan meliputi minat, sikap terhadap kerja, ketentraman 

dalam kerja, bakat ddan keterampilan. 

2) Faktor sosial, faktor ini berhubungan dengan interaksi sosial yang 

baik antara sesama karyawan dan atasannya. 

3) Faktor fisik, faktor ini berkaitan dengan kondisi fisik karyawan 

mencakup jenis pekerjaan, pengaturan waktu serta waktu 

istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan, 

udara, kondisi Kesehatan, umur dan sebagainya. 

4) Faktor finansial, berhubungan dengan sistem besarnya gaji, 

jaminan sosial, tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan 

lain sebagainya. 

Sementara itu menurut Kreitner dan Kinicki sebagaimana 

dikutip oleh Wibowo menyatakan bahwa terdapat lima faktor yang 

mempengaruhi munculnya kepuasan kerja yaitu:23 

1) Pemenuhan kebutuhan, tingkatan karakteristik pekerjaan akan 

memunculkan kepuasan, dimana tingkat karakteristik pekerjaan 

tersebut akan memberikan kesempatan bagi individu untuk 

memenuhi kebutuhan. 

2) Perbedaan, kepuasan merupakan hasil pemenuhan harapan, 

dimana pemenuhan tersebut mencerminkan perbedaan antara 

sesuatu yang diharapkan dan yang diperoleh seorang individu 

dari pekerjaanya. 

3) Pencapaian nilai, kepuasan adalah hasil dari persepsi pekerjaan 

yang memberikan pemenuhan nilai kerja individu yang penting. 

4) Keadilan, perhitungan rasa adil dari seorang karyawan dilakukan 

dengan membandingkan antara hasil kerja dan inputnya. 

 
23 Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi, (Jakarta: Rajawali Pers, 2013), 504. 
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5) Komponen genetik, faktor ini menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik seorang 

individu. 

Kepuasan kerja berkaitan dengan faktor yang mencakup isi 

pekerjaan, penampilan tugas, supervisi, manajemen organisasi, 

kesempatan untuk maju bagi karyawan, gaji dan keuntungan finansial 

lainnya. Hasibuan menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah balas jasa yang adil, penempatan kerja sesuai 

dengan keahlian, ukuran pekerjaan, suasana dan lingkungan kerja, 

peralatan dan fasilitas yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, sikap 

pimpinan dalam kepemimpinannya, sifat pekerjaan yang bervariasi.24 

Bermacam faktor yang disebutkan di atas memberikan pengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan, jika kepuasan kerja tidak 

diperoleh maka akan memberikan dampak tersendiri, dimana terdapat 

konsekuensi ketika karyawan menyukai pekerjaan mereka dan 

konsekuensi ketika karyawan tidak menyukai pekerjaan mereka. 

Konsekuensi tersebut adalah ketika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya maka karyawan akan memberikan timbal balik yang 

lebih baik, sedagkan jika karyawan tidak merasa puas maka karyawan 

cenderung akan melakukan hal yang sebaliknya. 

c. Indikator Kepuasan Kerja 

Berdasarkan tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda pada 

setiap karyawan dapat diketahui bahwa yang melatar belakangi 

adanya perbedaan tersebut tergantung pada apa yang diharapkan 

dengan apa yang diterima, faktor kesesuaian harapan individu dengan 

faktor eksternal yang dapat diukur melalui indikator-indikator 

kepuasan itu sendiri. Menurut Robbins dan Judge kepuasan kerja 

dapat diukur dari beberapa indikator dibawah ini:25 

 
24 Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, 247. 
25 Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge, Organizational Behavion 15th Edition (New 
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1) Pekerjaan itu sendiri, dimana ketika pekerjaan tersebut menarik, 

tidak membosankan dan menantang serta dapat memberikan 

status maka pekerjaan tersebut dapat dikatakan berpotensi 

memberikan kepuasan. Pada dimensi ini indikator berupa 

pekerjaan atau tugas yang diberikan menarik, terdapat 

kesempatan untuk belajar dan kesempatan untuk menerima 

tanggung jawab. 

2) Upah atau gaji, merupakan hal yang signifikan kompleks dan 

multidimensional dalam kepuasan kerja karyawan, dimana dalam 

hal ini pengukuran dilakukan dengan indikator berupa kesesuaian 

upah atau gaji yang diberikan dengan beban pekerjaan dan rasa 

keadilan yang diberikan perusahaan atas beban kerja yang 

diamanahkan. 

3) Promosi, adanya kesempatan dipromosikan dalam suatu 

pekerjaan memberikan pengaruh yang bergam terhadap kepuasan 

kerja, hal ini berkaitan dengan imbalan yang didapat dari berbagai 

promosi yang ada. Indikator dalam dimensi ini berupa 

kepemilikan peluang pada kesempatan untuk mendapatkan 

promosi dan peluang untuk memperluas keahlian. 

4) Supervisi, termasuk dalam salah satu hal yang penting dan juga 

merupakan sumber kepuasan kerja. Indikator berupa atasan yang 

mampu memberikan keadilan dalam penguasaan manajerial 

berdasarkan kompetensi serta mampu berlaku adil dalam 

pengambilan keputusan terakit pekerjaan. 

5) Kelompok kerja, rekan kerja yang ramah dan kooperatif akan 

menjadi sumber kepuasan tersendiri bagi karyawan. Kelompok 

atau rekan kerja yang menyenangkan dan kompeten dapat 

menjadi suatu indikator untuk mengukur tingkat kepuasan 

karyawan. 

 
Jersey: Pearson Education, Inc., Publishing as Pretice Hall, 2013), 79. 
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Terdapat dua pendekatan yang digunakan untuk melakukan 

pengukuran kepuasan kerja yakni single global rating dimana 

pendekatan tersebut dilakukan dengan meminta individu merespon 

suatu pertanyaan dan diminta untuk mempertimbangkan segala hal 

untuk menjawab perntanyaan tentang seberapa puas mereka dalam 

pekerjaanya, selanjutnya yakni pendekatan summation scoren 

pendekatan yang dilakukan dengan cara mengidentifikasi elemen 

kunci dalam pekerjaan dan menanyakan perasaan pekerja tentang 

masing-masing elemen.26 

Berdasarkan pemaparan pendapat terkait faktor dan indikator 

yang digunakan dalam melakukan pengukuran terhadap kepuasan 

kerja diketahui bahwa kepuasan kerja karyawan lebih dominan 

dipengaruhi oleh faktor eksternal dimana hal tersebut tak lepas dari 

aspek kesesuaian harapan karyawan dengan apa yang diberikan oleh 

perusahaan atas hasil kerja yang dilakukan. 

4. Komitmen Kerja 

a. Pengertian Komitmen Kerja 

Komitmen kerja atau juga bisa disebut dengan komitmen 

organisasi, merupakan bentuk atau hasil berkelanjutan dari loyalitas 

karyawan yang diharapkan ada pada setiap karyawan, dimana sikap 

komitmen ini diindikasikan dengan timbulnya perilaku positif yang 

kuat terhadap organisasi yang dimiliki. Senada dengan pengungkapan 

Robbins & Counter yang menyatakan bahwa komitmen pada 

organisasi merupakan sikap yang mencerminkan loyalitas karyawan 

kepada organisasi dan proses berkesinambungan dengan bentuk 

perhatian anggota terhadap organisasi serta pemeliharaan 

keanggotaan dalam organisasi sebagai pengekpresiannya, serta 

keberhasilan juga kemajuan yang berkelanjutan.27 

 
26 Wibowo, Perilaku Organisasi, 503 
27   Stephen P. Robbins and Merry Counter, Manajemen (Jakarta: PT. Indeks kelompok 

Gramedia, 2017) 377. 
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Komitmen organisasi merupakan tingkat atau derajat dimana 

suatu karyawan melakukan pengidentifikasian diri terhadap 

organisasi dan berkeinginan untuk aktif mengambil peran 

didalamnya. Sebagaimana pendapat yang diutarakan oleh Kreitner 

yang mana komitmen organisasi merupakan pencerminan tingkat 

pengidentifikasian diri karyawan terhdap suatu organisasi serta 

perasaan terikat dengan tujuan organisasi tersebut.28 

Berangkat dari beberapa pendapat di atas, dapat diketahui 

bahwa komitmen kerja atau komitmen organisasi mempunyai 

pengertian sebagai suatu tingkat loyalitas yang dipunyai karyawan 

dalam mencapai tujuan kesuksesan dan kesejahteraan perusahaan. Hal 

ini juga berarti menggambarkan bagaimana pola hubungan antara 

individu dengan organisasinya, jika individu memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi, maka seseorang tersebut akan mempunyai 

kepercayaan dan loyalitas yang tinggi pula pada organisasi atau 

perusahaan tempatnya bekerja. 

b. Faktor-Faktor Komitmen Kerja 

Faktor yang menjadi pengaruh tingkat komitmen karyawan 

berasal dari internal maupun eksternal karyawan. Steers dan Porter 

dalam Sopiah mengungkapkan ada beberapa faktor yang memberi 

pengaruh komitmen kerja karyawan terhadap organisasi atau 

perusahaan antara lain:29 

1) Faktor personal, mencakup job expectations, psychological 

contract, job choice factors, karakteristik personal, seluruh faktor 

ini merupakan faktor yang akan membentuk komitmen awal 

seorang karyawan. 

 
28 Robert Kreitner and Angelo Kinicki, Organizational Behavior (New York: Mc 

GrawHill/Irwin, Inc, 2004), 203. 
29 Sopiah, Perilaku Organisasi (Jakarta: CV. Andi Offset, 2008), 155. 
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2) Faktor organisasi, mencakup initial works experiences, job scope, 

supervision, goal consistency organizational. Keseluruhan faktor 

ini akan memunculkan rasa tanggung jawab. 

3) Non-organizational factors, mencakup availability of alternative 

jobs, bukan merupakan faktor yang berasal dari dalam organiasi 

seperti ada ataupun tidaknya alternatif pekerjaan lain, apabila ada 

pekerjaan yang lebih baik maka sudah pasti karyawan akan 

meninggalkannya. 

Menurut David yang dikutip dalam Sopiah memberi pernyataan 

bahwa komitmen organisasi dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut 

ini:30 

1) Faktor personal, meliputi jenis kelamin, usia, kepribadian, tingkat 

pendidikan dan lain sebagainya. 

2) Karakteristik pekerjaan, meliputi tantangan dalam pekerjaan, 

lingkup jabatan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan, konflik peran 

dalam pekerjaan dan lain-lain. 

3) Karakteristik struktur, meliputi ukuran perusahaan, bentuk 

perusahaan, kehadiran serikat kerja, dan tingkat pengendalian 

yang dilaksanakan oleh organisasi terhadap karyawaan. 

Pengalaman kerja, pengalaman seseorang dalam bekerja 

memberikan pengaruh terhadap tingkat komitmen karyawan pada 

organisasi, dibuktikan dengan karyawan baru dan karyawan lama 

memiliki tingkat komitmen yang berbeda 

c. Indikator Komitmen Kerja 

Keinginan karyawan untuk turut ambil peran dalam pencapaian 

tujuan perusahaan serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

merupakan suatu kondisi yang menggambarkan adanya komitmen 

kerja pada karyawan. Menurut Mowday, sebagaimana dikutip oleh 

Luthans menyatakan bahwa pengukuran komitmen organisasi dapat 

 
30 Ibid, 163. 
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dilakukan dengan menggunakan empat indikator yang sudah 

dikembangkan, yakni:31 

1) Keinginan kuat untuk tetap bertahan sebagai anggota, karyawan 

merasa bangga bekerja di perusahaan, dan memiliki anggapan 

bahwa perusahaan yang ditempati merupakan tempat yang baik 

untuk bekerja. 

2) Keinginan berusaha keras dalam bekerja, munculnya perasaan 

nyaman yang dirasakan oleh karyawan sehingga karyawan 

termotivasi untuk senantiasa menoreh prestasi yang lebih baik 

dari sebelumnya. 

3) Penerimaan nilai organisasi, karyawan merasa nilai individu yang 

dimiliki sesuai dengan nilai yang diterapkan dan berlaku di 

perusahan. 

4) Penerimaan tujuan organisasi, keinginan karyawan untuk tetap 

berada pada suatu perusahaan membuat karyawan berusaha keras 

dalam melaksanakan tugas agar tujuan perusahaan dapat tercapai. 

Komitmen karyawan dapat digolongkan berdasarkan tingkatan 

yang berbada, dimulai dari tingkatan rendah hingga tingkatan tinggi. 

Pengukuran tingkat komitmen karyawan menurut Mayer yang dikutip 

oleh Robbins menyebutkan bahwa komitmen dibedakan menjadi tiga 

dimensi yaitu:32 

1) Komitmen Afektif 

Komitmen afektif memiliki kaitan dengan keterikatan 

emosional karyawan, identifikasi karyawan, dan keterlibatan 

karyawan di suatu organisasi. Karyawan yang memiliki 

komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam suatu 

perusahaan karena mereka menginginkan hal tersebut. indikator 

unutuk menggambarkan dimensi ini adalah keterikatan kuat 

 
31 Fred Luthans, Organizational Behavior (New York: Mc Graw Hill/Irwin, Inc, 2012), 

252. 
32 Robbins, Perilaku Organisasi, 99 
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karyawan dengan peruasahaan, keterlibatan langsung dalam 

kegiatan perusahaan, dan bertahan untuk tetap bekerja pada 

perusahaan atas kemauan sendiri. 

2) Komitmen Kontinuitas/Berkelanjutan 

Komitmen ini menunjukkan adanya perhitungan untung dan 

rugi yang dilakukan oleh karyawan berkaitan dengan keputusan 

karyawan untuk tetap bekerja pada suatu perusahaan atau justru 

lebih memilih untuk meninggalkan perusahaan. Indikator pada 

dimensi ini berupa pertimbangan untung dan rugi untuk dapat 

bekerja di suatu perusahaan dan bertahan karena tidak adanya 

pilihan. 

3) Komitmen Normatif 

Komitmen ini berkaitan dengan perasaan karyawan tentang 

kewajiban yang harus mereka berikan kepada perusahaan. 

Komitmen normatif yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan 

akan menggiring opini mereka pada kewajiban untuk tetap 

bertahan dalam suatu perusahaan. Indikator pada dimensi ini 

berupa diharuskannya karyawan untuk tetap berada dalam suatu 

perusahaan dan merasa perlu untuk tetap bertahan di dalam suatu 

perusahaan. 

Komitmen organisasi tumbuh akibat adanya ikatan emosional 

yang terbentuk dalam diri karyawan dengan perusaahaan tempat 

mereka bekerja yang mencakup dukungan moral dan menerima nilai 

yang ada di dalam perusahaan serta tekad dari dalam diri untuk 

mengabdi pada suatu perusahaan. 

B. Kajian Pustaka 

Berkaitan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti, ditemukan 

beberapa kajian penelitian terdahulu yang memiliki keterkaitan dengan 

penelitian ini di antaranya sebagai berikut: 
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Tabel 2.1 

Hasil Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

Peneliti 
Judul Penelitian Hasil Penelitian 

Persamaan dan 

Perbedaan 

1. Yuan 

Badrianto 

dan Randi 

Gusramlan 

(2023) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia, 

Profesionalisme 

Kerja, dan 

Komitmen Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Secara simultan dan 

parsial variabel 

kualitas sumber 

daya manusia, 

profesionalisme 

kerja dan komitmen 

kerja memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.33 

Persamaan: terdapat 

kesamaan variabel yang 

digunakan pada 

penelitian ini dengan 

penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti, 

yakni variabel kualitas 

sumber daya manusia 

dan komitmen kerja 

 

Perbedaan: penelitian 

terdahulu menggunakan 

variabel profesionalisme 

kerja sebagai variabel 

bebas sedangkan peneliti 

saat ini tidak 

menggunakan variabel 

tersebut. 

2. Mevi Sarah, 

Yacub 

Hubarat dan 

Rahmadiah 

Hanum 

(2023) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia 

dan 

Pengembangan 

Teknologi 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil 

Pada Badan 

Pengelolaan 

Keuangan, 

Pendapatan dan 

Aset Daerah 

Secara simultan 

variabel kualitas 

sumber daya 

mansuia dan 

pengembangan 

teknologi memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Secara parsial, 

variabel kualitas 

sumber daya 

manusia memiliki 

Persamaan: penelitian 

ini sama-sama 

membahas tentang 

pengaruh variabel 

kualitas sumber daya 

manusia terhadap 

kinerja 

 

Perbedaan: pada 

penelitian terdahulu 

menggunakan variabel 

pengembangan 

teknologi sebagai salah 

satu variabel bebas 

 
33 Yuan Badrianto dan Randi Gusramlan, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, 

Profesionalisme Kerja, dan Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”, Agility: Lentera 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Volume 1, Nomor 1 (2023) 
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Kabupaten 

Tapanuli Tengah 

pengaruh yang 

positif namun tidak 

signifikan terhadap 

kinerja, sedangkan 

pengembangan 

teknologi secara 

parsial memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.34 

dalam penelitiannya, 

sedangkan penelitian 

yang peneliti lakukan 

tidak menggunakan 

variabel tersebut. 

