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Abstrak 

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh pendidikan, pelatihan, karir terhadap 

kinerja dan kompetensi SDI perbankan syariah Makassar, menganalisis pengaruh 

kompetensi SDI terhadap kinerja karyawan, menganalisis pengaruh pendidikan, pelatihan, 

karir melalui kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan menggunakan data primer melalui kuesioner terhadap 200 

responden. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan Juli sampai dengan September 2020. 

Data dianalisis menggunakan program SEM AMOS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pendidikan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kompetensi SDI, pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi SDI, karir berpengaruh positif dan 

tidak signifikan terhadap kompetensi SDI, pendidikan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kompetensi 

SDI berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, pendidikan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi SDI, pelatihan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kompetensi SDI. 

Kata Kunci: Pendidikan, Pelatihan, Karier, Kompetensi SDI, Kinerja Karyawan 

 

Abstract 

This study aims to analyze the effect of education, training, career on the performance and 

competence of SDI in Makassar Islamic banking, to analyze the influence of SDI competence 

on employee performance, to analyze the influence of education, training, career through 

the competence of SDI Islamic Banking Makassar. This study uses a quantitative approach 

using primary data through a questionnaire to 200 respondents. This research was 

conducted from July to September 2020. Data were analyzed using the SEM AMOS program. 

The results showed that: Education has a negative and significant effect on SDI Competence, 

Training has a positive and significant effect on SDI Competence, Career has a positive and 

insignificant effect on SDI Competence, Education has a positive and significant effect on 

Employee Performance. Training has a positive and significant effect on employee 

performance. Career has a positive and significant effect on employee performance. SDI 

competence has a positive and significant effect on employee performance, Education has a 

positive and significant effect on employee performance through SDI competence. Training 

has a positive and significant effect on employee performance through SDI competence. 

Training has a positive and significant effect on employee performance. 

Kata Kunci: Education, Training, Career, SDI Competence, Employee Performance 
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PENDAHULUAN  

Perbankan syariah sudah dimulai dengan diundangkannya Undang-Undang No. 7 

Tahun 1992 tentang perbankan yang menjadi dasar hukum bagi berdirinya bank bagi hasil, 

namun secara faktual pada Tahun 1991, telah berdiri Bank Muamalat Indonesia (BMI). 

Dengan dikeluarkannya Undang-Undang No. 10 Tahun 1998 yang merupakan perubahan 

dari Undang-Undang No. 7 Tahun 1992, tanggal 17 Juni 1998 dan Undang-Undang No. 21 

Tahun 2008 tentang perbankan syariah serta beberapa Peraturan Bank Indonesia (BI), 

dimana Bank Indonesia sebagai otoritas moneter di Negara ini, antara lain Peraturan Bank 

Indonesia No.8/4/PBI/2006 dan Undang-Undang Nomor  21 Tahun 2011 tentang otoritas 

industri yang baru yng menjadi masa transisi perbankan syariah dari Bank Indonesia ke 

Otoritas Jasa Keuangan (OJK), pencapaian market share psikologis industri 5% dan 

dimulainya periode krusial untuk persiapan implementasi mandat Undang-Undang No. 21 

Tahun 2008 tentang perbankan syariah dan liberalisasi pasar regional Masyarakat Ekonomi 

ASEAN. 

Ditandai dengan disahkannya Undang-Undang Nomor 21 Tahun 2011 tentang Otoritas 

Jasa Keuangan (OJK), hal ini menandakan bahwa industri ini akan memasuki periode baru 

dimana otoritas industri akan beralih dari Bank Indonesia (BI) kepada Otoritas Jasa 

Keuangan (OJK). Semakin memperkuat kebijakan pemerintah yang berupaya 

mengakomodasi kepentingan pengembang-an industri yang berbasis syariah. Berbagai 

kebijakan pemerintah tersebut dalam rangka mempercepat pertumbuhan perbankan syariah, 

telah memberi respon positif bagi aktifitas perbankan syariah. 

