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universal practices in this world. Thus, through its implementation, community
improvement will be obtained in terms of psychological, moral and spiritual as-
pects. Cooperation, teamwork, and harmony can also be enforced not only in the
organization but also in the community. The objective of this study is to assess the
relationship between Islamic human resource management practices and sharia-
based organizational performance. The sampling method was simple random
sampling in 14 financial and non-financial institutions that were implementing
Islamic values in Banjarmasin. Overall, 150 questionnaires were returned, but
only 114 could be used. The results of this study showed that in the practice of
Sharia or Islamic Human Resource Management, Islamic selection and recruit-
ment, Islamic training and development and Islamic compensation factors had
positive effects on the organizational performance, while the Islamic performance
appraisal factor harmed the organizational performance. However, the only factor
that positively and significantly affects organizational performance was Islamic
training and development practice. This study is only limited to organizations
that are implementing Islamic human resource practices in total. Thus, the find-
ings can only be generalized to this type of institution.

© 2018 STIE Indonesia Banjarmasin All rights reserved. Peer review under responsibility of
STIE Indonesia Banjarmasin All rights reserved.

1. PENDAHULUAN

ga Flippo sebagaimana dikutif Handoko
(2001) mengartikan manajemen sumber daya

Setiap organisasi memerlukan sumber
daya manusia seperti pegawai untuk men-
jalankan organisasinya, karena itu setiap or-
ganisasi memiliki sistem manajemen sum-
ber daya manusia baik secara implisit mau-
pun eksplisit. Apapun acuan tersebut yang
terbaik adalah kemampuannya sebagai alat
pencapaian tujuan organisasi itu sendiri. Ke-
banyakan ukuran keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi menggunakan istilah ki-
nerja organisasi.

Manajemen sumber daya manusia me-
rupakan kombinasi antara manajemen dan
fungsi-fungsi pegawai di organisasi. Sehing

manusia sebagai perencanaan, pengorgan-
isasian, pelaksanaan dan evaluasi terhadap
pengadaan pegawai (recruitment dan sele-
ksi), kompensasi, pengembangan, penginte-
grasian, pemeliharaan, dan pemisahan peg-
awai yang menguntungkan pegawai, perus-
ahaan, dan masyarakat.

Acuan yang digunakan dalam menge-
lola sumber daya manusia setiap organisasi
dipengaruhi oleh lingkungannya seperti pe-
raturan, budaya, dan perilaku organisasi
bahkan keyakinannya seperti teori yang
digunakan (konvensional yang banyak digu-
nakan barat), budaya dan penerapan agama.
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Perbedaan antara manajemen Barat
dengan manajemen yang didasarkan pada
Islam terletak pada tataran konsep atau
pemikiran. Materi dan kehidupan dunia
menjadi orientasi penting dalam manajemen
Barat. Al-Qur’an menjadi sumber utama da-
lam pengembangan manajemen Islam (Wir-
yanto, 2018). Jika manajemen Barat diterap-
kan pada pengelolaan perusahaan untuk
mengoptimalkan sumberdaya, sehingga ke-
untungan yang dihasilkan maksimum. Hasil
yang diperoleh digunakan untuk memenuhi
kebutuhan fisik pekerja tanpa memperha-
tikan kebutuhan spiritualitas. Pengabaian as-
pek spiritual mengakibatkan pekerja men-
jadi stress atau tertekan karena ketika beker-
ja selalu ditekan dengan target pekerjaan.
Tidak jarang pula, ketika spiritualitas ini dia-
baikan terjadi perilaku yang buruk (pencuri-
an, penggelapan, tindakan asusila, dan lain-
lain) dari pekerja sehingga mengganggu ja-
lannya operasional perusahaan. Berbeda de-
ngan manajemen berbasis Islam. Manajemen
berbasis Islam menggunakan Al Quran dan
Al Hadist sebagai panduan dalam penera-
pan manajemen. Ketika aturan tersebut ber-
dasarkan kepada firman Allah SWT, maka
manajemen hanya berfungsi sebagai salah
satu fungsi (alat/mekanisme) yang hanya
berperan dalam pengelolaan perusahaan, se-
dangkan bagian terbesar konsep pengelola-
an berasal dari Al Quran.

Dalam Islam sumber daya manusia
merupakan faktor yang sangat penting (Kur-
niati, 2018). Konsep pengelolaan manajemen
berdasarkan Al Quran mengacu pada teori
ketauhidan, keadilan, nubuwah (sidik/be-
nar dan amanah), khilafah (kepemimpinan),
ma-"ad (mendapatkan keuntungan dunia dan
akhirat). Dijalankan dengan prinsip multi
jenis kepemilikan, kebebasan beraktivitas,
keadilan sosial, sehingga tercipta pada ak-
tivitas ekonomi yang berakhlak yang Islami.
Akhlak dalam perilaku Islam dapat disebut-
kan sebagai sikap itqan (tekun) dan ihsan
(baik dan prefesional).

