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PENGARUH KOMPETENSI SUMBER DAYA MANUSIA 

(SDM) TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Kasus di BMT Arsyada Kantor Cabang Gaya Baru VIII) 
 

ABSTRAK 

 

Oleh 

ENGGA MARDIANA SYAFA`AH 

Setiap perusahaan dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu, dan apabila 

tercapai barulah dapat dikatakan berhasil. Untuk mencapai keberhasilan, 

diperlukan sumber daya manusia yang kompeten. Dengan demikian, kompetensi 

menjadi sangat berguna untuk membantu organisasi meningkatkan kinerjanya. 

Kompetensi sangat diperlukan dalam setiap proses sumber daya manusia. Sumber 

Daya Manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan kapasitas dan 

membangun pondasi perusahaan karena apabila orang-orang yang bekerja dalam 

organisasi memiliki kompetensi yang tepat sesuai dengan tuntutan pekerjaannya, 

maka dia akan mampu baik dari segi pengetahuan, keterampilan maupun mental 

serta karakter produktifnya. Dari latar belakang tersebut peneliti mengemukakan 

pertanyaan yaitu “Bagaimana pengaruh kompetensi sumber daya manusia (SDM) 

terhadap kinerja karyawan pada BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII.” 

Jenis penelitian ini termasuk penelitian lapangan, yaitu di BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII. Penelitian ini bersifat deskriptif, karena penelitian ini 

berupaya mengumpulkan fakta yang ada, penelitian terfokus pada usaha 

mengungkapkan suatu masalah dan keadaan sebagaimana adanya, yang diteliti 

dan dipelajari sebagai sesuatu yang utuh. Teknik pengumpulan yang digunakan 

adalah teknik wawancara dan dokumentasi. Sedangkan analisis data dilakukan 

menggunakan data-data yang diperoleh dalam bentuk uraian-uraian kemudian 

data tersebut dianalisa menggunakan cara berfikir induktif. 

Hasil dari penelitian yang didapat bahwa kompetensi memang 

mempengaruhi kinerja para karyawan. Semakin meningkatnya kinerja karyawan 

dan semakin lama ia bekerja pada perusahaan, pengetahuan karyawan juga harus 

semakin ditingkatkan dengan mengadakan pengembangan dan pelatihan 

karyawan. Semakin meningkatnya keterampilan maka akan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga membentuk kinerja yang lebih bagus lagi terhadap 

perusahaan. Semakin karyawan memiliki sikap kerja yang mendukung pencapaian 

tujuan perusahaan, maka secara otomatis kinerja karyawan akan meningkat. 

 

 

  



MOTTO 

ۡ بتَِۡۡقاَلتَ 
َ
أ دَىهُٰمَاۡيََٰٓ تَۡإحِ  ُۖ ۡٱس  ۡمَنِۡۡجِِره  َ ۡخَيۡ  تَۡإنَِّ مِيُۡۡٱل قَويِۡ ۡجَِره َ ۡٱس 

َ ٢٦ۡۡۡٱلۡ 
Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku 

ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya 

orang yang paling baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah 

orang yang kuat lagi dapat dipercaya" 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Setiap perusahaan dibentuk untuk mencapai tujuan tertentu, dan 

apabila tercapai barulah dapat dikatakan berhasil. Untuk mencapai 

keberhasilan, diperlukan sumber daya manusia yang kompeten. Dengan 

demikian, kompetensi menjadi sangat berguna untuk membantu organisasi 

meningkatkan kinerjanya. Kompetensi sangat diperlukan dalam setiap proses 

sumber daya manusia.1 

Sumber Daya Manusia yang berbasis kompetensi dapat meningkatkan 

kapasitas dan membangun pondasi perusahaan karena apabila orang-orang 

yang bekerja dalam organisasi memiliki kompetensi yang tepat sesuai dengan 

tuntutan pekerjaannya, maka dia akan mampu baik dari segi pengetahuan, 

keterampilan maupun mental serta karakter produktifnya.2 

Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 

tersebut.3 Dengan demikian, kompetensi menunjukkan keterampilan dan 

                                                         
1Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, 

(Bandung: Rosda, 2010), h. 86 
2 Sudarmanto, Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM, (Yogyakarta: Pustaka 

Pelajar, 2009), h. 56 
3 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi (Edisi Revisi), (Jakarta: 

Rajawali Pers, 2012), h. 90 



pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu bidang tertentu 

sebagai sesuatu yang terpenting atau sebagai unggulan bidang tersebut. 

Pengembangan SDM berbasis kompetensi dilakukan agar dapat 

memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan 

standar kinerja yang telah di tetapkan. Kompetensi menyangkut kewenangan 

setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai 

dengan perannya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian, 

pengetahuan, dan kemampuan yang dimiliki. Kompetensi yang dimiliki 

karyawan secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi 

organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan 

manajemen, dengan kata lain kompetensi yang dimiliki indivivual dapat 

mendukung sistem kerja berdasarkan tim.4 

Penentuan tingkat kompetensi yang berbasis SDM dibutuhkan agar 

dapat mengetahui tingkat prestasi atau kinerja yang diharapkan untuk kategori 

baik atau rata-rata. Penentuan kompetensi yang dibutuhkan tentunya akan 

dapat dijadikan sebagai dasar bagi evaluasi kinerja kerja. Kompetensi selalu 

mengandung maksud atau tujuan, yang merupakan dorongan motif atau trait 

yang menyebabkan suatu tindakan atau memperoleh suatu hasil yakni kinerja 

karyawan.5 

                                                         
4 Endah Setyowati, ”Pengembangan SDM Berbasis Kompetensi: Solusi untuk 

Meningkatkan Kinerja Organisasi,” Journal of Islamic Economic, Vol. 4:1 (Februari 2002), h. 

15 
5 Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 

2009), h.57 



Baitul Mal wa Tamwil (BMT) merupakan salah satu unit usaha yang 

cara kerjanya sangat mirip dengan Bank Syariah. Meskipun demikian, namun 

BMT memiliki pangsa pasar tersendiri yaitu masyarakat kecil yang tidak 

terjangkau layanan perbankan. BMT menghimpun dana dari masyarakat yang 

kemudian disalurkan dalam bentuk pembiayaan dengan tujuan agar uang 

tersebut dapat berkembang. Hasil dari pembiayaan inilah yang akan 

dibagikan untuk pihak BMT dan juga anggota, yang sering dikenal dengan 

istilah bagi hasil.6 

Semakin kompetitifnya persaingan saat ini menuntut BMT untuk dapat 

meningkatkan kinerja karyawan dalam memenuhi kebutuhan akan pelayanan 

yang bermutu tinggi. Sehingga, BMT tersebut dapat bersaing. Salah satu 

aspek yang dapat menunjang keberhasilan karyawan dalam mencapai 

kesuksesan bekerja adalah kompetensi. Hal ini didukung oleh pendapat 

Wibowo yang menyatakan bahwa kompetensi menjadi sangat berguna untuk 

membantu organisasi menciptakan budaya kinerja tinggi, selain itu 

kompetensi merupakan karakteristik individu yang mendasari kinerja atau 

perilaku di tempat kerja.7 

Kompetensi karyawan dapat memberikan hasil yang sesuai dengan 

tujuan dan sasaran lembaga dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. 

Kompetensi menyangkut kewenangan setiap individu untuk melakukan tugas 

                                                         
6 Ahmad Hasan Ridwan, Manajemen Baitul Mal Wa Tamwil (BMT), (Bandung: Pustaka 

Setia, 2015), h. 33 

7 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali Press, 2011), hlm. 272 



atau mengambil keputusan sesuai dengan perannya dalam lembaga yang 

relevan dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki.8 

BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII adalah koperasi yang bergerak di 

bidang Jasa Keuangan Syariah yang berdiri pada tahun 2017 yang saat ini 

memiliki 3 karyawan dan memiliki 400 anggota. Seiring dengan terbukanya 

kesempatan dan peningkatan kemampuan melayani kebutuhan masyarakat 

yang lebih luas, BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII memberikan pelayanan 

secara syariah, yang di dukung oleh kompetensi sumber daya manusia, sistem 

pengelolaan dana yang optimal, dan kehandalan teknologi informasi.9  

Berikut, tabel mengenai tamatan pendidikan karyawan BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII:10 

Tabel.1.1 

Data Karyawan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

 

No 
Nama Karyawan Jabatan Pendidikan Terakhir 

1 Dicki Fajar Subekti, S.Pd Manajer & 

Funding 

Officer 

S1 Pendidikan Olahraga 

2 Wulandari Aliskasari, 

A.Md 

Teller & CS D3 Perbankan Syariah 

3 Muhammad Rosidin, S.Pd Account 

Officer & 

Funding 

Officer 

S1 Pendidikan Bahasa Inggris 

 

                                                         
8 Ibid., 
9Hasil wawancara dengan Ibu W Teller BMT Arsyada  KC. Gaya Baru VIII, pada 26 

September 2018 
10 Ibid., 



Dari tabel diatas diketahui bahwa 2 dari 3 karyawan bukan berasal dari 

pendidikan berbasis ekonomi/perbankan syariah. Dan hanya teller yang 

mempunyai latar belakang pendidikan berbasis ekonomi syariah.11 Hal ini 

tentunya sangat kontra dengan pola dasar BMT yang merupakan lembaga 

keuangan berbasis syariah, sudah seharusnya BMT Arsyada mempunyai 

karyawan yang berlatar pendidikan Ekonomi syariah dan berpengalaman dalam 

perbankan syariah. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII diperlukan kompetensi yang memadai. Karena SDM 

dalam lembaga keuangan syariah  harus memiliki kualitas yang berbeda dari 

SDM lembaga keuangan konvensional. Karena secara umum SDM yang 

dimiliki oleh lembaga keuangan syariah  harus memiliki dasar-dasar ilmu 

sesuai dengan bidangnya. 