3. Nopri 

Ariansyah 

dan Mukran 

Roni (2023) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia 

dan Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

karyawan Pada 

PT. Cipta Prima 

Kontrindo 

Secara parsial 

maupun simultan 

kualitas sumber 

daya manusia dan 

motivasi 

berpngaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.35 

Perasamaan: sama-sama 

menggunakan kualitas 

sumber daya manusia 

sebagai varibel bebas 

 

Perbedaan: pada 

penelitian yang peneliti 

lakukan tidak 

menggunakan variabel 

motivasi sebagai salah 

satu variabel bebas 

4. Nina 

Anggereni 

Yusuf 

(2022) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia 

dan Religiusitas 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan dan 

Motivasi 

Sebagai Variabel 

Moderating 

Pada Bank 

Secara parsial dan 

simultan kualitas 

SDM dan 

religiusitas 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. Motivasi 

dapat memoderasi 

hubungan antara 

kualitas sumber 

Persamaan: memiliki 

persamaan pada 

pengambilan variabel 

kualitas sumber daya 

manusia sebagai salah 

satu variabel bebas yang 

digunakan dalam 

penelitian. 

 

Perbedaan: analisis yang 

digunakan pada 

 
34 Mevi Sarah Nasution, dkk, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan Pengembangan 

Teknologi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Badan Pengelolaan Keuangan, Pendapatan 

dan Aset Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah”, POPULER: Jurnal Penelitian Mahasiswa, Volume 

1, Nomor 4 (2023). 
35 Nopri Ariansyah dan Mukran Roni, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Prima Kontrindo”, PUBLIK: Jurnal 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Administrasi dan Pelayanan Publik, Volume 10, Nomor 2 

(2023). 
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Sulselbar 

Syariah Cabang 

Sengkang 

daya dan 

religiusitas terhadap 

kinerja karyawan.36  

penelitian terdahulu 

adalah moderating 

sedangkan penelitian 

yang dilakukan peneliti 

menggunakan analisis 

regresi. Selain itu pada 

penelitian terdahulu 

menggunakan variabel 

religiusitas sebagai salah 

satu variabel bebas, 

sedangkan penelitian ini 

tidak.  

5. Abd 

Rahman 

(2022) 

Pengaruh 

Komitmen 

Organisasi dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan di 

Unit Penerbitan 

Pesantren 

Tebuireng 

Jombang 

Secara simultan dan 

parsial komitmen 

organisasi dan 

motivasi tidak 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan.37 

Persamaan: penelitian 

ini sama-sama 

menggunakan variabel 

komitmen sebagai salah 

satu varibael bebas. 

 

Perbedaan: penelitian 

dahulu menggunakan 

variabel motivasi 

sebagai salah satu 

variabel bebas dalam 

penelitiannya, 

sedangkan penelitian 

yang dilakukan oleh 

peneliti tidak. 

6. Novi Ayu 

Lestari 

(2022) 

Pengaruh 

Kepuasan dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan (Studi 

Pada PT. Bank 

Secara simultan 

kepuasan dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

singnifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

sedangkan secara 

Persamaan: memiliki 

persamaan pada variabel 

kepuasan kerja yang 

diambil sebagai salah 

satu variabel bebas 

untuk digunakan dalam 

penelitian. 

 

 
36 Nina Anggereni Yusuf, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan Religiusitas 

Terhadap Kinerja Karyawan dan Motivasi Sebagai Variabel Moderating Pada Bank Sulselbar 

Syariah Cabang Sengkang”, Skripsi (Makassar: Universitas Islam Negeri Alauddin, 2022). 
37 Abd Rahman, “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan di Unit Penerbitan Pesantren Tebuireng Jombang”, BIMA: Journal of Business and 

Innovation Management, Volume 5, Nomor 1 (2022), 84 
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Aceh Syariah 

Cabang Jeuram) 

parsial, variabel 

kepuasan kerja 

tidak berpengaruh 

tehadap kinerja, dan 

motivasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.38 

Perbedaan: terdapat 

variabel motivasi yang 

digunakan oleh 

penelitian terdahulu 

yang diambil sebagai 

salah satu variabel 

bebas, sedangkan pada 

penelitian yang peneliti 

lakukan tidak 

menggunakan variabel 

tersebut. 

7. Monica 

Damayanti 

(2021) 

Pengaruh 

Komitmen Kerja 

dan Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Dalam 

Perspektif 

Ekonomi 

Syariah (Studi di 

BPRS Bandar 

Lampung) 

Secara simultan 

kepuasan kerja dan 

komitmen kerja 

memiliki pengaruh 

yang signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

sedangkan secara 

parsial, komitmen 

kerja berpengaruh 

signifikan, namun 

kepuasan kerja 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.39 

Persamaan: sama-sama 

menggunakan variabel 

komitmen dan kepuasan 

kerja sebagai variabel 

bebas 

 

Perbedaan: pada 

penelitian yang peneliti 

lakukan juga 

menggunakan variabel 

kualitas SDM sebagai 

salah satu variabel 

bebas, namun pada 

penelitian terdahulu 

tidak. 

8. Nur Haliza 

(2021) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Kepuasan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT. 

Secara simultan dan 

parsial motivasi, 

kepuasan kerja dan 

komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

signfikan terhadap 

kinerja karyawan.40 

Persamaan: sama-sama 

menggunakan variabel 

kepuasan dan komitmen 

sebagai variabel bebas 

pada penelitian yang 

dilakukan. 

 

 
38 Novi Ayu Lestari, “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Pada PT. Bank Aceh Syariah Cabang Jeuram), Skripsi (Banda Aceh: Universitas 

Islam Negeri Ar-Raniry, 2022). 
39 Monica Damayanti, “Pengaruh Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai Dalam Perspektif Ekonomi Syariah (Studi di BPRS Bandar Lampung)”, Skripsi (Lampung: 

Universitas Islam Negeri Raden Intan, 2021). 
40 Nur Haliza, “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap 
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Sari Tani 

Sumatera 

Perbedaan: pada 

penelitian terdahulu 

menyertakan variabel 

motivasi sebagai salah 

satu varibel bebas, 

sedangkan penelitian 

dilakukan peneliti tidak 

menyertakan variabel 

tersebut dalam 

penelitian. 

9. Ni Luh 

Mitha Utari, 

K. Krisna 

Heryanda 

(2021) 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

dan Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

Edie Arta Motor 

Secara simultan dan 

parsial kepuasan 

kerja dan komitmen 

organisasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.41 

Persamaan: terdapat 

persamaan pada variabel 

kepuasan dan komitmen 

organisasi yang 

digunakan sebagai 

variabel bebas pada 

penelitian. 

 

Perbedaan: pada 

penelitian terdahulu 

tidak menyertakan 

kualitas SDM sebagai 

salah satu variabel bebas 

pada penelitianya. 

10. Zulkarnen 

Mora, Icha 

Fandayani 

dan Agung 

Suharyanto 

(2020) 

Pengaruh 

Komitmen Kerja 

dan Kepuasan 

Kerja Karyawan 

PT. Monopoli 

Raya di 

Kecamatan 

Seruway. 

Secara simultan 

komitmen dan 

kepuasan kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 

sedangkan secara 

parsial, komitmen 

kerja berpengaruh 

namun tidak 

memberikan 

Perasamaan: sama-sama 

menggunakan kepuasan 

kerja dan komitmen 

kerja sebagai varibel 

bebas 

 

Perbedaan: pada 

penelitian terdahulu 

tidak menyertakan 

variabel kualitas SDM 

 
Kinerja Karyawan PT. Sari Tani Sumatera”, Skripsi (Medan: Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara, 2021). 
41 Ni Luh Mitha Utari dan K. Krisna Heryanda, “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Edie Arta Motor”, Prospek: Jurnal Manajemen dan 

Bisnis, Volume 3, Nomor 1 (2021). 
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pengaruh yang 

signifikan, 

kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.42 

sebagai salah satu 

variabel bebas. 

11. Deska Nur 

Oktaviani, 

M. Aziz 

Firdaus, 

Widhi Ariyo 

Bimo 

(2020) 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia 

dan Motivasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Secara parsial 

maupun simultan 

kualitas sumber 

daya manusia dan 

motivasi 

berpngaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan.43 

Perasamaan: sama-sama 

menggunakan kualitas 

sumber daya manusia 

sebagai varibel bebas 

 

 

Perbedaan: pada 

penelitian yang peneliti 

lakukan tidak 

menggunakan variabel 

motivasi sebagai salah 

satu variabel bebas. 

12. Andri Satya 

Alam 

(2020) 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi, 

Komitmen 

Organisasi dan 

Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan (Studi 

Empiris Pada 

Dinas Sosial dan 

Dinas Tenaga 

Kerja dan 

Budaya dan 

komitmen 

organisasi tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

Sementara itu gaya 

kepemimpinan 

memiliki pengaruh 

yang positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.44 

Persamaan: 

menggunakan variabel 

komitmen organisasi 

sebagai salah satu 

variabel bebas untuk 

diteliti. 

 

Perbedaan: variabel 

budaya organisasi dan 

gaya kepemimpinan 

tidak digunakan dalam 

penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti. 

 
42 Zulkarnen Mora, dkk, “Pengaruh Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Monopoli Raya di Kecamatan Seruway”, JEHSS: Journal of Education and Social 

Sciences, Volume 3, Nomor 2 (2020). 
43 Deska Nur Otaviani, dkk, “Kualitas Sumber Daya Manusia dan Motivasi Terhadap Kinerja 

Karyawan”, MANAGER: Jurnal Ilmu Manajemen, Volume 3, Nomor 1 (2020). 
44 Andri Satya Alam, “Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Empiris Pada Dinas Sosial dan Dinas Tenaga 

Kerja dan Perindustrian Kota Surakarta), Naskah Publikasi (Surakarta: Universitas Muhammadiya 

Surakarta, 2020). 



40 
 

 
 

Perindustrian 

Kota Surakarta). 

13. Iwan 

Kurniawan 

dan 

Mulyadin 

(2020) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia 

dan Komitmen 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kantor 

Kependudukan 

dan Pencatatan 

Sipil Kota Bima 

Secara simultan 

kualitas sumber 

daya manusia dan 

komitmen kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, namun 

secara parsial 

kualitas SDM tidak 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan, 

sedangkan 

komitmen kerja 

memiliki pengaruh 

yang positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan.45 

Persamaan: 

menggunakan variabel 

kualitas sumber daya 

manusia dan komitmen 

kerja sebagai variabel 

bebas untuk diteliti. 

 

Perbedaan: variabel 

kepuasan kerja tidak 

digunakan dalam 

penelitian terdahulu. 

14. Nikolas 

Ivan 

Waskita 

Adiyasa dan 

Windayati 

(2019) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Kepuasan Kerja 

dan 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

PT. XYZ. 

Secara simultan 

motivasi, kepuasan 

kerja dan 

kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan, 

sedangkan secara 

parsial, motivasi 

dan kepemimpinan 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

namun variabel 

kepuasan kerja 

tidak berpengaruh 

Persamaan: persamaan 

terletak pada 

penggunaan variabel 

kepuasan kerja sebagai 

salah satu variabel 

bebas. 

 

Perbedaan: pada 

penelitian yang 

dilakukan peneliti tidak 

menggunakan motivasi 

dan kepemimpinan 

sebagai variabel bebas 

yang diteliti. 

 
45 Iwan Kurniawan dan Mulyadin, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan Komitmen 

Kerja Terhadap Kinerja pegawai Kantor Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Bima”, Journal 

of Business and Economics Research (JBE), Volume 1, Nomor 2 (2020) 
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terhadap kinerja 

karyawan.46 

15. Estelee 

Elora Akbar 

(2019) 

Analisis 

Kualitas Sumber 

Daya Insani dan 

Etika Kerja 

Islam Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Perbankan 

Syariah Kota 

Bandar 

Lampung 

Dengan 

Motivasi 

Sebagai Variabel 

Moderating. 

Presentase penguat 

motivasi sebagai 

variabel moderating 

pengaruh kualitas 

sumber daya insani 

dan etika kerja 

terhadap kinerja 

pegawai secara 

parsial lebih tinggi 

dibandingkan 

secara simultan.47 

Persamaan: penggunaan 

variabel sumber daya 

manusia sebagai salah 

satu variabel bebas 

untuk diteliti. 

 

Perbedaan: analisis yang 

digunakan penelitian 

terdahulu adalah 

moderating sedangkan 

pada penelitian ini 

adalah regresi. Pada 

penelitian yang 

dilakukan peneliti juga 

tidak menggunakan 

variabel etika kerja 

islami sebagai salah satu 

variabel bebas. 

 

 

16. Saptari 

Winedar, 

Nugroho 

Mawardi 

Wibowo 

dan 

Muninghar 

(2019) 

Pengaruh 

Kualitas Sumber 

Daya Manusia, 

Budaya 

Organisasi dan 

Profesionalisme 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Bank 

Pembiayaan 

Rakyat Syariah 

(BPRS) Bhakti 

Secara Simultan 

Kualitas SDM, 

budaya organisasi 

dan profesionalisme 

mempunyai 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap 

peningkatan kinerja 

karyawan. 

Sedangkan secara 

parsial kualitas 

SDM cenderung 

Persamaan: persamaan 

terletak pada 

penggunaan variabel 

kualitas sumber daya 

manusia sebagai salah 

satu variabel bebas. 

 

Perbedaan: pada 

penelitian yang 

dilakukan peneliti tidak 

menggunakan budaya 

organisasi dan 

profesionalisme kerja 

 
46 Nikolas Ivan Waskita Adiyasa dan Windayanti, “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, dan 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. XYZ”, JMSAB: Jurnal Manajemen Strategi 

dan Aplikasi Bisnis, Volume 2, Nomor 1 (2019), 23 
47 Estelee Elora Akbar, “Analisis Kualitas Sumber Daya Insani dan Etika Kerja Islam 

Terhadap Kinerja Pegawai Perbankan Syariah Kota Bandar Lampung dengan Motivasi Sebagai 

Variabel Moderating”, Tesis (Lampung: Universitas Islam Negeri Raden Intan, 2019) 
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Sumekar 

Sumenep  

tidak 

mempengaruhi 

peningkatan kinerja 

karyawan 

dibandingkan 

dengan budaya 

organisasi dan 

profesionalisme 

kerja yang memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

secara parsialnya.48 

sebagai variabel bebas 

yang diteliti. 

Berdasarkan tabel di atas, penelitian ini melanjutkan kajian tentang 

kualitas sumber daya manusia, kepuasan kerja, komitmen kerja dan kinerja 

karayawan yang telah diteliti oleh peneliti terdahulu. Namun pada penelitian 

ini mengkaji lebih mendalam tentang kualitas sumber daya manusia, kepuasan 

kerja dan komitmen kerja serta kinerja karyawan menggunakan teori yang 

berbeda dengan penelitian sebelumnya. Penelitian yang dilakukan oleh Monica 

Damayanti menggunakan teori J.L. Gibson, sedangkan penelitian Nur Haliza 

menggunakan teori dari Mathis and Jackson. Selanjutnya pada penelitian yang 

dilakukan oleh Novi Ayu Lestari menggunakan teori Ghoniyah dan Masurip, 

penelitian oleh Andri, Nina dan Estelee menggunakan teori Stepen P. Robbins. 

Sedangkan dalam penelitian ini menggunakan teori Kasmir, dengan alasan 

bahwa dari beberapa teori yang digunakan oleh penelitian sebelumnya tidak 

ada yang menjelaskan teori faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yakni kualitas sumber daya manusia, kepuasan kerja dan komitmen 

kerja secara simultan, selain itu terdapat ketidak konsistenan pada hasil 

penelitian terdahulu serta perbedaan tempat penelitian, dimana peneliti 

mengambil tempat penelitian di BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo, 

sehingga peneliti memutuskan untuk mengambil judul ini. 