Tidak ada konsensus mengenai di-
mensi kinerja organisasi. Beberapa peneliti-
an berfokus pada satu atau dua dimensi.

Namun, dua dimensi yang jelas dapat dis-
arankan, yaitu kinerja keuangan dan non-
keuangan. kerja dan lain-lain. Dengan de-
mikian, kinerja organisasi merupakan kon-
sep multi dimensi. Oleh karena itu, Seldon
dan Sowa (2011) mengemukakan bahwa pe-
neliti menggunakan indikator multi untuk
mengukur kompleksitas dimensi kinerja or-
ganisasi.

Masyarakat Banjarmasin dikenal seba-
gai masyarakat yang religious. Masyarakat
Banjarmasin asli 100 prosen beragama Islam,
dikenal sebagai masyarakat yang kental de-
ngan budaya Islam. Hal ini dapat dilihat
baik dari banyaknya mushola atau tempat
ibadah orang Islam yang mudah ditemukan
diberbagai gang, setiap rukun tetangga. Ke-
budayaan rebana, madihin, upacara kelu-
lusan mengaji, dan masih banyak lagi meru-
pakan pengaruh budaya Arab tempat lahir-
nya agama Islam. Di daerah ini mudah seka-
li orang mendengarkan suara mengaji yang
dikumandangkan di masjid dan mushola,
begitu juga suara adzan yang dikuman-
dangkan setiap waktu sholat tiba.

Sementara itu, perspektif Islam ten-
tang kinerja organisasi dapat dikategorikan
menjadi dua jenis, yaitu, pertama, pencapai-
an tujuan organisasi, dan kedua, pencapaian
kepuasan Allah. Namun, tingkat kedua han-
ya bisa diukur dalam kehidupan setelah ke-
matian. Dengan demikian, umat Islam sadar
untuk memperhatikan masalah sehari-hari
mereka, terutama pekerjaan mereka, yaitu
mempraktekkan nilai-nilai dan prinsip sya-
riah Islam. Singkatnya, tidak ada pemisahan
antara urusan duniawi dan akhirat.

Agama sebagai way of life memberikan
tuntunan kepada pemeluknya agar selalu hi-
dup di jalan agama. Islam, tidak hanya
memberikan tuntunan dalam hal ibadah,
tetapi juga dalam semua aspek kehidupan
manusia. Seluruh aspek kehidupan manusia
dimulai dari ibadah, sosial, budaya, politik
dan ekonomi semua diatur oleh tuntunan-
Nya. Dalam hal ekonomi, Islam memiliki
konsep yang berbeda dengan konsep eko-
nomi lainnya (sosialis dan kapitalis).

Dalam Islam, proses rekrutmen seha-
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rusnya dilakukan secara terbuka dan jujur,
jauh dari aspek-aspek korupsi, kolusi, dan
nepotisme. Islam menganjurkan bahwa pela-
mar yang akan mengisi rekrutmen adalah
orang yang sholeh dan layak (sesuai dengan
yang diharapkan). Ahmad (dalam Junaidah,
2009) menguraikan bahwa manajer seharus-
nya menampilkan pelamar yang religius, se-
perti sholat, zakat, dan pilar-pilar Islam la-
innya.

Hal ini sangat penting bagi manajer
Muslim untuk memahami tuntunan Al Qu’-
ran. Dalam Al Quran diajarkan untuk me-
nerima dari sumber yang tidak jelas dan
tindakan yang tidak professional dari ne-
potisme dan untuk mencegah diskriminasi
di tempat kerja (Ali dalam Junaidah, 2009).

Peringatan dari Allah kepada manusia
disampaikan dalam kitabNya surat Al Kahf
ayat 87-88: “Dia (Zulkarnain) berkata: “Ba-
rangsiapa berbuat zalim, kami akan meng-
hukumnya, lalu dia akan dikembalikan ke-
pada Tuhannya, kemudian Tuhannya meng-
azabnya dengan azab yang sangat keras.
Adapun orang yang beriman dan menger-
jakan kebajikan, maka dia mendapat (paha-
la) yang terbaik sebagai balasan, dan kami
sampaikan kepadanya perintah kami yang
mudah-mudah.” (TQS Al Kahf : 87-88)

Ali bin Abi Tholib menulis: “Awasi
perilaku pekerjamu dan gunakan mereka
hanya setelah masa percobaan. Awasi ki-
nerja mereka dan gunakan untuk tujuan
orang yang kamu ketahui kebenarannya dan
loyalitas. Awasilah dengan bijaksana peker-
jaan mereka akan mengukur kejujuran dan
perilaku yang baik untuk pekerjaannya.”