Permasalahan mengenai kinerja merupakan permasalahan yang akan selalu dihadapi 

oleh pihak manajemen perusahaan, karena itu manajemen perlu mengetahui faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan tersebut akan membuat manajemen perusahaan dapat mengambil berbagai 

kebijakan yang diperlukan, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawannya agar sesuai 

dengan harapan perusahaan. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

diantaranya yaitu pendidikan dan latihan, disiplin, sikap dan aktivitas kerja, motivasi, masa 

kerja, gizi kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, teknologi dan 

sarana produksi, kesempatan kerja, serta kebutuhan untuk berprestasi. Faktor-faktor tersebut 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam melaksana-kan tugas-tugas yang diberikan, 

sehingga hasil akhirnya adalah kinerja karyawan itu sendiri, apakah akan semakin baik atau 

semakin buruk. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya yaitu pendidikan dan 

pelatihan, disiplin, sikap dan aktivitas kerja, motivasi, masa kerja, gizi dan kesehatan, tingkat 

penghasilan, jaminan sosial, lingkungan kerja, teknologi dan sarana produksi, kesempatan 

kerja, serta kebutuhan untuk berprestasi. Faktor-faktor tersebut berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dalam melaksana-kan tugas-tugas yang diberikan, sehingga hasil akhirnya adalah 

kinerja karyawan itu sendiri, apakah akan semakin baik atau semakin buruk. 

Kinerja karyawan dapat dilihat antara lain pada hasil kerja (secara kualitas dan 

kuantitas) yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung-jawab yang diberikan. Karena itu, peningkatan kinerja karyawan penting di-

lakukan agar memiliki tanggung jawab yang baik terhadap tugas pokok yang di-embannya 

dan dapat melaksanakan pekerjaannya secara optimal. Umumnya dinyatakan dalam job 

description untuk mengetahui dan mengukur kinerja karyawan tidak lepas dari rangkaian 
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faktor pen-dukung berupa faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan kinerja. 

Mangkunegara, (2011). 

Kinerja karyawan memengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi 

kepada perusahaan antara lain; kualitas dan kuantitas, output, sikap kooperatif, jangka 

panjang waktu dan kehadiran ditempat kerja. Salah satu faktor yang menentukan dalam 

menunjang keberhasilan organisasi atau perusahaan adalah program pendidikan dan 

pelatihan bagi anggota. Dalam perusahaan modern, dengan beranekaragam kemampuan 

sumber daya manusia yang dimiliki, pengetahuan, keterampilan, dan menyikapi tugas 

bahkan lebih sulit dan menantang bagi analisis sumber daya manusia. Mathis, R.L., dan 

Jackson (2012). 

Kualitas sumber daya manusia yang dimaksud adalah dilihat dari segi kemampuan, 

keterampilan, dan pengetahuan yang bisa menunjang sumber daya manusia dalam 

melaksanakan tugas untuk mewujudkan tercapainya tujuan per-usahaan secara umum, 

sehingga dari segi pendidikan, pelatihan, dan peng-embangan sangat menentukan kualitas 

dari sumber daya manusia, walaupun secara teori, motivasi juga mempunyai pengaruh pada 

hasil kerja untuk mencapai tujuan perusahaan. Kegiatan pengembangan sumber daya 

manusia memiliki keterkaitan cukup berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan salah 

satunya adalah kompetensi. 

Mengamati perkembangan persaingan usaha kedepan yang semakin ketat, maka 

strategi pengembangan daya saing bank syariah akan semakin diarahkan kepada strategy 

yang memadukan semangat kerjasama dalam persaingan terutama terhadap bank  induk dan 

subsidiarinya, sehingga akan tercipta win-win solution dalam menjalankan bisnis bank 

dengan tujuan akhir adalah kemanfaatan industri perbankan syariah yang sebesar-besarnya 

bagi masyarakat. 

Potensi pengembangan bank syariah di Indonesia sangat tinggi. Terbukti dengan 

jumlah penduduk Indonesia sebesar 228.523.300 jiwa, jumlah tersebut merupakan urutan 

ke-4 terbanyak setelah jumlah penduduk Cina, Amerika Serikat dan India. Dari jumlah 

penduduk Indonesia tersebut, 88% diantaranya adalah penduduk yang beragama Islam. 

