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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia atau karyawan yang dimiliki perusahaan 

haruslah memiliki kemampuan dalam melaksanakan tugas, mengingat 

karyawanlah yang menentukan sukses atau tidaknya perusahaan.1 “Untuk 

mengetahui tingkat kemampuan karyawan dalam melaksanakan tugas 

yang telah ditetapkan, perusahaan dapat melaksanakan sistem penilaian 

kinerja pada setiap karyawannya.” Kinerja merupakan standar hasil kerja 

seorang karyawan yang telah dicapai dan memberikan kontribusi terhadap 

perusahaan dalam mencapai tujuan perusahaan.2
  

Dalam upaya mencapai tujuan tersebut seiring dengan 

perkembangan perusahaan, perusahaan pasti akan menghadapi beberapa 

masalah yang berkaitan dengan SDM, beberapa diantaranya adalah 

menurunnya kualitas kerja, perubahan kebijakan, dan masuknya teknologi 

baru dan lain sebagainya3 “sehingga diperlukannya Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) sebagai peningkatan dan perbaikan 

SDM.”Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah pengelolaan 

sumber daya manusia sebagai sumber daya atau aset yang utama, melalui 
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penerapan fungsi manajemen maupun fungsi operasional sehingga tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan dapat tercapai dengan baik.4
  

Dalam Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang 

Ketenagakerjaan, pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk 

memberi, memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi 

kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat 

keterampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi 

jabatan atau pekerjaan.5 

Adapun untuk meningkatkan kegiatan suatu perusahaan, 

diperlukan karyawan yang memiliki kompetensi dalam suatu bidang 

pekerjaan. Perusahaan dituntut untuk dapat memilih dan menentukan 

karyawan yang berkompeten untuk mengisi jabatan yang kosong agar 

tugas pokok pada jabatan tersebut dapat dilaksanakan. Kompetensi adalah 

suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan 

atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta 

didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut.6 

Di samping itu, program-program kompensasi juga penting bagi 

perusahaan, karena mencerminkan upaya perusahaan dalam 

mempertahankan sumber daya manusianya,7 sehingga perusahaan 

hendaknya menyadari kebutuhan dari setiap karyawannya, dengan 

memberikan kompensasi sebagai balas jasa terhadap karyawan yang telah 
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memberikan waktu dan tenaganya pada perusahaan. Kompensasi tersebut 

bisa berupa tunjangan. 

Tunjangan adalah kompensasi finansial atau nonfinansial yang 

diterima karyawan secara tidak langsung untuk keberlanjutan pekerjaan 

mereka pada perusahaan tempat mereka bekerja. Tunjangan merupakan 

daya tarik perusahaan untuk dapat meningkatkan produktivitas dan 

kepuasan kerja.8 

“Dari beberapa definisi yang dikemukakan dapat disimpulkan 

bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja dan kontribusi karyawan yang 

dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti pelatihan, kompetensi dan 

tunjangan. Kompetensi merupakan kemampuan dan karakteristik yang 

dimiliki oleh karyawan itu sendiri, sedangkan pelatihan diperlukan untuk 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan, hal ini dapat membantu 

perusahaan untuk mencapai tujuannya dengan efektif dan efisien. Dan 

program tunjangan diperlukan untuk memotivasi karyawan dalam bekerja 

sehingga menimbulkan keinginan karyawan untuk tetap tinggal dan 

bertahan dalam perusahaan, baik perbankan maupun nonperbankan.” 

Perbankan adalah lembaga keuangan yang kegiatan utamanya 

adalah menghimpun dan menyalurkan dana masyarakat serta memberikan 

jasa bank lainnya.9 Sejarah perkembangan perbankan di Indonesia tidak 

terlepas dari pengaruh dari negara yang menjajah yaitu Belanda. Oleh 

Belanda, bank digunakan sebagai alat untuk memperlancar transaksi 
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perdagangan.10 Perbankan terdiri dari dua jenis yaitu perbankan 

konvensional dan perbankan syariah. 

