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Abstract

This research uses causality research, with the research method being quantitative method
based on statistical and empirical data. The study population was employees of the Sharia
Bank in Pasaman District, sampling was done by Total Sampling, consisting of Bank
Syariah Mandiri, Bank Syariah BTPN and Bank Nagari Syariah as many as 32 people.
Data collection techniques using the questionnaire (questionnaire), document observation,
and interviews. Hypothesis testing by using the t 1est (partially) and the F test
(simultaneously). Based on the analysis of Islamic Human Capital data and career
development on employee performance, it was concluded that the Islamic Human Capital
variable obtained a Pvalue (sig) value of 0,000 <@ (0.03), then Ho was rejected and Ha
was accepted. Then the Islamic Human Capital variable has a positive and significant
effect on employee performance. Career development variable obtained (sig) is 0.589> a
@.05), ti@ HO is accepted and HA is rejected. Then the career development variable
does not have a positive and significant effect on employee performance. Islamic Human
Capital and career development variables are known Pralue (sig) at 0,000 <a (0.05),
then HO is rejected and HA is accepted. Then the variable Islamic Human Capital and
career development simultaneously affect employee performance.

Keywords: Islamic Human Capital, Career Development, Employee Performance.

Abstrgk

@enelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara Islamic Human Capital
@rhadap Kinerja karyawan Bank Syariah di Kabupaten Pasaman dan Untuk [§lengetahu
pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan Bank Syariah di
Kabupaten Pasaman. Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kausalitas, dengan
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metode penelitian adalah metode kuantitatif berdasarkan data statistik dan empiris.
Populasi penelitian adalah karyawan dari Bank Syariah yang terdapat di Kabupaten
Pasaman, penarikan sampel dilakukan dengan Total Sampling, yang terdiri dari Bank
Syariah Mandiri, Bank Syariah BTPN dan Bank Nagari Syariah adalah sebanyak 32
orang. Teknik pengumpulan data dengan metode kuesioner (angket), observasi dokumen,
dan wawancara. Pengujian hipotesis dengan menggunaan uji t (secara parsial) dan ufj F
(secara simultan). Berdasarkan hasil analisis data Islamic Human Capital dan
pengembangan (§arir terhadap kinerja karyawan, disimpuflé{flj bahwa variabel Islamic
Human Capital diperoleh nilai Pvalue (sig) sebesar 0,000 < « (0,05), maka Ho ditolak dan
Ha diterima. Maka variabe@/slamic Human Capital berffngaruh positif dan signifikan
terlfidap kinerja karyawan. Variabel pengembangan karir diperoleh (sig) sebesar 0,589 >
a (0,05), maka Ho diterima dan Ha ditolak. Maka variabel pengembangan karir tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel Isldf§ic Human
Capital dan pengembangan karir diketahui Pvalue (sig) sebesar 0.00f) < a (0,05), maka
Ho ditolak dan Ha diterima. Mal@ variabel Islanic Human Capital dan pengembangan
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karir secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Islamic Human Capital, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan.

Latar Belakang

Dalam perkembangannya perusahaan
@kan mengalami berbagai permasalahan
sumber daya manusiafj Oleh karena itu,
sumber daya manusia harus dipimpin dan
dikelola secara baik dan profesional. ' §§

Sumber Daya Insani (SDI) adalah
salah satu faktor yang sangat penting bahkan
tidak dapat dilepaskan dari sebuah
organisas. > [jaik institusi  maupun
perusahaan. SDI juga merupakan kunci yang
menentukan  perkembangan perusahaan.
Pada hakikatnya, SDI berupa manusia yang
dipekerjakan disebuah organisasi sebagai
penggerak untuk mencapai tujuan organisasi
itu.

Dewasa 1ni, perkembangan terbaru
memandang karyawan bukan sebagai
sumber daya belaka, melainkan lebih berupa
modal afju aset bagi institusi atau organisasi.
Disini SDM dilihat bukan sekedar aset
utama, tetapi aset yang bernilai dan dapat
@ilipat gandakan, dapat dikembangkan dan
juga bukan sebaliknya, sebagai beban atau
cost. Jadi, Islamic Human Capital adalah
sumber daya insani menurut Islam dan

! Sudaryono, Pengantar Bisnis Teori Dan
Contoh Kasus, (jakarta: CV.Andi Offset, 2015).

2 Veithzal Rivai and Deddy Mulyadi,
Kepemimpinan Dan Prilaku Organisasi (jakarta:
rajawali press, 2008).
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mempunyai sifat keislaman serta dapat
menjunjung tinggi nilai keislaman.
Pengelolaan sumber daya secara

professional dimulai dari proses rekruitmen,
seleksi, penempatan kerja, pelatihan sampai

dengan pengembangan karir dan
kompensasinya. * Dalam aktivitas sehari-hari
manusia tidak terlepas dari aktivitas

ekonomi. Adanya perbankan syariah menjadi
solusi yang baik bagi masyarakat untuk
melakukan tindakan ekonomi berdasarkan
pada prinsip syariah. Seiring dengan
berkembangnya zaman, banyak bermunculan
bank yang awalnya berbasis konvensional
berbondong-bondong berubah menjadi bank
dengan prinsip syariah. Akibat
perkembangan industri perbankan syariah di
Indonesia  yang semakin  meningkat,
sehingga ~membutuhkan sumber daya
manusia (SDM) yang proesional untuk
menentukan laju pertumbuhan industri
syariah kedepan. *

Kendala yang sering dijumpai
mengenai sumber daya manusia antara lain

.‘ Burhanuddin Yusuf dan M. Nuryanto Al-
Arif, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga
Keuangan Syariah, (jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada, 2015).