Ali (dalam Junaidah Hasyim, 2009)
mengatakan bahwa sebagian besar program
training di dunia Muslim sangat berat untuk
dijalankan dengan teknik dan metode Barat,
dengan tanpa usaha yang memadai untuk
menguraikan budaya kepantasan relatif me-
reka dan menekankan pada teori penggu-
naan yang mahal.

Ali (dalam Junaidah Hasyim, 2009)
berpendapat bahwa perusahaan Muslim pa-
da beberapa tahun terbaru ini menggunakan
kompensasi yang sama dengan di Negara

Barat, dan hal ini dipengaruhi oleh masalah
saham dimana sistem konpensasi yang di-
hargai dalam beberapa tahun ini di Negara
Muslim. Pada tahun terbaru ini di Negara
Muslim, kompensasi didasarkan pada lima
pondasi: (1) Pekerjaan adalah sebuah kon-
trak, Qur’an tidak hanya menginstruksikan
pemeluknya agar memenuhi kondisi terse-
but, tetapi juga untuk mencegah usaha-
usaha yang melenceng dari kontrak. (2)
Kompensasi dibedakan berdasarkan keah-
lian dan situasi, AL Qur’an mengakui ber-
macam-macam perbedaan antara pekerja
berdasarkan kualitas dan kuantitas pekerja-
annya. Al Mubarak (dalam Junaidah Has-
yim, 2009). (3) Kompensasi harus diperjelas
diawal, dan upah harus segera diberikan
ketika pekerja-an tersebut selesai. Rasulullah
bersabda: “Barangsiapa yang beriman kepa-
da Allah dan Hari Akhir, sebaiknya tidak
mempekerjakan pekerja sampai dia menge-
tahui berapa yang akan diterima. (4) Upah
dan kompensasi dapat berkurang atau
bertambah sesuai dengan keadaan yang ada.
Ahmad (dalam Junaidah Hasyim, 2009)
menambahkan bahwa Islam melarang
berbagai penyalahgunaan atau pemakaian
barang pemilik dengan tidak tepat oleh
pekerja yang sepakat tentang upah. (5) Upah
dan kompensasi harus cukup untuk me-
nyediakan kebutuhan hidup. Bee-kun
(dalam Junaidah Hasyim, 2009).

Menurut Setiawan (1988:9) “Kinerja
berhubungan dengan penilaian atas kualitas
pengelolaan dan kualitas pelaksanaan tugas
atau operasi perusahaan. Aspek lain adalah
hubungan organisasi dengan lingkungan so-
sial dan lingkungan politiknya”.

Sementara itu, karyawan di Oman se-
cara khusus menekankan pengaruh Islam
terhadap pengembangan praktik HRM. Ini
karena agama memainkan peran utama da-
lam kehidupan manusia sehari-hari. Per-
ilaku karyawan biasanya didorong oleh nilai
dan norma Islam, seperti moderasi, keba-
jikan, tanggung jawab dan lain-lain. Nilai-
nilai ini akan membentuk perilaku karya-
wan dan kemudian akan diintegrasikan ke
dalam kerja tim. Jika faktor-faktor ini tidak
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dipertimbangkan dalam pengembangan pra-
ktik HRM di Oman, diyakini bahwa kinerja
organisasi tidak akan efektif dan dapat di-
capai (al-Hamadi & Budhwar, 2006; Al-
Hamadi, et. al, 2007, Aycan, et. al., 2007;
Katou, et. al, 2010).

Pelaksanaan Praktek Sumber Daya
Manusia Islam di Malaysia Mayoritas (60%)
orang Malaysia beragama Islam. Seperti
negara-negara Muslim lainnya, praktik pe-
ngelolaannya dipengaruhi oleh prinsip-prin-
sip dan nilai-nilai Islam utama. Junaidah
(2010) menyatakan bahwa pengaruh Islam
terhadap praktik HRM di Malaysia dimulai
pada tahun 1980 dengan diperkenalkannya
nilai-nilai Islam seperti kejujuran dan keper-
cayaan di sektor publik. Temuan ini sesuai
dengan penelitian IThaamie (2010) yang me-
nemukan bahwa Islam adalah faktor utama
dalam pengembangan praktik HRM Islam di
organisasi Islam di Malaysia. Junaidah
(2010) menyatakan bahwa karyawan Muslim
terpilih di organisasi Islam di Malaysia
menyadari praktik HRM Islam yang sering
mereka praktikkan. Rees dan Johari (2010),
di sisi lain, menyatakan bahwa etika kerja
Islam telah ditanamkan dalam praktik HRM
di bank-bank Malaysia, seperti ruang sholat
disediakan bagi pekerja Muslim untuk mela-
kukan sholat mereka. Para karyawan akan
melakukan salat Zuhur (sore hari) mereka
saat makan siang dan sholat Asar (sore hari)
setelah jam kerja. Hal ini karena mereka
percaya bahwa melakukan pekerjaan mere-
ka dengan baik juga merupakan bentuk iba-
dah (ritual keagamaan).