 
48 Saptari Winedar, Nugroho Mawardi Wibowo dan Muninghar, “Pengaruh Kualitas Sumber 

Daya Manusia, Budaya Organisasi, dan Profesionalisme terhadap Kinerja Karyawan Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) Bhakti Sumekar, Sumenep”, MAP (Jurnal Manajemen dan 

Administrasi Publik), Volume 2, Nomor 3 (2019) 
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C. Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran adalah model konseptual terkait bagaimana teori 

memiliki hubungan dengan bermacam faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

suatu masalah yang penting.49 Kerangka pikir dalam penelitian ini merupakan 

landasan rasional cara penyelesaian masalah yang dirumuskan dengan fokus 

penelitian mengenai kajian yang dilakukan, dengan kata lain kerangka 

pemikiran menunjukan konsep alur pemikiran sebuah penelitian menggunakan 

variabel-variabel yang ditentukan sesuai kebutuhan penulis. Adapun kerangka 

berpikir dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Gambar 1.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan sementara terhadap rumusan masalah penelitian 

untuk menguji apakah data yang ada cukup kuat untuk menggambarkan 

populasinya.50 Keberadaan hipotesis merupakan komponen yang penting 

 
49 Sugiyono, Metode Penelitian dan Pengembangan Research and Development (Bandung: 

Alfabeta, 2019), 117. 
50 Singgih Santoso, Menguasai SPSS From Basic To Expert Skill (Jakarta: PT. Elex Media 

Komputindo, 2015), 251. 
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dalam penelitian kuantitatif. Adapun jenis hipotesis diantaranya, hipotesis nol 

(Ho)B atau hipotesis statistic yaitu hipotesis yang diuji dengan statistik. 

Hipotesis ini memiliki statement yang mmenyatakan tidak ada hubungan antara 

variabel X dan variabel Y yang akan diteliti. Hipotesis alternatif (Ha) 

menyatakan adanya hubungan antar variabel, yang berarti signifikansi 

hubungan antara variabel independent (X)dan variabel dependen (Y).51 

Berdasarkan uraian pada hasil penelitian terdahulu, landasan teori dan 

kerangka pemikiran teoritis yang telah dijelaskan diatas, maka muncul empat 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan BPRS 

Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

Kualitas sumber daya merupakan pemahaman, keterampilan dan 

kemampuan seseorang yang dipergunakan untuk menghasilkan layanan 

yang profesional. Pokok kunci keberhasilan bagi perusahaan dan 

organisasi terletak pada aspek kualitas sumber daya alam yang dimiliki. 

Pengaruh yang diberikan kualitas sumber daya alam sangat besar pada 

pengendalian atau jalannya suatu perusahaan. 

Adanya hubungan antara kualitas sumber daya alam dengan 

keberhasilan suatu perusahaan diperkuat oleh pendapat dari Sugeng52 yang 

mengungkapkan bahwa keterlibatan kualitas kerja sangat penting dalam 

konteks kerja, sehingga memang sudah sepantasnya kualitas sumber daya 

manusia yang memiliki integritas tinggi muncul dari kaum professional 

dengan pengetahuan dan pengalaman yang luas, sifat mandiri, komitmen 

dan keterampilan yang tinggi serta berorientasi masa depan untuk dapat 

membentuk citra diri yang berimbas pada citra perusahaan. Hal tersebut 

juga didukung oleh pendapat dari Hariandja bahwa sumber daya manusia 

merupakan faktor paling penting pada suatu perusahaan selain modal 

 
51 Burhan Bugis, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Komunikasi, Ekonomi, dan Kebijakan 

Publik serta Ilmu-Ilmu Sosial Lainnya) (Jakarta: Kencana, 2006), 79. 
52 Sugeng, Mengukur dan Mengelola Intellectual Capital. Pradigma Baru Manajemen 

Sumber Daya Manusia, 199. 
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usaha, sehingga sumber daya manusia yang berkualitas sangat 

dibutuhkan.53 Lebih lanjut, ketika sumber daya manusia memiliki kualitas 

yang tinggi maka akan memberi pengaruh terhadap kinerja yang 

dihasilkan sehingga mampu memenuhi tuntutan untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Berdasarkan keterkaitan tersebut diatas maka terbentuk 

hipotesis sebagai berikut: 

Ho1 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kualitas SDM 

terhadap kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera 

Ponorogo. 

Ha1 : Terdapat pengaruh signifikan antara kualitas SDM terhadap 

kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari 

Sejahtera Ponorogo 

Kepuasan kerja akan memberi dampak pada tingkat produktivitas, 

kesetiaan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Terdapat korelasi 

yang cukup kuat antara kepuasan dan kinerja, sebagaimana pengungkapan 

Robbins dan Judge54 yang menyatakan bahwa seseorang dengan tingkat 

kepuasan yang tinggi mempunyai perasaan-perasaan positif tentang 

pekerjaanya, sementara seseorang yang tidak puas akan memiliki 

perasaan-perasaan yang negatif terhadap pekerjaanya. 

Perasaan-perasaan tersebut akan mempengaruhi bagaimana seorang 

karyawan bekerja dan juga berpengaruh terhadap peningkatan kinerjanya 

baik secara kualitas maupun kuantitas. Kepuasan kerja juga dapat diartikan 

sebagai suatu keadaan emosional karyawan baik senang maupun tidak 

terhadap situasi dalam melaksakan pekerjaan mereka. Jika imbalan yang 

diberikan dirasa sesuai dengan harapan, maka karyawan akan merasakan 

tigkat kepuasan atas kerja yang diberikan, dan kepuasan tersebut 

dituangkan dengan cara menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaannya. 

 
53 Hariandja, Manajemen Sumber Daya Manusia, 8. 
54 Robbins and Judge, Organizational Behavion, 99 
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Berdasarkan bentuk keterkaitan yang telah dipaparkan diatas maka 

terbentuk hipotesis sebagai berikut: 

Ho2 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera 

Ponorogo. 

Ha2 : Terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

3. Pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari 

Sejahtera Ponorogo 

Komitmen kerja adalah suatu keterikatan kuat antara karyawan 

dengan perusahaan sebagai wujud loyalitas untuk tetap mempertahankan 

keberadaan mereka dalam perusahaan tersebut. Terdapat hubungan antara 

komitmen kerja dengan keberhasilan suatu perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. Pernyataan ini didukung oleh pendapat Robbin dan Counter55 

yang mengungkapkan bahwa komitmen pada organisasi merupakan sikap 

yang mencerminkan loyalitas karyawan kepada organisasi dan proses 

berkesinambungan dengan bentuk perhatian anggota terhadap organisasi 

serta pemeliharaan keanggotaan dalam organisasi sebagai 

pengekpresiannya, serta keberhasilan juga kemajuan yang berkelanjutan. 

Komitmen yang tinggi akan membuat karyawan rela memberikan 

kontribusi tenaga dan pikirannya sebagai hasil timbal balik atas apa yang 

telah diberikan perusahaan pada karyawan. Komitmen dapat digolongkan 

menjadi instrumen yang penting untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki komitmen yang kuat akan merasa terikat secara 

emosional untuk turut berkeinginan mensukseskan organisasi. 

Berdasarkan pemaparan korelasi antara omitmen kerja terhadap kinerja 

karyawan, maka terbentuk hipotesis sebagai berikut: 

 
55 Robbins and Counter, Manajemen, 377 
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Ho3 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara komitmen kerja 

terhadap kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera 

Ponorogo. 

Ha3 : Terdapat pengaruh signifikan antara komitmen kerja terhadap 

kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

4. Pengaruh kualitas SDM, kepuasan kerja dan komitmen kerja terhadap 

kinerja karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

Pada penelitian terdahulu masih terjadi ketidak konsistenan terhadap 

hasil pengaruh kualitas SDM, kepuasan kerja dan komitmen kerja terhadap 

kinerja karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan penelitian Nopri56, 

Nina57, Estelee58 dan Deska59 yang menyatakan bahwa kualitas SDM 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sedangkan penelitian 

oleh Saptari dkk60, Mevi61 serta Iwan dan Mulyadin62 memberi pernyataan 

oposisi terkait hubungan kualitas SDM terhadap kinerja. 

Selanjutnya, terkait hasil yang positif dan signifikan atas perngaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja didukung oleh penelitian Nur Haliza63, Ni 

 
56 Nopri Ariansyah dan Mukran Roni, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Cipta Prima Kontrindo”, PUBLIK: Jurnal 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Administrasi dan Pelayanan Publik, Volume 10, Nomor 2, 

2023. 
57 Nina Anggereni Yusuf, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia dan Religiusitas 
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luh dan K. Krisna64, serta Zulkarnen dkk65, dan disanggah oleh penelitian 

yang dilakukan oleh Novi66, Monica67, serta Nikolas dan Windayati68. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Yuan dan Randi69, Nur Haliza, 

serta Ni Luh dan K. Krisna setuju dengan pernyataan bahwa Komitmen 

kerja meberi pengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan penelitian 

oleh Abd Rahman70 dan Andri71 menyatakan pernyataan yang sebaliknya, 

dimana komitmen kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan pemaparan tersebut diatas, maka terbentuk 

hipotesis sebagi berikut: 

Ho4 : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara kualitas SDM, 

kepuasan kerja dan komitmen kerja terhadap kinerja karyawan 

BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo. 

 
Utara, 2021). 

64 Ni Luh Mitha Utari dan K. Krisna Heryanda, “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Edie Arta Motor”, Prospek: Jurnal Manajemen dan 

Bisnis, Volume 3, Nomor 1 (2021), 1. 
65 Zulkarnen Mora, dkk, “Pengaruh Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
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Islam Negeri Ar-Raniry, 2022). 
67 Monica Damayanti, “Pengaruh Komitmen Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Dalam Perspektif Ekonomi Syariah (Studi di BPRS Bandar Lampung)”, Skripsi (Lampung: 

Universitas Islam Negeri Raden Intan, 2021). 
68 Nikolas Ivan Waskita Adiyasa dan Windayanti, “Pengaruh Motivasi, Kepuasan Kerja, 

dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. XYZ”, JMSAB: Jurnal Manajemen 

Strategi dan Aplikasi Bisnis, Volume 2, Nomor 1 (2019), 23. 
69 Yuan Badrianto dan Randi Gusramlan, “Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, 

Profesionalisme Kerja, dan Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”, Agility: Lentera 

Manajemen Sumber Daya Manusia, Volume 1, Nomor 1 (2023), 32. 
70 Abd Rahman, “Pengaruh Komitmen Organisasi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan di Unit Penerbitan Pesantren Tebuireng Jombang”, BIMA: Journal of Business and 

Innovation Management, Volume 5, Nomor 1 (2022), 84. 
71 Andri Satya Alam, “Pengaruh Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Empiris Pada Dinas Sosial dan Dinas Tenaga Kerja 

dan Perindustrian Kota Surakarta), Naskah Publikasi (Surakarta: Universitas Muhammadiya 

Surakarta, 2020). 

 



49 
 

 
 

Ha4 : Terdapat pengaruh signifikan antara kualitas SDM kepuasan 

kerja dan komitmen kerja terhadap kinerja karyawan BPRS 

Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

E. Rancangan Penelitian 

Rancangan pe lnellitian melrulpakan pola ataul mode ll pelne llitian yang 

disulsuln ulntu lk melmuldahkan pelne lliti melnjalankan kelgiatannya. Pelne llitian ini 

melnggulnakan pelnde lkatan kulantitatif, meltode l kulantitatif dapat diartikan 

se lbagai meltode l pelne llitian belrdasarkan pada filsafat poitivistik yang digulnakan 

ulntulk melnelliti popullasi ataul sampell telrte lntul, pelngulmpullan data melnggulnakan 

instrulmeln pelne llitian, analisis data belrsifat kulantitatif ataul statistik, delngan 

tuljulan ulntulk me lngulji hipotelsis yang te llah diteltapkan.1 Pada pe lne llitian ini 

meltode l yang digulnakan ulntulk mellakulkan pe lnellitian adalah me ltodel pe lnellitian 

kulantitatif. 

Je lnis pe lnellitian yang digulnakan dalam pe lnellitian ini adalah pelne llitian 

asosiatif, delngan melncari hulbulngan antara satul ataul lelbih variabell delngan 

variabell yang lainnya.2 Pada pe lne llitian jelnis ini te lrdapat tiga belntulk hulbulngan 

yang melnjadi dasarnya: hulbulngan intelraktif/timbal balik, hulbulngan se lbab 

akibat dan hulbulngan simeltris.3 Pelne llitian ini melnggulnakan modell hulbulngan 

se lbab akibat yang belrfulngsi ulntulk me lnulnjulkkan hulbulngan se lbab akibat antara 

variabell belbas dan variabell telrikat. 

F. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

Se lcara teloritis variabell dapat didelfinisikan se lbagai atribult se lse lorang 

ataul obje lk yang melmpulnyai variasi antara satul orang de lngan yang lain.4 

 
1 Sugiyono, Metode Penelitialn Kualntitaltif, Kuallitaltif daln R&D (Balndung: ALlfalbetal, 2013), 

8. 
2 ALbdurralhmaln Falthoni, Metodologi Penelitialn & Teknik Penyususnaln Skripsi (Jalkalrtal: 

Rinekal Ciptal, 2006), 100. 
3 Sugiyono, Metode Penelitialn Kualntitaltif, Kuallitaltif daln R&D, 137. 
4 Ibid,14. 
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Variabell pelne llitian telrdiri dari dula macam yaitul variabell indelpe lndeln dan 

variabell delpe lndeln de lngan pelnjabaran selbagai belrikult:5 

a) Variabell Inde lpelnde ln (Variabell Belbas) 

Variabell inde lpelnde ln me lrulpakan variabe ll yang melmbelri 

pe lngarulh ataul yang melnjadi selbab pelrulbahan ataul timbullnya variabell 

de lpelnde ln. Pada pe lne llitian ini variabell inde lpelnde ln te lrdiri dari kulalitas 

SDM, ke lpulasan ke lrja dan komitmeln ke lrja. 

1) Kulalitas Sulmbe lr Daya Manulsia (X1) 

Sulge lng melnyatakan bahwa kulalitas sulmbe lr daaya manulsia 

adalah pelmahaman, kelte lrampilan dan ke lmampulan selse lorang 

yang digulnakan ulntulk me lnghasilkan layanan yang profe lssional, 

dimana keltelrlibatan kulalitas kelrja sangat dipelrlulkan dalam 

kontelks ke lrja ulntulk tuljulan pelncapaian dan ke lbelrhasilan cita-cita 

pe lrulsahaan.6 

2) Ke lpulasan Ke lrja (X2) 

Ke lpulasan kelrja melrulpakan keladaan e lmosional yang 

melnye lnangkan ataulpuln selbaliknya telrhadap sulatul pe lkelrjaan. 

se ltiap individul yang melmiliki kelpulasan ke lrja yang tinggi belrarti 

individul te lrse lbu lt melmiliki pelrasaan yang positif telrhadap 

pe lkelrjaannya de lngan cara melnghargai pelke lrjaan telrse lbult.7 

3) Komitmeln Ke lrja (X3) 

Komitmeln pada organisasi melrulpakan sikap yang 

melnce lrminkan loyalitas karyawan kelpada organisasi dan prosels 

be lrkelsinambulngan delngan belntulk pelrhatian anggota telrhadap 

organisasi selrta pelme lliharaan kelanggotaan dalam organisasi 

 
5 Ibid, 62. 
6 Sugeng, Mengukur daln Mengelolal Intellectuall Calpitall. Praldigmal Balru Malnaljemen 

Sumber Dalyal Malnusial, 199. 
7 Halndoko H.T, Malnaljemen Personallial daln Sumber Dalyal Malnusial (Yogyalkalrtal: BPFE 

UGM, 2000), 193. 



52 
 

 
 

se lbagai pelnge lkprelsiannya, selrta kelbelrhasilan julga kelmajulan 

yang belrke llanjultan.8 

b) Variabell De lpe lndeln (Variabell Te lrikat) 

Me lnulrult Sulgiyono variabell de lpe lndeln me lrulpakan variabell yang 

dipelngarulhi ataul yang me lnjadi akibat kare lna adanya variabell belbas. 

Pada pelne llitian ini variabell de lpelnde ln adalah Kinelrja Karyawan (Y). 