* dkk Abu Fahmi, Syariah: Teori Dan
Implementasi (jakarta: PT. Gramedia Pustaka Utama,
2014,
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minimnya pengalaman para pemimpin yang
sulit menentukan standar proses rekruitmen,
pihak perusahaan asal-asalan saja dalam

merekrut  karyawan sehingga  banyak
karyawan  yang tidak  berkompeten.
Perusahaan lebih mengandalkan

keterampilan dibandingkan latar belakang
pendidikan dan pengalaman kerja padahal
perusahaan perlu sumber daya manusia yang
berkualitas agar bisa berkembang. 3

Dalam  bidang  pengembangan
kompetensi karyawan, seringkali pemilik
usaha tidak memahami dengan tepat dimana
potensi karyawannya, hal itu terjadi karena
tidak adanya komunikasi atau bidang yang
tidak cocok, sehingga potensi karyawan
tidak tampak. Manajemen sumber daya
manusia berpengaruh terhadap potensi
perusahaan yang akan dijalankan atau
sedang dijalankan. Bila manajemen tertata
dengan baik, tentu saja apa yang diharapkan
akan tercapai. setiap
pemimpin perusahaan perlu menguasai
konsep dan teknik-teknik dalam proses
pengelolaan sumber daya manusia yang
Islami. Mulai proses rekruitmen, seleksi,
pelatihan dan pengembangan, penilaian
kinerja dan kompensasi. Dalam bank syariah
yang ada di kabupaten pasaman, proses
perekrutan seleksinya tidak

mengedepankan latar belakang pendidikan

Oleh karena itu

dan

dan pengalaman. Bahkan umunya karyawan
yang bekerja merupakan karyawan dengan
berlatar pendidikan konvensioal. Sedangkan
banyak lulusan dari perguruan tinggi Islam
yang tidak bekerja di Bank Syariah yang ada
di Pasaman. Di bank syariah kabupaten
Pasaman juga di lakukan pelatihan untuk
para karyawan namun hal itu tidak cukup

untuk memberikan pemahaman kepada

* Yana Aisyah dan Jaka Isgiarta, ‘Analisis
Pengaruh Human Capital Terhadap Kualitas Auditor
(Studi Empiris Pada Bank BRI Kantor Inspeksi
Semarang)’, 3.2 (2014).
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karyawan mengenai prinsip-prinsip syriah.
Dimana pada pelatihan lebih di fokuskan
pada cara untuk mengembangkan bisnis
perusahaan sedangkan untuk pemahaman
mengenai dasar-dasar prinsip syariah masih
kurang.

Selain memperhatikan faktor human
capital untuk peningkatan kinerja karyawan,
faktor kedua g yang diidentifikasi
mempengaruhi  kinerja karyawan yaitu
pengembangan karir. Pengembangan karir
merupakan  pendekatan yang
dilakukan organisasi untuk menjamin orang-

formal

orang dalam organisasi mempunyai
kualifikasi dan kemampuan serta pengalaman
dibutuhkan.

bekerja gdengan

yang cocok ketika Agar
lebih
maksimal maka perusahaan perlu mengelola

karir dan mengembangkannya dengan baik

karyawan dapat

supaya produktivitas karyawan tetap terjaga
dan mampu mendorong karyawan untuk

melakukan hal yang terbaik sehingga
berujung pada  meningkatnya kinerja
perusahaan  dan  tercapainya  tujuan

perusahaan. Dengan adanya pengembangan
karir memungkinkan setiap karyawan
mendapatkan kesempatan yang sama untuk
memperoleh jabatan dan karir tertinggi.
Karyawan yang mempunyai kesempatan
yang tinggi meningkatkan karimya akan
bekerja lebih baik. Hal ini tentu akan
berpengaruh
Kinerja karyawan

terhadap kinerja karyawan.
dapat bertahan dan
meningkat tergantung pada perusahaan dalam
memimpin  karyawan  dan
pengembangan

mengelola
karir karyawannya.

Meningkatnya kinerja karyawan dapat

mempengaruhi
perusahaan  dan

peningkatan
tercapainya

kinerja
tujuan
perusahaan.
e
Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah
diatas, rumusan masalah yang akan dikaji
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dalam penelitian ini adalah, bagaimana

pengaruh  Islamic  human capira. dan

pengembangan  karir terhadap kinerja
kar'wan, se'agai berikut:

1. Apakah terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara Islamic Hgnan
Capital terhadap kinerja karyawan Bank
0yariah (‘Kabupaten Pasaman?

2. Apakah terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan antara pcngembigan
karir terhadap kinerja karyawan Bank
Syariah di Kabupaten Pasaman?

3. Apakah tcrdapai.)engaruh antara [slamic
Human Capital dan pengembangan karir
secara bm.lma-sarna terhadap kinerja
karyawan Bank Syariah di Kabupaten
Pasaman?

Tinjauan Pustaka
Menurut Stewart et al mengatakan
bahwa human capital merupakan lifeblood
dari
tetapi

dalam intellectual capital, sumber

innovation dan  improvement,
merupakan fjkomponen yang sulit untuk
diukur. ® Human capital mencerminkan
kemampuan kolektif perusahaan untuk
menghasilkan solusi terbaik berdasarkan
pengetahuan yang dimiliki oleh orangorang
yang ada dalam perusahaan tersebut, dimana
akan meningkat jika perusahaan mampu
menggunakan pengetahuan yang dimiliki
oleh karyawannya.

Pe'embangan terbaru memandang
karyawan bukan sebagai sumber daya
belaka, melainkan lebih berupa modal atau
aset bagi institusi atau organisasi. Karena itu
kemudian muncullah istilah baru di luar H.R.
(Human Resources), yaitu H.C. atau Human
Capital. Di sini SDM dilihat bukan sekadar

sebagai aset utama, tetapi aset yang bernilai

Sdan A. P. Kadir Sawarjuwono, T.,
‘Intellectual Capital: Perlakuan, Pengukuran Dan
Pelaporan. Jurnal Akuntansi Dan Keuangan’, Jurnal
Akuntansi Dan Keuangan, v01.5 (2003), 35-57.
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dan dapat dilipat gandakan, gikernbangkan
(bandingkan dengan portfolio investasi) dan
juga bukan sebaliknya sebagai [liability
(beban,cost). Di sini perspektit SDI sebagai
investasi bagi institusi atau organisasi lebih
mengemuka.