Secara teoritis, perbankan syariah banyak berperan dalam mendinamisasi pertumbuhan 

investasi dalam negeri. Hal ini mengingat karakter bank syariah dianggap dapat 

mengakomodasi kebutuhan masyarakat pelaku ekonomi kecil, dan menengah, utamanya 

pribumi yang dominan beragama Islam, terutama karena sistemnya yang meniadakan bunga 

pinjaman dan menihilkan syarat agunan.  Selain itu, jumlah penduduk muslim yang besar 

dapat menjadi captive market perbankan syariah di Indonesia karena populasinya terbesar di 

dunia dan Indonesia dikenal sebagai negara yang multikultural dan agamis.. 

 

KAJIAN PUSTAKA  

Pendidikan 

Pendidikan Pendidikan nasional sangat berperan bagi pembangunan sumberdaya 

manusia (SDM) dan pembangunan karakter bangsa. Amandemen Undang-Undang Dasar 

Negara Republik Indonesia Tahun 1945 dengan tegas mengamanatkan pentingnya 

pendidikan nasional. Pasal 31 Ayat (1) mengamanatkan bahwa setiap warga Negara berhak 

mendapatkan pendidikan. Sedangkan pada pasal 31 Ayat (2) mengharuskan bahwa setiap 

warga Negara wajib mengikuti pendidikan dasar dan pemerintah wajib membiayai. 
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Amandemen merupakan pengakuan bahwa pendidikan adalah pranata sosial utama yang 

harus didukung oleh pranata sosial lainnya termasuk hukum, sosial, budaya, ekonomi, dan 

politik sebagai suatu kesadaran kolektif. 

Pendidikan merupakan proses mengubah perilaku karyawan baik sikap, kemampuan, 

keahlian, maupun pengetahuan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan operasional 

yang berorientasi dalam jangka pendek untuk memecahkan masalah terkini dan persiapan 

jangka panjang untuk menghadapi tantangan di masa mendatang, menyatakan usaha 

memperbaiki kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan, mencegah 

organisasi berhubungan dengan karyawan-karyawan yang tidak kompeten terutama dalam 

masalah disiplin dan karyawan-karyawan yang memiliki kecakapan yang telah ketinggalan 

zaman. 

Tujuan pendidikan dan pelatihan pada hakekatnya secara luas dapat dikelompokkan 

ke dalam lima bagian,  yaitu: 1) memutakhirkan keahlian karyawan sejalan dengan 

perubahan teknologi, 2) mengurangi waktu belajar karyawan baru untuk menjadi kompeten 

dalam pekerjaan, 3) membantu memecahkan masalah operasional, 4) mempersiapkan 

karyawan untuk promosi, dan 5) mengorientasikan pegawai terhadap organisasi. (Simamora, 

2007). 

Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu kunci manajemen sumber daya 

manusia dan tanggung jawab yang tidak dapat dilaksanakan secara sembarangan. Artinya 

efektifitas pelatihan dapat terjamin, perlu penanganan yang serius baik yang menyangkut 

sarana maupun prasarananya. Pendidikan dan pelatihan merupakan dua hal yang hampir 

sama maksud pelaksanaannya, namun ruang lingkupnya yang memberdakan karakteristik 

kedua kegiatan tersebut. Pendidikan merupakan tugas untuk me-ningkatkan pengetahuan, 

pengertian, atau sikap individu sumber daya manusia, sehingga dapat lebih menyesuaikan 

dengan lingkungan kerja dalam suatu organisasi. Pendidikan berhubungan dengan 

penambahan ilmu pengetahuan. Sedangkan pelatihan merupakan pendidikan dalam arti yang 

agak sempit, terutama dengan instruksi, tugas khusus dan disiplin, jadi, pelatihan merupakan 

suatu proses aplikasi teori mengenai pekerjaan dalam peningkatan kecakapan. 

Sastrohadiwiryo, (2012). 

Secara konseptual pendidikan dan pelatihan adalah segala sesuatu untuk membina 

pribadi dan mengembangkan kemampuan untuk pembangunan persatu-an dan juga 

merupakan proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem 

yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat ber-dasarkan metode yang lebih 

mengutamakan prakterk daripada teori. 

