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ABSTRAK 
 

Sumber daya manusia (SDM) menjadi permasalahan pada perusahaan 

Perbankan Syariah, dimana perusahaan mengalami kesulitan dalam mencari SDM 

yang kompeten dan mumpuni. Hadirnya kompetisi bisnis jasa keuangan yang 

semakin ketat, menjadikan sebuah tantangan bagi perbankan syariah agar ikut serta 

bersaing dan berkontribusi dalam produktivitas perekonomian syariah dengan cara 

meningkatkan kinerja karyawan. Seseorang dikatakan memiliki kinerja yang tinggi 

apabila ia memiliki pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, serta motivasi yang 

tinggi. Adapun penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi 

individu, budaya kerja, dan insentif terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta.. Variabel independen (x) dalam penelitian ini 

adalah variabel kompetensi individu, budaya kerja, dan insentif. Sedangkan 

variabel dependen (Y) adalah kinerja karyawan. Untuk metode pengambilan 

sampel, menggunakan teknik pengambilan sampel nonprobability sampling dengan 

sampel jenuh. Jumlah sampel yang digunakan yaitu sebanyak 51 responden. Data 

yang diperoleh, dianalisis menggunakan teknik Partial Least Square (PLS) melalui 

software SmartPLS. Dari hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

individu tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kemudian untuk variabel 

budaya kerja dan insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan Bank Muamalat Cabang Yogyakarta.  

 

Kata kunci: Kompetensi Individu, Budaya Kerja, Insentif, Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 

Human Resources are a problem for Sharia Banking Companies, where the 

companies have difficulty in finding competent and capable human resources. The 

presence financial services business competition, makes it a challenge for Islamic 

Banks to participate competitively and contribute to the productivity of the sharia 

economy by improving employee performance. Employees who have high 

performance, is if they have high knowledge, skills, abilities, and motivation. This 

study aims to analyze the influence of individual competencies, work culture, and 

incentives on employee performance at Bank Muamalat Yogyakarta Branch. The 

independent variable (x) in this study is the variable of individual competence, work 

culture, and incentives. While the dependent variable (Y) is employee performance. 

For sampling method using nonprobability sampling sampling technique with 

saturated samples. The number of samples used is 51 respondents. Data obtained 

were analyzed using Partial Least Square (PLS) techniques through SmartPLS 

software. From the results of the study it can be concluded that individual 

competencies do not affect employee performance, then for work culture variables 

and incentives positively and significantly influence the performance of Bank 

Muamalat Yogyakarta Branch employees. 

Keywords: Individual Competence, Work Culture, Incentives, Employee 

Performance.
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan penggerak dan penentu jalannya 

suatu organisasi atau instansi. Suatu organisasi bukan hanya mengharapkan 

pegawai yang mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mereka mau 

bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. 

Dalam setiap organisasi pemerintah dituntut untuk mengembangkan potensi 

sumber daya manusianya dan beradaptasi dengan berbagai macam perubahan. 

Tidak dapat dipungkiri bahwa sumber daya manusia (pegawai) merupakan 

elemen yang strategis dalam organisasi, pegawai merupakan sumber daya yang 

paling berharga (Komara, 21: 2009). 

Salah satu permasalahan industri perbankan syariah di Indonesia adalah 

sumber daya manusia. Masalah yang terjadi yaitu pihak perbankan kesulitan 

untuk mencari SDM perbankan syariah yang kompeten dan mumpuni. Saat ini 

perbankan syariah mengambil pegawainya dari perbankan konvensional. Hanya 

sedikit SDM yang diambil dari lulusan perguruan tinggi syariah.1 

Kompetisi bisnis jasa keuangan yang semakin ketat dengan adanya 

pemberlakuan Masyarakat Ekonomi ASEAN (MEA), menjadikan sebuah 

tantangan bagi perbankan syariah agar ikut serta bersaing dan berkontribusi

                                                           
1 www.kompas.com, diakses pada tanggal 10 Agustus 2017 

http://www.kompas.com/


2 

 

 

 

dalam produktivitas perekonomian syariah dengan cara meningkatkan kinerja 

karyawannya agar tercapai hasil yang optimal.2 

Untuk mencapai hasil yang optimal, suatu perusahaan tentu membutuhkan 

karyawan sebagai tenaga kerjanya guna meningkatkan produk yang berkualitas. 

