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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB LATIN

The Transliterasi kata-kata Arab yang dipakai dalam penyusunan skripsi ini

berpedoman pada Surat Keputusan Bersama Menteri Agama dan Menteri

Pendidikan dan Kebudayaan Republik

Indonesia Nomor: 158/1987 dan

0543b/U/1987.
A. Konsonan Tunggal
Huruf Arab | Nama Huruf Latin Keterangan
| alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan
o ba’ b be
< ta’ t te
& sa’ $ es (dengan titik di atas)
c jim j je
z ha’ h ha (dengan titik di bawah)
C kha’ kh ka and ha
> dal d de
> zal Z zet (dengan titik diatas)
5 ra’ r er
) zai z zet
o sin S es
o syin sy es and ye
P sad S es (dengan titik di bawah)
0P dad d de (dengan titik di bawah)
b ta’ t te (dengan titik di bawah)
L 73’ z zet (dengan titik di bawah)
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¢ ‘ain ‘ koma terbalik di atas
t gain g ge
) fa f ef
) qaf q qi
4 kaf k ka
J lam I el
¢ mim m em
) nan n en
9 wawu w W
& ha’ h ha
c hamzah ’ apostrof
S ya' Y ye

B. Konsonan Rangkap karena Syaddah ditulis Rangkap

8530 =g

ditulis

Muta addidah

w

-

ole

ditulis

‘iddah

C. Ta’ Marbutah pada Akhir Kalimat

a. Ditulis dengan h jika dibaca Sukun

LS

ditulis

hikmah

&

ditulis

jizyah

(Ketentuan ini tidak berlaku untuk kata-kata Arab yang telah diserap ke

dalam bahasa Indonesia, misalnya zakat, kecuali bila dikehendaki kata

aslinya)



b. Bila diikuti dengan kata sandang ‘al’ serta bacaan kedua kata itu terpisah,

maka ditulis dengan h.

W olll dal S ditulis karamah al-auliya’

c. Bila Ta'marbutah hidup dengan fathah, kasrah, or damah dengan demikian

dituliskan ny t or h.

5,4l 515] ditulis zakata al-fitrah

Vokal Pendek dan Penerapannya

Semua ta'marbutah ditulis dengan h, baik berada pada akhir kata tunggal
ataupun berada di tengah penggabungan kata (kata yang diikuti oleh kata
sandang “al”). Ketentuan ini tidak diperlukan bagi kata-kata Arab yang sudah
terserap dalam bahasa indonesia, seperti shalat, zakat, dan sebagainya kecuali
dikehendaki kata aslinya.

e peme fathah ditulis a
kasrah ditulis i
B dammah ditulis u
J=2 fathah ditulis fa’ala
S kasrah ditulis zukira
Lady dammah ditulis yazhabu




E. Vokal Panjang

1 fathah + alif ditulis a
idal> ditulis jahiliyah
2 fathah + ya’mati ditulis a
S ditulis tans a
3 kasrah + ya’mati ditulis i
5; ditulis karim
4 dammah + wawu mati ditulis i
P ditulis furiid

F. Vokal Rangkap

1 fathah + ya’mati ditulis ai
Vg"i*’ ditulis bainakum
2 fathah + wawu mati ditulis au
Jé ditulis gaul

G. Vokal Pendek yang berurutan dalam Satu Kata Dipisahkan dengan

Apostrof
("Dﬁ ditulis a’antum
o] ditulis w'iddat
5 o ditulis la’in syakartum
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H. Kata Sandang alif + Lam
a. Bila diikuti huruf Qamariyyah maka ditulis dengan menggunakan huruf

awal “al”
ol &l ditulis al-Qur’an
el ditulis al-Qiyas

b. Bila diikuti huruf Syamsiyyah ditulis sesuai dengan huruf pertama
Syamsiyyah tersebut

el ditulis al-Sama'

PRl ditulis al-Syams

I. Penulisan Kata-kata dalam Rangkaian Kalimat

Ditulis menurut penulisannya

2o 9 ditulis Zawi al-furiid
) JAT ditulis ahl as-sunnah
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh coaching, pengembangan
karir, dan umpan balik terhadap kinerja karyawan dengan goal setting sebagai
variabel moderasi. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
kuisioner. Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisa struktural
menggunakan software Smart PLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
coaching, pengembangan karir, dan umpan balik berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Goal setting tidak memoderasi secara signifikan
hubungan pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan. Namun, goal setting
memperkuat pengaruh umpan balik dan coaching terhadap kinerja karyawan secara
signifikan, dengan umpan balik memiliki pengaruh paling kuat.