Kine lrja karyawan adalah hasil kelrja selcara kulalitas dan kulantitas yang 

dicapai selorang pe lgawai dalam mellaksanakan tulgasnya selsulai de lngan 

tanggulng jawaab yng dibelrikan kelpadanya.9 

2. Definisi Operasional 

De lfinisi opelrasional variaell adalah delfinisi yang dibelrikan kelpada 

sulatul variabell delngan melnyatakan maknanya, me lnelntulkan aktivitasnya 

dan melmbe lbelrkan opelrasional yang dipelrlulkan ulntulk melngulkulr 

variabell.10 De lfinisi ope lrasional masing-masing variabell dalam pelne llitian 

ini adalah selbagai belrikult: 

Tabe ll 3.1 

De lfinisi Opelrasional 

Variabell Indikator 

Nomor 

Bultir 

Pe lrtanyaan 

Sulmbe lr 

Kulalitas 

Sulmbe lr Daya 

Manulsia (X1) 

a. Ku lalitas 

Intelle lktulal 
1-4 

Velithzal Rivai 

Zainal, dkk, 

Manajelme ln 

Su lmbe lr Daya 

Manulsia ULntulk 

Pelrulsahaan: 

Dari Te lori kel 

Praktik 

(Jakarta: Raja 

b. Disiplin 5-6 

c. Kompe ltelnsi 7-8 

d. Be lreltika 9-10 

e. Paham Syariah 

Compliancel 
11 

 
8   Stephen P. Robbins alnd Merry Counter, Malnaljemen (Jalkalrtal: PT. Indeks Kelompok 

Gralmedial, 2017) 377. 
9 ALnwalr Pralbu Malngkunegalral, Malnaljemen Sumber Dalyal Perusalhalaln (Balndung: Remaljal 

Rodalkalryal, 2013), 67. 
10 Sugiyono, Metode Penelitialn Kualntitaltif, Kuallitaltif daln R&D, 137 
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Grafindo 

Pe lrsada, 2013) 

Ke lpulasan 

Ke lrja (X2) 

a. Pe lke lrjaan itul 

Se lndiri 
12-14 

Ste lpheln P. 

Robbins and 

Timothy A. 

Juldge l, 

Organizational 

Belhavior (Ne lw 

Je lrse ly, Pe larson 

E Ldulcation, Inc, 

pu lblishing as 

Pre lticel Hall, 

2013) 

b. ULpah/Gaji 15-17 

c. Promosi 18-20 

d. Su lpe lrvisi 21-23 

e. Ke llompok/Relkan 

Ke lrja 

24-27 

Komitmeln 

Ke lrja (X3) 

a. Komitmeln 

Afe lktif 
28-30 

Ste lpheln P. 

Robbins, 

Pelrilakul 

Organisasi 

(Jakarta: PT. 

Inde lks 

Ke llompok 

Gre lmeldia, 

2003) 

b. Komitmeln 

Kontinulitas 
31-34 

c. Komitmeln 

Normatif 

35-37 

Kine lrja 

Karyawan 

(Y) 

a. Kulantitas kelrja 38-39 Kasmir, 

Manajelme ln 

Su lmbe lr Daya 

Manulsia (Te lori 

dan Praktik), 

(Jakarta: PT 

Raja Grafindo 

Pe lrsada, 2016) 

b. Kulalitas kelrja 40-41 

c. Ke ltelpatan waktul 42-43 

d. Ke lhadiran 44-45 

e. Ke lmampulan 

Ke lrjasama 
46-47 

 

G. Lokasi Penelitian 

Pe lne llitian ini dilakulkan pada karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra 

Ponorogo yang belralamat Jalan Ir. Julanda No.21 Tonatan, Kelcamatan 

Ponorogo, Kabulpateln Ponorogo se lbagai lokasi pelne llitian ulntu lk melmpelrole lh 

data dan kelpe lrlulan lainnya. Alasan pelnelliti melmilih instansi ini selbagai lokasi 

pe lnellitian dikarelnakan dari hasil obse lrvasi awal dan pelngamatan yang tellah 
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dilakulkan, BPRS Mitra Melntari Se ljahtelra Ponorogo dapat melwakili masalah 

pokok dalam pelne llitian ini dan dapat melwakili pelrulsahaan lain yang seljelnis. 

H. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Popullasi adalah selke llompok orang, belnda ataul ke ljadian yang 

melmiliki karaktelristik yang ulnik dan dijadikan obelje lk yang belrbe lda. 

Me lnulrult Sulgiyono popullasi adalah wilayah gelne lralisasi yang telrdiri atas 

objelk ataul sulbje lk yang melmpulnyai kulalitas dan karaktelristik telrte lntul yang 

dapat diteltapkan olelh se lorang pe lne lliti ulntulk dipellajari dan kelmuldian 

ditarik kelsimpullannya.11 Be lrangkat dari ulngkapan telrse lbult popullasi dapat 

dikatakan bahwa popullasi bulkan selke ldar julmlah yang ada pada objelk ataul 

sulbje lk yang dipellajari, teltapi mellipulti se llulrulh karaktelristik ataul sifat yang 

dimiliki olelh obje lk/sulbjelk te lrse lbult, se ldangkan yang dimaksuld de lngan 

popullasi sasaran adalah popullasi yang digulnakan dalam pelnellitian. 

Be lrdasarkan pelnjellasan diatas, maka yang melnjadi popullasi dalam 

pe lnellitian ini adalah 55 karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra 

Ponorogo. 

2. Sampel 

Sampell adalah bagian dari julmlah dan karaktelristik yang dimiliki 

olelh sulatul popullasi.12 Te lknik sampling me lrulpakan sulatul langkah ulntulk 

melne ltulkan belsar sampell yang diambil dalam mellaksanakan pelne llitian 

telrhadap sulatul objelk. Pelne lntulan belsar sampell bisa dilakulkan delngan 

statistik ataul e lstimasi pelne llitian. Pe lngambilan sampell ini haruls dilakulkan 

se lde lmikian rulpa se lhingga dipelrolelh sampe ll yang be lnar-belnar melmbelrikan 

ulngsi dan pe lnggambaran keladaan popullasi yang se lbe lnarnya, ataul bisa 

dise lbult delngan istilah haruls re lpre lse lntativel (melwakili). 

Te lknik pe lne lntulan sampe ll yang digulnakan dalam pelnellitian ini 

adalah telknik sampling je lnulh ataul bisa julga dise lbult delngan se lnsuls, hal ini 

 
11 Sugiyono, Metode Penelitialn Kualntitaltif, Kuallitaltif daln R&D, 117 
12 Ibid, 118. 
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be lrarti julmlah sampell yang diambil pada pe lnellitian ini adalah seljulmlah 55 

orang, dimana julmlah sampell ini sama delngan julmlah popullasinya. 

I. Jenis dan Sumber Data 

Je lnis data yang digulnakan dalam pelnellitian ini adalah data primelr. Data 

primelr adalah data yang be lrasal dari sulmbelr asli. Data pada pe lnellitian ini 

be lrulpa data hasil tanggapan karyawan/relsponde ln de lngan kule lsionelr ataul angkelt 

melnge lnai variabell-variabell pe lnellitian yaitul kulalitas sulmbelr daya manulsia, 

ke lpulasan kelrja, komitmeln kelrja dan kinelrja karyawan.13  

Sulmbe lr data yang digulnakan dalam pelne llitian ini adalah sulmbelr primelr, 

dimana data telrse lbult dipelrole lh pelne lliti selcara langsulng dari sulmbelrnya tanpa 

pe lrantara apapuln. Data telrse lbult me lrulpakan hasil pe lnellitian yang belrsal dari 

re lspon ataul tanggapan relsponde ln de lngan me llakulkan pe lngisiaan kulelsione lr 

telrkait variabell-variabell yang digulnakan dalam pelne llitian.14 

J. Metode Pengumpulan Data 

Maksuld pe lngulmpullan data dalam sulatul pe lnellitian ilmiah adalah ulntulk 

melndapatkan bahan-bahan yang rellelvan, akulrat dan telrpelrcaya. Pada 

pe lnellitian ini telknik pelngulmpullan data dilakulkan delngan Me ltode l Kule lsionelr 

(Angke lt). Angkelt adalah telknik ataul me ltodel yang dilakulkan de lngan cara 

melmbe lri selragkaian pelrtanyaan telrtullis ke lpada relsponde ln ulntulk dijawab.15 

Re lsponde ln yang melngisi kule lsionelr pe lne llitian ini adalah karyawan BPRS Mirta 

Me lntari Seljahtelra Ponorogo. Kule lsione lr dalam pelne llitian ini dipe lrgulnakan 

ulntulk melmpelrole lh data melnge lnai pelngarulh kulalitas sulmbe lr daya manulsia, 

ke lpulasan kelrja, komitmeln ke lrja telrhadap kinelrja karyawan di BPRS Mitra 

Me lntari Seljahtelra Ponorogo. 

K. Instrumen Penelitian 

Instrulmeln pe lne llitian adalah sulatul alat yang digulnakan u lntulk melngulkulr 

fe lnomelna alam maulpuln sosial yang diamati. Selcara spelsifik se lmula fe lnomelna 

 
13 Ibid, 120. 
14 Salndu Siyoto daln ALli Sodik, Dalsalr Metodologi Penelitialn (Yogyalkalrtal: Literalsi Medial 

Publishing, 2015), 68 
15 ALnalk ALgung Putu ALgung, Metodologi Penelitialn Bisnis (Mallalng: UB Press, 2012), 63. 
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telrse lbult ialah variabell pe lnellitian.16 Pada pe lnellitian ini instrulmelnt yang 

digulnakan adalah belrulpa angkelt/kulelsione lr, dimana jelnis kule lsione lr yang 

digulnakan dalam pelne llitian ini adalah kule lsionelr te lrtultulp, yang mana pelnelliti 

melmbe lrikan altelrnatif jawaban ulntulk diisi olelh re lsponde ln, olelh se lbab itul 

sulrve li pada pelnellitian ini belrisi pelrtanyaan maulpuln tanggapan delngan 

altelrnatif jawaban yang selsulai de lngan pilihan jawaban pada seltiap bultir 

pe lrtanyaan. Belrangkat dari hal telrse lbult maka pelnelliti pelrlul melne ltapkan skala 

pe lngulkulran agar hasil yang didapatkan dapt dirulbah dalam belntulk angka.  

Skala pelngulkulran yang digulnakan adalah adalah skala likelrt yaitul skala 

yang digulnakan ulntulk me lngulkulr sikap, pe lndapat, dan pelrse lpsi se lse lorang ataul 

ke llompok telntang felnome lna sosial.17 Skala ini mellibatkan belrbagai pelrnyataan 

yang be lrkaitan delngan sikap. Re lsponde ln diminta ulntulk melnyatakan 

pe lndapatnya dalam seltiap pelrtanyaan, jawabanya akan dibelri nilai ulntulk 

melre lflelksikan ke lkonsiste lnan sikap re lsponde ln. ULntulk se ltiap jawaban akan 

dibelri skor satul sampai lima: 18 

1) ULntulk jawaban Sangat Seltuljul (SS)   = 4 

2) ULntulk jawaban Seltuljul (S)    = 3 

3) ULntulk jawaban Tidak Seltuljul (TS)   = 2 

4) ULntulk jawaban Sangat Tidak Seltuljul (STS)  = 1 

L. Validitas dan Reliailitas Instrumen 

1. Validitas Instrumen 

ULji validitas digulnakan ulntulk melngulkulr sah ataul valid tidaknya 

sulatul ku le lsionelr. Sulatul kule lsione lr pe lngulkulran dikatakan valid jika 

pe lrtanyaan pada kulelsione lr mampul ulntulk melngulngkapkan se lsulatul yang 

akan diulkulr olelh kule lsionelr te lrse lbult.19 Bila kulelsione lr pelngulkulran tidak 

valid maka ia tidak belrmanfaat bagi pelne lliti karelna tidak melngulkulr ataul 

 
16 Ibid, 102 
17 Sugiyono, Metode Penelitialn Kualntitaltif, Kuallitaltif, daln R&D, 143 
18 Ibid, 94. 

19 Imalm Ghozalli, Hengky Laltaln. Konsep, Teknik, A Lplikalsi Menggunalka ln Smalrt PLS 3.0 

Untuk Penelitialn Empiris. BP Undip.(Semalralng,2015),58 
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mellakulkan apa yang se lharulsnya dilakulkan.20Me lnulrult Sulgiono pelnguljian 

validitas melrulpakan indtrulme ln yang valid, dimana valid disini diartikan 

bahwa instrulme lnt telrse lbult dapat digulnakan ulntulk mne lgulkulr apa yang 

se lharulsnya diulkulr. Pe lnguljian validitas istrulmeln pe lnrlitian dapat dilakulkan 

pada minimal 30 julmlah relsponde ln.21 ULji validitas instrulme lnt yang 

digulnakan adalah validitas isi delngan analisis itelm, yaitul de lngan 

melngulku lr kolelrasi antara bultir skor delngan skor total. Syarat yang haruls 

dipelnulhi yaitul:22 

1) Jika Rhitulng > Rtabell, maka itelm pelntanyaan dari kule lsionelr dinyatakan 

valid. 

2) Jika Rhitulng < Rtabell, maka itelm pelntanyaan dari kule lsionelr dinyatakan 

tidak valid 

2. Reliabilitas Instrumen 

Re lliabilitas adalah alat ulntulk melngulkulr sulatul kule lsionelr yang 

melrulpakan indikator dari variabe ll ataul konstrulk. Sulatul kule lsione lr 

dikatakan relliabell ataul handal jika jawaban se lse lorang telrhadap pelrnyataan 

adalah konsisteln ataul stabil dari waktul kel waktul. SPSS me lmbelrikan 

fasilitas ulntulk me lngulkulr re lliabilitas delngan ulji statistic Cronbach Alpha. 

Sulatul konstrulk ataul variabell dikatakan re lliabell jika melmbelrikan nilai 

Cronbach Alpha > 0, 60.23 

ULji Relliabilitas digulnakan ulntulk me lnge ltahuli apakah alat ulkulr yang 

digulnakan melnulnjulkkan konsistelnsi di dalam melngulkulr ge ljala yang sama. 

Apabila Ralpha positif > dari Rtabell maka pelrtanyaan relliabell. Seldangkan jika 

Ralpha nelgatif < dari Rtabell maka pelrtaanyaan tidak relliabell.24 

 
20 Kuncoro, Mudraljald. 2003. Metode Riset untuk Bisnis daln Ekonomi.( Jalkalrtal: 

Erlalnggal,2003),151 
21 Ibid, 173 
22 Rochmalt ALldy Purnomo, ALnallisis Staltistik Ekonomi daln Bisnis Dengaln SPSS 

(Ponorogo:CV Walde Group, 2016), 65. 
23 Ibid.,47. 
24 Ibid,199. 
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M. Teknik Pengolahan dan Analisis Data 

Pe lngolahan data belrkaitan delngan telknik analisis data. Pelngolahan data 

adalah mellakulkan analisis telrhadap data de lngan meltodel dan cara telrtelntul yang 

be lrlakul dalam pelne llitian. Melnulrult Sulgiyono melnyatakan bahwa analisis data 

adalah prosels me lncari dan melnyulsuln se lcara sistelmatis data yang dipelrole lh dari 

hasil wawancara, catatan lapangan, dokulmelntasi, pelnge llompokkan data 

de lngan cara melngorganisasikan data dalam katelgori, melnjabarkan kel dalam 

ulnit-ulnit, mellakulkan sintelsa, melnyulsuln ke l dalam pola, melnyajikan dta tiap 

variabell yang ditelliti, mellakulkan pelrhitulngan ulntulk melnjawab rulmulsan 

masalah, melmilih mana yang pelnting dan yang akan dipellajari, dan melmbulat 

ke lsimpullan se lhingga muldah dipahami diri se lndiri dan orang lain.25 

Analisis data dilakulkan ulntulk me lgolah data melnjadi informasi, data akan 

melnjadi muldah dipahami dan belrmanfaat ulntulk melnjawab masalah-masalah 

yang be lrkaitan de lngan kelgiatan pelne llitian. Analisa data dalam pelne llitian ini 

melnggulnakan analisis jalulr de lngan bantulan program kompultelr be lrulpa IBM 

SPSS Statistic 25 delngan telknik se lbagai be lrikult: 

1. Uji Asumsi Klasik 

a) Uji Normalitas 

ULji normalitas digulnakan ulntu lk melnge ltahuli apakah modell 

re lgrelsi me lmpulnyai distribulsi normal ataul tidak. ULji normalitas yang 

baik haruls be lrdistribulsi normal. Jika re lsidulal tidak belrdistribulsi 

normal maka tidak bisa diaplikasikan kel ulji se llanjultnya. Ada be lbelrapa 

meltode l yang bisa digulnakan ulntulk melnde ltelksi masalah normalitas, 

salah satulnya ulji Kolmogorof Smirnov.26 

Hipotelsis yang digulnakan adalah: 

Ho: re lsidulal tidak telrse lbar normal 

Ha: relsidulal telrse lbar normal 

 
25 Ibid, 120. 
26 Ibid. 
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Jika nilai signifikan > 0,05 maka Ho ditolak yang artinya normalitas 

telrpe lnulhi. 27 

b) Uji Heteroskedastisitas  

He ltelroske ldastisitas belrarti varian variabell ganggulan yang tidak 

konstan. ULji heltelroske ldastisitas belrtu ljulan ulntulk melngeltahuli ada ataul 

tidaknya varian variabell pada modell re lgrelsi yang tidak sama 

(konstan). ULji Heltelroske ldastisitas dapat dilakulkan delngan 

melnggulnakan meltodel graik scattelr plot. Dasar pelngambilan 

Ke lpultulsan dalam ulji helte lroske ldastisitas de lngan grafik scattelr plot 

adalah selbagai belriku lt28: 