Sumber Daya Insani adalah salah
satu faktor yang sangat penting bahkan tidak
dapat dilepaskan dari sebuah organisasi. ’

Pengertian SDI dapat dibagi
menjadi dua, yaitu pengertian mikro dan
makro. Pengertian SDI secara mikro adalah
individu yang bekerja dan menjadi anggota
suatu perusahaan atau institusi dan biasa
disebut sebagai pegawai, buruh, karyawan,
pekerja, tenaga kerja dan lain sebagainya.
Sedangkang pengertian SDI secara makro
adalah penduduk suatu negara yang sudah
memasuki usia angkatan kerja, baik yang
belum bekerja maupun yang sudah bekerja.
Secara garis besar, pengertian Sumber Daya
Insani adalah individu yang bekerja sebagai
penggerak suatu organisasi, baik institusi
maupun perusahaan dan berfungsi sebagai
aset yang harus dilatih dan dikembangkan
kemampuannya. [Islamic Human Capital
adalah sumber daya insani menurut islam
dan mempunyai sifat keislaman serta dapat
menjujung tinggi nilai ke Islaman. Dengan
pengelolaan Islamic Human Capital yang
baik, dapat menciptakan lingkungan kerja
yang harmonis,
penempatan secumber daya insani sesuai

membantu dalam
dengan kemampuan dan keahliannya akan
dapat
Menurut

meningkatkan kinerja perusahaan.
Nugraha dan Aini (2018)
kemampuan individu yang dimiliki oleh
setiap modal manusia dari perusahaan
apabila diolah menjadi lebih baik akan
mendapatkan  keuntungan yang positif
terhadap perusahaan. Rahmat dan Agusti
juga menyatakan dalam penelitiannya bahwa

" Rivai and Mulyadi.
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sejarah, nilai dan benturan memperlihatkan
bahwa pentingnya membangun kebijakan
SDM dimulai dari menejer senior yang
memiliki sifat alim bukan hanya sekedar
paham, tetapi juga menjiwai agama. Agar
dapat menutup kesenjangan antara aturan
teks dengn tataran praktik.

Sebuah
menghasilkan kinerja yang berbeda jika

perusahaan akan
dikelola oleh oranggyang berbeda, oleh
itu, SDM yang berbeda dalam
mengelola aset perusahaan yang sama akan
menghasilkan nilai tambah yang berbeda

karena

pula.® Dapat disimpulkan bahwa tangible
aset yage dimiliki perusahaan bersifat pasif
tanpa sumber daya manusia yang dapat
mengelola dan menciptakan nilai bagi suatu
perusahaan. Beberapa penelitian terakhir
telah membuktikan keterkaitan antara kinerja
karyawan dengan proses pengelolaan SDM
di perusahaan.

Pengembangan karir organisasional
merupakan hasil-hasil yang muncul dari
interaksi antara perencanaan Karir individu
.engan manajemen karir secara institusional.
Pengembangan karir adalah suatu kondisi
yang menunjukan adanya peningkatan
jenjang atau status seseorang dalam
pekerjaannya sehingga dapat memenuhi
kebutuhan, hal ini didorong melalui
penilaian kepribadian dan latg belakang
pendidikan. Pada umumnya tujuan dari
.:luruh pengembangan karir adalah untuk
menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan
karyawan dengan kesempatan yang tersedia

di perusahaan saat ini dan di masa
mendatang. Banyak orang gagal mengelola
karir mereka, karena mereka tidak
memperhatikan konsep-konsep dasar

perencanaan karir. Mereka tidak menyadari
sasaran-sasaran karir dapat memacu karir

8 ¢ totanan, *Peranan Intellectual Capital
Dalam Penciptaan Nilai Untuk Keunggulan
Bersaing.’, in N0.I, 2004, pp. 27-31.
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mereka dan menghasilkan sukses yang lebih
besar. ° Pengembangan karir adalah
kegiatan-kegiatan pengembangan diri yang
ditempuh oleh seseorang untuk n'wujudkan
rencna karir pribadinya. Sebuah pendekatan
formal yang dilakukan organisasi untuk
memastikan bahwa orang dengan kualifikasi
dan pengalaman yang tepgt akan bersedia
pada saat dibutuhkan.'® Dalam penelitian
‘arerung (2014) menunjukkan bahwa
pengembangan karir berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan
dengan adanya pengembangan karir,
karyawan merasa adanya kepastian dalam
karir yang akan diraih di masa yang akan
datang, sehingga  diimbangi dengan
memberilggn kinerja yang oprimal.""

Kinerja adalah pelaksanaan suatu
pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan
tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya
sehingga dapat mencapai hasil sesuai dengan
gang diharapkan 2 Menurut Rivai (2005)
kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang atau keseluruhan dalam suatu
periode ftertentu di dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bc:rsama'13 Menurut Hersey dan
Blanchard (1993) kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk

menyclesaikan  tugas  dan  pekerjaan,

¥ Hani Handoko, Manajemen Personalia Dan
Sumber Daya Manusia, edisi 2 (yogyakarta: BPFE,
2014,

10 marwansyah, Manajemen Sumber Daya
Manusia Edisi 2. Bandung: Alfabeta, 2010) (bandung:
alfabeta, 2010). [ ]

11 A Parerung, ‘Disiplin, Kompensasi Dan
Pengembangan Karir Pengaruhnya Terhadap Kinerja
Pada Badan Lingkungan Hidup Provinsi Sulawesi
Selatan’, EMBA. 24 (2014).

12 Lijan P Sinambela, Kinerja Pegawai Teori
Pengukuran Dan Implikasi (yogyakarta: graha ilmu,
2012).

1* Sinambela.
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seseorang harus memiliki derajat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu. '*
Kesediaan dan keterampilan seseorang
tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan
suatu tanpa pemahaman yang jelas tentang
apa yang akan cﬂ(erjakan dan bagaimana
mengerjakannya. Kinerja adalah hasil yang
oleh baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented

dan non profit oriented yang dihasilkan
15

diperoleh suatu  organisasi

selama satu periode waktu tertentu.
Amstrong dan Baron (1998) mengatakan
kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategis organisasi, kepuasan konsumen dan

memberikan kontribusi ekonomi. '¢

Dalam penglitian  kuantitatif,
kerangka  berpikir ~merupakan  model
konseptual  tentang  bagaimana  teori

berhubungan dengan berbagai faktor yang
telah diide'iﬂkasi sebagai masalah yang
penting. Kerangka pemikiran dalam
penelitian ini sebagai berikut:

Islamic Human

Capital [t

Kinerja
Karyawan

Pengembangan
Karir

B
A

Keterangan -
Parsial
Smmultan I essssads

—

Gambar 3, Kerangka Pemikiran Penelitian

Hipotesis adalah jawaban sementara
dari suatu penelitian karena dari hasil
pengujian hipotesis merupakan jawaban dari
masalah yang ditemukan. Berdasarkan
landasan teori, penelitian yang relevan dan

!4 Sinambela.

'3 Irham Fahmi, Manajemen Kinerja (bandung:
alfabet, 2010).