Penelitian ini berkontribusi terhadap
kurangnya kajian tentang hubungan antara
praktik sumber daya manusia dan kinerja
organisasi Islam khususnya di Banjarmasin
yang selama ini di kenal sebagai masyarakat
yang religious. Sebagian mereka bekerja se-
bagai pegawai, sehingga wajar muncul suatu
pernyataan apakah ada hubungan praktik
sumber daya manusia Islam dengan kinerja
organisasi.

Sehingga berdasarkan uraian tersebut,
maka tujuan penelitian ini adalah: (a) untuk
menganalisis pengaruh rekruitmen secara

Islami terhadap kinerja pegawai; (b) Untuk
menganalisis pengaruh seleksi secara Islami
terhadap kinerja pegawai; (c) Untuk menga-
nalisis pengaruh penilaian kinerja secara
Islami terhadap kinerja pegawai; (d) Untuk
menganalisis pengaruh kompensasi secara
Islami terhadap kinerja pegawai; () Untuk
menganalisis pengaruh pelatihan dan peng-
embangan secara Islami terhadap kinerja pe-
gawai.

2. PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hipotesis dalam penelitian ini dapat

dirumuskan sebagai berikut:

Hi : Rekruitmen secara Islami berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

H> : Seleksi secara Islami berpengaruh ter-
hadap kinerja pegawai.

Hs : Penilaian kinerja secara Islami berpe-
ngaruh terhadap kinerja pegawai.

Hs : Kompensai secara Islami berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Hs : Pelatihan dan pengembangan secara
Islami berpengaruh terhadap kinerja
pegawai.

3. METODE PENELIATIAN

Bentuk penelitian ini berupa penelitian
deskriptif ekplanatori yang bersifat kausa-
litas melalui pengujian hipotesis untuk me-
nganalisis pengaruh praktik fungsi manaje-
men sumber daya manusia berbasis Islam
terhadap variabel sebagai variabel kinerja
organisasi. Adapun variabel yang mewakili
masing-masing dimensi, untuk dimensi
fungsi manajemen sumber daya manusia
terdiri dari variabel praktek rekruitmen dan
seleksi Islami, praktek pelatihan dan peng-
embangan Islami, manajemen Kinerja Islami
dan praktek Imbalan.

Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah data kuantitatif dengan sumber
primer yakni dari para pegawai bank sya-
riah di Banjarmasin.

Kuesioner akan dibagikan kepada para
pegawai dilingkungan bank-bank syariah di
Banjarmasin yang berjumlah kurang lebih
150 orang dengan menggunakan teknik sim-
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ple random sampling. Namun yang mengem-
balikan dan mengisi lengkap hanya 114
orang.

Definisi operasional variabel penelitian
ini mencoba menjabarkan tentang pola seba-
gai berikut: Praktik rekruitmen; Kriteria
utama pe-kerja muslim yang harus dipilih
orang saleh, memiliki nilai moral yang baik
atau akhlak (Saheh Tirmidzi) dan semangat
kerja tim atau amal jama (Saheh Abu Daud),
kompeten atau ahli (Surah al-Qasas: 26; Sa-
heh Bukhari & Muslim) dalam hal kuali-
tikasi, Keterampilan dan pengalaman. Mere-
ka harus berdedikasi dan berkomitmen, pe-
kerja keras, bertanggung jawab, dapat diper-
caya (Saheh Muslim), setia dan disiplin.

Praktik seleksi dan perekrutan Islam
menekankan pada prosedur yang adil dan
adil baik sebelum dan sesudah proses seleksi
dan rekrutmen. (Surah al-A'raaf: 157) Mu-
syawarah adalah prinsip dalam diskusi yaitu
keputusan harus dibuat berdasarkan mayo-
ritas dan bukan hanya karena keinginan dan
keinginan mereka (Surah al-Imran: 159).