Menjamurnya berbagai lembaga keuangan syariah telah mendorong 

tumbuhnya harapan yang begitu besar. Bukan saja harapan bahwa lembaga 

keuangan syariah dapat menawarkan produk dan jasa yang sesuai syariah, 

bahkan juga muncul harapan para pelaku yang bekerja di lembaga tersebut 

benar-benar menjalankan nilai-nilai Islami yang begitu luhur. Perkembangan 

lembaga keuangan syariah yang menggembirakan ini sayangnya menghadapi 

berbagai kendala atau masalah. Salah satunya kendalanya yaitu terbatasnya 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berbasis syariah. Majunya sebuah 

lembaga keuangan syariah tidak hanya dari pertumbuhan yang spektakuler 

                                                         
11 Hasil wawancara dengan Ibu W Teller BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII, pada  26 

September 2018 



dengan penyebaran informasi yang baik, tetapi harus didukung dengan para 

pekerja yang mempunyai kemampuan di bidang syariah.12 

Dalam kaitannya dengan uraian tersebut diatas peneliti tertarik 

memilih judul “Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia (SDM) 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di BMT Arsyada Kantor 

Cabang Gaya Baru VIII)” 

B. Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah maka pertanyaan penelitian 

adalah sebagai berikut: “Bagaimana pengaruh kompetensi SDM terhadap 

kinerja karyawan pada BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII?” 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pertanyaan masalah diatas, maka tujuan dari 

penenlitian yang ingin dicapai adalah untuk mengetahui bagaimana 

pengaruh kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan pada BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII 

2. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

 

 

                                                         
12 Andrias Ade Rahman, “Pengaruh Pemahaman Prinsip Syariah dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Empiris Pada BMT UGT Sidogiri Bondowoso)”, Artikel 

Ilmiah Mahasiswa, 2014, h. 2 



a. Manfaat Teoritis, 

Penelitian ini dapat menambah wawasan dan pengetahuan 

mengenai pengaruh kompetensi sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan, serta dapat menjadi bahan kajian ilmiah dalam bidang 

perbankan syariah. 

b. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi 

perbankan syariah untuk menentukan langkah-langkah selanjutnya 

dalam menghadapi masalah mengenai kompetensi SDM dan kinerja 

karyawan. 

D. Penelitian Relevan 

Bagian ini memuat uraian secara sistematis mengenai hasil penelitian 

terdahulu (Prior Research) tentang persoalan yang dikaji. Peneliti 

mengemukakan dan menunjukkan degan tegas bahwa masalah yang akan 

dibahas belum pernah diteliti atau berbeda dengan penelitian sebelumnya. 

Untuk itu, tinjauan kritis terhadap hasil kajian tedahulu perlu dilakukan dalam 

bagian ini. Sehingga dapat ditentukan dimana posisi penelitian yang akan 

dilakukan berada.13 

Penelitian pertama adalah penelitian yang dilakukan oleh Endri 

Hernanto, Fakultas Syariah dan Hukum Universitas Islam Negeri Syarif 

Hidayatullah Jakarta. Penelitian skripsi yang berjudul “Kompetensi SDM 

Bank DKI Syariah dan Pengaruhnya Terhadap Prestasi Kerja”, dengan 

                                                         
13 Zuhairi, dkk, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah Edisi Revisi, (Metro : STAIN Jurai 

Siwo Metro, 2016), h. 39 



permasalahan yang dituangkan dalam dua rumusan masalah yaitu bagaimana 

korelasi antara kompetensi SDM dengan prestasi kerja Bank DKI Syariah dan 

bagaimana gambaran kompetensi SDM Bank DKI Syariah dan prestasi kerja. 

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa terdapat hubungan yang cukup 

erat antara kompetensi sumber daya manusia terhadap prestasi kerja 

karyawan pada Bank DKI Syariah.14  

Penelitian kedua dilakukan oleh Namira Mardin Amin dengan judul 

“Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Di  Sekretariat Daerah 

Kabupaten Sidenreng Rappang”. Hasil penelitian ini dilihat dari lima faktor 

yaitu pengetahuan, keterampilan, konsep diri & nilai-nilai, karakteristik 

pribadi, dan motivasi ternyata dari lima faktor yang ada, hanya satu yang 

tidak mempengaruhi kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten 

Sidenreng Rappang yaitu faktor motivasi.15 

Penelitian ketiga dilakukan Arcynthia M. Dengan judul “Analisis 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Bukopin, 

Tbk Cabang Makassar”. Hasil penelitian ini dilihat dari empat faktor yang 

terdiri dari pengetahuan, keterampilan, perilaku dan pengalaman kerja 

ternyata yang paling berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Bukopin Tbk Cabang Makassar adalah faktor pengalaman kerja.16 

                                                         
14 Endri Hernanto, “Skripsi Kompetensi SDM Bank DKI Syariah dan Pengaruhnya 

Terhadap Prestasi Kerja”, (Jakarta: Universitas Islam Negeri Syarif Hidayatullah),  2011 
15 Namira Mardin Amin, “Skripsi Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai di 

Sekretariat Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang”, (Makassar: Universitas Hasanuddin),  

2015 

16 Arcynthia. M, “Skripsi Analisis Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Pt. Bank Bukopin, Tbk Cabang Makassar.” (Makassar: Universitas Hassanudin), 2013 



Berdasarkan hasil analisis skripsi dari Endri Hernanto, Namira Mardin 

Amin, dan Arcynthia dapat diketahui penelitian yang akan diteliti oleh 

peneliti berbeda, walaupun sama-sama membahas tentang pengaruh 

kompetensi SDM namun di sini peneliti lebih mengarah pada pengaruh 

kompetensi SDM yang ada pada BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

berdasarkan tiga faktor yaitu pendidikan, pengetahuan, dan pengalaman kerja. 

 

  



BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Kompetensi Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Kompetensi Sumber Daya Manusia 

Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-

hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill), dan sikap 

(attitude).17 

Menurut Bambang Supriyo Utomo sebagaimana yang dikutip 

Rachman menyatakan bahwa kompetensi adalah kemampuan, pengetahuan 

dan keterampilan, sikap, nilai, perilaku dan karakteristik seseorang yang 

diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan tertentu dengan tingkat kesuksesan 

secara optimal.18 

Mc. Achsan sebagaimana yang dikutip oleh Sudarmanto mengatakan 

bahwa kompetensi merupakan pengetahuan, keahlian dan kemampuan yang 

dimiliki seserang, yang menjadi bagian dari dirinya, sehingga dia bisa 

menjalankan penampilan kognisi, afeksi, dan perilaku psikomotorik 

tertentu.19 

Menurut Spencer sebagaimana yang dikutip oleh Wibowo, juga 

mengatakan bahwa kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang 

                                                         
17 Emron Edison , dkk. Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Alfabeta, 2016), 

h. 142 
18 Rachman Hermawan dan Zulfikar Zen, Etika Kepustakawanan, (Jakarta: CV. Sagung 

Seto, 2006), h. 174 
19 Sudarmanto, Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM, (Yogykarta: Pustaka 

Pelajar, 2009), h. 48 



dan mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, dan 

mendukung untuk periode waktu yang cukup lama.20 

Kemudian Wibowo mengatakan kompetensi adalah suatu kemampuan 

untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja 

yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.  Dengan demikian, kompetensi 

menunjukkan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, 

sebagai unggulan bidang tersebut.21 

Dari berbagai pandangan di atas dapat di garis bawahi bahwa 

kompetensi merupakan kemampuan menjalankan tugas atau pekerjaan 

dengan dilandasi oleh pengetahuan, keterampilan dan didukung oleh sikap 

yang menjadi karakteristik individu. 

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat 

penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi 

maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang menetukan 

perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia yang 

dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana 

untuk mencapai tujuan organisasi itu.22 

Menurut Malayu P. Hasibuan “Sumber Daya Manusia atau human 

resource mengandung dua pengertian. Pertama, SDM adalah usaha kerja atau 

jasa yang dapat diberikan dalam proses produksi. Selanjutnya SDM 

                                                         
20 Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali Pers, 20017), h. 272 
21 Ibid.,h. 273 
22 www.id.wikipedia.org, diunduh pada 23 Mei 2017. 
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mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam waktu 

tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa.”23 

Menurut Mangkunegara kompetensi sumber daya manusia adalah 

kompetensi yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara 

langsung terhadap kinerjanya.24 

Kompetensi sumber daya manusia menurut hasil kajian Perrin yang 

dikutip oleh Mangkunegara yaitu:25 

1) Memiliki kemampuan komputer (Eksekutif Lini). 