Syarat pendidikan dinyatakan menurut tingkat dan jenisnya dan umum-nya dibuktikan 

dengan sertifikat dan ijasah. Dalam menentukan syarat pendidik-an agar dipertimbangkan 

pendidikan yang seharusnya dijadikan syarat, tetapi dalam praktek seringkali syarat 

pendidikan ini tidak dapat dipenuhi oleh tenaga kerja, baik yang tersedia Dalam masyarakat 

maupun yang terdapat dalam instansi/perusahaan yang memerlukan. Pendidikan alternatif, 

dimaksudkan sebagai pendidikan dari yang disyaratkan, seringkali lebih rendah atau hamper 

mirip, namun dengan tambahan pemberian pelatihan tertentu menjadi dapat disetarakan 

dengan pendidikan yang disyaratkan. 
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Pelatihan 

Pelatihan dan pengembangan adalah suatu upaya dalam rangka me-ningkatkan 

prestasi kerja. Biasanya pelatihan dan pengembangan diadakan sebagai suatu kegiatan 

penyelenggaraan yang telah terjadwal dan memiliki materi pembelajaran atas kegiatan 

pelatihan dan pengembangan yang dilakukan oleh suatu organisasi.  Menyatakan bahwa 

pelatihan adalah suatu penyeleng-garaan kegiatan untuk memberikan pemahaman tentang 

pengetahuan dan ke-terampilan terhadap suatu kegiatan pelaksanaan tugas dan fungsi bidang 

kerja yang ditekuninya. Sedangkan penataran merupakan suatu kegiatan penyeleng-garaan 

yang bersifat penyajian materi, penguasaan materi, peragaan materi dan pengevaluasian 

materi yang dapat meningkatkan potensi seseorang. (Widya, 2004). 

Dalam suatu organisasi, dapat diketahui bahwa fungsi pelatihan dan pengembangan 

adalah untuk meningkatkan potensi dan kompetensi individu sumberdaya manusia mencapai 

tujuan organisasi.  Menyatakan bahwa peningkatan potensi dan kompetensi dapat dicapai 

apabila pengambilan ke-putusan organisasi memberikan peluang yang banyak kepada setiap 

individu untuk menerapkan fungsi pelatihan dan pengembangan dengan baik. Fungsi 

pelatihan yaitu untuk meningkatkan pengetahuan dan wawasan yang ditunjang dengan 

kemampuan mengembangkan keterampilan dan keahliannya pada bidang tugas. Sedangkan 

fungsi penataran yaitu memberikan dasar yang kuat di dalam menguasai dan memperagakan 

suatu tindakan dari proses pembelajaran yang didapat dalam suatu organisasi. (Sudirman, 

M.T, 2013). 

        Suatu kegiatan pendidikan dan pelatihan akan lebih terpadu jika dilaku-kan kegiatan 

penataran. Menyatakan bahwa peningkatan prestasi kerja dalam suatu organisasi terwujud, 

juga tidak lepas dari sasaran pelaksanaan penataran yang dilakukan oleh organisasi. Sasaran 

dan tujuan penataran tersebut pada intinya mengarahkan setiap  peserta untuk dapat 

menguasai bidang materi yang diajarkan dan mampu memperagakan secara terpadu 

berdasarkan tujuan dan instruksi pembelajaran dengan tepat dan benar tanpa mengabaikan 

efisiensi dan efektifitas dari suatu bidang kerja yang ditekuni. Memahami pentingnya 

pelatihan dan pengembangan dalam suatu organisasi, maka menjadi alternatif bagi suatu 

organisasi untuk terus meningkat-kan prestasi kerja  karyawannya melalui pemberian 

peluang kebijakan pimpinan untuk mengikutsertakan  karyawan mengikuti pelatihan dan 

pengembangan. (Mulawarman, 2013). 

 

Karier 

Karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 

rangka mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari seluruh program pengembangan karir 

adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir 

yang tersedia di perusahaan saat ini dan dimasa mendatang. Payaman C, Simanjutak, (2010). 

Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-

peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan 

dalam organisasi yang bersangkutan. Ardana dkk  pengembangan karier adalah peningkatan 

pribadi yang dilakukan se-seorang untuk mencapai suatu rencana karier dan peningkatan 

oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau 

jenjang organisasi. (Martoyo, 2007). 

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan penentu yang sangat 

penting bagi keefektifan berjalannya kegiatan di dalam organisasi. Sumber daya manusia 
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dalam suatu organisasi adalah orang-orang yang memberi-kan tenaga, bakat dan kreatifitas 

mereka kepada organisasi. Setiap organisasi selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawai, 

dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai . Motivasi adalah keadaan 

dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau 

tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku 

kerja kreatif. Sopiah, (2008) 

Salah satu tujuan orang bekerja adalah untuk mengimplementasikan kompetensi 

yang dimilikinya secara maksimal, dan tujuan lainnya yaitu untuk mendapatkan kompensasi 

karena manusia dikendalikan oleh keinginan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya 

seperti keinginan untuk mendapatkan uang yang lebih banyak, peningkatan karir (promosi), 

dan kekuasaan.  Kompensasi adalah faktor yang mempengaruhi bagaimana dan mengapa 

orang-orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan pada organisasi lainnya. Perusahaan 

harus cukup kompetitif dengan beberapa jenis kompensasi untuk memperkerjakan, memper-

tahankan, dan memberikan imbalan terhadap kinerja setiap individu di dalam organisasi. 

Mathis, Robert L, dan Jackson, (2002) 

Proses perencanaan memungkinkan Sumber daya manusia (SDM) mengetahui 

tujuan-tujuan karier dan jenjang yang mengarah pada pencapaian tujuan perusahaan tersebut. 

Kemudian melalui aktivitas pengembangan sumberdaya manusia dapat memilih cara untuk 

meningkatkan dirinya sendiri dan menentukan tujuan kariernya. Meskipun saat ini 

kebanyakan kegiatan pengembangan karier bersifat individual yang dilaksanakan secara 

sukarela oleh sumber daya manusia (SDM) itu sendiri, dengan upaya-upaya individual 

termasuk prestasi kerja yang baik dan eksposur yang sesuai. Dengan adanya dukungan dari 

manajemen, departemen sumberdaya manusia membantu menyususun perencana-an karier 

untuk keberhasilan sumberdaya manusia maupun perusahaan. 

Pengembangan karir mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja pegawai, di 

mana pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk 

menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta 

pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan. Pengembangan karir adalah proses peningkatan 

kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. 

Veithzal Rivai, (2012). 

 

Kompetensi Sumber Daya Insani 

Sumber daya insani (SDI), istilah kompetensi mengacu pada atribut / karakteristik 

seseorang yang membuatnya berhasil dalam pekerjaannya. Kompetensi bukanlah sebuah 

konsep yang baru, konsep kompetensi mulai diperkenalkan pada tahun 70-an. Pada saat itu, 

penelitian banyak dilakukan oleh banyak ahli untuk mengerti mengapa sebagian orang lebih 

berhasil dalam pekerjaannya disbanding dengan kebanyakan orang. 

Watson Wyatt dalam Ghofur Ahmad  mendefinisikan competency sebagai 

kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge) dan peri-laku, keterampilan, 

pengetahuan dan perilaku itu dapat diamati dan diterapkan secara kritis untuk suksesnya 

sebuah organisasi dan prestasi kerja kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya. 

Kompetensi (competency) dapat diartikan sebagai kemampuan yang merupakan 

kombinasi dari pengetahuan, keterampilan dan sikap yang ditunjuk-kan dalam 

melaksanakan kerja sesuai dengan standar yang diharapkan dalam suatu pekerjaan. Model 

Occupational Skill Standard mengartikan kompetensi sebagai kemampuan untuk 
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melaksanakan tugas dan pekerjaan secara efisien dan efektif. Sedangkan standar kompetensi 

adalah pernyataan yang menguraikan keterampilan, pengetahuan dan sikap yang harus 

dilakukan saat bekerja serta penerapannya, sesuai dengan persyaratan yang diterapkan di 

tempat kerja, Dengan demikian, seseorang dapat dikatakan kompeten terhadap pekerja-

annya jika memiliki pengetahuan yang luas dan mendalam tentang pekerjaan tersebut, 

terampil dalam melaksanakan dan mengelola tugas-tugas dalam ke-adaan normal, pada 

lingkungan yang berbeda maupun saat kondisi luar biasa, serta menampilkan sikap yang 

profesional dalam melaksanakan pekerjaan tersebut. 