'S Fahmi.
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kerangka berpikir, maka hipotesis yang
dikemukakan dalam@enelitian ini adalah:
Hipotesis 1 (H1) : Terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan antara Islamic Human
Capital dan Kinerja faryawan.

Hipotesis 2 (H2) : Terdapat pengaruh yang
positif d#f§ signifikan antara pengembangan
karir dan kinerja karflawan.

Hipotesis 3 (H3) : Terdapat pengaruh yang
positif daff signifikan antara Islamic Human
Capital dan pengembangan Kkarir secara
bersama-sama dengan kinerja karyawan.

Metode Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian
yang menganalisis hubungan
sebab akibat (pengaruh) antar variabel dalam

kausalitas

penelitian  ini.Pgnelitian kausalitas adalah
penelitian yang menunjukkan arah hubungan
bebas dengan variabel
disamping ifiengukurfy
hubungannya. " Metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
@ctode kuantitatif berdasarkan data statistik
dan empiris.

Tempat penelitian dilakukan di Bank
Syariah (Bank Syariah Mandiri, Bank
Syariah BTPN, dan Bank Nagari Syariah)
yang terdapat di = Kabupaten Pasaman
Provinsi Sumatera Barat. Waktu penelitian
dilakul'l pada bulan Oktober 2019.

Populasi dalam penelitian ini adalah

variabel terikat,

kekuatan

karyawan dari Bank Syariah yang terdapat di

Kabupaten Pasaman Provinsi Sumatera
Barat. Penarikan sampel dilakukan dengan
Total Sampling terhadap karyawan Bank
Syariah di Kabupaten Pasaman. Karena
jumlah  karyawan Bank Syariah di
Kabupaten Pasaman yang terdiri dari Bank
Syariah Mandiri, Bank Syariah BTPN dan

Bank Nagari Syariah adalah sebanyak 32

'7 kuncoro Mudrajad, Metode Riset Untuk
Bisnis Dan Ekonomi, edisi 4 (jakarta: erlangga).
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gang. maka seluruh karyawan dijadikan
sampel dalam penelitian ini. (]
Dalam  penelitian ini  teknik
pengumpulan data yang digunakan adalah
metode  kuesioner  (angkert), .bservasi
dokumen dan wawancara. Teknik pengujian
instrumen dalam penelitian ini dilakukan
.:ngan uji
Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji
t (secara 'usial) dan uji i(sccara simultan).

validitas dan reliabilitas.

Variabel bebas dalam penelitian ini
adalah Islamic human capital (X1) dan
‘:ngcmbangan (X2). Sedangkan
variabel terikat dalam penelitian ini adalah
kinerja karyawan (Y).

karir

Pengukuran variabel dalam penelitian
@hi nf@nggunakan skala Likert dimulai dari
skor 1 Sangat Tidak Setuju (STS), skor 2
Tidak Setuju (TS), skor 3 Netral (N), skor 4
Setuju (S) dan skor 5 Sangat Setuju (ST)

|
Tabel 1. Definisi Operasional
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memberikan
reaksi terhadap
lingkungan
mereka dengan
cara yang paling
sensitif dan tidak
selalu sesuai
dengan cara yang
dikehendaki.
(Rivai, 2014)

Variabel Definisi Indikator
penelitian
Islamic Islamic Human 1. Kemanusiaa
Human Capital n
Capital merupakan 2. .cm()krasi
(X1) perwujudan dari 3. The Right
konsep manusia Man is The
sebagai khalifah di Right Place
muka bumi ini 4. Egual Pay
yang berpotensi for Equal
besar dalam Work
menentukan nilai | 5. Kesatuan
suatu peradaban Arah
atau suasana 6. Kesatuan
kehidupan. Komando
Melalui konsep | 7. Efisiensi
tersebut manusia | 8. Efektivitas
telah diposisikan | 9. Produktivita
sebagai subjek s Kerja
sekaligus objek, 10. Disiplin
yaitu sebagai 11. Wewenang
sumber daya dan
manusia, baik Tanggung
dalam lingkungan Jawab
mikro .lupun (Rivai, 2014)
makro. Sumber
daya manusia
tidak seperti
sumber daya
lainnya, karena
manusia

Pengemba
ngan Karir
(X2)

Pengembangan
Karir adalah
kegiatan-kegiatan
pengembangan
diri yang
ditempuh oleh
seseorang untuk

1. Kebijakan
organisasi

2. Prestasi
kerja

3. Latar
belakang
pendidikan

elaksanakan
as kerjanya

sesuai dengan
tanggung jawab
yang diberikan
kepadanya
(Mangkunegara,
2005:9).

mewujudkan 4. Pelatihan
rencana karir 5. Pengalaman
pribadinya. kerja
@ Sebuah 6. Kesetiaan
pendekatan formal pada
yang dilakukan organisasi
organisasi untuk | Sihotang (2006)
memastikan (dalam Batubara,
bahwa orang 2016:13)
dengan kualifikasi
dan pengalaman
yang tepat akan
bersedia pada saat
dibutuhkan
(Marwansyah,
A 2009:208).
Kinerja Kinerja SDM 1. Kualitas
Karyawan adalah prestasi kerja
(Y) kerja atau hafll | 2. Kuantitas
kerja (output) baik kerja
kualitas maupun | 3. Ketepatan
kuantitas yang waktu
dicapai @M | @ Efektivitas
persatuan periode | 5. Kemandiria
waktu dalam n

6. Komitmen
(Bernadin dalam
Ardianto,
2005:20).
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Hasil dan Pembahasan

Analisis Pengaruh Islamic Human Capital...