1) Jika telrdapat pola telrtelntul pada grafik scattelr plot, selpe lrti titik-

titik yang me lmbelntulk pola yang telratulr (be lrge llombang, 

melnye lbar kelmuldian melnye lmpit), maka telrjadi geljala 

he ltelroske ldastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jellas se lrta titik-titik melnyelbar, maka 

indikasinya adalah tidak telrjadi heltelroske ldastisitas. 

c) Uji Multikolinieritas 

Mulltikolinielritas melrulpakan hulbulngan linielr antara variabell 

indelpe lnde ln di dalam relgrelsi be lrganda.29 ULji Mulltikolinelaritas 

be lrtuljulan ulntulk melngulji apakah dalam mode ll relgre lsi yang telrbe lntulk 

ada korellasi yang tinggi ataul se lmpulrna diantara variabell belbas maka 

modell re lgrelsi te lrse lbult dinyatakan melngandulng ge ljala 

mulltikolinelaritas.30 

Salah satul me ltodel yang dapat digulnakan ulntu lk melnge ltahuli 

telrjadinya mulltikolinielritas adalah delngan melnggulnakan variancel 

inflation factor dan tolelrancel, jika nilai VIF se lmakin me lmbelsar maka 

didu lga ada mulltikolinielritas selbagai atulran main jika nilai VIF 

 
27 Ibid. 
28 Ibid. 
29 Ibid. 
30 Ibid 
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melle lbihi angka 10 maka dikatakan ada multikolinielritas. Jika nilai 

TOL le lbih belsar dari 0,1 maka tidak telrjadi mulltikolinielritas 

2. Uji Hipotesis 

a) Analisis Linier  

Re lgrelsi be lrganda adalah pelnge lmbangan dari relgrelsi linielr 

se lde lrhana, yaitul sama-sama ulntulk melnge ltahuli pelngarulh satul ataul 

lelbih variabell belbas telrhadap satul variabe ll tak belbas. Pelrbe ldaannya 

yaitul apabila relgre lsi linielr se lde lrhana, hanya digulnakan satul variabell 

be lbas. Jika analisis relgrelsi be lrganda, variabell be lbas yang digulnakan 

adalah lelbih dari satul yang melmpelngarulhi satul variabell tak belbas. 

Re lgrelsi linielr be lrganda dapat dikeltahuli delngan rulmuls se lbagai 

be lrikult:31 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 +e 

Dimana: 

Y = Kine lrja 

X1 = Kulalitas SDM 

X2 = Ke lpulasan 

X3 = Komitmeln 

a = Konstanta 

b = Koe lfisieln Re lgre lsi 

e l = E Lror 

b) Uji t 

ULji t digulnakan ulntulk me lmbulktikan apakah variabell indelpe lnde ln 

se lcara individulal melmpelngarulhi variabell delpe lnde ln.32 ULji t dapat 

dilihat delngan cara melmbandingkan nilai t hitulng de lngan t tabell. 

Ke lpultulsan melnolak ataul me lnelrima Ho se lbagai belrikult: 

 
31 Syalrifuddin daln Ibnu ALl Saludi, Metode Riset Pra lktis Regresi Bergalndal Menggunalkaln 

SPSS (Pallalngkalralyal: Bobby Digitall Center, 2022), 69 

32 Ibid 
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1) Jika nilai t hitulng > nilai t tabell maka H0 ditolak ataul me lnelrima 

Ha 

2) Jika nilai t hitulng < nilai t tabell maka H0 ditelrima ataul melnolak 

Ha. 

ULji t julga dapat dilakulkan mellaluli pelngamatan nilai signifikasi t 

pada tingkat α yang digulnakan. dimana syarat-syaratnya adalah 

se lbagai belrikult: 

1) Jika signifikansi t < 0,05 maka H0 ditolak yaitul variabell 

indelpe lnde ln belrpe lngarulh telrhadap variabell de lpelnde ln. 

2) Jika signifikansi t > 0,05 maka H0 ditelrima yaitul variabell 

indelpe lnde ln tidak belrpe lngarulh telrhadap variabell delpe lnde ln. 

c) Uji F 

ULji F digulnakan ulntulk melnge lvalulasi pelngarulh se lmula variabe ll 

indelpe lnde ln telrhadap variabell de lpelnde ln ataul me lrulpakan ulji 

signifikansi modell relgre lsi.33 Kelpultulsan melnolak ataul gagal melnolak 

Ho dapat dilakulkan de lngan cara belrikult: 

1) Jika F hitulng > F Tabell, maka Ho ditolak belrarti selcara 

be lrsamasama variabell indelpe lndeln me lmpelngarulhi variabell 

de lpelnde ln.  

2) Jika F hitulng < F tabe ll, maka Ho ditelrima be lrarti selcara be lrsama 

sama se lmula variabell indelpe lndeln tidak melmpe lngarulhi variablel 

de lpelnde ln. 

Pe lnguljian julga dapat dilakulkan mellaluli pelngamatan nilai 

signifikansi F delngan nilai tingkat kelpe lrcayaan α yaitul 0,05 delngan 

kritelria selbagai belrikult: 

1) Apabila nilai sig < α maka Ho ditolak. 

2) Apabila nilai sig > α maka Ho ditelrima 

 

 
33 Ibid, 77. 
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d) Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis ini digulnakan ulntulk me lngeltahuli selbe lrapa belsar 

pe lngarulh ataul be lsarnya variabilitas yang dapat dijrlaskan olelh 

variabell X telrhadap variabell Y. Koelfisieln de ltelrminasi dalam oultpult 

SPSS te lrle ltak di tablel mode ll sulmmary R squlare l. Nilai ini telrle ltak 

antara 0 sampai 1. 

Nilai koelfisie ln delte lrminasi bisa dikatakan baik (kulat) apabila 

be lrada ataul di atas 0,5 dan se lbaliknya nilai dikatakan tidak baik 

(lelmah) jika belrada di bawah 0,5. Se lmakin me lndelkati R2 (melndelkati 

1) maka selmakin baik modell relgre lsi te lrse lbult, dan se lmakin melnde lkati 

0 maka dpat disimpullkan variabell indelpe lndelnt se lcara kelse llulrulhan 

tidak dapt melnjellaskan variabell delpe lndeln.34 

  

 
34 Ibid, 80. 
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BAB IV 

PEMBAHASAN DAN ANALISIS DATA 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah Berdirinya BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra adalah se lbulah pe lrulsahaan yang 

be lrgelrak di bidang pelrbankan syariah yang mellayani simpanan belrulpa 

tabulngan dan delposito se lrta melnyalulrkan pelmbiayaan yang dikellola 

se lcara syariah yang telrleltak di Kabulpate ln Ponorogo. PT BPRS Mitra 

Me lntari Seljahtelra ataul dise lbult julga “Bank Mitra Syariah” melrulpakan 

salah satul Amal ULsaha Mulhammadiyah (AULM) yang be lrgelrak di bidang 

e lkonomi dimana selsulai amanah Pe ldoman Pimpinan Pulsat 

Mulhammadiyah saham pelrse lroan ini 100% milik Mulhammadiyah delngan 

telknis pe lngampulan olelh PT Daya Matahari ULtama (PWM Jatim) selbe lsar 

88% dan pelngampul pe lrse lorangan (PCM-PCM dibawah PDM Ponorogo) 

se lbe lsar 12%. 

Bank Mitra Syariah melmpelrolelh izin prinsip dari Otoritas Jasa 

Ke lulangan (OJK) pada bullan Nove lmbe lr 2015 dan disahkan dihadapan 

notaris H. Romlan, S.H pada tanggal 12 Marelt 2016 delngan 

dikellularkannya Akta No 11 te lntang Akta Pe lndirian Pelrse lroan Te lrbatas 

Bank Pe lmbiayaan Rakyat Syariah Mitra Me lntari Seljahtelra. Izin ULsaha PT 

BPRS Mitra Melntari Seljahtelra tulruln pada tanggal 28 Novelmbelr 2016, dan 

be lropelrasional ulntulk pe lrtama kalinya pada tanggal 13 Delse lmbe lr 2016. 

Bank Mitra Syariah tellah me lnjalin kelrjasama delngan Amal ULsaha 

Mulhammadiyah (AULM) lain dalam me lngimplelmelntasikan pelran bank 

se lbagai lelmbaga intelrmeldiasi. Diantaranya ULnivelrsitas Mulhammadiyah 

Ponorogo (ULMPO), Rulmah Sakit ULmulm Mulhammadiyah (RSULM) 

Ponorogo, Rulmah Sakit ULmulm Aisyiah (RSULA) Ponorogo, PT. Daya 

Sulrya Se ljahtelra Ponorogo (SulryaMart), kope lrasi, PAULD-TK Aisyiah 

(BA), Se lkolah Dasar, Se lkolah Me lne lngah-Lanjultan di lingkulngan 

Mulhammadiyah, masjid-masjid Mulhammadiyah sampai pelngulsaha-
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pe lngulsaha kadelr Mulhammadiyah suldah me lnjadi nasabah Bank Mitra 

Syariah. 1 

2. Motto, Visi, Misi dan Tujuan BPRS Mitra Mentari Sejahtera 

Ponorogo 

a. Motto 

“Me lnelbarkan manfaat selsulai syariat.” 

b. Visi 

“Me lnjadi lelmbaga kelulangan syariah telrbaik di Jawa Timulr bagian 

Barat.” 

c. Misi 

“Me lmbanguln e lkonomi ulmat me llaluli pe lnge lmbangan elkonomi 

syariah.” 

d. Tuljulan 

Me lnjalankan kelgiatan ulsaha pelrbankan de lngan prinsip syariah dan 

melningkatkan kelse ljahtelraan masyarakat, yang khulsulsnya 

masyarakat/ulmat mulslim di wilayah Kabulpateln Ponorogo.2 

B. Hasil Pengujian Instrumen 

1. Uji Validitas 

Se llulrulh itelm yang diselbarkan pada relsponde ln diulji melnggulnakan 

ulji validitas ulntulk melnge ltahuli apakah sulatul angkat dikatakan layak ataul 

tidak ulntulk digulnakan pada selbulah pe lnellitian. ULji validitas dalam 

pe lnellitian ini melnggulnakan rulmuls produlct momelnt de lngan 

melmbandingkan antara r tabell delngan r hitulng, jika rxy  > 0,361 maka tolah 

H0 dan dapt disimpullkan bahwa itelm pelrnyataan valid, akan teltapi jika rxy  < 

0,361 maka itelm pe lrnyataan dikatakan tidak valid.3 Te lknik analisis yang 

digulnakan pada ulji validitas ini adalah telknik pelarson corre llation  delngan 

bantulan sotwarel SPSS for windows ve lrsi 23. Hasil ulji validitas yaitul 

se lbagai belrikult: 

 
1 Https://mitralsyalrialhbalnk.com/profil/, (dialkses paldal talnggall 05 Malret 2024, jalm 08.00) 
2 Https://mitralsyalrialhbalnk.com/profil/, (dialkses paldal talnggall 05 Malret 2024, jalm 08.00) 
3 Duwi Priyalnto, SPSS 22 Pengolalhaln Daltal Terpralktis (Yogyalkalrtal: ALndi, 2008), 51. 

https://mitrasyariahbank.com/profil/
https://mitrasyariahbank.com/profil/
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a. ULji Validitas Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia 

Tabe ll 4.1 

Hasil ULji Validitas Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia 

Variabel 
Butir 

Pernyataan  
R Hitung Keterangan 

Kulalitas 

Sulmbe lr 

Daya 

Manulsia 

X1,1 ,745 Valid 

X1,2 ,722 Valid 

X1,3 ,544 Valid 

X1,4 ,578 Valid 

X1,5 ,548 Valid 

X1,6 ,743 Valid 

X1,7 ,803 Valid 

X1,8 ,794 Valid 

X1,9 ,701 Valid 

X1,10 ,649 Valid 

X1,11 ,693 Valid 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian diolah, 2024 

 

Dapat dilihat pada tabell 4.1 instrulmeln kulalitas sulmbelr daya 

manulsia te lrdiri dari 11 itelm pe lrnyataan. Seltellah dilakulkan ulji validitas 

se llulrulh itelm pada variabell kulalitas sulmbelr daya manulsia dinyatakan 

valid delngan alasan nilai dari r hitulng > 0.361, de lngan nilai koelfisieln 

telre lndah 0,544 dan telrtinggi belrada pada nilai 0,80, selhingga 11 itelm 

pe lrnyataan telrse lbult dapat digulnakan selbagai kule lsione lr pada variabell 

kulalitas SDM. 

b. ULji Validitas Ke lpulasan Kelrja 

Tabe ll 4.2 

Hasil ULji Validitas Kelpulasan Ke lrja 

Variabel 
Butir 

Pernyataan  
R Hitung Keterangan 

Ke lpu lasan 

Ke lrja 

X2,12 ,612 Valid 

X2,13 ,751 Valid 

X2,14 ,799 Valid 

X2,15 ,708 Valid 

X2,16 ,780 Valid 
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X2,17 ,575 Valid 

X2,18 ,775 Valid 

X2,19 ,717 Valid 

X2,20 ,805 Valid 

X2,21 ,668 Valid 

X2,22 ,832 Valid 

X2,23 ,749 Valid 

X2,24 ,553 Valid 

X2,25 ,649 Valid 

X2,26 ,686 Valid 

X2,27 ,679 Valid 

Sulmbe lr; data SPSS pelne llitian diolah, 2024 

Dapat dilihat pada Tabell 4.2 instrulme ln ke lpulasan ke lrja telrdiri dari 

16 itelm pe lrnyataan. Dari hasil ulji telrse lbult dapat disimpullkan bahwa 

se llulrulh itelm pe lrnyataan pada variabell ke lpulasan kelrja dinyatakan 

valid delngan alasan nilai r hitulng > 0,361 de lngan nilai koelfisieln 

telre lndah 0,553 dan telrtinggi 0,832. Selhingga 16 itelm pelrnyataan 

telrse lbult diatas dpat digulnakan selbagai kule lsionelr pe lne llitian pada 

variabell kelpulasan kelrja. 

c. ULji Validitas Komitmeln Ke lrja 

Tabe ll 4.3 

Hasil ULji Validitas Komitmeln Ke lrja 

Variabel 
Butir 

Pernyataan  
R Hitung Keterangan 

Komitmeln 

Ke lrja 

X3,28 ,648 Valid 

X3,29 ,628 Valid 

X3,30 ,642 Valid 

X3,31 ,744 Valid 

X3,32 ,664 Valid 

X3,33 ,723 Valid 

X3,34 ,744 Valid 

X3,35 ,627 Valid 

X3,36 ,724 Valid 

X3,37 ,665 Valid 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian diolah, 2024 

Pada Tabe ll 4.3 instrulmeln variabell komitme ln kelrja telrdiri dari 10 

itelm pelrnyataan, delngan hasil yang melnyatakan bahwa kelse llulrulhan 
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itelm pelrnyataan valid karelna nilai r hitulng > 0,361, selhingga 10 itelm 

pe lrnyataan telrse lbult diatas dapt digulnakan selbagai kule lsionelr 

pe lnellitian variabell komitmeln ke lrja. 

d. ULji Validitas Kinelrja 

Tabe ll 4.4 

Hasil ULji Validitas Kinelrja 

Variabel 
Butir 

Pernyataan  
R Hitung Keterangan 

Kine lrja 

Y,38 ,803 Valid 

Y,39 ,867 Valid 

Y,40 ,692 Valid 

Y,41 ,783 Valid 

Y,42 ,858 Valid 

Y,43 ,862 Valid 

Y,44 ,583 Valid 

Y,45 ,717 Valid 

Y,46 ,860 Valid 

Y,47 ,759 Valid 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian diolah, 2024 

Pada Tabell 4.4 instrulme ln variabell kinelrja karyawan telrdiri dari 

10 itelm pe lrnyataan, dimana seltellah dilakulkan pelnguljian dan analisis 

didapatkan hasil yang melnyatakan sellulrulh variabell kinelrja valid 

de lngan alasan r hitulng > 0,361, se lhingga 10 itelm pe lrnyataan telrse lbult 

dapat digulnakan selbagai kule lsione lr pe lnellitian pada variabell kinelrja 

karyawan. 