2) Memiliki pengetahuan yang luas tentang visi. 

3) Memiliki kemampuan mengantisipasi pengaruh perubahan. 

4) Memiliki kemampuan memeberikan pendidikan tentang sumber daya 

manusia. 

  Sehingga dapat dijelaskan bahwa kompetensi sumber daya 

manusia adalah kemampuan yang dimiliki seseorang yang berhubungan 

pengetahuan, keterampilan dan karakteristik kepribadian yang mempengaruhi 

secara langsung terhadap kinerjanya yang dapat mencapai tujuan yang 

diinginkan. 

Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan 

pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk di antaranya 

kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan 

                                                         
23 Malayu S. P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 

2002), h. 244 
24 Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, (Bandung: Refika Aditama, 

2012), h. 40 
25 Ibid., 



dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat 

yang disepakati. 

 

2. Macam-Macam Kompetensi Sumber Daya Manusia 

Michael Zwell sebagaimana dikutip oleh Wibowo memberikan lima 

macam kompetensi, yang terdiri dari:26 

a) Task achievement merupakan kategori kompetensi yang berhubungan 

dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan Task achievement 

ditunjukkan oleh: orientasi pada hasil, mengelola kinerja, mempengaruhi 

inisiatif, efisiensi produksi, fleksibilitas, inovasi, peduli pada kualitas, 

perbaikan berkelanjutan, dan keahlian teknis.  

b) Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan 

komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan 

kebutuhannya. Kompetensi yang berhubungan dengan Relationship 

meliputi kerjasama, orientasi pada pelayanan, kepedulian antar pribadi, 

kecerdasan organisasional, membangun hubungan, penyelesaian konflik, 

perhatian pada komunikasi dan sensitivitas lintas budaya.  

c) Personal attribute merupakan kompetensi intrinsik individu dan 

menghubungkan bagaimana orang berfikir, merasa, belajar, dan 

berkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi: 

integritas dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas 

keputusan, manajemen stress, berpikir analitis, dan berpikir konseptual.  

                                                         
26 Wibowo, Manajemen Kinerja., h. 276 



 

d) Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan 

pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang. Kopetensi 

manajerial berupa: memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan 

orang lain.  

 

e) Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin 

organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. 

Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi: kepemimpinan 

visioner, berpikir strategis, orientasi kewirausahaan, manajemen 

perubahan, membangun komitmen organisasional, membangun focus dan 

maksud, dasar-dasar, dan nilai-nilai. 

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi Sumber Daya 

Manusia 

Michael Zwell sebagaimana yang dikutip oleh Wibowo 

mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi 

kecakapan kompetensi seseorang, yaitu sebagai berikut:27 

1. Keyakinan dan nilai-nilai  

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang  lain akan 

sangat memengaruhi perilaku. Apabila mereka tidak kreatif dan inovatif, 

mereka tidak akan berusaha berfikir tentang cara baru atau berbeda 

dalam melakukan sesuatu. Setiap orang  harus berpikir positif baik 

                                                         
27 Ibid., h. 283 



terhadap dirinya maupun orang lain  dan menunjukkan ciri orang yang 

berpikir kedepan. 

2. Keterampilan  

Keterampilan merupakan peran penting di kebanyakan kompetensi. 

Berbicara di depan umum merupakan keterampilan yag dapat dipelajari, 

dipraktikkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki 

dengan instruksi, praktik dan umpan balik. Dengan memperbaiki 

keterampilan berbicara di depan umum dan menulis, individu akan 

meningkat kecakapannya dalam kompetensi tentang perhatian terhadap 

komunikasi. Pengembangan keterampilan yang secara spesifik berkaitan 

dengan kompetensi dapat berdampak baik pada budaya organisasi dan 

kompetensi individual. 

3. Pengalaman 

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 

mengorganisasikan orang, komunikasi di hadapan kelompok, 

menyelesaikan masalah, dan sebagainya. orang yang tidak pernah 

berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks tidak mungkin 

mengembangkan kecerdasan organisasi untuk memahami dinamika 

kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan. 

4. Karakteristik Kepribadian 

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang diantaranya sulit 

untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya sesuatu yang tidak 

dapat berubah. Kenyataanya, kepribadian seseorang dapat berubah 



sepanjang waktu. Orang merespon dan berinteraksi dengan kekuatan dan 

lingkungan sekitarnya. 

Kepribadian dapat mempengaruhi keahlian seorang karyawan 

dalam sejumlah kompetensi, termasuk dalam penyelesaian konflik, 

menunjukkan kepedulian interpersonal, kemampuan bekerja dalam tim, 

memberikan pengaruh dalam membangun hubungan. 

5. Motivasi 

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. 

Dengan memeberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahan, 

memberikan pengakuan dan perhatianindividual dari atasan dapat 

berpengaruh positif terhadap motivasi bawahan. 

6. Isu Emosional 

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. 

Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau tidak 

menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi dan inisiatif. 

7. Kemampuan Intelektual 

Kompetensi bergantung pada pemikiran kognitif seperti pemikiran 

konseptual dan pemikiran analitis. Faktor pengalaman dapat 

meningkatkan kecakapan dalam kompetensi. 

8. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mempengaruhi kompetensi sumber daya 

manusia dalam kegiatan sebagai berikut: 



a. Praktik rekrutmen dan seleksi karyawan, untuk mempertimbangkan 

siapa di antara pekerja yang dimasukkan dalam organisasi dan tingkat 

keahliannya tentang kompetensi. 

b. Sistem penghargaan mengkomunikasikan pada pekerja bagaimana 

organisasi menghargai kompetensi. 

c. Praktik pengambilan keputusan mempengaruhi kompetensi dalam 

memberdayakan orang lain, inisiatif, dan memotivasi orang lain. 

d. Filosofi organisasi yaitu menyangkut misi, visi dan nilai-nilai 

berhubungan dengan kompetensi. 

e. Kebiasaan dan prosedur memberi informasi kepada karyawan tentang 

berapa banyak komptensi yang diharapkan. 

f. Komitmen pada pelatihan dan pengembangan mengkomunikasikan 

pada pekerja tentang pentingya kompetensi tentang pembangunan 

berkelanjutan. 

g. Proses organisasional yang mengembangkan pemimpin secra 

langsung mempengaruhi kompetensi kepemimpinan. 

 

4. Komponen-Komponen Kompetensi Sumber Daya Manusia 

Memiliki SDM adalah keharusan bagi perusahaan. Mengelola 

SDM berdasarkan kompetensi diyakini bisa lebih menjamin keberhasilan 

mencapai tujuan. Sebagian besar perusahaan memakai kompetensi sebagai 

dasar dalam memilih orang, mengelola kinerja, pelatihan dan pengembangan 

serta pemberian kompensasi. 

Prihadi mengatakan bahwa komponen utama kompetensi  adalah 

seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang saling terkait 

mempengaruhi sebagian besar jabatan (peranan atau tanggung jawab),             

berkorelasi dengan kinerja pada jabatan tersebut, dan dapat diukur dengan 

standar-standar yang dapat diterima, serta dapat ditingkatkan melalui upaya-

upaya pelatihan dan pengembangan.28 
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Kompetensi. (Jakarta: Gramedia Pustaka, 2004), h. 105 



Kemudian Hutapea dan Thoha mengungkapkan bahwa ada tiga 

komponen utama pembentukan kompetensi yaitu pengetahuan yang dimiliki 

seseorang, keterampilan, dan sikap. Ketiga komponen utama dalam 

kompetensi dapat dijelaskan lebih rinci sebagai berikut :29 

1. Pengetahuan (knowledge) 

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki oleh seseorang. 

Pengetahuan adalah komponen utama kompetensi yang mudah diperoleh 

dan mudah diidentifikasi. Yuniarsih dan Suwatno menyatakan bahwa 

pengetahuan adalah suatu informasi yang dimiliki seseorang khususnya 

pada bidang spesifik.30 

Pengetahuan karyawan turut menentukan berhasil tidaknya pelaksanaan 

tugas yang dibebankan kepadanya, karyawan yang mempunyai 

pengetahuan yang cukup akan meningkatkan efisiensi perusahaan. Namun 

bagi karyawan yang belum mempunyai pengetahuan cukup, maka akan 

bekerja tersendat-sendat. Pemborosan bahan, waktu dan tenaga serta faktor 

produksi yang lain akan diperbuat oleh karyawan berpengetahuan kurang. 