JURNAL EKONOMIKA SYARIAH: Journal of Economic

Vol..., No...., Bulan dan Tahun Terbit

Studies

Data Responden

Dari data yang diperoleh telah
diklasifikasikan mengenai data responden
sebagai berikut:

Tabel 1
Data Responden
Kategori Responden Persentase
Jenis Kelamin
Pria 170rang 53%
Wanita 150rang 47%
32 orang 100%
Usia
<20 tahun Oorang 0%
20-30 tahun 24orang 15%
31-40 tahun TJorang 22%
>40 tahun lorang 3%
32 orang 100%
Pendidikan Terakhir
SeSgIrg}at TJorang 2%
D3 Jorang 9%
Sl 22orang 69%
52 Oorang 0%
S3 Oorang 0%
32 orang 100%
Lama Bekerja
<1 tahun Oorang 0%
1-3 tahun 12orang 38%
4-5 tahun 10orang 31%
>5 tahun 10orang 31%

Sumber: Data primer yang telah diolah, 2019

Uji Validitas

Berikut ini adalah hasil perhitungan
validitas yang dijelaskan per variabel, yaitu:
Islamic Human Capital

Adapun  dalam  variabelislamic
human capital terdapat 11 pernyataan yang
akan diuji validitas, berikut hasil uji validitas
variabel islamic human capital , yaitu:

Tabel 2

Rahayu Ningsih 8

Hasil Uji Validitas Variabel Islamic
Human Capital

Variabe Keteranga
! No Item Thitung Frabel %
1 n
0,36
IHC 0,408 1 Valid
0,36
[HC2 0,547 1 Valid
0,36
THC3
0455 1 Valid
0,36
LEEs 0,600 1 Valid
0,36
i e 0,682 1 Valid
Islamic 036
’é“”f;“;’ HC6 | o639 | 1 Valid
e THC7 0,36
0,489 1 Valid
0,36
— 0,581 1 Valid
0,36
LE(C: 0,725 1 Valid
0,36
IHCI10
0,556 1 Valid
0,36
=i 0,517 1 Valid

Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019

Berdasarkan tabel di atas ditemukan
bahwa seluruh pernyataan pada variabel
Islamic Human Capital memiliki
Rhitung>Rtabel yang dinyatakan seluruh
pernyataan valid, maka pertanyaan dianggap
layak sebagai penelitian dapat dilanjutkan
pada tahap selanjutnya.

nilai

Pengembangan Karir

Adapun dalam variabel
pengembangan Karir terdapat 6 pegpyataan
yang akan diuji validitas, berikut hasil uji

validitas variabel pengembangan karir, yaitu:

Tabel 3
Hgil Uji Validitas Variabel
Pengembangan Karir
Variabe Ketera

No Item Fhitung FCrabel
1 . ngan
Pengem PK1 0,786 | 0361 Valid
bangan PK2 0861 | 0361 Valid
Karir PK3 | 0915 | 0361 | Valid
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PK4 0641 | 0361 Valid
PK5 0510 | 0361 Valid
PK6 0,590 | 0361 Valid

Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019
Berdasarkan tabel di atas ditemukan
bahwa seluruh pernyataan pada variabel
pengembangan  karir memiliki  nilai
Rhitung>Rtabel yang dinyatakan seluruh
pernyataan valid, maka pertanyaan dianggap
layak sebagai penelitian dapat dilanjutkan

pada tahap selanjutnya.

Kinerja Karyawan

Adapun dalam variabel kinerja
karyawan terdapat 6 pergyataan yang akan
diuji validitas, berikut hasil uji validitas
variabel pengembangan karir, yaitu:

Tabel 4
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja
Karyawan
Variabel No Ketera
== Ihitung tabel ngan
KK1 | 0,731 0361 Valid
KK2 | 0757 | 0361 izllid
Kinerja KK3 | 0,745 | 0361 Valid
Karyawan | KK4 | 0682 | 0361 Valid
KK5 | 0639 | 0361 Valid
KK6 | 0696 | 0361 Valid
Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019
Berdasarkan  tabel di  atas

ditemukan bahwa seluruh pernyataan pada
variabel kinerja karyawan memiliki nilai
Rhitung>Rtabel yang dinyatakan seluruh
pernyataan valid, maka pertanyaan dianggap
layak sebagai penelitian dapat dilanjutkan
pada tahap selanjutnya.

Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas ini dilakukan
dengan menggunakan Croncbach’s
Alpha.Suatu  variabel dapat dikatakan
reliabel jika Cronchach’s Alpha >060."

!® Suharismi Arikunto, Prosedur Penelitian
Ilmiah (jakarta: rineka cipta, 2010).
Rahayu Ningsih 9

Berikut ini adalah hasil perhitungan
reliabilitas yang dijelaskan per variabel,

yaitu:

Islamic Human Capital

Adapun dalam variabel ini terdapat
11 pernyataan yang akan diuji reliabilitas,
variabel islamic

berikut uji reliabilitas

human capital, yaitu:

Tabel 5
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Islamic
Human Capital

Croncbach’s Alpha N of Items
0,776 11
Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019
Berdasarkan  tabel  hasil  Uji

reliabilitas Islamic human capital diatas,
dapat disimpulkan bahwa butir kuesioner
variabel Islamic capital dapat
dikatakan  reliabel
Croncbach’s Alpha dari variabel Islamic
human capital yaitu 0,776 > 0,60. Maka
jawaban responden dianggap layak sebagai
penelitian dapat dilanjutkan pada tahap
selanjutnya.

human

karena nilai dari

Pengembangan Karir
Adapun dalam variabel ini terdapat 6
pernyataan ggang akan diuji reliabilitas,
berikut uji reliabilitas
pengembangan karir, yait.
Tabel 6
Hasil Uji Reliabilitas Variabel
Pengembangan Karir
Croncbach’s Alpha N of Items

0.825 6

Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019
Berdasarkan  tabel  hasil  Uji

@liabilitas pengembangan karir diatas, dapat

disimpulkan bahwa butir kuesioner variabel

variabel

pengembangan karir dapat dikatakan reliabel
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karena nilai dari Croncbach’s Alpha dari
variabel pengembangan karir yaitu 0,825 >
0,60. Maka jawaban responden dianggap
layak sebagai penelitian dapat dilanjutkan
pada tahap selanjutnya.
Kinerja Karyawan

Adapun dalam variabel ini terdapat 6
pernyatasg yang akan diuji reliabilitas,
berikut wuji reliabilitas
karyawan, yaitu:

variabel kinerja
e
Tabel 7
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja
Karyawan
Croncbach’s Alpha N of Items

0,765 6

Sumber: Data Primer yang telah diolah, 2019

Berdasarkan  tabel  hasil  Uji
@liabilitas kinerja karyawan diatas, dapat
disimpulkan bahwa butir kuesioner variabel
kinerja karyawan dapat dikatakan reliabel
karena nilai dari Croncbach’s Alpha dari
variabel kinerja karyawan yaitu 0,765 >
0,60. Maka jawaban responden dianggap
layak sebagai penelitian dapat dilanjutkan
pada tahap selanjutnya.
e
Uji Normalitas

Pengl"ian dilakukan  untuk
mengetahui bahwa distribusi penyampaian

ini

data yang digunakan telah terdistribusi
gecara normal.Uji ini dilakukan dengan uji
One-Sample Kolmogorov — Smirnov Test.
Data dinyatakan terdistribusi normal jika
Asymp. Sig. (2-tailed) > 005. Berikut ini
adalah hasil uji nogalitas.