Manajemen syariah adalah seni dalam mengelola semua sumber daya yang dimiliki 

dengan tambahan sumber daya dan metode syariah yang telah tercantum dalam kitab suci 

Alquran, salah satunya terdapat dalam QS. Al-Hasyr [59]: 18 sebagai berikut : 

Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan hendaklah Setiap diri 

memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat); dan bertakwalah 

kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan. (QS. Al-

Hasyr [59]: 18). 

 

Kinerja Karyawan 

Islam sebagai sumber kebenaran telah memberikan ruang yang seluas-luasnya 

kepada umatnya untuk bekerja dan berbisnis sepanjang yang dikerjakan dan yang 

dibisniskan tidak bertentangan dengan syariah. Syariah-lah yang menjadi pedoman utama 

ketika manusia mengerjakan sesuatu baik untuk dirinya maupun orang lain dan perusahaan  

sebagaimana Allah berfirman dalam QS. At-Taubah [9]: 105 sebaqgai berikut: 

Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah  Rasul-Nya serta orang-orang 

mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) yang 

mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang 

telah kamu kerjakan. (QS. At-Taubah [9]: 105)  

Pengertian kinerja oleh Mangkunegara adalah hasil kerja secara kualitas, kuantitas, 

efisiensi dan efektif yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Lebih lanjut Setyanto 

mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yangdapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal 

dan tidak melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika. A, A, Mangkunegara, 

(2005) 

       Pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemen untuk meningkat-kan kualitas 

pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Sesungguhnya pengukur-an kinerja punya makna 

ganda, yaitu; pengukuran kinerja itu sendiri dan evaluasi kinerja. Pengukuran kinerja dapat 

dilakukan dengan menetapkan indikator kinerja itu sendiri dan penetapan indikator kerja 

merupakan proses identifikasi dan klasifikasi melalui sistem pengumpulan dan pengolahan 

data informasi untuk menentukan pencapaian tingkat kinerja suatu kegiatan. 

       Pengukuran kinerja dapat diukur berdasarkan penilaian pimpinan atas pelaksanaan 

pekerjaan bawahan yang menjadi standar bagi suatu instansi atau departemen untuk menilai 

aktivitas yang dilakukan oleh sumber daya manusia. Penilaian kinerja merupakan suatu 

mekanisme yang baik untuk mengendalikan orang dan sekaligus mekanisme untuk 
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memastikan bahwa karyawan pada tiap tingkatan mengerjakan tugas-tugas menurut cara 

yang diinginkan oleh para pimpinan mereka. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan beberapa pendekatan 

dengan maksud untuk menjawab berbagai permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya 

sesuai tujuan yang ingin dicapai melalui pengujian hipotesis. Penelitian ini merupakan 

penelitian eksplanatory yaitu suatu penelitian yang berusaha mencari hubungan-hubungan 

yang baru, dan eksplanatory yaitu penelitian dilakukan dengan berusaha menjelaskan 

berbagai gejala yang ditimbulkannya dari suatu objek penelitian. Ditinjau dari aspek tujuan 

penelitian maka penelitian adalah merupakan studi kausalitas yang berusaha menjelaskan 

hubungan antara variabel endogen (dependen) dan variabel eksogen (independen) yang 

terdiri atas Pendidikan  (X1), Pelatihan (X2), dan Karier (X3), Kompetensi SDI (Y1), dan 