Kata Kunci: Pelatihan, Pengembangan Karir, Umpan Balik, Penetapan
Tujuan.
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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of coaching, career development, and
feedback on employee performance with goal setting as a moderating variable. The
sampling technique in this research used a questionnaire. The data analysis method
in this research uses structural analysis using Smart PLS software. The results of
this research show that coaching, career development, and feedback have a positive
and significant effect on employee performance. Goal setting does not significantly
moderate the relationship between career development and employee performance.
However, goal setting significantly strengthens the influence of feedback and
coaching on employee performance, with feedback having the strongest influence.

Keyword: Coaching, Career Development, Feedback, Goal Setting
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kinerja karyawan merupakan salah satu indikator utama keberhasilan
suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkannya
(Kawiana, 2018). Kinerja karyawan merupakan indikator yang digunakan
untuk menilai seberapa efektif individu dan organisasi dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja yang optimal tidak hanya
menggambarkan kemampuan individu, melainkan juga mencerminkan
efisiensi dan efektivitas sistem manajemen yang diimplementasikan oleh
perusahaan. Dalam era globalisasi dan persaingan yang ketat, perusahaan
dituntut untuk terus meningkatkan kinerja karyawan agar dapat bertahan
dan berkembang. Hasil kerja yang telah dicapai secara efektif oleh
karyawan dalam hal kualitas dan kuantitas saat melakukan kegiatan yang
sejalan dengan tanggung jawab yang telah didelegasikan oleh organisasi
kemudian sesuai dengan kinerja karyawan.

Sementara itu menurut Robbins (2002), kinerja karyawan adalah hasil
yang dapat diukur dari pekerjaan yang dilakukan oleh setiap karyawan,
dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan
menunjukkan seberapa baik seseorang dapat melaksanakan tugas dan
tanggung jawab yang diberikan kepada mereka. Dalam situasi ini, penting
bagi karyawan untuk menetapkan standar yang jelas dan spesifik. Standar

ini berfungsi sebagai tolok ukur untuk mengevaluasi pencapaian karyawan



dan memungkinkan manajemen untuk menentukan area mana yang perlu
diperbaiki.

Susanti et al., (2021) menyatakan bahwa kinerja adalah tentang perilaku
atau apa yang dilakukan karyawan, bukan tentang apa yang dihasilkan atau
diproduksi dari pekerjaan mereka(Susanti, 2021). Kinerja tidak hanya
terbatas pada hasil akhir pekerjaan saja tetapi juga bagaimana proses kerja
itu berjalan, sehingga kinerja dapat menjelaskan apa yang dilakukan dan
bagaimana pekerjaan itu diselesaikan (Wibowo, 2013). Bahkan saat ini,
penilaian Kkinerja karyawan tidak hanya digunakan untuk memutuskan
promosi atau kompensasi, tetapi juga membantu perusahaan memahami
cara memotivasi karyawan dan membuat rencana untuk meningkatkan
kinerja mereka (Rawis, 2019). Oleh karena itu, karyawan perlu dipacu
Kinerjanya.

Untuk mencapai kinerja yang tinggi, diperlukan peningkatan kerja yang
optimal serta kemampuan untuk memaksimalkan potensi sumber daya
manusia yang dimiliki oleh karyawan, sehingga tujuan perusahaan dapat
tercapai. Dengan demikian, pemahaman tentang kinerja karyawan tidak
hanya terbatas pada hasil akhir, tetapi juga mencakup proses yang
mendukung pencapaian tersebut (Luthans & Li, 2006). Seperti coaching,
pengembangan karir, dan umpan balik. Ini menunjukkan betapa pentingnya
menggunakan pendekatan holistik untuk manajemen kinerja yang tidak
hanya berfokus pada hasil tetapi juga pada pengembangan karyawan yang

berkelanjutan (Wibowo, 2011).



Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
coaching. Coaching merupakan salah satu faktor penting yang
mempengaruhi kinerja karyawan, yang berfungsi sebagai sarana untuk
meningkatkan kemampuan dan keterampilan mereka. Menurut Mondy
(2016), coaching bertujuan untuk memaksimalkan potensi karyawan,
sehingga mereka dapat bekerja secara optimal. Hartomo (2020)
menambahkan bahwa coaching mencakup berbagai bentuk bantuan, seperti
pengarahan yang mendukung karyawan dalam mengembangkan diri.
Karyawan yang menerima coaching yang berkualitas cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih unggul, kreatif, dan inovatif dalam
menjalankan tugas-tugas mereka (Wahyuningsih, 2019). Oleh karena itu,
coaching yang tepat menjadi krusial bagi organisasi untuk meningkatkan
efisiensi dan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan
hasil yang optimal (Nursyahputri, 2019).

Kurangnya coaching yang memadai dapat mengakibatkan kesulitan
bagi karyawan dalam beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja, yang
pada gilirannya dapat menurunkan semangat kerja mereka (Fizia &
Muttagin, 2018). Siswadi (2017) mencatat bahwa banyak karyawan masih
kesulitan menerapkan metode kerja baru akibat kurangnya efektivitas dalam
coaching. Efektivitas coaching sangat penting untuk pengembangan sumber
daya manusia dan peningkatan produktivitas, etos kerja, serta keterampilan
karyawan. Hariandja (2002) menjelaskan bahwa coaching diperlukan agar

karyawan dapat memahami tugas mereka dengan baik dan menyesuaikan



diri dengan perubahan di lingkungan kerja. Dengan demikian, berinvestasi
dalam coaching yang efektif akan memungkinkan karyawan untuk
meningkatkan kemampuan mereka dan bersaing secara lebih kompetitif di
pasar yang terus berkembang.

Sebuah penelitian oleh Kuruppu (2021) menyatakan coaching memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, menemukan adanya
hubungan yang kuat, positif, dan signifikan antara coaching dan kinerja
karyawan, yang mengindikasikan bahwa coaching merupakan salah satu
upaya yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu,
(Rachmawati, 2016) berasumsi coaching sebagai investasi perusahaan
dalam pengembangan sumber daya manusia. Melalui coaching, perusahaan
berupaya meningkatkan kinerja karyawan secara komprehensif, meliputi
pembenahan pola pikir, perubahan perilaku yang lebih efektif, serta
peningkatan pengetahuan dan keterampilan yang relevan dengan tuntutan
pekerjaan. Pengembangan keterampilan dan pengetahuan yang terstruktur
melalui coaching akan secara signifikan meningkatkan kinerja profesional
di bidang terkait (Lestari, 2019).

Selain melalui coaching, pengembangan karir juga dapat meningkatkan
kinerja karyawan serta membuka peluang promosi jabatan, sehingga
karyawan dapat mencapai jenjang karir yang lebih baik secara terstruktur
(Manggis, 2018). Adanya jenjang Kkarir yang harus ditempuh oleh setiap
karyawan dalam perusahaan dapat memotivasi mereka untuk meraih

pencapaian karir setinggi dan sebaik mungkin (Kestari et al., 2015).



Pengembangan karier merupakan rangkaian aktivitas sepanjang hidup
(sepeti workshop) yang mendukung proses eksplorasi, pembentukan,
kesuksesan, dan pencapaian karier seseorang (Dessler, 2010). Definisi ini
dimaksudkan bahwa pengembangan karir adalah suatu kegiatan yang
berkesinambungan dan berkelanjutan serta bermanfaat bagi pengembangan
karier seseorang.

Pengembangan karir merupakan serangkaian jabatan atau pekerjaan
yang diemban seseorang selama masa kerjanya, baik di lingkungan
perusahaan. Pengembangan Karir, sebagai bagian dari pengelolaan sumber
daya manusia, bertujuan untuk meningkatkan efektivitas dan Kkinerja
karyawan. Dengan demikian, karyawan diharapkan dapat memberikan
kontribusi yang optimal dalam mencapai tujuan perusahaan (Muspawi,
2017). Gomes (2003) berpendapat bahwa, dari sudut pandang karyawan,
pengembangan karier memberikan gambaran umum jalur karier masa depan
dalam organisasi dan menunjukkan minat jangka panjang organisasi
terhadap karyawannya.