2. Uji Reliabilitas 

ULji relliabilitas melru lpakan sulatul alat pelngulkulran yang andal keltika 

pe lnelliti yang sama ataul pe lnelliti lain melnggulnakannya belbe lrapa kali ulntulk 

melndapatkan hasil yang sama. ULji rellibilitas dilakulkan melnggulnakan 

SPSS de lngan me llihat hasil Relliability Analysis Statistic pada Cronbach 
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Alpha. Jika nilai Cronbach Alpha > 0,60 maka bisa dikatakan variabell 

telrse lbult re lliabell.4 Belrikult melrulpakan hasil ulji relliabilitas sellulrulh variabell: 

Tabe ll 4.5 

Hasil ULji Relliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Ku lalitas SDM (X1) ,882 Re lliabell 

Ke lpulasan Ke lrja (X2) ,933 Re lliabell 

Komitmeln Ke lrja (X3) ,872 Re lliabell 

Kine lrja (Y) ,929 Re lliabell 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian diolah, 2024 

Pada Tabell 4.5 dapat dilihat hasil dari pelnguljian relliabilitas ulntulk 

variabell X1 (Kulalitas Sulmbe lr Daya Manulsia), X2 (Ke lpulasan Kelrja), X3 

(Komitmeln Ke lrja) dan Y (Kinelrja) yang me lnulnjulkkan bahwa nilai 

Cronbach Alpha > 0,60, selhingga dapat disimpullkan bahwa itelm 

pe lrnyataan variabell X1, X2, X3 dan Y dinyatakan relliabell. Belrdasarkan 

hasil yang dipelrolelh melnulnjulkkan bahwa X1, X2, X3 dan Y ulntulk sellulrulh 

itelm pelrnyataan tellah valid dan relliabell selhingga instrulmelnt telrse lbult dapat 

digulnakan ulntulk instrulme lnt pelngulmpullan data pelnellitian. 

C. Hasil Pengujian Deskriptif 

Sulb bab ini akan melmbahas telrkait gambaran ulmulm yang melrulpakan 

latar bellakang sampell pe lne llitian. Gambaran telrse lbult me llipulti jelnis ke llamin, 

ulsia, pe lndidikan telrkahir dan lama belke lrja. Relsponde ln pada pe lne llitian ini 

adalah karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo delngan julmlah 55 

karyawan, yang selcara ulmulm dapat didelskripsikan selbagai belrikult: 

 

 

 

 

 
4 Ibid, 52. 
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1. Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Jelnis Ke llamin 

Tabe ll 4.6 

Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Jelnis Ke llamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

1 Laki-laki 35 64% 

2 Pe lre lmpulan 20 36% 

Total 55 100% 

Sulmbe lr; data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Pada Tabell 4.6 me lnulnjulkkan bahwa karatelristik relsponde ln 

didasarkan pada jelnis ke llamin di BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo, 

dikeltahu li relsponde ln didominasi olelh re lsponde ln laki-laki. Relsponde ln laki-

laki pada pelne llitian ini seljulmlah 35 orang atul 64%, dan sisanya selbe lsar 

36% melrulpakan re lsponde ln delngan je lnis ke llamin Pelre lmpulan. Hal ini 

melnulnju lkkan bahwa pelgawai ataul karyawan di BPRS Mitra Melntari 

Se ljahtelra Ponorogo didominasi olelh karyawan laki-laki. 

2. Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan ULsia 

Tabe ll 4.7 

Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan ULsia 

No Usia Jumlah Presentase (%) 

1 < 25 Tahuln 17 28% 

2 25 – 40 Tahuln 36 61% 

3 40 Tahuln 7 11% 

Total 55 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Pada Tabe ll 4.7 dapat dilihat bahwa karaktelristik relsponde ln 

be lrdasarkan ulsia di BPRS Mitra Syariah didominasi olelh re lsponde ln 

de lngan relntang ulsia 25 – 40 tahuln yaitul se ljulmlah 36 orang delngan 

pre lse lntasel se lbelsar 61%, ulsia kulrang dari 25 tahuln melnelmpati ulrultan 

telrbanyak ke ldula delngan julmlah 17 orang karyawan ataul 28%, dan ulsia 

lelbih dari 40 tahuln se ljulmlah 7 orang ataul 11%. Tingginya prelse lntasel 

karyawan pada relntang ulsia 25 – 40 tahuln melmbelrikan bulkti bahwa pada 

ulsia telrse lbult, orang-orang belrada pada waktul yang produlktif belkelrja, 
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se llain itul pe lngalaman kelrja yang dimiliki julga tulrult melnyulmbang faktor 

banyaknya karyawan delngan relntang ulsia 25 – 40 tahuln. 

3. Kraktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Pelndidikan Telrakhir 

Tabe ll 4.8 

Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Pelndidikan Telrakhir 

No Pendidikan Terakhir Jumlah Presentase (%) 

1 SD 0 0% 

2 SMP 0 0% 

3 SMA/SMK 17 31% 

4 Diploma 3 5% 

5 S1/S2/S3 35 64% 

Total 55 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Pada Tabell 4.8 dapat dilihat bahwa karakte lristik relsponde ln di BPRS 

Mitra Syariah didominasi olelh re lsponde ln lullulsan sarjana (S1/S2/S3) 

se lbanyak 35 orang ataul 64%, sisanya lu llulsan SMA/SMK se lbanyak 17 

orang ataul 31% dan lullu lsan Diploma selbanyak 3 orang ataul 5%. Hal 

telrse lbult me lnulnjulkkan bahwa karyawan BPRS Mitra Syariah melmiliki 

tingkat pelndidikan yang culkulp baik. 

4. Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Lama Belrke lrja 

Tabe ll 4.9 

Karaktelristik Relsponde ln Be lrdasarkan Lama Belke lrja 

No Lama Bekerja Jumlah Presentase (%) 

1 < 3 Bullan 13 24% 

2 3 Bullan – 1 Tahuln 13 24% 

3 1 – 3 Tahuln 12 22% 

4 3 – 5 Tahuln 7 13% 

5 5 – 7 Tahuln 10 19% 

Total 55 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

 

Pada Tabell 4.9 dapat dilihat bahwa karakte lristik relsponde ln di BPRS 

Mitra Syariah bahwa relsponde ln de lngan lama belke lrja < 3 bullan se lbanyak 
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13 orang ataul 24%, belgitul pulla relsponde ln delngan lama belke lrja pada 

re lntang waktul 3 bullan – 1 tahuln se lbanyak 13 orang ataul 24%. Se llanjultnya 

re lsponde ln de lngan lama belkelrja pada relntang waktul 1-3 tahuln se lbanyak 

12 ataul 22%, se ldangkan re lsponde ln de lngan lama belke lrja pada relntang 

waktul 3 – 5 tahuln se lbanyak 7 orang ataul 13% dan yang telrakhir relsponde ln 

de lngan lama be lkelrja pada relntang waktul 5 – 7 tahuln se lbanyak 10 orang 

ataul 19 %. 

5. Hasil Pe lnguljian Delskriptif Data pelne llitian 

a. Hasil Skor Kule lsione lr Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia (X1) 

Tabe ll 4.10 

Hasil Skor Kule lsione lr Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia 

No. Indikator 
Total 

(STS) 

Total 

(TS) 

Total 

(S) 

Total 

(SS) 

Skor 

Max. 

1. 
Kulalitas 

Intelle lktulal 
1 48 100 71 220 

2. Disiplin 0 12 58 40 110 

3. Kompe ltelnsi 0 22 54 34 110 

4. Be lreltika 1 20 40 49 110 

5. 

Pe lmahaman 

Te lrhadap 

Syariah 

Compliancel 

8 19 18 10 55 

Total 10 121 270 204 650 

Pre lse lntasel 2% 19% 45% 34% 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Be lrdasarkan keltelrangan tabell 4.10 dapat dijellaskankan bahwa 

tanggapan relspon dalam itelm pelrnyataan kulalitas sulmbelr daya 

manulsia se lcara kelse llulrulhan dipelrolelh hasil 2% melnyatakan relspon 

sangat tidak seltuljul, 19% melnyatakan re lspon tidak seltuljul, 45% 

melnyatakan relspon se ltuljul dan 34% lainnya melnyatakan relspon sangat 

se ltuljul. 
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b. Hasil Skor Kule lsione lr Ke lpulasan Kelrja (X2) 

Tabe ll 4.11 

Hasil Skor Kule lsione lr Ke lpulasan Kelrja 

No. Indikator Total 

(STS) 

Total 

(TS) 

Total 

(S) 

Total 

(SS) 

Skor 

Max. 

1. Pe lke lrjaan itul 

Se lndiri 

2 51 74 38 165 

2. Gaji/ULpah 6 36 91 32 165 

3. Promosi 1 48 73 43 165 

4. Sulpe lrvisi 3 38 82 42 165 

5. Ke llompok/Relkan 

Ke lrja 

3 21 107 89 220 

Total 15 194 427 244 880 

Pre lse lntasel 2% 22% 48% 28% 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Be lrdasarkan kelte lrangan tabell 4.11 dapat dijellaskankan bahwa 

tanggapan relspon dalam itelm pelrnyataan kulalitas sulmbelr daya 

manulsia se lcara kelse llulrulhan dipelrolelh hasil 2% melnyatakan relspon 

sangat tidak seltuljul, 22% melnyatakan re lspon tidak seltuljul, 48% 

melnyatakan relspon se ltuljul dan 28% lainnya melnyatakan relspon sangat 

se ltuljul. 

c. Hasil Skor Kule lsione lr Komitmeln Ke lrja  (X3) 

Tabe ll 4.12 

Hasil Skor Kule lsione lr Komitmeln Ke lrja 

No. Indikator Total 

(STS) 

Total 

(TS) 

Total 

(S) 

Total 

(SS) 

Skor 

Max. 

1. Komitmeln Afelktif  4 66 74 31 165 

2. Komitmeln 

Kontinulitas 

13 93 81 33 220 

3. Kmoitmeln 

Normatif 

5 44 88 28 165 

Total 22 203 243 82 550 

Pre lse lntasel 4% 37% 44% 15% 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 
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Be lrdasarkan keltelrangan tabell 4.12 dapat dijellaskankan bahwa 

tanggapan relspon dalam itelm pelrnyataan kulalitas sulmbelr daya 

manulsia se lcara kelse llulrulhan dipelrolelh hasil 4% melnyatakan relspon 

sangat tidak seltuljul, 37% melnyatakan re lspon tidak seltuljul, 44% 

melnyatakan relspon se ltuljul dan 15% lainnya melnyatakan relspon sangat 

se ltuljul 

d. Hasil Skor Kule lsione lr Kinelrja Karyawan (Y) 

Tabe ll 4.13 

Hasil Skor Kule lsione lr Kinelrja Karyawan 

No. Indikator Total 

(STS) 

Total 

(TS) 

Total 

(S) 

Total 

(SS) 

Skor 

Max. 

1. Kulantitas Kelrja 1 19 60 30 110 

2. Kulalitas Kelrja 1 13 60 36 110 

3. Ke ltelpatan Waktul 3 11 59 37 110 

4. Ke lhadiran 1 13 57 39 110 

5. Ke lrja Sama 1 11 50 48 110 

Total 7 67 286 190 550 

Pre lse lntasel 1% 12% 52% 35% 100% 

Sulmbe lr: data prime lr pe lne llitian diolah, 2024 

Be lrdasarkan keltelrangan tabell 4.13 dapat dijellaskankan bahwa 

tanggapan relspon dalam itelm pelrnyataan kulalitas sulmbelr daya 

manulsia se lcara kelse llulrulhan dipelrolelh hasil 1% melnyatakan relspon 

sangat tidak seltuljul, 12% melnyatakan re lspon tidak seltuljul, 52% 

melnyatakan relspon se ltuljul dan 35% lainnya melnyatakan relspon sangat 

se ltuljul. 

D. Hasil Pengujian Hipotesis 

1. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

ULji normalitas digulnakan ulntulk me lngeltahuli apakah variabell 

telrikat dan variabell belbas me lmiliki hulbulngan yang belrdistribulsi 

normal ataul tidak. Pelnguljian datanya melnggulnakan meltode l Onel 

Sample l Kolmogrov-Smirnov telst. Jika nilai signifikansi > 0,05 maka 
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re lsidulal belrdistribulsi normal dan selbaliknya jika nilai signifikansi < 

0,05 maka relsidulal tidak belrdistribulsi normal.5 

Tabe ll 4.14 

Hasil ULji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

ULnstandardiz

e ld Relsidulal 

N 55 

Normal Paramelte lrsa,b Me lan .0000000 

Std. 

De lviation 

3.40740555 

Most E Lxtrelme l 

Diffe lrelnce ls 

Absolulte l .111 

Positivel .058 

Ne lgativel -.111 

Telst Statistic .111 

Asymp. Sig. (2-taileld) .088c 

Sulmbe lr; data SPSS pelne llitian, 2024 

 

Pada Tabe ll 4.14 dapat dilihat bahwa nilai signifikansi dari 

ULnstandardizeld Re lsidulal selbe lsar 0,088 > 0,05 se lhingga dapat 

disimpullkan bahwa relsidulal belrdistribulsi normal. 

b. Uji Heteroskedastisitas  

ULji ini digulnakan ulntulk melngeltahuli apakah varian dari relsidulal 

ataul sisaan tidak konstan. Pelnguljian datanya dapat melnggulnakan 

meltode l grafik scattelr plot.6 

 

 

 

 

 

 
5 ALgus Widalrjono, ALnallisis Multivalrialt Teralpaln (Yogyalkalrtal: UPP STIM YKPN, 2015), 53 
6 Ibid.,53 
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Gambar 4.1 

Hasil ULji Helte lroske ldastisitas 

 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian, 2024 

Be lrdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa titik-titik 

melnye lbar se lcara acak dan telrse lbar baik diatas maulpuln dibawah angka 

0 pada sulmbul Y (Kine lrja), sellain itul titik-titik julga tidak melmbelntulk 

se lbulah pola yang jellas. Hal te lrse lbult melngindikasikan tidak telrjadinya 

kasuls he ltelroske ldastisitas pada modell relgre lsi, selhinga modell relgre lsi 

layak digulnakan. 

c. Uji Multikolinieritas 

ULji ini digulnakan ulntulk me lngeltahuli hulbulngan linielr antar 

variabell indelpe lnde ln dalam relgre lsi linielr belrganda. Pelnguljian ini 

dilakulkan delngan melnggulnakn VIF/Tolelrance l. Keltelntulannya yaitul 

se lbagai belrikult:7 

1) Jika nilai VIF se lmula variabell indelpe lnde lnt < 10 maka tidak telrjadi 

mulltikolinielritas. 

2) Jika ada 1 nilai VIF variabell indipelnde ln > 10 maka telrjadi 

mulltikolinielritas. 

 

 
7 Ibid.,54 
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Tabe ll 4.15 

Hasil ULji Mulltikolinielritas 

Model Tolerannce VIF 

Kulalitas SDM ,515 1,942 

Ke lpulasan Ke lrja ,456 2,194 

Komitmeln Ke lrja ,579 1,726 

a. De lpe lndelnt Variablel : Kinelrja 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian, 2024 

Pada Tabell 4.15 melnulnjulkkan hasil ulji mulltikolinielritas yang 

melnyatakan bahwa sellulrulh variabell indelpandeln tidak telrjadi kasuls 

mulltikolinielritas delngan alasan nilai VIF ulntulk variabell Kulalitas 

Sulmbe lr Daya Manulsia (X1) se lbe lsar 1,942, Ke lpulasan Ke lrja (X2) 

se lbe lsar 2,194 dan Komitmeln Ke lrja (X3) se lbelsar 1,726, dimana 

ke lse llulrulhan nilai VIF variabell melnelmpati nilai < 10. 

2. Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabe ll 4.16 

Hasil ULji Relgre lsi Linielr Be lrganda 

Coefficientsa 

Modell 

ULnstandardizeld Coelfficielnts 

Standardizeld 

Coelfficielnts 

t Sig. B Std. ELrror Belta 

1 (Constant) 6.478 5.220  1.241 .220 

Ku lalitas SDM .394 .148 .351 2.665 .010 

Kelpulasan Kelrja .219 .090 .347 2.444 .018 

Komitmeln Kelrja .107 .130 .105 .819 .417 

a. Delpelndelnt Variablel: Kinelrja 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian, 2024 

Be lrdasarkan hasil pelnguljian pada Tabell 4.16 dipe lrolelh modell re lgre lsi 

linielr belrganda selbagai belrikult: 
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Y= 6,478 + 0,394X1 + 0,219X2 + 0,107X3 + el 

Pe lrsamaan relgrelsi di atas dapat diintelrpreltasikan selbagai belrikult: 

a. Nilai konstanta (b0) selbe lsar 6,478 melnulnjulkkan bahwa apabila 

variabell indelpelnde ln yakni X1 (Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia), X2 

(Ke lpulasan Kelrja) dan X3 (Komitmeln Kelrja) selbe lsar 0 ataul tidak ada, 

maka Y (Kinelrja) se lbelsar 6,478 

b. Nilai konstanta (b1) ulntulk variabell kulalitas sulmbe lr daya manulsia (X1) 

be lrnilai positif selbe lsar 0,394, melnulnju lkkan bahwa telrdapat hulbulngan 

se larah antara variabell kulalitas sulmbelr daya manulsia (X1) te lrhadap 

Kine lrja (Y), artinya keltika kulalitas sulmbe lr daya manulsia melningkat 

maka kinelrja julga akan melningkat, lelbih jaulh jika kulalitas sulmbe lr 

daya manulsia ditingkatkan 1 satulan maka kinelrja karyawan akan 

melngalami pelningkatan se lbelsar 0,394 satulan de lngan asulmsi variabell 

lain teltap. 

c. Nilai konstanta (b2) u lntulk variabell ke lpulasan ke lrja (X2) be lrnilai positif 

se lbe lsar 0,219, melnulnjulkkan bahwa telrdapat hulbulngan se larah antara 

variabell kelpulasan ke lrja (X2) te lrhadap Kine lrja (Y), artinya keltika 

ke lpu lasan kelrja melningkat maka kinelrja julga akan melningkat, lelbih 

jaulh lagi, jika kelpulasan ke lrja ditingkatkan 1 satulan maka kinelrja 

karyawan akan melngalami pelningkatan se lbelsar 0,219 satulan de lngan 

asulmsi variabell lain teltap. 

d. Nilai konstanta (b3) ulntulk variabell komitmeln ke lrja (X3) belrnilai 

positif selbe lsar 0,107, melnulnjulkkan bahwa telrdapat hulbulngan selarah 

antara variabell komitmeln ke lrja (X3) telrhadap Kinelrja (Y), artinya 

ke ltika komitmeln ke lrja melningkat maka kine lrja julga akan melningkat, 

lelbih jaulh lagi, jika komitmeln ke lrja ditingkatkan 1 satulan maka 

kinelrja karyawan akan melngalami pelningkatan selbe lsar 0,107 satulan 

de lngan asulmsi variabell lain te ltap. 
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3. Uji t 

ULji parsial digulnakan ulntulk melnge ltahuli pelngarulh variabell X kel 

variabell Y se lcara parsial, jika nilai signifikansi < 0,05 maka variabell X 

be lrpelngarulh telrhadap variabell Y belgitul julga selbaliknya jika nilai 

signifikansi > 0,05 maka variabell X tidak belrpelngaru lh telrhadap Y. 

Ke ltelntulannya selbagai belrikult: 

H0 = Variabell X tidak belrpe lngarulh te lrhadap variabell Y selcara parsial 

Ha = Variabell X be lrpelngarulh telrhadap variabell Y se lcara parsial 

a. Hasil ULji t Pelngarulh X1 Te lrhadap Y 

Ho1 : Kulalitas Sulmbe lr Daya Manulsia tidak belrpe lngarulh positif 

dan signifikan telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra 

Syariah 

Ha1 : Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia be lrpe lngarulh positif dan 

signifikan telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra 

Syariah 

Dapat dilihat pada Tabell 4.12 yang me lnulnjulkkan bahwa nilai sig. 

dari ulji t se lbelsar 0,010 < 0,05 (a=5%) se lhingga Ha1 ditelrima, maka 

dapat disimpullkan bahwa X1 belpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Y selcara parsial. 

b. Hasil ULji t Pelngarulh X2 Te lrhadap Y 

Ho2 : Ke lpulasan Kelrja tidak belrpelngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra Syariah 

Ha2 : Ke lpulasan Kelrja belrpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra Syariah 

Dapat dilihat pada Tabell 4.12 yang me lnulnjulkkan bahwa nilai sig. 

dari ulji t se lbelsar 0,018 < 0,05 (a=5%) se lhingga Ha2 ditelrima, maka 

dapat disimpullkan bahwa X2 belpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Y selcara parsial. 

c. Hasil ULji t Pelngarulh X3 Te lrhadap Y 

Ho2 : Ke lpulasan Kelrja tidak belrpelngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra Syariah 
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Ha2 : Ke lpulasan Kelrja belrpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap Kinelrja karyawan BPRS Mitra Syariah 

Dapat dilihat pada Tabell 4.12 yang me lnulnjulkkan bahwa nilai sig. 

dari ulji t selbe lsar 0,417 > 0,05 (a=5%) selhingga H03 ditelrima, maka 

dapat disimpullkan bahwa X3 tidak belpe lngarulh telrhadap Y selcara 

parsial. 

4. Uji F 

ULji F ataul simulltan digulnakan ulntulk melnge ltahuli pe lngarulh variabell 

X ke l variabell Y selcara simulltan. Jika nilai signifikansi < 0,05 selmula 

variabell X belrpe lngarulh te lrhadap variabell Y se lcara simultan, be lgitul julga 

se lbaliknya jika nilai signifikansi > 0,05 maka se lmula X tidak be lrpelngarulh 

telrhadap variabell Y se lcara simulltan, delngan kelte lntulan se lbagai belrikult: 

Ho : Se llulrulh variabell tidak belrpe lngarulh te lrhadap variabell delpe lnde ln 

se lcara simulltan 

Ha : Se llulrulh variabell be lrpelngarulh te lrhadap variabell de lpelnde ln se lcara 

simulltan 

Tabe ll 4.17 

Hasil ULji F 

ANOVAa 

Mode ll 

Sulm of 

Squlare ls df Me lan Sqularel F Sig. 

1 Re lgrelssion 976.224 3 325.408 16.363 .000b 

Re lsidulal 1014.212 51 19.887   

Total 1990.436 54    

a. De lpelnde lnt Variablel: Kinelrja 

b. Pre ldictors: (Constant), X3, X1, X2 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian, 2024 

Dike ltahuli pada Tabell 4.17 melnulnjulkkan nilai signifikansi selbelsar 

0,000 < 0,05 se lhingga dapat disimpullkan bahwa variabell X1, X2, dan X3 

se lcara simulltan belrpe lngarulh te lrhadap variabell Y se lcara signifikan. 
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5. Koefisien Determinasi (R2) 

Analisis ini digulnakan ulntulk me lnge ltahuli se lbe lrapa belsar pe lngarulh 

ataul be lsarnya variabilitas yang dpaat dijellaskan olelh variabell X te lrhadap 

variabell Y. Nilai koelfisieln de ltelrminasi bisa dikatakan baik (kulat) jika 

be lrada di atas 0,5 dan selbaliknya nilai koe lfisieln delte lrminasi dikatakan 

tidak baik (lelmah) jika belrada di bawah 0,5.8 

Tabe ll 4.18 

Koe lfisieln De lte lrminasi 

Model Summaryb 

Mode ll R R Squlare l 

Adjulste ld R 

Squlare l 

Std. E Lrror of 

thel E Lstimatel 

1 .700a .490 .460 4.45943 

a. Pre ldictors: (Constant), Komitmeln, Kulalitas SDM, 

Ke lpulasan 

b. De lpe lndelnt Variablel: Kinelrja 

Sulmbe lr: data SPSS pelne llitian, 2024 

Be lrdasarkan hasil pelnguljian pada Tabell 4.18 dikeltahuli bahwa nilai 

R yang dipelrole lh selbe lsar 0,700 ini melnu lnjulkkan bahwa X1, X2 dan X3 

se lcara belrsama-sama melmiliki hulbulngan yang culkulp kulat delngan Y. Nilai 

R squlare l yang dipe lrolelh se lbe lsar 0,490 me lmiliki arti bahwa X1, X2 dan X3 

mampul melnje llaskan variabilitas dari Y se lbe lsar 49% dan sisanya 51% 

dipelngarulhi olelh variabe ll lain yang tidak dimasulkkan dalam modell. 

Ke ltika dilakulkan se lbulah pelnguljian dan didapatkan nilai R sqularel 

re lndah namuln nilai variabell indelpe lndeln ataul P valulel ulntulk X yang 

dihasilkan belrnilai signifikan selcara statistik dan VIF julga belrada pada 

angka normal, kondisi ini masih melmulngkinkan bagi pelnelliti ulntulk dapat 

melnarik kelsimpullan pelnting telntang bagaimana pelrulbahan nilai variabell 

indelpe lnde lnt dikaitkan delngan pe lrulbahan nilai relspon (variabell te lrikat). 

Koe lfisieln signifikan ini masih dapat melwakili pelrulbahan rata-rata dalam 

re lspon melskipuln nilai yang dihasilkan seldikit ataul tidak belsar.9 

 
8 Ibid., 55 
9 Jim, “Staltistik Oleh Jim”, dallalm https://staltisticsbyjim.com/regression/low-r-squalred-
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ULmulmnya pelnellitian delngan pelnggulnaan data sulrve li (data primelr) 

cross se lction, hasil nilai R squlare l yang be lrnilai 0,2 ataul 0,3 suldah 

dikatakan culkulp baik, be lrbe lda de lngan pelne llitian delngan data timel se lrie ls 

yang celndelrulng melmiliki R sqularel yang lelbih tinggi. R sqularel me lmiliki 

ke ltelrbatasan dalam pelnggulnaanya ulntulk melne ltulkan e lstimasi dan preldiksi 

koe lfisieln belrsifat bias, bias yang dimaksuld disini melmiliki arti adanya 

pe lrbeldaan antara preldiksi rata-rata dan nilai selbe lnarnya yang digulnakan 

ulntulk melngelvalulasi relgre lsi linielr. Tidak dapat dipulngkiri bahwa modell 

yang baik melmiliki nilai R squlare l yang tinggi, akan teltapi disisi lain modell 

yang bias dapat melmiliki nilai R squlare l yang tinggi pulla.10 

E. Pembahasan 

1. Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja 

Karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera Ponorogo 

Be lrdasarkan hasil pada pelnguljian hipotelsis bahwa selcara parsial 

kulalitas se lulmbelr daya manulsia (X1) be lrpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo. Pada 

hasil ulji re lgrelsi linielr be lrganda julga melnu lnjulkkan bahwa kulalitas sulmbe lr 

daya manulsia (X1) be lrnilai positif selhingga dapat diartikan bahwa kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia melmpulnyai hulbulngan se larah delngan kine lrja 

karyawan.  

Su lmbe lr daya manulsia melrulpakan aselt yang julga melmiliki fulngsi 

se lbagai modal didalam sulatul pelrulsahaan ataul organisasi yang dapat 

diwuljuldkan melnjadi potelnsi nyata selcara fisik maulpuln non fisik dalam 

melwuljuldkan elksiste lnsi organisasi. Hal te lrse lbult dapat diartikan bahwa 

pokok kulnci kelbe lrhasilan bagi pelrulsahaan dan organisasi julga telrleltak 

pada kulalitas sulmbe lr daya manulsia yang melmbe lri pelngarulh be lsar pada 

pe lngelndalian dan jalannya sulatul pe lrulsahaan, olelh karelna itul sulmbelr daya 

manulsia dalam sulatul organisasi/pelrulsahaan pelrlul dike llola delngan baik 

 
regression/?_x_tr_sl&_x_tr_tl&_x_tr_hl, (dialkses paldal talnggall 06 Malret 2024, pukul 20.52 WIB). 

10 Kuncoro, Metode penelitialn Kualntitaltif Kuallitaltif (Jalkalrtal: Erlalnggal, 2013) 245. 
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dan profelsional selhingga telrcipta kelse limbangan kelbultulhan sulmbe lr daya 

manulsia, se lrta mampul me lmelnulhi tulntultan ulntulk me lncapai tuljulan 

pe lrulsahaan. 11 

Be lrdasarkan analisis dikeltahuli bahwa kulalitas sulmbelr daya manulsia 

be lrbanding lulruls dan se larah te lrhadap kinelrja karyawan, se lhingga, selmakin 

baik kulalitas sulmbelr daya manulsia maka akan belrpe lngarulh te lrhadap 

kinelrja karyawan. Hasil pelnellitian ini didulkulng dan se ljalan delngan hasil 

pe lnellitian telrdahullul yang hasil pelnguljiannya melnulnjulkkan bahwa 

variabell kulalitas sulmbelr daya manulsia be lrpe lngarulh positif dan signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan.12 

Hasil analisis te lrse lbult dapat dinilai dan diulkulr dari belbelrapa aspelk 

mellipulti: Pelrtama, tingkat kulalitas intelle lktulal karyawan BPRS Mitra 

Syariah yang mulmpulni belrkaitan delngan ke lmampulan akadelmis yang akan 

banyak melnyulmbang keltelrliban selbagai sarana dalam melmpelrmuldah 

pe lkelrjaan. Keldula, tingkat keldisiplinan karyawan BPRS Mitra Syariah 

be lrada pada tingkat yang baik delngan minimnya telrjadi kasuls 

pe llanggaran, selrta kelse ldiaan para karyawan ulntulk mellibatkan diri se lcara 

pe lnulh dalam relsiko atas tanggulng jawab yang diamanahkan. 

Ke ltiga & kele lmpat, kompeltelnsi dan eltika karyawan, kompelte lnsi 

be lrkaitan delngan kelmampulan melng-handle l dan melmitigasi masalah selrta 

pe lmahaman telrhadap jobdelsk dan ke lsiapan dalam mellakulkan 

pe lngelmbangan kelmampulan layak ulntulk diaprelsiasi, tak te lrkelculali 

pe lmahaman belrkaitan delngan kodel eltik karyawan selrta pelnge ltahulan 

telntang eltika pelrbankan. Kellima, tingkat pe lmahaman karyawan belrkaitan 

de lngan syariah compliancel, pada ranah ini tidak dapat dipulngkiri bahwa 

 
11 Shintal Malhalralni daln Susi Ralhalyu ALnggralini, “ALnallisis Falktor-Falktor Yalng 

Mempengalruhi Kinerjal Kalryalwaln di BMT Halsalnalh Ponorogo”, ALl-Tijalry: Jurnall Ekonomi daln 

Bisnis Islalm, Volume 3, Nomor 2 (2018). 
12 Ninal ALnggereni Yusuf, “Pengalruh Kuallitals Sumber Dalyal Malnusial daln Religiusitals 

Terhaldalp Kinerjal Kalryalwaln daln Motivalsi Sebalgali Valrialbel Moderalting Paldal Balnk Sulselbalr 

Syalrialh Calbalng Sengkalng”, Skripsi (Malkalssalr: Universitals Islalm Negeri ALlaluddin, 2022). 
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karyawan BPRS Mitra Syariah didominasi olelh karyawan delngan latar 

be llakang pelndidikan elkonomi konvelnsional, namuln de lmikian tanpa 

melnge lsampingkan pelntingnya pelmahaman telrhadap syariah compliancel, 

ulpaya yang dilakulkan ulntulk teltap melnjaga kelse limbangan kelpatulhan 

syariah adalah delngan mellakulkan pellatihan se lcara rultin telrkait kelpatulhan 

syariah itul se lndiri. 

BPRS Mitra Me lntari Syariah haruls melnjaga dan melningkatkan 

kulalitas sulmbelr daya manulsia yang ada agar dapat belrtahan dan belrsaing 

ditelngah pelrsaingan pelrbankan pada saat ini, telrultama pada aspelk 

pe lngeltahulan syariah SDM. Ke lnyataan daya selrap SDM be lrkope ltelnsi 

syariah yang masih belgitul re lndah bisa diatasi delngan ge lncar mellakulkan 

pe llatihan-pellatihan khulsuls ulntulk me lmbe lrikan pelnge lrtian melnge lnai 

hakikat pelrpultaran elkonomi selcara syariah. Harapannya delngan kulalitas 

SDM yang baik dapat melmbe lrikan dampak positif pada kinelrja karyawan 

ke ldelpannya. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BPRS Mitra 

Mentari Sejahtera Ponorogo 

Be lrdasarkan hasil pelnguljian hipotelsis bahwa se lcara parsial 

ke lpulasan kelrja (X2) be lrpe lngarulh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan BPRS Mitra Melntari Se ljahtelra Ponorogo. Pada hasil ulji relgrelsi 

linielr belrganda julga melnulnjulkkan kelpulasan kelrja (X2) melmpulnyai 

hulbulngan se larah delngan kinelrja karyawan. 