Tabel 8
Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Test

Rahayu Ningsih
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One-Sample Kolmogorov-Smirmov Test

Unstandardiz

ed Residual

[ 3z
Mormal Parameters == Mean 0000000
Sta. Deviation 232427911

Most Extreme Absolute 28
Differences Paositive 126
Megative - 078

Kolmogorav-Smimoy £ 713
Asymp. Sig. (2-tail 689

Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2019

tabel di hasil
asympsig sebesar 0,689 dengan nilai
signifikasi _]'h di atas 0,05 (0,689> 0,05)
yang berarti gilai residual terdistribusi secara

Berdasarkan atas,

normal atau memenuhi asumsi klasik.

Uji Heteroskedastisitas
Uji  heteroskedastisitas bertujuan
menguji apakah pada model regresi terjadi

untuk

ketidak samaan varience dari residual satu
@engamatan ke pengamatan lain. Metode
fang dig'lakan adalah metode chart, dimana
jika ada pola yang jelas, serta titik menyebar
keatas dan di bawah O pada sumbu Y, maka
tidak terjadi Heteroskedastisitas."”
Tabel 9
Hasil Uji Heterokesdastisitas

Unstandaraized

Constant] 1774 341 39 o7
Islamic_Human_Capital

Pengembangan_Karir

AL

081 120

Sumber: Data diolah dengan SPSS 8019
Berdasarkan tabel diatas dikctahui
nilai signifikansi (Sig) untuk variabel Islamic
(X1) adalah 0,714.
Sementara, nilai signifikansi (Sig) untuk
variabel Pengembangan Karir (X2) adalah
0,528. Maka nilai signifikansi (Sig) untuk
variabel Islamic Human Capital (X1) 0,714
> 005 dan nilai signifikansi (Sig) untuk

Human  Capital

19 Muhammad Firdaus, Ekonometrika Suatu
Pendekatan Aplikasi (jakarta: PT. Bumi Aksara,
2004).
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variabel Pengembangan Karir (X2) 0,528 >
0,05, sesuai dengan dasar pengan.ilan
keputusan dalam uji gletjser, dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala
heterosedastisitas dalam model regresi dan
hasil uji dapat dilanjutkan.

Uji Mulikolingaritas

Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel
independen .’

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
dilakukan dengan
menggunakan Variance Inflation Factor
(VIF) dengan dasar pengambilan keputusan

multikolinearitas

yagu jika: a) nilai VIF = atau nilai tolerance
< 0,10 maka terdapat korelasi yang terlalu
besar diantara salah satu variabel independen
dengan variabel independen yang
(terjadi multikolinearitas), b) nilai VIF <
10,00 atau nilai tolerance > 0,10 maka .:lak
hal ini

lain

terjadi  multikolinearitas, akan
dijelaskan sebagai beli(ut:

Tabel 10
Hasil Uji Multikolinearitas

s J L]

Pengambangan_kai

3 Dapendent Variatle: Kinera_Karyawan Y
Sumber: Data diolah dengan SP*, 2019
Berdasarkan tabel  di
menjelaskan bahwa nilai tolerance pada
variable Islamic Human Capital (X1) dan
Pengembangan Karir (X2) adalah 0,837
lebih besar dari 0,10. Sementara, nilai VIF
untuk variable Islamic Human Capital (X1)
dan Pengembangan Karir (X2) adalah
1,195< 10,00. Maka mengacu pada dasar
pengambilan dalam uji

atas

keputusan

20 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis
Multivariate Dengan Program IBM Dan SP5521
(semarang: universitas Diponegoro, 2013).
Rahayu Ningsih 11

Multikolinearnitas dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi gejala Multikolinearnitas dalam
model regresi.
Analisis Linear
(Multiples)

Adapun hasil regresi linier berga.:la
pengaruh

Regresi Berganda

islamic  human dan
pengembangan  kgir terhadap  kinerja

karyawan Bankg Syariah di Kabupaten

capital

Pasaman, adalah sebagai berikut:

Tabel 11
Hasil Analsis Regresi Linear Berganda
Unstandardized Standarcized
Cosfficients Coefficients
Hodel E Ste. Emor Beta t Si.

1 (Constant) 2425 5164 AT0
Istamic_Human_Capital
i
Pengembangan_Karir
(v

08 17 673 4325 ]

- 067 123 - 085 -547 589

3 DizpandentVariable: Kineqa_Karyawan Y}

Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2019

Dari tabel di atas dapat dirumuskan
suatu persamaan regresi untuk mengetz.ui
pengaruh  islamic  human capital dan
pengembangan k'ir terhadap kinerja
karyawang Bank Syariah di Kabupaten
Pasaman adalah sebagai berikut:

Y=2425+ 0,508 X1 - 0,067 X2

Berdasarkan persamaan diatas, maka
dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1. Koefisien-koefisien persamaan regresi
linier berganda di atas dapat diartikan
koefisien regresi untuk konstan sebesar
2 A25menunjukkan bahwa jika variabel
human dan

islamic capital

pengembangan karir bernilai nol maka

nilai daya saing meningkat sebesar
2 A25satuan atau 24 25%.

2. Variabel islamic human
capital0 508menunjukkan bahwa jika
variabel z's‘;mic‘ human  capital
meningkat 1 satuan maka akan

meningkatkan kinerja karyawan sebesar
0.508satuan atau 50,8%, dengan catatan
variabel lain  dianggap  konstan.
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Berdasarkan tabel di atas variabel islamic

capital  berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan Bank Syariah
di Kabupaten Pasaman, artinya semakin
besar kualitas islamic human capital,
maka kinerja karyawan Bank Syariah di
Kabupaten Pasaman akan meningkat.

3. Variabel
0067menunjukkan bahwa jika variabel
pengembangan karir meningkat 1 satuan
maka
karyawan sebesar -0,067satuan atau -

human

karir-

pengembangan

akan meningkatkankinerja

6.7%, dengan catatan varia lain
diangggp konstan. Berdasarkan tabel di
atas  variabel pengembangan karir

berpengaruh negatif terhadap kinerja
karyawan Bank Syariah di Kabupaten
Pasaman, artinya semakin  besar
pengembangan karir karyawan Bank
Syariah di Kabupaten Pasaman, maka
tidak ada penambahan konstan terhadap

kinerja karyawan.