Praktik pelatihan dan pengembangan
Islam berfokus pada pemurnian jiwa sese-
orang dari atribut buruk dan jahat. Untuk
mengamati atribut baik dan suci karena o-
rang-orang yang paling dihormati di mata
Allah SWT adalah orang yang paling benar
(Surah al-Hujurat: 13).

Praktik manajemen kinerja Islam dida-
sarkan pada keadilan, keadilan, akuntabi-
litas dan tanggung jawab (Surah an-Nahl:
90). Jika karyawan tidak senang dengan nilai
penilaian yang diberikan oleh atasan, mere-
ka harus diijinkan untuk mengajukan ban-
ding atas tanda yang mereka anggap tidak
tepat atau tidak adil (Junaidah, 2007, 2008).

Praktik Pemberian kompensasi sebagai
berikut: (a) Menunda membayar karyawan
tidak diperbolehkan dalam Islam, karena ini
adalah tindakan kekejaman (Al-Mutaffifin,
1-3); (b) Tidak ada diskriminasi dalam mem-
beri penghargaan kepada pekerja terlepas
dari jenis kelamin pekerja tersebut (Surah al-
Nisa': 32); (c) Jika karyawan tidak puas de-

ngan persyaratan pembayaran, mereka da-
pat bernegosiasi dengan Majikan mereka
sebagai musyawarah juga merupakan prin-
sip dalam praktik pemberian hadiah Islam
(Surah al-Imran: 159).; (d) Majikan yang
tidak membayar pekerjanya atau tidak mem-
bayar dalam jumlah penuh adalah musuh
Nabi Suci dan juga Allah SWT (Surah al-
A'raf: 85) 21. Musuh-musuh ini akan mene-
rima hukuman mereka baik di dunia ini atau
di akhirat (Surah al-Anfaal: 25). Sedangkan,
kinerja organisasi; yakni memberikan de-
ngan baik pelayanan (An Nur: 58, At Tur:
24).

Teknik analisis data digunakan ana-
lisis faktor dan regresi untuk mengetahui
dimensi praktik sumber daya manusia Islam
dan hubungannya dengan kinerja organi-
sasi. Data diputar dengan menggunakan tek-
nik rotasi varimax untuk me-mastikan bah-
wa faktor-faktor tersebut tidak berkorelasi
satu sama lain (Hair, at al., 2006). Sedangkan
unit analisisnya adalah organisasi.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Profil responden sebagaimana ditun-
jukkan dalam tabel 1 sebagian besar pegawai
tetap, berjenis kelamin wanita, suku banjar,
dengan usia antara 36 sampai 45 tahun, sta-
tus sudah kawin, dengan pendidikan Sarja-
na S1 bekerja di perbankan berbasis atau
memiliki cabang syariah di Banjarmain.

Hasil Analisis

Analisis faktor dijalankan pada data
dan tabel menunjukkan bahwa data tersebut
sesuai untuk analisis faktor karena KMO
lebih dari 0,7 dan uji Bartlett signifikan. Pada
tabel 2 Analisis faktor memberikan dasar
empiris untuk menilai struktur variabel dan
potensi untuk menciptakan ukuran kompos-
it ini atau memilih subset dari variabel rep-
resentatif untuk analisis lebih lanjut. Item
dengan komunalitas lebih dari 0,5 diper-
tahankan.
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Tabel 1. Profil Responden

No Responden Profil Presentase

1 Pegawai Tetap 42,1

2 Jenis Kelamin Wanita 63,2

3 Suku Banjar 65,5

4 Rata-rata usia 36-45 tahun 32,5

5 Status Kawin 87,7

6 Pendidikan S1 50,9

7 Upah Lebih dari 5 juta per bulan 28,9

8 Katagori organisasi ~ Swasata, Pemerintah Z 50,9

9 Lokasi Kalimantan Selatan 28,1

Sumber : Data Primer, 2018
Tabel 2. Factor Analysis, KMO and Bartlett's Test Results
Items Factors
1 2 3 4

Pengetahuan dan perbuatan harus sama 0,88
Memahami kearifan keesaan Allah 0,85
Memahami kehebatan Allah 0,83
Bekerja sebagai wibawa Allah 0,78
Kerja sama tim 0,78
Pengajuan penuh kepada Allah 0,75
Kesuksesan di dunia ini dan akhirat 0,73
Para pelatih berpengetahuan dan saleh 0,66
Metode pelatihan melalui khotbah, diskusi, doa 0,52
Penilaian kinerja dilakukan secara adil 0,86
Penilaian kinerja dilakukan secara terbuka 0,86
Penilai kinerja bertanggung jawab 0,81
Karyawan bisa mengajukan banding 0,65
Tidak menunda membayar karyawan 0,74
Tidak ada diskriminasi dalam upah 0,73
Membayar dalam jumlah penuh 0,67
Negosiasi dalam menetapkan upah 0,66
Syarat pegawai saleh, memiliki nilai moral yang baik/akhlak 0,68
Syarat pegawai kompeten 0,63
Syarat pegawai dapat dipercaya 0,62
Prosedur seleksi cukup adil 0,82
Hasil seleksi diputuskan secara musyawarah 0,72