Untuk memperoleh karyawan dengan kinerja baik, perusahaan perlu
melakukan upaya-upaya untuk memenuhi kebutuhan karyawannya, salah
satunya melalui pengembangan karir karyawan (Kestari et al., 2015). Jadi
pengembangan karir mempunyai arti yang sangat besar keberadaanya bagi
perusahaan, karena pengembangan karir merupakan salah satu tolak ukur
bagi karyawan dalam mengembangkan Kkarirnya (Rokhman, 2011).

Banyaknya keluhan karyawan mengenai kurangnya perhatian perusahaan



terhadap jenjang karir mereka, mengindikasikan kemungkinan adanya
masalah pengembangan karir di perusahaan tersebut (Bianca et al., 2013).

Isu kinerja merupakan hal krusial dalam dinamika organisasi.
Kesenjangan kinerja (performance gap) timbul apabila terdapat disparitas
antara kinerja yang ditargetkan dan realisasi aktual. Dalam mengatasi hal
ini, perilaku aktif mencari umpan balik menjadi mekanisme yang
bermanfaat. Umpan balik dalam hal ini adalah informasi yang diberikan
kepada individu terkait performa mereka, yang berfungsi untuk
menjembatani perbedaan antara ekspektasi dan realita kinerja. Menurut
Ashford et al., (2003), mencari umpan balik sangat penting untuk mengatasi
masalah kinerja karena membantu kita mengetahui apa yang sudah baik, apa
yang kurang, dan bagian mana yang perlu ditingkatkan. Hasil penelitian
memperlihatkan bahwa umpan balik umumnya berkontribusi pada
peningkatan kinerja (Whittaker & Levy, 2021). Proses umpan balik juga
melibatkan komunikasi dua arah antara atasan dan karyawan, bertujuan
untuk memberikan informasi konstruktif dan objektif yang dapat membantu
meningkatkan kualitas pekerjaan.

Umpan balik yang efektif tidak hanya memberikan instruksi tetapi juga
menciptakan interaksi yang mendukung perkembangan individu. Ajjawi &
Boud (2018) menekankan pentingnya umpan balik dialogis, di mana
penerima dapat berbagi pandangan dan meminta Klarifikasi, dengan
demikian, mempererat hubungan antara orang yang memberikan umpan

balik dan orang yang menerimanya. Penelitian oleh (Smither & London,



2002) menunjukkan bahwa menerima umpan balik positif dan konstruktif
sangat penting untuk meningkatkan kinerja individu. Budaya organisasi
yang terbuka dan kolaboratif mendorong karyawan untuk merasa nyaman
menerima serta memanfaatkan umpan balik, sehingga dapat menunjang
perkembangan karier mereka.

Penelitian ini memilih coaching, pengembangan karir, dan umpan balik
sebagai variabel independen karena ketiganya secara teoretis dan empiris
terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
merupakan fokus utama dalam konteks perbankan syariah. Relevansi
coaching dalam meningkatkan keterampilan dan potensi karyawan melalui
pendekatan personal, yang didukung oleh teori Social Cognitive (Bandura,
1977) yang menekankan pembelajaran melalui interaksi sosial dan
observasi. Dalam industri perbankan syariah yang dinamis, coaching dapat
membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan regulasi dan
meningkatkan kualitas layanan. Pengembangan karir memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mencapai aktualisasi diri dan
meningkatkan motivasi, yang sejalan dengan teori hierarki kebutuhan
Maslow (Maslow, 1943). Pengembangan Kkarir yang terstruktur dapat
meningkatkan retensi karyawan dan menciptakan tenaga kerja yang
kompeten dalam perbankan syariah. Peran umpan balik dalam memberikan
informasi yang konstruktif tentang Kinerja karyawan, yang didukung oleh
teori kontrol (Carver & Scheier, 1982) yang menekankan pentingnya umpan