Mengingat hal tersebut, karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan, banyak 

hal yang perlu diperhatikan terkait dengan peningkatan kinerjanya (Umam, 2010: 

186). 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan 

kemampuan tertetu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif 

untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 

dikerjakannya dan bagaimana mengerjakannya (Hersey, Blanchard, 1993: 83).  

Menurut model partner-lawyer kinerja individu biasanya dapat dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, yaitu harapan mengenai imbalan, dorongan, kemampuan 

(kompetensi), kebutuhan, persepsi terhadap tugas, imbalan internal (insentif), 

eksternal dan persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja (Sinambela, 35: 

2012). 

Berdasarkan penjelasan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, salah satu 

cara untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah adanya pemberian insentif yang 

merupakan salah satu bentuk imbalan atas kinerja yang telah dilakukan. Insentif 

                                                           
2 www.republika.com, diakses pada tanggal 25 Oktober 2018 

http://www.republika.com/
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merupakan salah satu bentuk imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

sebagai bentuk penghargaan atas prestasinya (Sinambela, 108: 2012). 

Insentif telah terbukti dapat bekerja dengan baik bagi karyawan dan perusahaan, 

dimana karyawan mendapat berbagai hadiah, komisi atau sertifikat, sementara 

perusahaan tidak perlu meningkatkan gaji tetap untuk menghargai kinerja 

karyawannya. Program insentif yang dirancang dengan baik akan sangat berguna 

karena dapat menambah motivasi untuk meningkatkan kinerja dan mengenali faktor 

utama dalam motivasi (Moeheriono, 2014: 259).  

Menurut penelitian Nusela (2012) insentif menjamin bahwa karyawan akan 

mengarahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. Sistem insentif yang 

efektif mengukur usaha karyawan dan penghargaan yang didistribusikan secara adil. 

Maka dari itu tujuan utama manajer memberikan insentif bagi karyawannya adalah 

untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan terhadap proses 

dan hasil kerja sehingga bentuk penghargaan yang memotivasi karyawan untuk lebih 

maksimal atau lebih berprestasi dalam bekerja.   

Selain insentif, terdapat juga kompetensi. Kompetensi merupakan karakteristik 

dasar yang terdiri dari ketrampilan (skills), pengetahuan (kowledge) serta atribut 

personal (personal atttributs) lainnya yang mampu membedakan seorang hanya 

dengan melakukan dan tidak melakukan (Sinambela, 35: 2012).  

Hubungan antara kompetensi karyawan dengan kinerja adalah sangat erat dan 

penting sekali, relevansinya ada dan kuat akurat, bahkan karyawan apabila ingin 

meningkatkan kinerjanya harus mempunyai kompetensi yang sesuai dengan tugas 
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pekerjaannya (the right man on the right job). Oleh karena itu, pengelolaan sumber 

daya manusia memang harus dikelola secara benar dan seksama agar tujuan dan 

sasaran organisasi dapat dicapai melalui pengelolaan sumber daya manusia yang 

optimal (Spencer, 1993: 10). 

Faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah budaya kerja. 

Budaya kerja adalah adalah suatu semangat tidak terlihat yang mengikat semua 

individu di dalam perusahaan untuk selalu bergerak dan bekerja sesuai dengan irama 

budaya kerja itu (Waruwu, 31: 2010).  

Berbagai teori menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara 

variabel budaya kerja dengan kinerja. Budaya memiliki pengaruh yang besar terhadap 

perilaku organisasi karena kepercayaan umum dan nilai membentuk asumsi dasar dan 

preferensi yang memandu perilaku ini. Budaya perusahaan dapat mempengaruhi 

kinerja perusahaan dan sikap dari para karyawannya terhadap konsumen, supplier, 

bahkan terhadap satu sama lainnya (Waruwu, 64: 2010). Budaya perusahaan sering 

menentukan kemampuan kinerja perusahaan dan dapat mengubah atau beradaptasi 

terhadap kondisi-kondisi baru (Moehariono, 2012: 358).  

Menurut penelitian Maziah (2016), perusahaan dapat memberikan balas jasa 

secara langsung kepada karyawan yang menunjukkan kelebihan prestasi kerjanya. 

Cara tersebut sangat efektif untuk mendorong semangat kerja dan meningkatkan 

kinerjanya. Tentu saja cara seperti ini disesuaikan dengan kemampuan organisasi atau 

perusahaan. Di samping itu, pemberian insentif harus memperhatikan dan disesuaikan 

dengan prinsip administrasi kepegawaian yaitu dalam memberikan balas jasa harus 
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didasarkan atas hasil atau prestasi yang dicapai dan besarnya tanggung jawab setiap 

karyawan dalam organisasi yang bersangkutan. 