Score plot menunjukkan bahwa ada li-
ma faktor praktik sumber daya manusia. Hal
ini dapat dilihat pada titik dimana garis ter-
sebut diluruskan. Hal ini dianggap untuk
menujukkan jumlah faktor maksimum yang
harus dikeluarkan (karena ada 11 faktor un-
tuk nilai eigen lebih dari 1). Plot scree disebut
bukan nilai eigen karena sejumlah kecil
faktor yang mewakili variabel asli. Hal ini
penting untuk mempermudah analisa lebih
lanjut. Selanjutnya, jika ada terlalu banyak
faktor yang dipertahankan, maka interpres-
tasinya menjadi lebih sulit, terutama bila ha-

silnya diputar. Selain itu, keputusan ini di-
bu-at berdasarkan kriteria yang telah diten-
tukan, yaitu jumlah faktor umum, terutama
jumlah jenis praktik manajemen sumber da-
ya manusia.

Setelah empat rotasi varimax dan
dengan penggunaan pemuatan silang 0,17
(Costello & Osborne, 2005), lima faktor un-
tuk praktik sumber daya manusia dieks-
traksi. Karena nilai koefisien lebih dari 0,5,
faktor pembebanan signifikan. Jadi, ini ada-
lah kumpulan variabel yang paling kecil un-
tuk dimasukkan ke dalam analisis lebih
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lanjut. Faktor-faktor tersebut adalah pelati-
han dan pengembangan (0,88 -52), mana-
jemen kinerja (0,86 -65), imbalan (0,74-66),
rekruitmen (68, 62) dan praktik seleksi (0,82-
.72) yang ke-mudian mengalami peng-
gabungan.

Nilai alpha Cronbach untuk empat va-
riabel utama lebih tinggi dari 0,7, yang me-
nunjukkan bahwa data tersebut dapat dian-

Tabel 3. Scores for Main Variables

dalkan. Namun, karena ini penelitian eks-
ploratif, batas bawah alpha Cronbach, dapat
diturunkan menjadi 0,6. Dengan demikian,
alpha Cronbach untuk variabel rekruitmen
0,61 dapat diterima. Seleksi dipraktekkan
pada tingkat yang lebih besar (6,12) semen-
tara imbalan dipraktekkan secara moderat
(4,23), selengkapnya dapat dilihat pada tabel
3.

Factor Cronbach Mea Standard Devia-
Pelatthan ~ dan  Pengem- ,93 5,65 ,96
Imbalan 7 4,23 1,33
Penilaian Kinerja ,84 5,66 1,00
Rekruitmen ,61 4,83 1,27
Seleksi 72 6,12 ,85

(Scales for MSDM Syariah 1 = not practicing at all to 7 = practice to a full extent)

Tabel 4. Results of Correlation Analysis

RS PP PK M K
RS ,362%*
PP ,316%* A29%*
PK ,108 ,291%* ,355%*
M 111 ,341%* ,313%* ,349%*
K ,367 ,535% ,27 436 ,217

**, Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed),
*, Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed),

Tabel 5. Results of Regression Analysis

Predictors Kinerja Organisasi
Standard Coefficient Beta t value

Rekruitmen dan seleksi ,241 2,142
Pelatihan dan pengembangan ,469* 2,773
Penilaian kinerja -,019 -,018
Imbalan ,355 2,074
R2 ,562
Adjusted R2 ,367
F-value 3,534

a. Dependent Variable: Kinerja organisasi

b. Predictors: Rekruitmen dan seleksi, Pelatihan dan pengembangan,Penilaian kinetja,
Imbalan