Pemborosan ini akan mempertinggi biaya dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Atau dapat disimpulkan bahwa karyawan yang berpengetahuan 

kurang, akan mengurangi efisiensi. Maka dari itu, karyawan yang 

berpengetahuan kurang harus diperbaiki dan dikembangkan melalui 

pelatihan SDM, agar tidak merugikan usaha-usaha pencapaian tujuan 
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30 Yunarsih, Tjutju dan Suwatno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Teori, Aplikasi dan 

Isu Penelitian, Cetakan Kesatu, (Bandung: Alfabeta, 2008), h. 115 



organisasi yang sudah ditentukan sebelumnya. Pengetahuan dikategorikan 

sebagai berikut : 

1. Informasi yang didapatkan dan diletakkan dalam ingatan kita 

(Deklaratif). 

2. Bagaimana informasi dikumpulkan dan digunakan ke sesuatu hal 

yang sudah kita ketahui (Procedural). 

3. Mengerti tentang how, when dan why informasi tersebut berguna 

dan dapat digunakan (Strategic). 

2. Keterampilan (skill) 

Faktor yang juga ikut mensukseskan pencapaian tujuan organisasi  

adalah faktor keterampilan karyawan. Bagi karyawan yang mempunyai 

keterampilan kerja yang baik, maka akan mempercepat pencapaian  tujuan 

organisasi, sebaliknya karyawan yang tidak terampil akan memperlambat 

tujuan organisasi. Untuk karyawan-karyawan baru atau karyawan dengan 

tugas baru diperlukan tambahan keterampilan guna pelaksanaan tugas-tugas 

yang dibebankan kepadanya. Keterampilan merupakan kemampuan seseorang     

untuk melakukan suatu aktivitas atau pekerjaan. 

3. Sikap (attitude) 

Disamping pengetahuan dan ketrampilan karyawan, hal yang perlu 

diperhatikan adalah sikap perilaku kerja karyawan. Apabila karyawan  

mempunyai sifat yang mendukung pencapaian tujuan organisasi, maka secara 

otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan dilaksanakan dengan 

sebaik-baiknya. 



B. Kinerja Karyawan 

5. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang tercapai 

oleh karyawan dalam kemampuan melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan oleh atasan kepadanya. Selain itu, kinerja 

juga dapat diartikan sebagai suatu hasil dan usaha seseorang yang dicapai 

dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.31 

Sedangkan menurut Maryoto “Kinerja karyawan adalah hasil kerja selama 

periode dibandingkan dengan berbagai kemungkinan misal standar, target 

atau sasaran yang telah disepakati bersama”.32 

Berdasarkan pengertian diatas dapat diketahui bahwa kinerja 

karyawan adalah hasil kerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

tanggung jawab dan dalam periode tertentu sesuai dengan kriteria yang 

disepakati. 

6. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu:33 

1. Efektivitas dan Efisiensi 

Apabila suatu tujuan tertentu bisa tercapai maka kegiatan tersebut 

efektif tetapi apabila suatu kegiatan mempunyai nilai yang penting 

darihasil yang dicapai sehingga mengakibatkan ketidakpuasan, walaupun 
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efektif maka hal tersebut tidak efisien. Sebaliknya apabila akibat yang 

dicari penting maka kegiatan tersebut efisien. 

2. Otoritas (wewenang) 

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 

suatu organisasi formal yang dimiliki atau diterima oleh seseorang anggota 

organisasi kepada anggota yang lain untuk melakukan kegiatan kerja 

sesuai dengan kontribusinya. Perintah tersebut menyatakan apa yang boleh 

dan tidak boleh dilakukan dalam organisasi. 

Dale Timpe sebagaimana dikutip oleh Anwar Prabu Mangkunegara 

mengemukakan faktor-faktor kinerja dapat dilihat dari faktor internal dan 

faktor eksternal, yang dijelaskan sebagai berikut:34 

1) Faktor Internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan 

sifat-sifat seseorang. Misalnya, kinerja seseorang baik disebabkan 

karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang itu tipe pekerja 

keras, sedangkan seseorang yang mempunyai kinerja jelek disebabkan 

orang tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki 

kemampuannya. 

2) Faktor Eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan 

tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja 

dan iklim organisasi.  
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Faktor internal dan eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi 

yang mempengaruhi kinerja sesorang. Jenis-jenis atribusi yang dibuat 

oleh para karyawan memiliki sejumlah akibat psikologi dan 

berdasarkan kepada tindakan. Seseorang yang menganggap kinerjanya 

baik berasal dari faktor-faktor internal seperti kemampuan atau upaya, 

diduga orang tersebut akan mengalami lebih banyak perasaan positif 

tentang kinerjanya dibandingkan dengan jika ia menghubungkan 

kinerjanya yang baik dengan faktor eksternal seperti nasib baik, suatu 

tugas yang mudah atau ekonomi yang baik. 

7. Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja merupakan proses dimana organisasi berupaya 

memperoleh informasi seakurat mungkin mengenai kinerja para anggotanya. 

Penilaian kinerja harus dilakukan dengan baik karena akan sangat bermanfaat 

bagi organisai secara keseluruhan, bagi para atasan langsung dan bagi para 

karyawan yang bersangkutan. 

Menurut Sondang terdapat enam hal yang penting dipahami dalam 

penilaian kinerja yaitu:35 

a. Kegunaan hasil penilaian kinerja. Hasil penilaian prestasi kerja setiap 

orang akn menjadi bahan yang selalu turut dipertimbangkan dalam setiap 

keputusanyang diambil mengenai mutasi pegawai, baik dalam arti 

promosi, alih tugas, alih wilayah, demosi maupun dalam pemberhentian 

tidak atas permintaan sendiri. 
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b. Unsur-unsur penilaian kinerja. Penilaian kinerja dilakukan pada manusia 

sehingga disamping memiliki kemampuan tertentu juga tidak luput dari 

berbagai kelemahan dan kekurangan. 

c. Teknik penilaian kinerja masalalu. Penilaian yang dilakukan pada 

serangkaian tolak ukur tertentu yang realistik, berkaitan langsung dengan 

tugas seseorang serta kriteria yang ditetapkan dan diterapkan secara 

obyektif. 

d. Kiat melaksanakan penilaian kinerja yang berorientasi ke masa depan. 

Apabila penilaian tersebut positif maka penilaian tersebut menjadi 

dorongan kuat bagi karyawan yang bersangkutan untuk lebih berprestasi 

lagi pada masa yang akan datang sehingga kesempatan untuk meniti karir 

lebih terbuka lagi. Sedangkan jika penilaian tersebut negatif maka 

karyawan yang bersangkutan mengetahui kelemahannya dan dengan 

sedemikian rupa mengambil berbagai langkah yang diperlukan untuk 

mengatasi kelemahan tersebut. 

e. Implikasi proses penilaian. Jika seseorang merasa mendapat penilaian 

yang tidak obyektif, kepadanya diberikan kesempatan untuk mengajukan 

keberatan sehingga pada akhirnya ia dapat memahami dan menerima hasil 

penilaian yang diperolehnya. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat di garis bawahi bahwa penilaian 

kinerja merupakan suatu sistem penilaian secara berkala terhadap kinerja 

karyawan yang mendukung kesuksesan organisasi atau yang terkait dengan 

pelaksanaan tugasnya. Proses penilaian dilakukan dengan membandingkan 



kinerja pegawai terhadap standar yang telah ditetapkan atau 

memperbandingkan kinerja antar pegawai yang memiliki kesamaan tugas. 

 

8. Unsur-Unsur Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Hasibuan, kinerja karyawan dapat dikatakan baik atau dapat 

dinilai dari beberpa hal, yaitu:36 

 

1. Kesetiaan 

Kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap tugas dan 

tanggung jawabnya dalam organisasi. 

2. Prestasi Kerja 

Hasil kerja karyawan baik kualitas maupun kuantitas yang dapat 

dihasilkan karyawan dan pekerjaannya. 

3. Kejujuran 

Kejujuran karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya sangat 

penting untuk penilaian kinerja. 

4. Kedispilinan 

Kedisiplian karyawan dalam memenuhi peraturan-peraturan yang 

ada dan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan intruksi yang diberikan 

kepadaya. 

5. Kreativitas 
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Kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitas dan 

mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelsaikan pekerjaannya 

sehingga bekerja lebih berdaya guana dan berhasil guna. 

6. Kerjasama 

Diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi dan bekerja 

sama dengan karyawan lain sehingga hasil pekerjaannya akan semakin 

baik. 

7. Kepemimpinan 

Kemampuan karyawan untuk memimpin, berpengaruh, 

mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapat 

memotivasi orang lain untuk bekerja secara efektif. 

8. Kepribadian 

Dinilai dari sikap perilaku karyawan, seperti sopan, disukai, 

memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta 

berpenampilan simpatik dan wajar. 

9. Prakarsa 

Dinilai dari kemampuan karyawan dalam berpikir secara orisinil 

dan berdasarkan inisiatif sendiri dalam menganalisis serta membuat 

keputusan dalam penyelesaian masalah yang dihadapi. 