Kinerja Karyawan (Y2) Perbankan Syariah Makassar. Ditinjau dari aspek datanya, maka 

penelitian ini adalah penelitian ex post facto, yang berarti penelitian yang telah berlalu atau 

telah terjadi. dengan kata lain penelitian yang bersifat pencarian empirik yang sistemik, 

dimana peneliti tidak dapat mengontrol variabel bebasnya akibat peristiwa yang berlalu 

sehingga sifat datanya tidak dapat di manipulasi..  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pengujian instrumen dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah instrumen yang 

digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat-syarat alat ukur yang baik atau sesuai 

dengan standar metode penelitian. Mengingat pengumpulan data dalam penelitian ini 

menggunakan kuesioner, maka keseriusan atau kesungguhan responden dalam menjawab 

pertanyaan-pertanyaan merupakan unsur penting dalam penelitian. Keabsahan atau 

kesahihan data hasil penelitian dalam persfektif sosial sangat ditentukan oleh instrumen yang 

digunakan. 

 

1. Uji Validitas Instrumen 

Validitas merupakan seberapa besar ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 

melakukan fungsi ukurnya, dengan kata lain suatu tes atau instrumen dapat dikatakan 

mempunyai validitas tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau 

memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran. Instrumen 

tersebut dikatakan valid jika dapat mengukur apa yang seharusnya diukur atau mengukur 

apa yang diinginkan dengan tepat (Supranto, 2005:89). Pengujian validitas instrumen 

yaitu menghitung koefisien korelasi antara skor item dan skor totalnya dalam taraf 

signifikansi 95% atau =0,05. Instrumen dikatakan valid mempunyai nilai signifikansi 

korelasi  dari 95% atau =0,05 (Santoso, 2014:71). 

 

2. Uji Reliabilitas Instrumen 

Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap item pernyataan yang  digunakan  dalam  

penelitian  ini adalah  dengan  metode  Alpha Cronbach.  Nilai  batas (cut of point) yang  

diterima  untuk tingkat  Alpha Cronbach adalah  0,60.Instrumen dianggap telah memiliki 

tingkat keandalan yang dapat diterima, jika nilai koefisien reliabilitas yang terukur adalah  

0,60. Instrumen dikatakan reliabel jika dapat digunakan untuk mengukur variabel 
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berulangkali yang akan menghasilkan data yang sama atau hanya sedikit bervariasi (Uma 

Sekaran, 2003:112).  

 

3. Analisis Statistik Inferensial dengan SEM 

Penelitian ini menggunakan analisis statistika deskriptif dan analisis statistika 

inferensial yaitu Structural Equation Modeling (SEM) dengan bantuan software AMOS 

(Analysis Of Moment Structural) versi 18,0, dengan harapan agar terjadi proses sintesa demi 

penyempurnaan hasil temuan. Langkah awal dalam analisis SEM (AMOS) adalah 

melakukan uji asumsi sebelum mengevaluasi model pengukuran (confimatory factor 

analysis) dan menilai kelayakan model struktural atau mengevaluasi penyimpangan hasil 

estimasi parameter dalam studi ini adalah menilai apakah data yang diperoleh telah 

memenuhi asumsi model persamaan struktural.  

 

4. Uji Kesesuaian Model  

Parameter estimates yang unstandardized dapat diinterpretasi skalax masing-masing 

variabel. Parameter estimates yang standardized dapat digunakan sebagai indikator dalam 

model, jika model tidak fit maka dapat diperbaiki. 

CMIN/ DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi dengan 

Degree of freedom. CMIN/ DF  tidak lain adalah statistik chi square, X2 dibagi DF-nya 

disebut X2 relatif. Bila nilai X2 relatif kurang dari 2,0 atau bahkan kadang kurang dari 3,0 

adalah indikasi dari acceptable fit antara model dan data. (Arbuckle dalam Ferdinand, 2002). 

TLI (Tucker Lewis Index) merupakan incremental index yang membandingkan sebuah 

model yang diuji terhadap sebuah baseline model. Dimana nilai yang direkomendasikan 

sebagai acuan untuk dapat diterimanya sebuah model adalah ≥ 0,95 (Hair dalam Ferdinand. 

2002) dan nilai yang mendekati 1 menunjukkan very good fit. 