balik dalam mengarahkan perilaku menuju tujuan yang diinginkan. Dalam



konteks perbankan syariah, umpan balik yang efektif dapat membantu
karyawan memahami standar etika dan profesionalisme yang tinggi.
Pemilihan ketiga variabel ini juga didasarkan pada penelitian sebelumnya
yang menunjukkan dampak positif coaching oleh Persada et al., (2023) yang
menyatakan bahwa coaching berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, penelitian pengembangan karir oleh Bianca (2013)
menunjukkan hasil bahwa pengembangan karir secara langsung
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan penelitian
umpan balik oleh Smither & London (2002) yang menunjukkan bahwa
orientasi terhadap umpan balik yang positif dan konstruktif dapat
berdampak positif pada kinerja individu. Dengan demikian, penelitian ini
bertujuan untuk menguji dan mengkonfirmasi pengaruh variabel-variabel
ini dalam konteks spesifik perbankan syariah di Indonesia.

Kinerja karyawan tidak berhenti dipengaruhi oleh coaching,
pengembangan karir, dan umpan balik tersebut. Ketika karyawan tidak
punya goal setting dalam hidupnya, dia juga akan lemah. Karena goal
setting adalah salah satu motivasi terbesar untuk meningkatkan target
kinerjanya. Locke & Latham (2002) menjelaskan, goal setting merupakan
penetapan tujuan untuk mencapai tingkat kemampuan tertentu dalam suatu
tugas, yang umumnya dikaitkan dengan batas waktu tertentu. Goal setting
oleh individu atau perusahaan merupakan faktor kunci dalam bekerja,

karena menjalankan sebuah perusahaan atau organisasi tanpa tujuan yang



jelas bukanlah hal yang mudah. Selain itu, tujuan yang jelas dapat
memotivasi seseorang untuk bekerja lebih optimal (Ramadhanti, 2010).

Di era organisasi modern yang terus berubah dan semakin kompleks,
meningkatkan kinerja karyawan menjadi sangat penting. Penelitian ini
berupaya untuk memahami secara komprehensif faktor-faktor yang
berkontribusi terhadap kinerja karyawan, dengan fokus pada coaching,
pengembangan Kkarir, dan umpan balik. Namun, perlu disadari bahwa
efektivitas intervensi-intervensi tersebut tidak bisa dianggap sebagai satu-
satunya penentu keberhasilan. Oleh karena itu, penelitian ini mengadopsi
goal setting sebagai variabel moderasi (Z) untuk memperkaya analisis. Goal
setting, yang didasarkan pada prinsip bahwa tujuan yang spesifik dan
menantang dapat memotivasi dan mengarahkan perilaku, diharapkan dapat
memoderasi pengaruh coaching, pengembangan karir, dan umpan balik
terhadap kinerja karyawan. Penambahan variabel goal setting ini didasarkan
pada keyakinan bahwa efektivitas coaching, pengembangan karir, dan
umpan balik sangat bergantung pada sejauh mana karyawan memiliki tujuan
yang jelas dan terstruktur yang selaras dengan tujuan organisasi. Dengan
demikian, penelitian ini berupaya untuk memberikan pemahaman yang
lebih  mendalam dan kontekstual ~mengenai faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan, serta implikasi praktisnya bagi
manajemen sumber daya manusia.

Penetapan tujuan (goal setting) terdiri dari dua kata, yaitu "goal™ yang

berarti tujuan, sasaran, target, cita-cita, dan "setting" yang berarti penetapan,
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pengaturan, atau merancang. Hamalik (2012) berpendapat bahwa tujuan
merupakan apa yang ingin diraih oleh suatu perilaku yang pada akhirnya
akan memuaskan kebutuhan. Suwarto (1999) mengemukakan bahwa goal
(tujuan) adalah upaya yang dilakukan seseorang untuk mengurangi
kebutuhan yang belum terpenuhi dengan cara mencari hasil yang dianggap
sebagai energi yang dapat mendorong orang untuk berperilaku dalam
pencapaian tujuan yang diinginkan. Menurut Makmun (2002), tujuan adalah
sesuatu yang diharapkan oleh seseorang untuk dicapai setelah adanya
coaching.