10. Kecakapan 

Dinilai dari kecakapan karyawan dalam  menyatukan dan 

menyelaraskan bermacam-macam elemen yang terlibat di dalam 

penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen. 



11. Tanggung Jawab 

Kinerja karyawan juga dapat diukur dari kesediaan karyawan 

dalam mempertanggung jawabkan pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana 

dan prasarana yang digunakan serta perilaku kerjanya. 

 

  



BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis dan Sifat Penelitian 

1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian Field Research atau disebut 

dengan penelitian lapangan, dimana penelitian lapangan adalah suatu 

penelitian yang dilakukan di lokasi penelitian, suatu tempat yang dipilih 

sebagai lokasi untuk menyelidiki gejala obyektif sebagaimana terjadinya di 

lokasi tersebut.37 

Berdasarkan keterangan tersebut peneliti mengadakan penelitian 

lapangan di BMT Arsyada Kantor Cabang Gaya Baru VIII, Kec. Seputih 

Surabaya, Kab. Lampung Tengah. 

2. Sifat Penelitian 

Sifat penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah deskriptif 

kualitatif. Penelitian deskriptif mempelajari masalah- masalah dalam 

masyarakat, serta tata cara berlaku dalam masyarakat serta situasi-situasi 

tertentu, termasuk tentang hubungan, kegiatan- kegiatan, sikap- sikap, 

pandangan- pandangan serta proses- proses yang sedang berlangsung dan 

pengaruh- pengaruh dari fenomena.38 

Penelitian deskriptif kualitatif ini berupa keterangan- keterangan 

bukan berupa angka atau hitungan. Artinya, didalam penelitian ini berusaha 
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mengungkap secara keseluruhan tentang bagaimana pengaruh kompetensi 

SDM terhadap kinerja karyawan di BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII. 

B. Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi menjadi dua 

yaitu: 

3. Sumber Data Primer 

Data primer merupakan data yang didapat dari sumber pertama 

baik dari individu atau perseorangan seperti hasil dari wawancara atau 

hasil dari pengisian kuesioner yang biasa dilakukan oleh peneliti.39 

Adapun yang menjadi sumber data primer dalam penelitian ini 

yaitu Manager dan karyawan di BMT Arsyada Kantor Cabang Gaya Baru 

VIII serta pimpinan kantor pusat BMT Arsyada. 

4. Sumber Data Sekunder 

Sumber data sekunder adalah subyek yang memberikan informasi 

atau data penelitian yang dibutuhkan melalui bahan bacaan. Sumber- 

sumber sekunder terdiri atas berbagai macam, dari surat- surat pribadi, 

kitab harian, notula rapat perkumpulan, sampai dokumen-dokumen resmi 

dari berbagai instansi pemerintah. Sumber data sekunder ini merupakan 

bahan- bahan atau data yang menjadi pelengkap atau penunjang dari 

sumber data primer.40 
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Didalam hal ini, peneliti menggunakan sumber data sekunder yaitu 

berupa dokumen BMT Arsyada Kantor Cabang Gaya Baru VIII seperti 

dokumen tentang personalia dan dari beberapa buku yang terkait dengan 

penelitian seperti buku Karya Wibowo dengan judul Manajemen Kinerja 

yang diterbitkan oleh Rajawali Pers tahun 2017. 

C. Teknik Pengumpulan Data 

Sesuai dengan permasalahan dan tujuan penelitian, maka teknik atau 

cara pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti sebagai berikut : 

3. Wawancara 

Wawancara adalah teknik pengumpulan data melalui proses tanya 

jawab lisan yang berlangsung satu arah, artinya pertanyaan datang dari pihak 

yang mewawancarai dan jawaban diberikan oleh yang diwawancarai.41 Ada 

tiga jenis teknik wawancara yaitu wawancara terstruktur, wawancara semi 

struktur, dan wawancara tak terstruktur.42 Dari ketiga jenis tersebut, peneliti 

menggunakan teknik wawancara semi struktur dalam mengajukan pertanyaan 

kepada informan. Wawancara semi struktur adalah wawancara yang dalam 

pelaksanaannya lebih bebas dengan tujuan menemukan permasalahan secara 

lebih terbuka, dimana pihak yang diajak wawancara diminta pendapat dan ide-

idenya. Dalam melakukan wawancara peneliti perlu mendengarkan secara 

teliti dan mencatat apa yang dikemukakan oleh informan. 
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Wawancara yang dilakukan adalah untuk menggali informasi tentang 

kompetensi SDM dan bagaimana kinerjanya dengan mengajukan pertanyaan 

kepada Bapak Dicki Fajar Subekti, S.Pd selaku manajer BMT Arsyada KC. 

Gaya Baru VIII, dan kepada Wulandari Aliska Sari selaku Kasir di BMT 

Arsyada KC. Gaya Baru VIII, dan kepada Bapak Andri Yulianto, S.E selaku 

pimpinan kantor pusat BMT Arsyada. 

 

4. Dokumentasi  

Teknik dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan data berupa 

data- data tertulis yang mengandung keterangan dan penjelasan serta 

pemikiran tentang fenomena yang masih aktual dan sesuai dengan masalah 

penelitian.43 Metode dokumentasi ini adalah kumpulan sejumlah besar fakta 

dan data yang tersimpan dalam bahan yang berbentuk surat, catatan harian, 

cendra mata, laporan, artefak, dan foto. Metode penelitian ini digunakan untuk 

memperoleh bukti praktek kerjasama dan lain sebagainya guna menunjang 

dari data yang diperoleh melalui wawancara. 

D. Teknik Analisis Data 

Teknis analisis data yang dipakai dalam penelitian ini adalah metode 

kualitatif lapangan, karena data yang diperoleh merupakan keterangan- 

keterangan dalam uraian. 

Analisis data didalam penelitian kualitatif adalah proses 

mensistematiskan apa yang sedang diteliti dan mengatur hasil wawancara 
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seperti apa yang sedang diteliti dan mengatur hasil wawancara seperti apa 

yang dilakukan dan dipahami dan agar supaya peneliti bisa menyajikan apa 

yang didapatkan pada orang lain.44 

Kemudian untuk menganlisis data, peneliti ini menggunakan cara 

berfikir induktif, yaitu suatu cara berfikir yang berangkat dari fakta- fakta 

yang khusus dan konkret, peristiwa konkret, kemudian dari fakta atau 

peristiwa yang khusus dan konkret tersebut ditarik secara generalisasi yang 

mempunyai sifat umum. 

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka analisis data merupakan 

proses pencarian dan penyususnan data yang sistematis melalui wawancara 

dan dokumentasi. Sedangkan analisa data kualitatif adalah pengolahan data 

yang tidak menggunakan teknik statistika sehingga hasil analisa tidak terikat 

dengan skor, akan tetapi dideskripsikan didalam sebuah kalimat. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Profil BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

1. Sejarah BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

Pada awalnya KSPPS BMT Arsyada Sejahtera Bersama Metro 

berlokasi di Jalan Jendral Sudirman No. 110 Kelurahan Imopuro 

Kecamatan Metro Pusat, Kota Metro, Propinsi Lampung. KSPPS BMT 

Arsyada Sejahtera Bersama telah di akui Pemerintah dengan Surat Izin 

Propinsi Lampung No.04/BH/X/III.11/V/2013. Secara resmi KSPPS BMT 

Arsyada berdiri pada tanggal 21 Juli 2013 dengan modal awal 

Rp.60.000.000,- (Enam Puluh Juta Rupiah).  

Pada  Berita Acara Rapat Perubahan Koperasi tanggal 23 Januari 

2016, KSPPS BMT Arsyada berpindah lokasi yang saat ini berada di Jalan 

Soekarno Hatta Rt.012 Rw.003 Kelurahan Mulyojati Kecamatan Metro 

Barat, Kota Metro Propinsi Lampung. Dan memiliki Akta Perubahan 

Anggaran Dasar Badan Hukum No. 185/BH/PAD/X/III.11/III/2016. 

Pengelola KSPPS BMT Arsyada adalah sekelompok tenaga ahli 

yang telah menggeluti dibidang bisnis keuangan syariah dan telah 

berpengalaman selama bertahun-tahun, serta di dukung oleh pengawas 

manajemen, serta Dewan Pengawas Syariah yang sangat kompeten dalam 

bidangnya. 



KSPPS BMT Arsyada memiliki beberapa jenis produk yang 

berkaitan dengan Simpanan dan Pembiayaan. Jenis produk simpanan yang 

ada pada KSPPS BMT Arsyada adalah Simpanan Suka Hati, Simpanan 

Idul Fitri, Simpanan Idul Qurban, Simpanan Haji dan Umrah, Simpanan 

Pendidikan, Simpanan Mudharabah Berjangka, dan Simpanan Wadiah 

Pendidikan. Sedangkan produk pembiayaan diantaranya Murabahah, 

Mudharabah, Ijarah, dan Hiwalah, dan. 