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah objek penelitian 

yang berbeda, serta alat analisis yang berbeda. Selain itu, belum ada penelitian 

sebelumnya yang menggunakan variabel x yang terdiri dari variabel insentif, 

kompetensi dan budaya kerja dalam satu kesatuan penelitian. Dengan demikian, dapat 

dikemukakan bahwa insentif, kompetensi dan budaya kerja merupakan faktor yang 

dapat menunjang kinerja karyawan. Ini berlaku bagi perusahaan manapun, termasuk 

Bank Muamalat. 

Bank Muamalat merupakan suatu perusahaan yang bergerak di bidang 

perbankan yang berdiri pada tanggal 1 November 1991 yang merupakan bank syariah 

pertama di Indonesia. Sejak tahun 2015, Bank Muamalat bermetamorfosa untuk 

menjadi entitas yang semakin baik dan meraih pertumbuhan jangka panjang. Sesuai 

dengan visinya yaitu “Menjadi bank syariah terbaik dan termasuk dalam 10 besar 

bank di Indonesia dengan eksistensi yang diakui di tingkat regional (Annual Report 

Bank Muamalat Indonesia, 2017). 

Untuk mencapai visinya, Bank Muamalat berfokus pada peningkatan biaya, 

penyelarasan arah bisnis dan optimalisasi biaya. Bank Muamalat selalu berusaha 

untuk menggali potensi setiap karyawan secara optimal baik untuk kemajuan 

karyawan itu sendiri, maupun untuk kontribusi optimal bagi pencapaian target 

perusahaan. Bank Muamalat terus berkomitmen untuk terus mengembangkan sumber 
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daya manusia yang berkompeten dan profesional berlandaskan nilai-nilai Islami, 

modern, dan profesional.  

Berdasarkan informasi yang didapatkan, penyebab menurunnya jumlah 

karyawan Bank Muamalat yaitu disebabkan adanya penurunan jumlah aset yang 

dihasilkan, yang menjadikan Bank Muamalat mengurangi jumlah karyawannya. 

Berikut jumlah aset Bank Muamalat: 

Tabel 1.1 Jumlah Aset Bank Muamalat 

Tahun Aset (%) 

2014 62,410 

2015 57,141 

2016 55,786 

2017 61,697 

Sumber: Annual Report Bank Muamalat, Desember 2018 

Jumlah aset Bank Muamalat mengalami penurunan dari tahun 2014 hingga 

tahun 2017. Penyebab menurunnya aset dikarenakan non performing financing (NPF) 

yang besar, permodalan yang menyusut hingga beban operasional yang tinggi.3 

Adanya penurunan aset tersebut, berdampak pada penutupan beberapa cabang yang 

kurang produktif serta pengurangan jumlah karyawanya. Menurut Direktur Utama 

Bank Muamalat, Endy Abdurrahman menjelaskan bahwa penutupan dilakukan guna 

optimalisasi perusahaan.4  

                                                           
3 m.detik.com diakses pada tanggal 30 Januari 2019 
4 www.kontan.co.id, diakses pada tanggal 23 September 2018 

http://www.kontan.co.id/
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Fakta tersebut, menjadi tantangan terbesar karyawan Bank Muamalat untuk 

meningkatkan kinerjanya agar keadaan Bank Muamalat menjadi lebih baik dan stabil. 

Mengingat bahwa karyawan merupakan penggerak jalannya organisasi, karyawan 

dituntut harus memiliki mobilitas yang tinggi serta profesionalitas dalam bekerja, 

karena peran karyawan sangat berpengaruh pada keberlangsungan bisnis perusahaan.  

Setelah terjadinya performa Bank Muamalat yang menurun, karyawan dituntut 

untuk lebih menjaga stabilitas pekerjaan serta meningkatkan kualitas kerjanya agar 

dapat meningkatkan performa perusahaan menjadi lebih baik. Untuk dapat 

meningkatkan kinerjanya karyawan membutuhkan adanya kompetensi diri untuk 

berinovasi, membutuhkan insentif sebagai pemicu agar karyawan lebih termotivasi, 

serta nilai-nilai budaya kerja Islami yang dapat diaplikasikan dalam kehidupan sehari-

hari. 