Goal setting sebagai teknik untuk meningkatkan motivasi kerja dan
selanjutnya akan meningkatkan kinerja (Locke, 1968). Goal mencakup
standar kinerja (pengukuran untuk menilai kinerja), norma kerja (standar
yang ditetapkan kelompok kerja terkait penerimaan perilaku tertentu), kuota
(batas minimum pekerjaan atau produksi), tugas (bagian pekerjaan yang
harus diselesaikan), objektif (hasil akhir yang ingin dicapai melalui suatu
tindakan atau rangkaian tindakan), tenggat waktu (batas penyelesaian
tugas), dan anggaran (pembatasan pengeluaran) (Locke et al., 1981).

Karyawan merupakan asset penting dalam perusahaan yang harus
dikelola dan dikembangkan untuk memastikan perusaan terus berjalan.
Maka perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja yang
menyenangkan, kompensasi yang sesuai, dan beban kerja yang sesuai
dengan keahlian, serta sikap dan perilaku manajer yang baik sehingga

karyawan lebih termotivasi untuk mencapai tujuannya (Dessler, 2017).
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Karyawan dengan motivasi kerja tinggi akan semangat bersaing dalam
meraih prestasi, ingin segera melihat hasil nyata dari usahanya, memiliki
aspirasi yang realistis, berfokus pada masa depan, menghargai waktu,
bertanggung jawab, percaya diri, dan pantang menyerah dalam
menyelesaikan tugas (Gomes, 2013).

Jika karyawan memiliki tujuan yang jelas, mereka cenderung lebih
fokus dan termotivasi untuk mencapainya (Robbins & Judge, 2017).
Penetapan tujuan yang efektif juga membantu karyawan mengatur sumber
daya mereka dengan lebih baik, yang membantu mereka mengarahkan
tindakan mereka, dan meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Penetapan
tujuan yang baik dapat meningkatkan fokus, usaha, dan ketekunan
karyawan dalam mencapai hasil yang diinginkan, yang pada gilirannya
meningkatkan produktivitas (Locke & Latham, 2019).

Dalam penelitian ini, variabel coaching berkaitan dengan umpan balik,
karena coaching yang optimal dari perusahaan memungkinkan karyawan
untuk memberikan umpan balik yang optimal melalui kinerja yang
dihasilkannya. Variabel pengembangan karir memiliki keterkaitan dengan
prinsip challenging, karena dalam proses pengembangan karir, karyawan
dituntut untuk terus menunjukkan kinerja yang optimal. Tantangan ini
mendorong karyawan untuk membuktikan kompetensinya dalam
menyelesaikan tugas dengan baik, yang pada akhirnya memberikan manfaat
bagi perusahaan melalui tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas.

Oleh karena itu, pemahaman mengenai hubungan dan interaksi berbagai
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faktor ini menjadi krusial dalam menilai kinerja karyawan secara

keseluruhan.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka

diperoleh rumusan masalah sebagai berikut:

1.

2.

Bagaimana pengaruh coaching terhadap kinerja karyawan?

Bagaimana pengembangan karir memengaruhi kinerja karyawan?
Sejauh mana umpan balik berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
karyawan?

Apakah goal setting berperan sebagai variabel moderasi dalam
hubungan antara coaching, pengembangan karir, dan umpan balik

terhadap Kinerja karyawan?

. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka penelitian ini

memiliki tujuan, diantaranya:

1.

2.

Untuk mengetahui pengaruh coaching terhadap kinerja karyawan.
Untuk mengetahui pengaruh pengembangan Karir terhadap kinerja
karyawan.

Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh umpan balik terhadap kinerja
karyawan.

Untuk mengetahui peran goal setting dalam memoderasi hubungan
coaching, pengembangan karir, dan umpan balik terhadap terhadap

Kinerja karyawan.



13

D. Manfaat Penelitian
a. Bagi Peneliti

1. Peneliti dapat memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang
komponen-komponen yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam
hal coaching, pengembangan karir, dan umpan balik, dengan goal
setting sebagai moderasi.

2. Dengan menyelidiki antara praktik manajemen dan Kinerja
karyawan, penelitian ini dapat memberikan kontribusi baru kepada
manajemen sumber daya manusia (SDM).