KSPPS BMT Arsyada saat ini sudah memperluas wilayah, 

sehingga mempunyai Kantor Kas di Batanghari dan 3 (tiga) Kantor 

Cabang di Simpang Randu, Sekincau dan Gaya Baru.45 

2. Visi dan Misi BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

a. Visi BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

Untuk dapat memberikan pelayanan dan kesejahteraan kepada 

anggota BMT Arsyada memiliki visi sebagai berikut: 

“Menjadi Sekaligus Perekonomian Masyarakat yang Bercirikan 

Masyarakat yang Produktif, Sejahtera dan diberkahi oleh Allah 

SWT”46 

b. Misi BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

Untuk mewujudkan visi tersebut, BMT Arsyada KC. Gaya Baru 

VIII menjabarkan kedalam misi sebagai berikut: 

1) Membangun industri BMT yang sehat dan kuat 

2) Meningkatkan produktivitas dan mensejahterakan masyarakat 

3) Membangun dan mengembangkan sistem ekonomi syariah.47 
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3. Struktur Organisasi BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

Gambar 4. 1 

Struktur Organisasi Koperasi Simpan Pinjam Dan Pembiayaan 

Syariah (KSPPS) BMT Arsyada:48 
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4. Uraian Tugas dan Tanggung Jawab 

Berikut adalah tugas dari masing-masing bagian BMT Arsyada KC. Gaya 

Baru VIII:49 

a. Manager 

1) Menentukan apa yang harus dicapai atau diselesaikan 

2) Bertanggung jawab atas aktivitas BMT 

3) Mengorganisasikan karyawan BMT 

b. Teller 

1) Melakukan transaksi penerimaan dan pengeluaran baik dalam 

rangka pembayaran, realisasi pembayaran, maupun pembayaran 

simpanan kepada anggota masyarakat atas persetujuan manager. 

2) Menerima penyetoran simpanan dan angsuran pembiayaan dan 

menghitung jumlah pembiayaan. 

3) Mengelola kas fisik yang ada dan bertanggung jawab atas 

keamanan dan keberadaan jumlah uang yang dikelola. 

c. CS (Customer Service) 

1) Sebagai penerima tamu yang datang ke BMT 

2) Melayani pertanyaan yang diajukan Anggota dan memberikan 

informasi yang diinginkan selengkap mungkin 

3) Sebagai komunikator atau orang yang menghubungi anggota dan 

memberikan informasi tentang segala sesuatu yang ada hubungan 

BMT dengan anggota 
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d. AO (Account Officer) 

1) Melakukan pemasaran produk 

2) Mencari anggota 

3) Memastikan bahwa mutasi harian dari setiap bagian telah dicetak 

dan telah dilaksanakan pemeriksaan atas kebenaran transaksi 

harian 

e. FO (Funding Officer) 

1) Mengidentifikasi kebutuhan calon anggota dan menawarkan 

produk yang sesuai, serta melakukan pengendalian pasar 

2) Mengelola account anggota sesuai SOP 

3) Membuat program pemasaran produk 

5. Jumlah Karyawan 

Tabel 4.1. 

Data Karyawan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII:50 

 

Nama Karyawan Jabatan Pendidikan Terakhir 

Dicki Fajar Subekti, 

S.Pd 

Manajer & 

Funding 

Officer 

S1 Pendidikan Olahraga 

Wulandari 

Aliskasari, A.Md 

Teller & CS D3 Perbankan Syariah 

Muhammad Rosidin, 

S.Pd 

Account 

Officer & 

Funding 

Officer 

S1 Pendidikan Bahasa 

Inggris 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa BMT Arsyada KC. 

Gaya Baru VIII hanya mempunyai 3 orang karyawan yang masing-masing 

memiliki pendidikan yang berbeda-beda. Awalnya BMT arsyada KC Gaya 

Baru VIII memiliki 6 orang karyawan namun dikarenakan alasan-alasan 

tertentu sehingga sekarang hanya terdapat 3 orang karyawan. Ketiga orang 

karyawan ini memiliki tugas rangkap, dalam hal ini dapat diartikan bahwa 

satu orang karyawan tidak hanya fokus mengerjakan pekerjaan yang sudah 

menjadi tanggung jawabnya, tetapi juga harus mengerjakan pekerjaan lain 

yang diluar tugas dari jabatan yang sudah diberikan pada karyawan 

tersebut. Di bagian posisi Teller tidak hanya bekerja mengurus keperluan 

pekerjaan teller tetapi juga melakukan pekerjaan yang dilakukan CS. 

Selain itu seorang AO yang tugasnya secara umum mencari anggota baru 

untuk pemberdayaan dalam rangka pembiayaan dana, juga merangkap 

tugas sebagai FO.51 

Perangkapan jabatan yang terjadi pada karyawan BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII tentunya berakibat pekerjaan yang dilakukan tidak 

akan lebih maksimal dibandingkan bila seorang karyawan hanya memiliki 

dan fokus pada satu jabatan yang diberikan dan sesuai dengan tanggung 

jawabnya. Sehingga seringkali pekerjaan yang dilakukan tidak rapi dan 

terkesan berantakan. 
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B. Kompetensi Sumber Daya Manusia di BMT Arsyada KC. Gaya Baru 

VIII 

 

Kompetensi karyawan merupakan kemampuan yang dimiliki 

seseorang yang berhubungan dengan pengetahuan, keterampilan dan 

karakteristik kepribadian yang mempengaruhi secara langsung terhadap 

kinerjanya yang dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Menurut Bapak A 

selaku Pimpinan Pusat BMT Arsyada ketika ditanya apa saja kompetensi 

karyawan yang dibutuhkan di BMT Arsyada, beliau mengatakan pada 

dasarnya BMT Arsyada tidak memiliki standar atau kriteria khusus yang 

diterapkan atau diwajibkan dimiliki para calon karyawannya, BMT Arsyada 

hanya merekrut tenaga kerja sesuai kebutuhan posisi atau jabatan yang 

kosong, seperti misalnya dibutuhkan posisi System Programer, Analys 

Programer, Network Administrator, dll maka BMT Arsyada akan merekrut 

tenaga kerja ahli di bidang teknologi.52 Jadi kompetensi yang dibutuhkan 

adalah berdasarkan posisi atau jabatan yang dibutuhkan oleh BMT Arsyada. 

Menurut hasil wawancara dengan Bapak A, kompetensi yang 

dibutuhkan dalam perekrutan karyawan di BMT Arsyada didasari oleh 2 

kompetensi yang harus dipenuhi, yaitu soft kompetensi dan hard kompetensi. 

Soft kompetensi ialah yang berkaitan dengan perilaku SDM tersebut 

mengenai kemampuannya mengolah data dan menyelesaikan persoalan yang 

berkaitan dengan tugas dan kewajibannya. Sedangkan hard kompetensi 

berkaitan dengan kemampuan dan pengetahuan SDM dalam melakukan 
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pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dengan baik, seperti menguasai 

komputer yaitu microsoft office yang mana akan membantu kinerjanya.53  

Dalam memberikan suatu jabatan kepada seorang karyawan, Bapak A 

mengatakan syarat agar seorang karyawan memangku jabatan tertentu yaitu 

diantaranya ia telah lama bekerja dan melampaui target yang ditetapkan, serta 

ada penilaian khusus untuk memberikan jabatan tersebut kepada orang yang 

dinilai mampu.54 Terkait dengan Bapak D selaku manager di BMT Arsyada 

KC. Gaya Baru VIII, meskipun beliau tidak berlatar belakang pendidikan 

ekonomi atau perbankan syariah beliau tetap diberikan jabatan manager 

karena sudah memiliki pengalaman kerja dan sudah sering mencapai target 

yang diberikan. 

Proses perekrutan karyawan yang dilakukan oleh BMT Arsyada dalam 

mendapatkan karyawan menggunakan 3 tahap yaitu, seleksi administrasi, 

seleksi tertulis dan pengetahuan, dan seleksi interview. Proses dari 

penempatan karyawan ini mempunyai kualifikasi yang sangat ketat sehingga 

akan menempatkan seseorang pada jabatan yang tepat atau sesuai dengan 

keahliannya. Kualifikasi tersebut antara lain, keahlian, pendidikan, karakter, 

bakat, dan pengabdian.55 

Menurut Beliau, ketika ditanya sudah sesuaikah kompetensi karyawan 

yang ada dengan yang diinginkan, beliau mengatakan ada beberapa 

kompetensi yang tidak sesuai dengan posisi jabatan yang dibutuhkan. 
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Misalnya seorang FO yang berasal dari lulusan keguruan, ia sama sekali 

belum mengenal akad-akad dan produk-produk lembaga keuangan syariah.56 

Tetapi hal ini bisa diatasi dengan aspek lain yang mendukung kompetensi 

misalnya kepercayaan diri, kemampuan berkomunikasi, kemampuan bekerja 

dalam tim, dan sebagainya. 