Uji Korelasi Linear Berganda (R) dan
Koefisien Determinasi (R?)

Berdasarkan hasil  perhitungan
korelasi linear berganda melalui program
komputer yaitu SPSS for windows versi 21
diperoleh nilai koefisien korelasi (R) dan
koefisien determinasi (R?) adalahsebagai

berikut:

Tabel 12
Hasil Perhitumgan‘orelasi Linear
Berganda dan Determinasi
Model Summary
Adjusted Std. Error of
Model R R 2quare | R Square | the Estimate
1 6432 413 373 2,403

a. Predictors: (Constant), Pengembangan_Karir (X2},
Islamic_Human_Capital (X1}

Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2019

maka
diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar

Bc.:lasarkan data diatas,

Rahayu Ningsih 12

0.643. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh yang positif' dankuat variabel
islamichuman capital dan pengembangan
.arir terhadap kinerja karyawan bank sy%iah
di Kabupaten Pasaman. Selanjutnya nilai
koefisien determinasi (R2) sebesar
0,413 Hasil ini menjelaskan bahwa 41,3%
variasi tinggi rendahnya kinerja karyawan
bank syariah di Kabupaten
dipengaruhi oleh variabel z's!c..lichuman
capitaldan pengembgpgang karir sedangkan
sisanya sebesar 58,7% dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain yang tidak digunakan

Pasaman

dalam penelitian ini.

Uji t (Secara Parsial)

Uji t dilakukan untuk melihat ada
tidaknya pengaruh varigel-variabel bebas
(Islamic Human Capital dan Pengembangan
Karir) secgga parsial terjgpdap variabel terikat
(Kinerja Karyawan). Hasil pengujian ini
adalah sebagai berikut:

Tabg) 13
Hasil Uji t (Parsial)

Unstandardized

Stangardized

Coeflicients

Nodel B o Beta 1 Sif.

1 Constant) 2425 5164 470 [1¥]
slamic_Human_Capéal
X1}

Pengembangan_Karir

i I:ecnr;enl ariable: Kinerja_Karyawan [Y
Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2019
1. Variabel Islamic Human Capital (X1)
a. Merumuskan hipotesis
Ho : Islamic Human Capital tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan.
Ha Islamic  Human Capital
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

b. Menentukan levelofsignificance
(a)
Taraf signifikansi menggunakan

a=5% atau 0,05
c. Kriteria Pengambilan keputusan
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Ho diterima jika Pvalue (sig) >o

(0.05)
Ho ditolak jika Pvalue (sig) < a
(0.05)

d. Kesimpulan
Berdasarkan hasil  perhitungan
menggunakan SPSS 21 yang tertera
pada Tabel 27, diperoleh nilai

Pvalue (sig) untuk islamichuman
capital sebesar 0,000. Diketahui
Pvalue (sig) sebesar 0000 <a
(0,05), maka Ho ditolak dan Ha
Jadi dapat disimpulkan
islamic

diterima.

bahwa human  capital
karyawan Bankggyariah di Kabupaten
Pasaman berpengaruh  positif
terhadap kinerja karyawan. Artinya
bahwa semakin partisipatif islamic
human  capitalyang

ada dalam

perusahaan maka semakin tinggi
kinerja karyawan dan sebaliknya
dengan tingkat kesalahan 5%.

2. Variabel Pengembangan Karir(X2)

a. Merumygkan hipotesis

Ho Pengembangan Kkarir tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.
Ha Pengembangan karir
berpengaruh positif terhadap kinerja
@ Kkaryawan.
b. Menentukan levelofsignificance
(a)
Taraf signifikansi ~menggunakan

a=5% atau 0,05

c. Kriteria Pengambilan keputusan
Ho diterima jika Pvalue (sig) >u
(0,05)
Ho ditolak jika Pvalue (sig) < «
(0,05)

d. Kesimpulan
Berdasarkan hasil yang tertera pada
Tabel 27, diperoleh nilai Pvalue
(sig) untuk pengembangan

sebesar 0,589. Diketahui Pvalue
Rahayu Ningsih 13

karir

(sig) sebesar 0,589 >a (3,05), maka
Ho diterirn' dan Ha ditola](' Jadi
dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.Artinya bahwa semakin
baik pengembangan karir tidak
semakin tinggi maupun rendah
kinerja karyawan dan sebaliknya
dengan tingkat kesalahan 5%.

Uji F (Secara Simultan)
Uji F dilakukan untuk menguji
signifikansi

koefisien seluruh

variajgel
human capital dan pengembangan karir)
secara b'sama-sama terhadap kinerja

regresi

prediktor independen  (islamic

karyawan. Hasil uji F sebagai berikut:
Tabel 14
Hasil Uji F

AHOVA

Sum of

Model Squares df I1&an Squarg F Sig.

1 Regression 117998 55,099 10217 0oo=
Residual 167,470 29 5,775
Total 285,469 Ell

4 Predicters: (Constant), Pengembangan_Karir (X2), Islamic_Human_Capral (X1
b Dep%nt';a-a: e Kinerja_Karyawan [Y)
Sumber: Data diolah dengan SPSS, 2019

1) Merumuskan hipotesis (]
Ho Islamic  human capital dan
pengembangan Kkarir secara simultan
tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. ]
Ha Islamic  human capital dan

pengembangan karir secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2) Menentukan level of significance (a)
Taraf signifikansi menggunakan a = 5%
atau 0,05
3) Kriteria pengambilan keputusan
Ho diterima jika Pralue (sig) >a (0,05)
Ho ditolak jika Pvalue (sig) < a (0,05)
4) Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan menggunakan
SPSS 21 yang tertera pada Tabel 28,
diperoleh nilai Pwvalue (sig) sebesar
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0.000. Jadi diketaht.' Pvalue (sig)
sebesar 0,000 <a (0,05), maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat
disimpu‘an bahwa [Islamic human
capital dan pengembangan karir secara
simultan l:'rpengaruh terhadap kinerja
karyawan Bank Syariah di Kabupaten
Pasaman.