Ke lpulasan kelrja akan melmbe lri dampak pada tingkat produlktivitas, 

ke lse ltiaan dan loyalitas karyawan telrhadap pe lrulsahaan. Telrdapat korellasi 

yang culkulp kulat antara kelpulasan dan kine lrja yang melnyatakan bahwa 

se lse lorang delngan tingkat kelpulasan yang tinggi melmpulnyai pelrasaan-

pe lrasaan positif telntang pelke lrjaanya, selmelntara selse lorang yang tidak pulas 

akan melmiliki pelrasaan-pelrasaan yang ne lgatif telrhadap pelkelrjaanya. 13 

 
13 Stephen P. Robbins alnd Timothy AL. Judge, Orgalnizaltionall Behalvion 15th Edition (New 

Jersey: Pealrson Educaltion, Inc., Publishing als Pretice Halll, 2013), 99. 
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Ke ladaan elmosional karyawan baik selnang maulpuln tidak telrhadap situlasi 

dalam mellaksakan pelkelrjaan melre lka dapat dipelngarulhi olelh salah satulnya 

be lsar imbalan yang dibelrikan, jika dirasa selsulai de lngan harapan, maka 

karyawan akan melrasakan tigkat kelpulasan atas kelrja yang dibelrikan, dan 

ke lpulasan telrse lbult ditulangkan delngan cara melnulnjulkkan sikap positif 

telrhadap pelke lrjaannya. Sellain itul, ke lpulasan julga dapat diulkulr dari 

pe lrlakulan dan timbal balik atasan telrhadap hasil kelrja karyawan, selrta 

hulbulngan kelrja sama antar relkan kelrja yang saling melndulkulng dan 

melnghargai satul sama lain. 

Be lrdasarkan analisis dikeltahuli bahwa kelpulasan kelrja be lrbanding 

lulruls dan selarah telrhadap kinelrja karyawan, se lhingga selmakin tinggi 

tingkat kelpulasaan maka akan belrpelngarulh telrhadap tingkat kinelrja 

karyawan. Hasil ini didulkulng dan se ljalan de lngan hasil pelne llitian telrdahullul 

yang hasil pelnguljiannya melnulnjulkkan bahwa ke lpulasan kelrja belrpe lngarulh 

positif dan signifikan telrhadap kinelrja karyawan baik selcra parsial maulpuln 

simulltan14 

Hasil analisis telrse lbult dapat dinilai dan diulkulr belrdasarkan belbelrapa 

aspe lk yakni: Pelrtama, tingkat kelpulasan karyawan dinilai dari pelke lrjaan itul 

se lndiri, belrdasarkan pelrnyataan yang dibelrikan ole lh para karyawan dapat 

disimpullkan bahwa karyawan melrasa culkulp pulas de lngan pelkelrjaan yang 

dijalani saat ini, delngan kelbe lbasan yang dibelrikan atasan dalam 

pe lngelrjaan tulgas se lrta adanya pellulang ulntulk melmpe lrsiapkan kelmajulan di 

masa delpan. 

Ke ldula, gaji/ulpah yang dibe lrikan pelrulsahaan ulntulk karyawan diakuli 

suldah culkulp se lsulai delngan tingkat kine lrja yang dihasilkan melnulrult 

pe lrnyataan para karyawan. Keltiga dan kele lmpat, pelrulsahaan melmbelrikan 

pe llulang se llulas-lulasnya bagi para karyawan ulntulk dapat naik jabatan 

 
14 Nur Hallizal, “Pengalruh Motivalsi, Kepualsaln Kerjal daln Komitmen Orgalnisalsi Terhaldalp 

Kinerjal Kalryalwaln PT. Salri Talni Sumalteral”, Skripsi (Medaln: Universitals Muhalmmaldiyalh Sumalteral 

Utalral, 2021).. 
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de lngan pelmilihan kandidat yang dilakulkan se lcara objelktif, se lrta adanya 

ulmpan balik yang dibelrikan atasan atas kine lrja yang dihasilkan yang 

ditulangkan dalam kelgiatan e lvalulasi minggulan, bullanan bahkan tahulnan 

yang culkulp rultin disellelnggarakan, disamping itul pe lnghargaan atas kinelrja 

karyawan dipelrhatihan delngan culkulp intelns. 

Ke llima, aspelk ke llompok/relkan kelrja diakuli olelh para karyawan 

bahwa hulbulngan ke lrja telrjalin delngan baik, selsama karyawan saling 

melnghormati hak individulal masing-masing delngan sulasana kelkellulargaan 

yang telrbina culkulp baik. 

Ke lde lpannya BPRS Mitra Melntari Seljahte lra Ponorogo diharapkan 

dapat lelbih melngulsahakan ulpaya pelningkatan kelpulasan yang selbanding 

atas kinelrja karyawannya selhingga dapat melmbelri dampak yang bisa 

melningkatkan hasil kinelrja dari para karyawan. 

3. Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Kinerja karyawan BPRS Mitra 

Mentari Sejahtera Ponorogo 

Be lrdasarkan hasil pada pelnguljian hipotelsis bahwa selcara parsial 

komitmeln ke lrja (X3) tidak be lrpe lngarulh te lrhadap kinelrja karyawan BPRS 

Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo. Pada hasil ulji relgre lsi linielr be lrganda 

melnulnju lkkan melskipuln komitmeln ke lrja (X3) belrnilai posistif teltapi 

de lngan tanggapan positif komitmeln pada ke lnyataannya tidak melndulkulng 

pe lngarulhnya telrhadap kinelrja. Dilihat dari hasil ulji t bahwa kelpulasan kelrja 

(X3) tidak belrpe lngarulh signifikan telrhadap loyellitas nasabah. 

Nilai koelfisie ln jalulr yang didapatkan dari hasil analisis hanya 

se lbe lsar 0,107, delngan nilai signifiknasi pada ulji t selbelsar 0,417 se ldangkan 

idelalnya nilai signifikansi < 0,05. Hal ini lah yang melnye lbabkan variabell 

komitmeln organisasi tidak belrpe lngarulh nyata telrhadap kinelrja karyawan. 

Hasil analisa di lapangan melnulnjulkkan bahwa loyalitas karyawan di BPRS 

mitra Melntari Se ljahtelra Ponorogo masih kulrang selhingga melmbulat 

melre lka melmiliki komitmeln kontinulitas yang be llulm maksimal ulntulk te ltap 
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be lrkarielr di pe lrulsahaan. Hal telrse lbult dipe lngarulhi ole lh be lbelrapa aspe lk 

se lpe lrti adanya kelinginan ulntulk mellanjultkan jelnjang pelndidikan, 

ke lharulsan ulntulk pindah telmpat tinggal be lrsama sulami/istri di lular kota, 

se lrta banyaknya pandangan kelrja. Pe lrbandingan julmlah relsponde ln 

be lrdasarkan lama belkelrja yang didominasi olelh karyawan barul julga 

melndulku lng adanya indikasi komitmeln kelrja yang relndah pada karyawan. 

Te lmulan ini didulkulng olelh hasil pelne llitian telrdahullul yang 

melnyatakan bahwa komitmeln ke lrja tidak be lrpelngarulh telrhadap kinelrja 

karyawan.15 Se llain itul hasil pe lne llitian Be lrtt, dkk dalam Lulthans16 

melne lmu lkan hulbulngan yang lelbih kulat antara komitmeln organisasi de lngan 

kinelrja ulntulk orang de lngan ke lbultulhan finansial relndah daripada orang 

de lngan kelbultulhan finansial tinggi. Hasil telrse lbult dapat diartikan bahwa 

se lse lorang delngan kelbultu lhan finansial yang tinggi akan melnghasilkan 

hulbulngan yang lelmah komitmeln ke lrja telrhadap kinelrja. 

4. Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, Kepusan dan Komitmen 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan BPRS Mitra Mentari Sejahtera 

Ponorogo 

Be lrdasarkan hasil pada pelnguljian hipotelsis bahwa se lcara simulltan 

variabell Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia (X1), Ke lpulasan Ke lrja (X2) dan 

Komitmeln Kelrja (X3) belrpelngarulh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. Hal telrse lbult bisa 

dilihat dari hasil ulji F yang melnulnjulkkan bahwa kulalitas sulmbelr daya 

manulsia, ke lpulasan kelrja dan komitmeln ke lrja belrpe lngarulh signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan. 

Se ljalan delngan telori kine lrja bahwasannya kinelrja me lnjadi poin 

pe lnting bagi sulatul pe lrulsahaan dimana kine lra diartikan selbagai hasil kelrja 

dan pe lrilakul ke lrja yang dicapai dalam pe llaksanan tulgas dan tanggulng 

 
15 ALbd Ralhmaln, “Pengalruh Komitmen Orgalnisalsi daln Motivalsi Kerjal Terhaldalp Kinerjal 

Kalryalwaln di Unit Penerbitaln Pesalntren Tebuireng Jombalng”, BIMAL: Journall of Business alnd 

Innovaltion Malnalgement, Volume 5, Nomor 1 (2022), 84. 
16 Fred Luthalns, Perilalku Orgalnisalsi (Yogyalkalrtal: Penerbit ALndi, 2006), 250. 
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jawab yang dibelrikan dalam kulruln waktul telrtelntul.17 Kinelrja yang baik 

suldah telntul me lrulpakan imbas dari adanya dulkulngan dari kulalitas sulmbe lr 

daya yang melmadai, dimana sulmbe lr daya manulsia me lmelgang pe lranan 

yang kru lsial bagi kelbe lrhasilan pelrulsahaan, ole lh karelna itul sulmbe lr daya 

manulsia dalam sulatul organisasi/pelrulsahaan pelrlul dike llola delngan baik 

dan profelsional selhingga telrcipta kelse limbangan kelbultulhan sulmbe lr daya 

manulsia, se lrta mampul me lmelnulhi tulntultan ulntulk me lncapai tuljulan 

pe lrulsahaan. 

Hal lain yang bisa dilakulkan yaitul de lngan tulrult melmpelrhatikan dan 

melngulpayakan cara idelal ulntulk me lmfasilitasi dan me lndorong 

telrwuljuldnya pe lningkatan kinelrja yang diharapkan agar telrcapai kelpulasan 

se lbanding yang dirasakan atas hasil kelrja ke lras yang tellah para karyawan 

laksanakan ulntulk kelpe lntingan pelningkatan kinelrja dan telrcapainya tuljulan 

pe lrulsahaan. Selse lorang delngan tingkat kelpulasan yang tinggi melmpulnyai 

pe lrasaan-pe lrasaan positif telntang pelkelrjaanya, selme lntara selse lorang yang 

tidak pulas akan melmiliki pelrasaan-pelrasaan yang nelgatif telrhadap 

pe lkelrjaanya. Kelpulasan akan melmbe lri dampak pada produlktivitas, 

ke lse ltiaan dan loyalitas karyawan telrhadap pe lrulsahaan dalam jangka waktul 

yang Panjang. Loyalitas karyawan dapat diindikasikan delngan tingkat 

komitmeln karyawan dalam belkelrja. 

BPRS Mitra Me lntari Se ljahtelra ulntulk ke lde lpannya haruls bisa lelbih 

melmpe lrhatikan tingkat kinelrja karyawan, de lngan tulrult le lbih 

melmpe lrtimbangkan selrta melngeldulkasi sulmbelr daya manulsia yang ada 

didalamnya agar telrcipta kulalitas sulmbelr daya manulsia delngan daya saing 

yang tinggi, disamping itul ke lpulasan ke lrja karyawan julga tak kalah pelnting 

ulntulk dikonsidelrasi dimana tingkat kelpulasan belrpote lnsi melmbelrikan 

pe lngarulh pada tingkat komitmeln yang dimiliki olelh karyawan. Lelbih 

lanjult lagi, belrkaca pada elvalulasi kelgiatan yang tellah dilaksanakan julga 

 
17 Kalsmir, Malnaljemen Sumber Dalyal Malnusial (Teori daln Pralktik), (Jalkalrtal: PT Raljal 

Gralfindo Persaldal, 2016), 6. 
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sangat dibultulhkan ulntulk melnge ltahuli selcara telpat bagian apa saja yang 

pe lrlul dibe lnahi khulsulsnya ulntulk me lningkatkan tingkat kinelrja para 

karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Be lrdasarkan hasil pelne llitian yang tellah pe lnullis lakulkan mellaluli 

pe lngulmpullan data, pelngolahan data selrta analisis data melngelnai “Pe lngarulh 

Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia, Ke lpulsan dan Komitmeln Ke lrja Telrhadap 

Kine lrja Karyawan BPRS Mitra Melntari Se ljahtelra Ponorogo”, dapat diambil 

ke lsimpullan yaitul se lbagai belrikult: 

1. Pe lngarulh Kulalitas Sulmbelr Daya Manulsia Te lrhadap Kinelrja Karyawan 

Ku lalitas Sulmbelr Daya Manulsia belrpelngarulh positif dan signifikan 

telrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra Ponorogo. Hal 

ini julga didulkulng de lngan nilai koe lfisieln yang positif yang 

melngindikasikan bahwa telrdapat hulbulngan se larah antara variabell kulalitas 

sulmbe lr daya manulsia (X1) telrhadap kinelrja karyawan (Y), artinya keltika 

kulalitas sulmbelr daya manulsia melngalami pelningkatan maka kinelrja 

karyawan julga akan melningkat, selhingga Ha1 ditelrima. 

2. Pe lngarulh Ke lpulasan Kelrja Te lrhadap Kinelrja Karyawan 

Ke lpulasan kelrja be lrpelngarulh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. Hal ini julga didulkulng 

de lngan nilai koelfisie ln yang be lrnilai positi yang melngindikasikan bahwa 

telrdapat hulbulngan se larah antara variabell kapulasan ke lrja (X2) te lrhadap 

kinelrja karyawan (Y), artinya keltika kelpulasan ke lrja melningkat maka 

loyalitas karyawan julga akan melningkat, se lhingga Ha2 ditelrima. 

3. Pe lngarulh Komitmeln Ke lrja Te lrhadap Kine lrja Karyawan 

Ke lpulasan melmiliki nilai koelfisieln positif yang melnulnjulkkan bahwa 

telrdapat hulbulngan selrah antara variabell komitmeln ke lrja (X2) te lrhadap 

kinelrja karyawan (Y) teltapi melskipuln kulalitas komitmeln kelrja belrnilai 

positif, tidak melndulkulng pe lngarulhnya telrhadap kinelrja karyawan. Hal ini 

telrbulkti delngan hasil ulji t yang melnulnjulkkan bahwa kelpulasan tidak 

be lrpelngarulh signifikan telrhadap kinelrja karyawan BPRS Mitra Me lntari 

Se ljahtelra Ponorogo, se lhingga H03 ditelrima. 
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4. Pe lngarulh Kulalitas Sulmbe lr Daya Manulsia, Ke lpulasan Ke lrja dan Komitmeln 

ke lrja Telrhadap Kinelrja Karyawan 

Ku lalitas sulmbelr daya manulsia, kelpu lasan ke lrja dan komitmeln ke lrja 

se lcara simulltan belrpe lngarulh positif dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo. 

B. Saran 

Be lrdasrkan hasil pelne llitian yang tellah dilakulkan, pelne lliti melnyadari 

bahwa masih banyak telrdapt kelkulrangan, olelh kare lna itul pe lnelliti melmbelrikan 

be lbelrapa sara ulntulk bahan pelrtimbangan pelnyelmpulrnaan pelnellitian 

se llanjultnya telrkait pelne llitian yang selrulpa yaitul se lbagai belrikult: 

1. Bagi BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo 

a. BPRS Mitra Melntari Seljahtelra Ponorogo haruls melnjaga dan 

melningkatkan kulalitas sulmbelr daya manulsia agar bisa be lrtahan dan 

be lrsaing ditelngah pelrsaingan pe lrbankan pada saat ini. Harapannya 

de lngan kulalitas sulmbelr daya manulsia yang baik akan melmbe lrikan 

dampak positif pada kinelrja karyawan. 

b. BPRS Mitra Me lntari Seljahtelra diharapkan dapat lelbih melmitigasi 

adanya tulrn ove lr dari para karyawan delngan pe lnelrapan kulalifikasi 

dan kelse lpakatan kelrja ulntulk lelbih melningkatkan komitmeln kelrja, hal 

telrse lbult dapat dilakulkan julga delngan melmpelrhatikan tingkat 

ke lpu lasan yang dirasakan olelh karyawan yang tulrult melmbelri pelngarulh 

pada tingkat komitmeln, se lhingga de lngan adanya komitmeln yang 

tinggi dari para karyawan belrkulalitas sulmbelr daya manulsia yang 

tinggi akan melningkatkan kine lrja. 

2. Bagi Pelne lliti Sellanjultnya 

Bagi pelne lliti se llanjultnya delngan pelne llitian se lrulpa, diharapkan dapat 

melnge lmbangkan ataulpu ln melnggulnakan variabell lain yang dapat 

melmpe lngarulhi kinelrja karyawan selhingga bisa melndapatkan hasil dari 

suldult pandang yang belrbelda. 
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