Menurut Bapak D selaku Manager BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

kompetensi SDM adalah kemampuan seseorang atau dalam hal ini 

kemampuan seorang karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. Beliau mengatakan untuk melihat hasil 

kinerja seorang karyawan dapat dilihat dari kemampuannya dalam 

melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan dan keterampilannya. Misalnya 

seorang Teller yang merangkap tugas dengan CS harus bisa mengatur tugas 

masing-masing jabatan. Dan seorang AO yang merangkap tugas menjadi FO 

juga harus bisa membagi tugas masing-masing jabatan.57 Jadi seorang teller 

tidak hanya mengurusi pekerjaan teller saja, tetpi juga mengerjakan pekerjaan 

CS. Begitu juga dengan AO dan FO. 

Di BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII yang melakukan penilaian 

kinerja karyawan adalah tim dari kantor pusat BMT Asyada Metro. Penilaian 

kinerja karyawan dilakukan sebulan sekali dengan mendatangi kantor-kantor 

cabang BMT Arsyada. Dalam penilaian tersebut seluruh karyawan di cek 

semua pekerjaannya, mulai dari kas keluar, kas masuk, absensi karyawan 
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untuk menilai kedisiplinan, hingga buku laporan yang berisi data pekerjaan 

karyawan sehingga dapat dilihat kinerjanya.58  

Terdapat pula faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di BMT 

Arsyada KC. Gaya Baru VIII yaitu faktor internal individu itu sendiri 

misalnya seorang karyawan yang mempunyai masalah dalam keluarga 

biasanya mempengaruhi pikirannya dan menjadi beban sehingga berdampak 

pada kinerjanya.59 Menurut karyawan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

tidak terdapat masalah serius yang bisa mempengaruhi kinerjanya. Hal ini 

dikarenakan apabila terjadi masalah di dalam kantor, para karyawan langsung 

membicarakan atau mendiskusikannya dengan manager, jadi masalah tersebut 

dapat langsung terselesaikan. 

Evaluasi kinerja karyawan juga dilakukan di BMT Arsyada KC. Gaya 

Baru VIII. Evaluasi kinerja dilakukan dengan memeriksa semua hasil kerja 

mulai dari berkas-berkas pembiayaan, kas keluar dan kas masuk, hingga 

transaksi yang dilakukan oleh teller setiap harinya. Evaluasi dilakukan setiap 

akhir bulan oleh tim kantor pusat BMT Arsyada.60 Dengan dilakukannya 

evaluasi dapat diketahui hasil yang dicapai oleh BMT Arsyada KC. Gaya 

Baru VIII. Selain itu dapat diketahui pula hasil kinerja para karyawan dan 

hasilnya bisa digunakan untuk melihat kinerjanya apakah sudah baik atau 

kurang sehingga bisa diperbaiki dikemudian hari. 

                                                         
58 Wawancara dengan Bapak A, Pimpinan Pusat BMT Arsyada, 12 November 2018 
59 Wawancara dengan Bapak D, Manajer BMT Arsyada KC. Gaya Baru VII, 07 

November 2018 
60 Wawancara dengan Bapak D, Manajer BMT Arsyada KC. Gaya Baru VII, 07 

November 2018 



Berdasarkan hasil wawancara dengan Ibu W selaku CS/Teller di BMT 

Arsyada KC. Gaya Baru VIII kompetensi yang beliau miliki adalah ilmu yang 

didapat dari bangku kuliah serta kemampuan beliau di bidang perbankan 

syariah yang diniliai oleh kantor pusat pada saat seleksi penerimaan 

karyawan. Beliau juga mengatakan kompetensi yang ia miliki sudah sesuai 

dengan pekerjaannya karena ia merupakan lulusan dari perbankan syariah 

yang secara umum bekerja sesuai dengan prinsip syariah dan sudah lebih 

mengetahui akad-akad dan produk-produk lembaga keuangan syariah. 

Terdapat pula program pelatihan dan pengembangan SDM yang dilakukan 

oleh kantor pusat untuk meningkatkan kompetensi karyawannya, namun 

beliau sama sekali belum pernah mengikuti pelatihan tersebut dikarenakan ia 

belum lama menjadi karyawan di BMT Arsyada.61 Program pelatihan yang 

diadakan oleh BMT Arsyada hanya mengikutsertakan karyawan-karyawan 

yang sudah bekerja dengan masa kerja minimal 1 tahun, dan dipilih 

berdasarkan kebijakan kantor pusat. 

Dalam melaksanakan tugasnya, Ibu W menemukan beberapa kendala 

misalnya dikarenakan beliau merangkap tugas menjadi teller sekaligus CS 

terkadang ia mengalami kesulitan dalam membagi tugasnya, ketika pekerjaan 

teller belum diselesaikan ada customer yang datang untuk melakukan 

pembiayaan sehingga terpaksa beliau meninggalkan pekerjaan teller, dan 

sebaliknya. Untuk mengatasi kendala tersebut ia harus tetap fokus dan teliti 
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ketika mengerjakan pekerjaan di teller maupun CS.62 Dengan ketelitian 

tersebut beliau bisa mengantisipasi apabila terjadi selip dalam keuangan. 

 Sedangkan menurut Bapak R selaku AO/FO BMT Arsyada KC. Gaya 

Baru VIII kompetensi yang beliau miliki adalah kepercayaan diri, 

keterampilannya dalam berkomunikasi dengan nasabah dan pengetahuan-

pengetahuan dasar yang didapat dari belajar dengan rekan kerjanya. 

Walaupun beliau bukan dari lulusan perbankan syariah seperti Ibu W, beliau 

sangat percaya diri dengan kemampuannya dan mempunyai semangat untuk 

terus belajar demi menekuni pekerjaan yang ia jalani. Beliau mengatakan ada 

program pelatihan dan pengembangan SDM yang dilakukan oleh kantor pusat 

untuk mengembangkan kompetensinya. Dan ia sudah pernah mengikuti 

program tersebut.63 Jadi melalui pelatihan dan pengembangan tersebut Beliau 

dapat menambah pengetahuan dan kompetensinya dalam rangka 

meningkatkan kinerjanya di BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII. Menurut 

peneliti kepercayaan diri yang dimaksud bukanlah suatu kompetensi, 

melainkan aspek yang mendukung kompetensinya. 

Menurut Bapak R dalam melaksanakan tugasnya ia menemukan 

beberapa kendala salah satunya yaitu target. Dalam memasarkan produk-

produk BMT, seorang AO harus bisa mencapai target yang diinginkan oleh 

perusahaan. Beliau terkadang merasa kesulitan dalam mencapai target yang 
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diinginkan.64 Jika AO bisa mencapai target yang diinginkan maka pendapatan 

bulanan seorang AO akan sangat memuaskan. Karena memang gaji AO di 

perbankan tidak terlalu besar, namun pendapatan AO bisa bertambah ketika ia 

bisa mencapai target. Jadi pencapaian target tidak hanya berpengaruh pada 

gaji seorang account officer namun juga berpengaruh terhadap karir sebagai 

seorang AO, jika ia tidak bisa mencapai target selama beberapa bulan maka 

pihak bank juga pasti tidak akan memperpanjang kontrak. 

Secara garis besar dapat diketahui kompetensi apa saja yang dimiliki 

oleh karyawan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII dapat digambarkan dengan 

tabel berikut: 

Tabel 4.2. 

Data Kompetensi Karyawan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII: 

 

Manager Kesetiaan, prestasi kerja, kejujuran, kedisiplinan, kerjasama, 

kepribadian, tanggung jawab 

Teller/CS Pengetahuan mengenai bank syariah, , tanggung jawab, 

kerjasama, kepribadian, kecakapan, prakarsa, prestasi, 

kejujuran, kesetiaan, kreativitas 

AO/FO Pengetahuan tentang bank syariah yang didapat dari program 

pelatihan, kesetiaan, prestasi kerja, kejujuran, kedisiplinan, 

kreativitas, kerjasama, kepemimpinan, kepribadian, prakarsa, 

kecakapan, tanggung jawab. 
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C. Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja 

Karyawan di BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

 

Kompetensi SDM merupakan suatu kemampuan yang dimiliki 

seseorang berdasarkan pengetahuan, keterampilan, dan karakteristik 

kepribadian yang mempengaruhi secara langsung terhadap kinerjanya yang 

dapat mencapai tujuan yang diinginkan. Kompetensi SDM dalam BMT 

Arsyada KC. Gaya Baru VIII memiliki pengaruh yang cukup baik bagi 

perkembangan BMT itu sendiri. Kompetensi menjadi sangat penting untuk 

membantu lembaga dalam menciptakan budaya kinerja yang tinggi. Terlebih 

lagi saat ada perekrtutan karyawan, apabila karyawan memiliki kompetensi 

yang baik dan dibutuhkan lembaga, peluang untuk diterima menjadi 

karyawan juga menjadi sangat tinggi. 

Michael Zwell memberikan lima macam kompetensi, yaitu task 

achievment, relationship, personal attribute, managerial, dan leadership. 