3. Penelitian dapat meningkatkan reputasi dan pengakuan peneliti
dalam komunitas ilmiah dengan dipublikasikan dalam jurnal
akademis.

b. Bagi Pengguna

1. Penelitian ini dapat membantu organisasi mengoptimalkan praktik
manajemen sumber daya manusia mereka dengan menerapkan
strategi coaching, pengembangan karir, umpan balik, dan goal
setting yang efektif, menetapkan tujuan yang terukur, dan
menerapkan mekanisme umpan balik yang berkelanjutan.

2. Organisasi dapat menemukan area dimana mereka dapat
meningkatkan efisiensi dan kinerja dengan mengetahui bagaimana
coaching, pengembangan karir, umpan balik, dan goal setting

berdampak pada kinerja karyawan.
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E. Sistematika Penulisan

BAB |

BAB I1

BAB I11

BAB IV

BAB V

: PENDAHULUAN

Bab pertama memberikan penjelasan dasar tentang masalah
yang dibahas. Sub bab materi mencakup latar belakang,
perumusan masalah, tujuan dan keuntungan penelitian,
serta kerangka penyusunan penelitian.

: LANDASAN TEORI

Bab kedua membahas teori-teori, kerangka pemikiran,
pengembangan hipotesis, definisi variabel, dan penelitian
sebelumnya yang menjadi dasar penulisan.

: METODE PENELITIAN

Bab ini membahas metode penelitian informasi jenis
penelitian, sumber data, populasi dan sampel, definisi
operasional, dan teknik pengumpulan dan analisis data.

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab empat dari penelitian ini berisi sub bab yang menjawab
hipotesis penulis tentang elemen yang berpengaruh
terhadap produktivitas karyawan.

: PENUTUP

Bab ini menyajikan hasil penelitian dan menjelaskan
keterbatasannya. Ini juga memberikan saran untuk peneliti

berikutnya.



BAB V

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

A. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam
penelitian ini, terkait pengaruh coaching, pengembangan karir, dan umpan
balik terhadap kinerja karyawan dengan goal setting sebagai variabel
moderasi dengan objek penelitian karyawan Bank BTN Syariah Yogyakarta
dan Bank BPD DIY Syariah, dapat diketahui kesimpulannya sebagai
berikut:

1. Coaching memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, dengan nilai p-value 0,015 dan original sample 0,523. Hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik program coaching yang
diberikan, semakin tinggi pula kinerja karyawan.

2. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dibuktikan dengan nilai p-value 0,046 dan original
sample 0,423. Ini mengindikasikan bahwa ketika karyawan merasakan
adanya kesempatan pengembangan karir yang baik, kinerja mereka
juga akan meningkat.

3. Umpan balik terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dengan nilai p-value 0,003 dan original sample
0,593. Semakin konstruktif dan teratur umpan balik yang diberikan,

semakin baik kinerja karyawan.
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4. Pengembangan karir yang dimoderasi goal setting tidak menunjukkan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan (p-value 0,390).
Meskipun menunjukkan arah positif (original sample 0,191),
pengaruhnya tidak cukup kuat untuk dianggap signifikan secara
statistik.

5. Umpan balik yang dimoderasi goal setting memiliki pengaruh positif
dan signifikan yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan, dengan
nilai p-value 0,000 dan original sample 0,815. Ini menunjukkan bahwa
kombinasi antara umpan balik yang baik dan penetapan tujuan yang
jelas sangat efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan.

6. Coaching yang dimoderasi goal setting menunjukkan pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai p-value 0,011
dan original sample 0,552. Ini membuktikan bahwa program coaching
akan lebih efektif dalam meningkatkan kinerja karyawan ketika disertai
dengan penetapan tujuan yang jelas.