Perkembangan perbankan syariah di Indonesia merupakan suatu 

perwujudan dari kebutuhan masyarakat yang menghendaki suatu sistem 

perbankan yang mampu menyediakan jasa keuangan yang sehat juga 

memenuhi prinsip-prinsip syariah.11 Perbankan syariah sebagai salah satu 

sistem perbankan nasional memerlukan berbagai sarana pendukung agar 

dapat memberikan kontribusi yang maksimum bagi pengembangan 

ekonomi nasional. Bank syariah sebagai lembaga keuangan secara umum 

terbagi menjadi dua macam yaitu Bank Umun Syariah (BUS) dan Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS).12 

Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) merupakan salah satu 

perpanjangan tangan dari lembaga keuangan syariah yang memiliki core 

kegiatan usaha pada pendanaan dan pembiayaan kepada sektor-sektor riil 

untuk mengangkat perekonomian masyarakat. Berdasarkan UU No. 21 

Tahun 2008 Pasal 1 tentang ketentuan umum menyebutkan bahwa 

pengertian BPRS adalah bank syariah yang dalam kegiatannya tidak 

memberikan jasa dalam lalu lintas pembayaran.13 

Kinerja BPRS  masih menunjukkan pertumbuhan yang positif 

meskipun mengalami perlambatan apabila dibandingkan dengan tahun 
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sebelumnya.14 Di samping pertumbuhan kinerja BPRS yang positif 

tersebut, jumlah BPRS mengalami penurunan dari tahun 2018 hingga 

akhir tahun 2020. Pada tahun 2018, BPRS di Indonesia berjumlah 167 

BPRS, namun pada bulan September 2019 jumlah BPRS mengalami 

penurunan menjadi 165 BPRS, dan pada tahun 2020 jumlah BPRS 

mengalami penurunan kembali menjadi 163 BPRS yang tersebar di 

seluruh Indonesia. Provinsi yang memiliki jumlah BPRS terbanyak adalah 

Jawa Timur dengan jumlah 27 BPRS.15
  

“BPRS yang ada di Jawa Timur salah satunya adalah PT. BPRS 

Bakti Artha Sejahtera Sampang atau yang lebih dikenal dengan BPRS 

BAS Sampang. BPRS BAS Sampang berdiri pada tanggal 02 Januari 

2013, dan tergolong baru jika dibandingkan dengan BPRS-BPRS lainnya 

yang ada di Madura. BPRS BAS Sampang yang tergolong baru harus 

mampu mengembangkan kinerja usahanya sehingga mampu bersaing dan 

dapat menekan angka penurunan BPRS di Indonesia. Upaya 

mengembangkan usaha BPRS BAS Sampang dapat diwujudkan dengan 

peningkatan kinerja karyawan melalui pelatihan, kompetensi dan 

tunjangan.” 

“Berdasarkan uraian latar belakang di atas peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul pengaruh pelatihan, kompetensi dan 

tunjangan terhadap kinerja karyawan. Objek penelitian yang dipilih yaitu 
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 Otoritas Jasa Keuangan, Laporan Pekembangan Keuangan Syariah di Indonesia, diakses dari 
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https://www.ojk.go.id/id/kanal/syariah/data-dan-statistik/statistik-perbankan-syariah/Default.aspx 
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PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera (BAS) Sampang yang terletak di Jl. KH. 

Wahid Hasyim No. 69, Kelurahan Gunung Sekar, Kecamatan Sampang, 

Kabupaten Sampang.” 

B. Rumusan Masalah 

1. Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPRS 

Bakti Artha Sejahtera Sampang? 

2. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 

BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang? 

3. Apakah tunjangan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. BPRS 

Bakti Artha Sejahtera Sampang? 