Tabel 4 menunjukkan hasil analisis ko-
relasi antara praktik MSDM Syariah dan ki-
nerja organisasi. Ditemukan bahwa hanya
praktik pelatihan dan pengembangan Islam
yang positif dan berkorelasi signifikan de-

ngan kinerja organisasi (r = 0.53, p < 0.05).
Oleh karena itu, hasilnya tidak menunjuk-
kan adanya masalah multicollinearity, kare-
na korelasi relatif rendah.
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Pada tabel 5 dapat diketahui hubungan
antara praktik manajemen sumber daya ma-
nusia syariah dengan kinerja organisasi,
bahwa hanya ada satu praktik sumber daya
manusia syariah yakni praktik pelatihan dan
pengembangan yang berhubungan positif
dan signifikan dengan kinerja organisasi.
Hal ini dapat dilihat dari nilai F dan t yang
signifikan. Kontribusi kinerja organisasi di-
tentukan 36,7% dari pelatihan dan pengem-
ba-ngan. Sisa hubungan tidak dapat diten-
tukan, tapi bukan karena outlier, seperti meng-
hapus kasus dengan outlier (dengan melihat
Mahalanobis D2 = 2,5 untuk sampel 100) dapat
membahayakan hasilnya karena ukuran sampe-
Inya kecil. Apalagi tidak ada multicollinearity
dalam data. Hal ini karena nilai F tinggi dan nilai
toleransi rendah.

Pembahasan

Persyaratan pegawai di organisasi ber-
basis syariah di Banjarmasin sudah cukup
baik dengan menggunakan prinsip syariah,
dimana hal itu juga diakui para pegawainya
itu sendiri terutama dalam mensyaratkan
dapat dipercaya sampai pada berkomitmen
sebagaimana dalam ajaran yang tertara da-
lam Al Qur’an, namun hasil analisis tidak
berhubungan secara signifikan dengan pe-
ningkatan kinerja. Artinya para pegawai ga-
gal mengartikan pentingnya indikator-indi-
kator perilaku saleh, akhlak yang baik, kom-
petensi dan syarat pegawai dapat dipercaya
dalam meningkatkan kinerja. Atau dari or-
ganisasi sendiri kurang berhasil menghargai
perilaku saleh, akhlak yang baik, kompeten-
si dan pegawai yang dapat dipercaya se-
bagai bagian dari penilaian kinerja.

Sementara kinerja proses seleksi yang
digunakan organisasi berbasis syariah di
Banjarmasin menurut persepsi pegawai se-
bagian besar pegawai sangat tidak setuju
menggunakan prinsip syariah meliputi pro-
sedur seleksi yang cukup adil dan diputus-
kan secara musyawarah. Artinya para peg-
awai itu sendiri tidak begitu percaya dengan
proses seleksi secara fair, walaupun dil-
akukan dari proses pengumuman pencarian
sampai pengumuman calon pegawai yang
diterima menjadi pegawai. Hal ini ditunjuk-

kan hanya sekitar 30% yang percaya dil-
akukan secara fair sementara sisanya kurang
lebih 70% tidak percaya, dengan demikian
dicurigai adanya campur tangan kekuasaan
dan kekuatan luar dalam menentukan peg-
awai terutama di perbankan syariah di Ban-
jarmasin. Sebagaimana diketahui sebagian
besar perbankan syariah sebagian milik pe-
merintah daerah dengan demikian para pe-
jabat di pemerintahan daerah berpotensi
mencampuri urusan kepegawaian di per-
bankan miliknya tersebut.

Proses pengembangan diri pegawai se-
lain bisa dilakukan sendiri pegawai yang
ber-sangkutan, juga bisa karena dipengaruhi
pihak luar seperti organisasi, keluarga, dan
lingkungan lainnya (Desimone, 2012) terma-
suk pengembangan diri secara syariah.

Sebagai lembaga syariah tentunya ha-
rapan pengembangan diri dari pegawai juga
pengembangan diri syariah. Kegiatan pela-
tihan dan pengembangan di perbankan sya-
riah di Banjarmasin menurut persepsi seba-
gian besar pegawai cukup baik mengguna-
kan prinsip syariah, tetapi sebagian yang
lain menganggap bahwa kegiatan pelatihan
dan pengembangan selama ini hanya me-
nekankan pada perbaikan kinerja pekerjaan
hanya sebagian kecil menekankannya pada
sikap. Misalnya mereka dilatih memasarkan
produk pinjaman dan tabungan bagi hasil
namun mereka tidak diajarkan memahami
dan menghafal dalil yang melatar bela-
kanginya apalagi sampai pada penghaya-
tannya sebagai bagian dari amal ibadah
yang seharusnya menjadi motivasi kebaha-
giaan dunia akhirat. Dengan demikian un-
tuk mengkaitkan pekerjaan dengan perintah
agama kemungkinan pegawai sebagian be-
sar mengembangkan diri sendiri.