Fakta inilah yang menyebabkan peneliti tertarik untuk melakukan penelitian di 

Bank Muamalat Yogyakarta. Karena karyawan dituntut berperan dalam 

keberlangsungan perusahaan, peneliti ingin membuktikan lebih dalam terkait hal-hal 

yang mempengaruhi kinerja karyawan yang bekerja di Bank Muamalat. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian yang berjudul Pengaruh Kompetensi Individu, Budaya Kerja dan Insentif 

terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Bank Muamalat Cabang Yogyakarta). 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian permasalahan di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimanakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta? 

2.  Bagaimanakah budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta? 

3. Bagaimanakah insentif berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank Muamalat 

Cabang Yogyakarta? 

C. Tujuan 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah tersebut, maka penelitian ini 

memiliki tujuan: 

1. Untuk menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta. 

2. Untuk menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta. 

3. Untuk menganalisis pengaruh insentif terhadap kinerja karyawan Bank Muamalat 

Cabang Yogyakarta. 

 

D. Manfaat 

Manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Bagi Peneliti 
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a. Menambah wawasan dan ilmu pengetahuan mengenai perkembangan 

perbankan syariah di Indonesia beserta kondisi SDM perbankan syariah saat 

ini. 

b. Mengetahui pengaruh kompetensi, budaya kerja, dan insentif terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Manfaat Bagi Perusahaan 

Manfaat yang diperoleh perusahaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Memperoleh informasi seputar perkembangan perbankan syariah beserta 

pentingnya aspek SDM sebagai intagible asset dalam mendukung kegiatan 

operasional perbankan syariah yang berkelanjutan. 

b. Memperoleh pengetahuan bahwa aspek kompetensi individu, budaya kerja, 

dan insentif berperan penting dalam upaya peningkatan kinerja.  

3. Manfaat Bagi Akademisi 

Manfaat yang diperoleh pihak akademisi melalui hasil penelitian ini adalah 

sebagai bahan referensi dalam penelitian yang akan dilakukan serta sebagai 

referensi pendukung dalam sistem pembelajaran. 

4. Manfaat Bagi Keilmuan 

Manfaat yang diperoleh akademisi melalui hasil penelitian ini adalah untuk 

menambah literatur terkait perkembangan perbankan syariah dan kondisi Sumber 

Daya Manusia (SDM) sebagai aspek penting bagi peningkatan perkembangan 

industri keuangan perbankan syariah.  
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E. Sistematika Pembahasan 

Sistematika pembahasan adalah urutan penyajian setiap bab dalam 

penelitian secara terperinci, jelas, dan singkat, sehingga diharapkan mampu 

memudahkan dalam memahami penelitian ini. Pembahasan penelitian ini dijelaskan 

dalam lima bab, yaitu:         

Bab I menguraikan latar belakang masalah yang mendasari dilakukannya 

penelitian. Rumusan masalah juga termasuk dalam bab ini dan dituangkan dalam 

bentuk pertanyaan penelitian untuk memfokuskan pembahasan. Tujuan serta manfaat 

penelitian yang merupakan alasan penting dari penelitian juga termasuk di dalam bab 

ini. Terakhir, bab I memuat sistematika pembahasan yang berisi sistematika 

penyajian hasil penelitian mulai dari awal hingga akhir penelitian, sehingga 

memudahkan pemeriksaan seluruh bagian penelitian. 

Bab II memuat landasan teori yang berkaitan dengan variabel-variabel yang 

diangkat oleh penulis serta teori pendukung lainnya yang berfungsi sebagai dasar 

penelitian mengenai kinerja karyawan, sehingga dapat disusun menjadi hipotesis. 

Telaah pustaka dalam bab ini menjelaskan tentang penelitian-penelitian terdahulu 

sebagai acuan dalam penelitian penulis. Selain itu, terdapat penjelasan perbedaan 

antara penelitian penulis dengan penelitian sebelumnya. arti penting bab ini adalah 

untuk memperoleh pemahaman serta kerangka berpikir yang didasari teori untuk 

melakukan penelitian.    

Bab III memuat gambaran cara atau metode yang digunakan menjawab 

persoalan yang diangkat dalam penelitian. Secara lengkap, bab ini menjelaskan jenis 
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penelitian, sifat penelitian, populasi dan sampel penelitian, definisi operasional 

variabel, metode pengumpulan data, serta teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian.        