B. IMPLIKASI PENELITIAN
1) Implikasi Teoritis
Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis yang signifikan
dalam pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam konteks perbankan syariah. Hasil penelitian
memperkuat teori yang ada dengan membuktikan bahwa coaching,
pengembangan karir dan umpan balik memiliki pengaruh positif

terhadap kinerja karyawan, terutama ketika dimoderasi oleh goal
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setting. Temuan ini memperluas pemahaman tentang bagaimana faktor-
faktor pengembangan karyawan berinteraksi dengan penetapan tujuan
dalam meningkatkan kinerja, dengan pengecualian pada hubungan
moderasi antara pengembangan Kkarir dan goal setting yang tidak
terbukti signifikan. Hal ini menambah nuansa baru dalam pemahaman
teoretis tentang kompleksitas hubungan antara pengembangan karir dan
penetapan tujuan dalam konteks kinerja karyawan.
Implikasi Praktis

Bagi praktisi dan manajemen perbankan syariah, penelitian ini
menyediakan panduan praktis dalam mengembangkan strategi
peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan
pentingnya mengintegrasikan program coaching, pengembangan Kkarir,
dan sistem umpan balik yang efektif dalam praktik manajemen sumber
daya manusia. Khususnya, temuan bahwa goal setting memperkuat
dampak coaching dan umpan balik terhadap Kkinerja karyawan
mengisyaratkan bahwa organisasi perlu memastikan setiap program
pengembangan karyawan disertai dengan penetapan tujuan yang jelas
dan terukur. Manajemen dapat menggunakan hasil ini sebagai dasar
untuk merancang program pengembangan karyawan yang lebih
komprehensif dan efektif.
Implikasi Sosial

Dalam konteks sosial yang lebih luas, penelitian ini memberikan

pemahaman tentang bagaimana praktik manajemen sumber daya
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manusia dapat berkontribusi pada pengembangan profesional dan
kesejahteraan karyawan di sektor perbankan syariah. Dengan
meningkatnya kinerja karyawan melalui program pengembangan yang
efektif, hal ini tidak hanya berdampak pada produktivitas organisasi
tetapi juga pada kualitas layanan perbankan syariah kepada masyarakat.
Lebih jauh, pemahaman tentang pentingnya coaching, pengembangan
karir, dan umpan balik yang didukung oleh goal setting yang jelas dapat
mendorong terciptanya lingkungan kerja yang lebih positif dan
mendukung pengembangan profesional, yang pada akhirnya
berkontribusi pada pembangunan sosial ekonomi yang berkelanjutan
C. BATASAN DAN KELEMAHAN PENELITIAN
Penelitian ini telah dilakukan secara sistematis dengan metode yang
sesuai serta dukungan teori dan data empiris yang relevan. Namun, seperti
halnya penelitian lain, penelitian ini memiliki beberapa batasan dan
kelemahan yang perlu diakui. Berikut beberapa batasan dan kelemahan
penelitian.

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada dua kantor cabang Bank Syariah di
Yogyakarta, yaitu Bank BTN Syariah dan Bank BPD DIY Syariah,
sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisasi untuk seluruh bank
syariah di Indonesia. Jumlah responden yang terbatas (55 responden)
mungkin belum sepenuhnya mewakili populasi karyawan bank syariah

secara keseluruhan.
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2. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama
pengumpulan data dapat menimbulkan common method bias.
Kemungkinan adanya social desirability bias dimana responden
cenderung memberikan jawaban yang dianggap baik secara sosial.

3. Tidak dilakukannya analisis tambahan seperti wawancara mendalam
atau observasi langsung yang dapat memperkaya pemahaman tentang
hubungan antar variabel.

D. REKOMENDASI BAGI PENELITIAN SELANJUTNYA
Adapun saran yang akan disampaikan untuk penelitian selanjutnya
adalah sebagai berikut:

1. Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang
dapat memoderasi atau memediasi hubungan antara coaching,
pengembangan karir, umpan balik dan kinerja karyawan, seperti
motivasi kerja, kepuasan Kkerja, atau budaya organisasi

2. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk lebih mengerahkan waktu,
tenaga dan sumber daya yang dibutuhkan agar dapat melibatkan lebih
banyak kantor cabang bank syariah, baik di Yogyakarta maupun di
wilayah lain, untuk memperoleh hasil yang lebih representatif dan
meningkatkan generalisasi penelitian.

3. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan kuesioner dalam
bentuk hard file dan pengisian kuisioner yang didampingi langsung oleh
peneliti untuk menghindari kesalahan dan kebingungan yang dialami

responden.
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