Metode pelatihan diorganisasi selama
ini identik dengan pelatihan formal ditem-
pat formal yang tersedia meja kursi dengan
instruktur yang menguasai pekerjaan teknis.
Namun pengembangan diri secara syariah
sebenarnya dapat juga dilakukan metode
khotbah, diskusi dan doa malam bersama
sehingga benar-benar membuat pegawai se-
makin memiliki kesadaran yang tinggi. Dari
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hasil analisis diketahui bahwa pelatihan dan
pengembangan syariah ada hubungannya
dengan penilaian kinerja, menunjukkan bah-
wa kinerja yang tidak terlalu tinggi namun
juga tidak rendah dipengaruhi pelatihan dan
pengembangan secara syariah juga tidak ter-
lalu tinggi namun juga tidak rendah.

Penilaian kinerja di organisasi berbasis
syariah di Banjarmasin menurut persepsi se-
bagian besar pegawai sudah cukup baik
menggunakan prinsip syariah, namun tidak
ada hubungannya dengan kinerja. Artinya
penilaian kinerja diperbankan syariah pene-
rapannya sudah cukup baik tetapi hal itu
kurang berdampak pada kinerja. Dengan de-
mikian antara penilaian kinerja dengan ki-
nerja jalan masing-masing, yang bisa saja
pegawai yang baik ada kemugkinan tidak
baik, sebaliknya pegawai yang tidak baik
bisa saja dinilai baik tergantung pada para
pengambil keputusan baik internal maupun
eksternal pegawai.

Kebijakan pemberian imbalan di orga-
nisasi berbasis syariah di Banjarmasin menu-
rut persepsi sebagian besar pegawai sudah
cukup baik dan sesuai dengan prinsip sya-
riah, namun tidak memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kinerja organisasi. Hal
ini karena antara sistem pembayaran di or-
ganisasi konvensional dengan syariah tidak
dibedakan, baik dari aspek waktu sama-
sama menetapkan pembayaran tepat waktu
sebagaimana diatur dalam undang-undang
ketenagakerjaan dalam pengupahan yang
harus dilaksanakan semua organisasi. Begi-
tu juga tidak adanya diskriminasi dalam
memenuhi hal tersebut cukup baik, artinya
mereka mampu menyesuaikan pembayaran
secara professional dan proforsional.

Dengan pembayaran yang penuh me-
nunjukkan tingkat kesejahteraan pegawai
perbankan syariah sudah cukup baik karena
tidak ada pemotongan upah akibat adanya
pinjaman dari pegawai perbakan syariah.
Pegawai yang patuh pada organisasi syariah
ditunjukkan dalam penetapkan jumlah upah
mereka hanya menerima saja ketetapan or-
ganisasi karena diyakini hal tersebut sudah
dibuat dalam peraturan perusahaan, namun

sebagai lembaga syariah harusnya dibuat
pengecualian dengan melibatkan pegawai
dalam penetapan upah.

Tidak adanya hubungan yang signifi-
kan upah terhadap kinerja organisasi karena
sistem pembayaran tidak melakukan pem-
bayaran berdasarkan kinerja, tetapi hanya
berdasarkan jabatan atau kepangkatan atau
aturan ketenagakerjaan lainnya, beda de-
ngan jika mereka mengacu sistem pemba-
yaran syariah dimana pegawai dibayar sesu-
ai dengan jerih payahnya.

5. SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Praktek rekruitmen secara syariah ber-
pengaruh terhadap kinerja pelayanan organ-
isasi perbankan syariah di Banjarmasin na-
mun tidak signifikan atau pengaruhnya ren-
dah. Praktek seleksi pegawai secara syariah
berpengaruh terhadap kinerja pelayanan or-
ganisasi berbasis syariah di Banjarmasin na-
mun tidak signifikan atau pengaruhnya ren-
dah. Praktek penilaian kinerja secara syariah
berpengaruh terhadap kinerja pelayanan
organisasi berbasis syariah di Banjarmasin
namun tidak signifikan atau pengaruhnya
rendah. Praktek pemberian imbalan secara
syariah berpengaruh terhadap kinerja pela-
yanan organisasi berbasis syariah di Banjar-
masin namun tidak signifikan atau penga-
ruhnya rendah. Praktek pelatihan dan pe-
ngembangan secara syariah berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pelayanan
organisasi perbankan syariah di Banjarma-
sin.

Saran

Penelitian ini terbatas pada masyara-
kat Banjarmasin, dimana penduduk aslinya
bergama Islam. Sedangkan kondisi masya-
rakat saat ini relative beragam, walaupun
umat Islam merupakan penduduk mayori-
tas. Untuk penelitian selanjutnya dapat di-
alkukan pada daerah dimana masyakatnya
relatif beragam, sehingga menarik untuk
melihat bagaimana nilai-nilai Islam dalam
perusahaan yang berbasis agama Islam.
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