Penelitian  ini  berfokus  pada
pgngujian pengaruh Islamic Human Capital
(X1) dan Pengembangan Karir (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y). Berikut akan dibahas
hasil penelitian yang telah penulis dapatkan:

Uji Hipotesis 1 Islam" Human Capital
Berpengaruh Positif terhadap Kinerja
Karyawan

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Islamic Human Capital berpengaruh
.ositif terhadap kinerja karyawan, hal ini
berarti  Islamic Human Capital gdengan
indikator kemanusiaan, demokrasi, the right
man is the right place equal pay for equal
work, kesatuan arah, kesatuan komando,
efisiensi, efektivitas, produktivitas kerja,
disiplin, dan wewenang dan tanggung
jawabberpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan penelitian yang
dilakukan penulis, kinerja karyawan dapat
dipengaruhi oleh Islamic Human
Capitalkarena setiap karyawan sebagai
sumber insani

daya merupakan

assct’/kekayaan utama perusahaan yang
sangat perlu dipelihara serta dikembangkan
potensi-potensi yang dimilikinya schingga
dapat menjalankan fungsinya dengan baik
dalam dalam bidang yang digelutinya dalam
perusahaan. Pengelolaan dalam islamic
human capital yang dilaksanakan secara
professional, mampu menghasilkan sumber
daya insani yang dapat bekerja secara

efisien, efektif dan produtif.

Rahayu Ningsih 14

Pengelolaan sumber insani
professional ini sejak
perekrutan, seleksi, penglasifikasian,
penempatan sesuai dengan kemampuan,
penataran/pelatihan  dan  pengembangan
karirnya .Dengan pengelolaan islamic human
capital yang baik, dapat menciptakan

lingkungan kerja yang harmonis, membantu

daya

secara dimulai

dalampenempatan sumber daya insani sesuai
dengan kemampuan dan keahliannya akan

dapat meningkatan kinerjan perusahaan,
meningkatkan motivasi kerja, serta akan
meningkatkan disiplin kerja, perusahaan
mampu menetapkan gaji, upah serta
kompensasi lainnya secara adil sesuai
dengan jabatan, keahlian, pendidikan dan
tanggung  jawab. Dengan  demikian,

produktivitas kerja perusahaan dapat tercapai
dan akhirnya kinerja perusahaan dapat
ditingkatkan dari waktu ke waktu.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian pengaruh human capital terhadap
kinerja pada karyawan unit simpan pinjam
koperasi serba usaha (KSU) Mekar Surya
Karanganyar tahun 2016 yang dilakukan
oleh Doddy Wahyu Triatmaja menunjukkan
dimensi Human Capital (tingkat pendidikan,
keterampilan dan pengalaman kerja) baik
bersama-sama maupun parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap

secara

kinerja pada karyawan. Disimpulkan juga
bahwa pengalaman kerja adalah variabel
yang paling dominan dalam mempengaruhi
kinerja karyawan.

Uji Hipotesis 2 Pengembangan Karir
Berpengaruh Positif terhadap Kinerja
Karyawan
Hasil
bahwa variabel pengembangan karir secara
tidak
bank
Pasaman.Hal ini

penelitian ini menunjukkan

parsial
karyawan

mempengaruhi
syariah  di

kinerja
Kabupaten

menunjukkan  bahwa
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pengembangan karir dengan indikator
kebijakan organisasi, prestasi kerja, latar
belakang pendidikan, pelatihan, pengalaman
kerja, dan kesetiaan pada organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan

penelitian yang dilakukan oleh Balbed dan

Sintaasih, menyatakan bahwa kinerja
karyawan dapat ditingkatkan dengan
menjaga ataupun meningkatkan
pengembangan karir dan motivasi kerja
karyawan 2!

Berdasarkan observasi yang

dilakukan penulis, penulis menemukan fakta
dilapangan bahwa karyawan bank syariah di
kabupaten Pasaman bekerja tidak sesuai
dengan latar pendidikan yang dimilikinya,
beberapa karyawan bank syariah bukan
linear berasal dari lulusan perbankan syariah,
hal ini mempengaruhi kinerja karyawan
dalam pekerjaannya. Selain itu, kebijakan
organisasi  perusahaan  yang  kurang
memperhitungan kesempatan bagi karyawan
untuk mengembangkan karirnya, yang
berdampak pada rendahnya motivasi
karyawan untuk meningkatkan kinerja dalam
pekerjaannya.Temuan lainnya adalah
mengenai minimnya fasilitas pelatihan
diperoleh karyawan dari perusahaan yang
berpengaruh terhadap rendahnya kinerja
karyawan.

Uji Hipotesis 3 Islamic Human Capital dan
Pengembangan Karir Secara Simultan
Berpengaruh Terhadap Kinerja
Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan, dapat diketahui bahwa
variabel human

islamic capitaldan

pengembangan  karir simultan

secara

21 Ammar Balbed dan Desak Ketut Sintaasih,
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Pemediasi Motivasi Kerja
Karyawan, Vo.8,No,7,2019
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal
tersebut ditunjukkan dari besarnya nilai F
sebesar 10,217 dengan tingkat signifikansi
0,000 <005.

Hal tersebut menunjukkan bahwa
meskipun penelitian ini
pengembangan tidak berpengaruh

terhadap kinerja karyawan tetapi

dalam

karir
secara
bersama-sama islamic human capitaldan
pengembangan karir berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal itu menunjukkan
bahwa islamic human capital mendukung
pengembangan karir dalam meningkatkan
kinerja karyawan.

Kesimpulan
data
islamic human capitaldan pengembangan

Berdasarkan hasil analisis
karir terhadap kinerja karyawan, penulis
mendapat data dari responden sebanyak 32
kuesioner yang telah diolah menggunakan
Microsoft Excel 2010 dan aplikasi SPSS 21,
Penulis mendapat kesimpulan sebagai

berikut:

1. Variabel islamic human capital diperoleh
nilai Pvalue (sig) sebesar 0,000<a
(0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Makavariabel
capitalberpengaruh positif dan signifikan

islamic human

terhadap kinerja karyawan.
2. Variabelpengembangan karir diperoleh

Pvalue (sig) sebesar 0,589 >a (005),
maka Ho diterima dan Ha ditolak.Maka

variabel ~ pengembangan  karirtidak
berpengaruh  positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Variabellslamic ~ human  capitaldan

pengembangan karir diketahui Pvalue
(sig) sebesar 0,000 <a (0,05), maka Ho
ditolak dan Ha diterima. Maka variabel
Islamic human capitaldan pengembangan
simultan

karirsecara berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.
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