4. Apakah pelatihan, kompetensi dan tunjangan berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera 

Sampang? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS 

Bakti Artha Sejahtera Sampang  

2. Mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan PT. 

BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang  

3. Mengetahui pengaruh tunjangan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS 

Bakti Artha Sejahtera Sampang 

4. Mengetahui pengaruh pelatihan, kompetensi dan tunjangan terhadap 

kinerja karyawan PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang 
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D. Asumsi Penelitian 

Asumsi penelitian adalah anggapan dasar atau postulat tentang 

suatu hal berkenaan dengan masalah penelitian yang keberadaannya sudah 

diterima oleh peneliti. Fungsi anggapan dasar dalam penelitian adalah 

sebagai landasan berpikir dan bertindak dalam melaksanakan penelitian, 

untuk mempertegas variabel yang diteliti, serta untuk menentukan dan 

merumuskan hipotesis.16 Adapun asumsi dalam penelitian ini adalah: 

1. Pelatihan memiliki peran penting yang dapat mempengaruhi 

peningkatan kualitas sumber daya manusia. 

2. Kompetensi merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kualitas 

kinerja karyawan. 

3. Tunjangan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

peningkatan kinerja karyawan.  

E. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian adalah jawaban sementara terhadap masalah 

penelitian yang kebenarannya masih harus di uji secara empiris. Hipotesis 

merupakan jawaban terhadap masalah penelitian yang secara teoretis 

dianggap paling mungkin dan yang paling tinggi tingkat kebenarannya.17 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. H1 : Pelatihan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang 

2. H2 : Kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang 
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 Tim Penyusunan Pedoman Penulisan Karya Ilmiah, Pedoman Penulisan Karya Ilmiah 
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3. H3 : Tunjangan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. BPRS Bakti Artha Sejahtera Sampang 

4. H4 : Pelatihan, Kompetensi, dan Tunjangan secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. BPRS Bakti 

Artha Sejahtera Sampang 

F. Kegunaan Penelitian 

1. Bagi Peneliti 

Menjadi salah satu langkah dalam mengembangkan, menerapkan, 

dan melatih berpikir secara ilmiah sehingga dapat memperluas 

wawasan ilmu pengetahuan terutama mengenai topik yang menjadi 

bahasan penelitian serta sebagai media untuk menyelesaikan tugas 

akhir. 

2. Bagi IAIN Madura 

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan bacaan, tambahan 

informasi dan wawasan bagi mahasiswa perbankan syariah, dapat 

menjadi bahan dan acuan dalam penelitian selanjutnya, serta 

memperkaya khazanah perpustakaan IAIN Madura. 

3. Bagi Pihak BPRS  

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai masukan atau evaluasi 

bagi pihak BPRS terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui 

pelatihan, kompetensi dan tunjangan. 

G. Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup variabel yang diteliti adalah variabel Pelatihan (X1), 

Kompetensi (X2), Tunjangan (X3) dan Kinerja Karyawan (Y). Agar 
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variabel di atas memiliki batasan terhadap materi yang akan diteliti, maka 

indikator-indikator dari variabel tersebut adalah sebagai berikut: 

1. Indikator Pelatihan (X1)
18 

a. Materi Pelatihan 

b. Metode Pelatihan 

c. Pelatih 

d. Peserta Pelatihan 

e. Fasilitas Pelatihan 

2. Indikator Kompetensi (X2)
19 

a. Motif 

b. Sifat 

c. Konsep Diri 

d. Pengetahuan 

e. Keterampilan 

3. Indikator Tunjangan (X3)
20 

a. Tunjangan Tunai  

b. Tunjangan Hari Raya Keagamaan 

c. Tunjangan Keluarga 

4. Indikator Kinerja (Y)21 

a) Kualitas 

b) Produktifitas 
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 Veithzal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan (Depok: Rajawali Pers, 
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20
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c) Ketepatan Waktu 

d) Efektivitas  

e) Kemandirian 

H. Definisi Istilah 

1. Pelatihan merupakan suatu program yang diharapkan dapat 

meningkatkan kemampuan karyawan.22 

2. Kompetensi merupakan kemampuan yang mendasari seseorang dan 

berkaitan dengan efektivitas kinerja.23 

3. Tunjangan merupakan pendapatan karyawan di luar gaji atau upah 

tetap.24 

4. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang dalam 

rangka upaya mencapai tujuan organisasi.25 
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