Seorang karyawan dianggap kompeten jika memiliki lima macam kompetensi 

tersebut. Menurut peneliti manager di BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII 

belum dianggap kompeten karena belum memiliki lima macam kompetensi 

diatas. Manager sebagai seorang pemimpin yang seharusnya mempunyai 

kompetensi leadership, pada kenyataanya belum mempunyai kompetensi 

tersebut. Sedangkan menurut pengamatan peneliti yang mempunyai 

kompetensi leadership yaitu Bapak R selaku AO/FO. Beliau terlihat lebih 

tegas dan berjiwa pemimpin dibandingkan dengan Bapak D selaku manager. 

Seperti pada umumnya setiap perusahaan memiliki batas minimum 

atau standar khusus yang wajib dimiliki oleh karyawannya. Dari wawancara 



yang penulis lakukan ada sistem kompetensi bagi karyawannya yang harus 

dipenuhi dan menjadi pertimbangan saat rekrutmen. Ada 2 jenis kompetensi 

yang harus dipenuhi yaitu, soft kompetensi dan hard kompetensi. Soft 

kompetensi ialah yang berkaitan dengan perilaku SDM tersebut mengenai 

kemampuannya mengolah data dan menyelesaikan persoalan yang berkaitan 

dengan tugas dan kewajibannya. Sedangkan hard kompetensi berkaitan 

dengan kemampuan dan pengetahuan SDM dalam melakukan pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya dengan baik, seperti menguasai komputer yaitu 

microsoft office yang mana akan membantu kinerjanya. 

  Pada dasarnya BMT Arsyada tidak memiliki standar atau kriteria 

khusus yang diterapkan atau diwajibkan dimiliki para calon karyawannya, 

BMT Arsyada hanya merekrut tenaga kerja sesuai kebutuhan posisi atau 

jabatan yang kosong, seperti misalnya dibutuhkan posisi System Programer, 

Analys Programer, Network Administrator, dll maka BMT Arsyada akan 

merekrut tenaga kerja ahli di bidang teknologi.  

  Kebijakan BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII dalam 

memposisikan karyawan dalam jabatan dan tugas kerja mereka, mengacu 

pada kebijakan yang telah dibuat oleh kator pusat. Secara garis besar antara 

kantor cabang dengan kantor pusat merupakan satu manajemen, dan kantor 

cabang hanya bisa membuat kebijakan di luar kebijakan yang telah 

ditentukaan kantor pusat. Sehingga kantor pusatlah yang berwenang 

memberikan keputusan tentang jabatan dan tugas kerja karyawan sesuai 

dengan kemampuannya. 



    Dalam perusahaan ada yang namanya penilaian kinerja 

(performance appraisal), istilah lainnya tinjauan kinerja, evaluasi kinerja, 

atau penilaian karyawan. Penilaian karyawan merupakan upaya melakukan 

penilaian terhadap prestasi seseorang yang bertujuan meningkatkan 

produktivitas karyawan yang akhirnya meningkatkan produktivitas 

perusahaan. BMT Arsyada dalam melakukan penilaian kinerja sudah sesuai 

dengan teori yaitu menurut Hasibuan unsur-unsur penilain kinerja termasuk 

ke dalam unsur kedisplinan, prestasi kerja, kreativitas, dan kerja sama. 

  Kompetensi SDM yang dinilai oleh BMT Arsyada meliputi 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku atau sikap. Pengetahuan yang dinilai 

antara lain pengetahuan tentang akad-akad dan produk-produk lembaga 

keuangan syariah. Keterampilan yang dinilai meliputi keterampilan dalam 

pemograman komputer, semua karyawan diwajibkan bisa menguasai 

komputer dan keterampilan dalam menyelesaikan tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. Kemudian perilaku yang dinilai yaitu yang berkaitan 

dengan bagaimana sikap atau perilaku karyawan dengan manager ataupun 

dengan sesama karyawan. Hal ini sudah sesuai dengan teori yang 

dikemukakan oleh Hutapea dan Thoha yang mengatakan bahwa terdapat 

empat komponen kompetensi yaitu pengetahuan, keterampilan, pendidikan, 

dan perilaku.  

  Faktor yang mempengaruhi kompetensi seperti yang dikemukakan 

oleh Zwell yang dikutip oleh Wibowo mengungkapkan terdapat beberapa 

faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi seseorang antara lain seperti 



kompetensi yang dimiliki oleh Bapak R selaku AO/FO, ia mengatakan 

kompetensi yang ia miliki adalah kepercayaan diri. Kepercayaan diri bukan 

termasuk kompetensi melainkan faktor yang mempengaruhi kompetensi yaitu 

faktor keyakinan dan nilai-nilai. Keyakinan orang tentang dirinya maupun 

terhadap orang lain akan sangat mempengaruhi perilaku. Apabila ia percaya 

bahwa dirinya tidak kreatif dan inovatif, ia tidak akan berusaha berpikir 

tentang cara baru atau melakukan sesuatu yang baru. Begitu sebaliknya jika ia 

percaya dirinya dapat melakukan sesuatu maka ia akan melakukan sesuatu 

tersebut dengan percaya diri. Untuk itu, setiap orang harus berpikir positif 

tentang dirinya dan menunjukkan kepada orang lain bahwa ia mampu untuk 

berpikir ke depan. 

  Faktor yang selanjutnya yaitu keterampilan. Zwell mengatakan 

keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. Seperti 

keterampilan yang dimiliki oleh Ibu W selaku Teller/CS, beliau termasuk 

kompeten karena mampu mengerjakan tugas rangkap yaitu mengerjakan 

tugas teller sekaligus CS. Dalam hal ini kompetensi yang dimiliki karyawan 

BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII sesuai dengan teori. Keterampilan-

keterampilan yang dimiliki dapat mempengaruhi kompetensi karyawan, hal 

ini dapat berdampak baik pada organisasi karena dengan meningkatnya 

kompetensi maka meningkat pula kinerjanya. 

  Menurut Wibowo kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut 



oleh pekerjaan tersebut.65 Semakin meningkatnya kinerja karyawan dan 

semakin lama ia bekerja pada perusahaan, pengetahuan karyawan juga harus 

semakin ditingkatkan dengan mengadakan pengembangan dan pelatihan 

karyawan. Keterampilan karyawan juga berpengaruh pada kinerjanya, 

keterampilan karyawan meliputi keterampilannya dalam pemograman 

komputer misalnya penguasaan teknologi online banking untuk keperluan 

pelayanan nasabah, keterampilan dalam berkomunikasi dan melayani nasabah 

sangat diperlukan oleh customer servis, keterampilan dalam matematika yang 

harus dimiliki oleh teller, hingga keterampilan dalam memecahkan masalah 

misalnya cepat tanggap dan mampu memberikan jalan keluar yang bijaksana 

dalam setiap konflik yang terjadi. Semakin meningkatnya keterampilan maka 

akan mampu meningkatkan kinerja karyawan, sehingga membentuk kinerja 

yang lebih bagus lagi terhadap perusahaan. Sikap kerja karyawan juga 

berpengaruh pada kinerjanya. Sikap kerja dalam hal ini yaitu kedisplinan, 

fokus dan teliti pada pekerjaan, dan menjalankan tugas dengan baik. Semakin 

karyawan memiliki sikap kerja yang mendukung pencapaian tujuan 

perusahaan, maka secara otomatis kinerja karyawan akan meningkat. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

  Berdasarkan hasil wawancara peneliti mengenai pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja karyawan dapat disimpulkan bahwasanya 

kompetensi memang mempengaruhi kinerja para karyawan. Kompetensi 

adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 

pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Berdasarkan 

teori yang diungkapkan oleh Michael Zwell tentang lima macam kompetensi, 

BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII belum mampu menerapkan teori tersebut 

dan teori-teori berkaitan dengan kompetensi secara keseluruhan dalam 

mengembangkan kinerja karyawannya. 

  Semakin meningkatnya kinerja karyawan dan semakin lama ia 

bekerja pada perusahaan, pengetahuan karyawan juga harus semakin 

ditingkatkan dengan mengadakan pengembangan dan pelatihan karyawan. 

Semakin meningkatnya keterampilan maka akan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan, sehingga membentuk kinerja yang lebih bagus lagi 

terhadap perusahaan. Semakin karyawan memiliki sikap kerja yang 

mendukung pencapaian tujuan perusahaan, maka secara otomatis kinerja 

karyawan akan meningkat. 

 

 



 

B. Saran 

Adapun saran yang dapat peneliti berikan yang mungkin bermanfaat 

bagi BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII yaitu: 

1. BMT Arsyada KC. Gaya Baru VIII harus mampu mempertahankan dan 

mengembangkan kinerja karyawan yang sudah baik ini agar segala target 

dan tujuan perusahaan mampu dicapai secara maksimal. 

2. Untuk mendorong kompetensi yang tinggi, hendaknya pimpinan dapat 

mensupport karyawan untuk lebih memiliki kompetensi diri dengan cara 

memberikan pelatihan-pelatihan terkait tugas dan tanggung jawabnya 

seperti diikutkan diklat, seminar maupun pendidikan keahlian, sebagai 

wujud kepedulian organisasi memberikan motivasi kepada karyawan. 
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