Bab IV menjelaskan mengenai gambaran umum objek penelitian serta hasil 

analisis data yang lengkap dengan pembahasannya. Bab ini merupakan inti penelitian 

penulis yang memuat interpretasi dari hasil penelitian yang sudah diolah dengan 

analisis deskriptif, uji pilot test, uji outer model, uji inner model, serta pembahasan.

  Bab V dalam penelitian ini memuat kesimpulan penelitian dan pengujian 

hipotesis yang ada pada bab IV. Pada akhir bab ini juga dicantumkan saran untuk 

pihak perusahaan dan semua pihak yang berkepentingan dalam penelitian ini serta 

saran bagi penelitian selanjutnya. Bab V juga membahas mengenai keterbatasan 

penelitian ini. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi 

individu, budaya kerja, dan insentif terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Mumalat Yogyakarta. Untuk menganalisis hubungan antar variabel tersebut, 

penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). Berdasarkan analisis 

dan pembahasan pada bagian sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan hubungan yang tidak signifikan 

antara kompetensi individu dengan kinerja karyawan. Hal ini berarti 

bahwa kompetensi tidak memengaruhi kinerja karyawan pada Bank 

Muamalat Cabang Yogyakarta. Bukan berarti karyawan Bank Muamalat 

tidak kompeten, melainkan dengan adanya riwayat pendidikan terakhir 

dan keilmuan yang jauh dari bidang perbankan, maka Bank Muamalat 

mengadakan program pelatihan dan pengembangan kompetensi yang 

dapat meningkatkan pemahaman karyawan yang awalnya belum dimiliki 

sebelumnya. 

2. Hasil uji hipotesis kedua menunjukkan adanya hubungan langsung dan 

positif antara budaya kerja dengan kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa 

karyawan Bank Muamalat memegang sumber-sumber nilai budaya untuk 

mencapai kinerja yang optimal, sesuai dengan visi yang dipegang oleh 



77 

 

 

 

Bank Muamalat dimana pengungkapan budaya perusahaan dirumuskan 

dalam sebuah visi dan misi. 

3. Hasil uji hipotesis ketiga menunjukkan adanya hubungan langsung dan 

positif antara insentif dengan kinerja karyawan. Hal ini berarti dengan 

adanya insentif memengaruhi kinerja karyawan Bank Muamalat. Semakin 

besar insentif yang diberikan, maka karyawan akan semakin terdorong 

untuk melakukan kinerja yang maksimal. Begitupun sebaliknya, jika 

karyawan Bank Muamalat merasa insentif yang diberikan tidak sepadan 

dengan kerja keras yang dilakukan untuk perusahaan, karyawan akan 

menurun semangat kinerjanya.  

B. Keterbatasan Penelitian 

Pelaksanaan penelitian masih memiliki beberapa keterbatasan yaitu: 

1. Kuesioner disampaikan kepada responden melalui divisi umum di kantor 

Bank Muamalat, sehingga responden tidak mendampingi pada saat 

pengisian kuesioner. Peneliti tidak mengetahui apakah yang mengisi 

kuesioner benar-benar responden yang bersangkutan. Selain itu ada 

kemungkinan responden kurang memahami maksud dari pernyataan-

pernyataan yang ada dalam kuesioner akan memberikan jawaban yang 

kurang sesuai dengan maksud pernyataan kuesioner. 

2. Kuesioner hanya didistribusikan di Bank Muamalat Cabang Yogyakarta. 

Cakupan penelitian yang sempit menyebabkan hasil penelitian kurang dapat 

digeneralisasi. 
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C. Saran 

Berdasarkan keterbatasan dalam penelitian ini, diharapkan: 

1. Sampel penelitian ini hanya berasal dari satu kantor Bank Muamalat yang ada 

di Yogyakarta, sehingga penelitian selanjutnya hendak dapat dilakukan 

dengan memperbanyak sampel dengan memperluas jumlah kantor bank 

syariah yang dijadikan objek penelitian. 

2. Penelitian ini dilakukan pada lembaga perbankan syariah. Masih perlu 

dilakukan penelitian kembali pada populasi yang berbeda, misalnya 

perusahaan jasa, sektor perdagangan dan manufaktur atau lembaga keuangan 

selain di perbankan. 

3. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat dengan status 

pekerjaan karyawan di berbagai bidang. Oleh karena itu, sebaiknya penelitian 

berikutnya menggunakan responden dalam bidang pekerjaan yang sama 

dengan banyak bank untuk meminimalisir bias penelitian. 
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