Pengujian kelayakan model struktural bertujuan mengetahui kesesuaian data dengan 

hasil observasi yang dibangun dan diestimasi menggunakan nilai standardized regression 

weights. Model struktural yang dibangun dan diestimasi terdiri hubungan langsung dan 

hubungan tidak langsung mengacu pada rumusan masalah dan tujuan penelitian. Model 

struktural dikatakan sesuai dengan data observasi jika  Chi-square kecil dan non signifikan 

pada  = 0,05; nilai probabilitas ≥ 0,05; CMIN/DF ≤ 2,00; RMSEA ≤ 0,80; dan TLI, CFI  

0,95. 

Hasil pengolahan data memperlihatkan kriteria uji kesesuaian model dilakukan dengan 

membandingkan cutt-off value dari goodness of fit index diperoleh dari hasil estimasi model, 

bahwa model  belum  memenuhi kriteria persyaratan. Hasil pengujian kelayakan model 

struktural melalui path diagram disajikan pada Gambar 2. berikut ini: 
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Kesesuaian hubungan antara variabel Full Model Path Diagram Pengujian Model 

Struktural (Model Awal) 

Sumber: Output AMOS, tahun 2020 

 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa hasil pengujian model keseluruhan, yang 

merupakan dasar dalam melakukan perbandingan indeks kesesuaian model (Goodness of Fit 

Index) dengan cutt-off value 

 

Kriteria Cut-Off 

Value 
Hasil Model* Keterangan 

Chi_Square Diharapkan 

kecil 

531.378 

(0.05:199=117.271) 
Marginal 

Probability ≥ 0.05 0.000 Marginal  

CMIN/DF ≤ 2.00 2.670 Marginal  

RMSEA ≤ 0.08 0.092 Marginal  

GFI ≥ 0.90 0.794 Marginal 

AGFI ≥ 0.90 0.738 Marginal 

TLI ≥ 0.94 0.663 Marginal 

CFI ≥ 0.94 0.709 Marginal 

Sumber: Data diolah (Output AMOS 18,0) Tahun, 2020 

Berdasarkan analisis yang dilakukan, nilai Chi-Square= 531.378 dengan df = 199 dan 

probabilitas 0.000. Hasil Chi-Square ini menunjukkan bahwa hipotesis nol yang menyatakan 

model sama dengan data empiris dapat diterima yang berarti model fit (Model 1 (Awal)). 

Karena Model 1 (Awal) yang dibangun belum memenuhi pengujian keselarasan (Goodness 

of fit tests) yaitu  kesesuaian model dengan cutt-off  value, nilai probabilitas, TLI, CFI, 

CMIN, maka harus dilakukan modifikasi model (modification indices) melalui perbaikan 

pada covariances dan variances serta regression weights (Hair et al., 2010 ;271) 

Selanjutnya hasil pengujian tersebut dapat dilihat pada hubungan antar variabel pada 

gambar berikut ini: 
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Diagram Jalur Pengujian Model Struktural Full Model (Model 2 (akhir) 

                Sumber: Output AMOS tahun 2020 

 

Pada Gambar diperlihatkan hasil Modifikasi model struktural, yang dijadikan sebagai 

dasar dalam melakukan perbandingan indeks kesesuaian model dengan cutt-off value setelah 

dilakukannya  Modification Indices, hasil dari  Pengujian keselarasan (Gooness of fit tests) 

dapat ditunjukkan disajikan pada Tabel  berikut: 

 

Kriteria Cut-Off Value Hasil Model* Keterangan 

Chi_Square Diharapkan 

kecil 

189.076 

(0.05:161=191.6084) 

Baik 

Probability ≥ 0.05

  
0.064 

Baik 

CMIN/DF ≤ 2.00 1.174 Baik 

RMSEA ≤ 0.08 0.030 Baik 

GFI ≥ 0.90 0.923 Baik  

AGFI ≥ 0.90 0.879 Marginal 

TLI ≥ 0.94 0.965 Baik 

CFI ≥ 0.94 0.975 Baik 

  Sumber: Data diolah (Output AMOS 18,0) Tahun, 2020 

 

Berdasarkan Tabel tersebut ditunjukkan bahwa setelah dilakukannya Modification 

Indices ditunjukkan bahwa model 2 (Akhir) telah memenuhi  pengujian keselarasan 

(Goodness of fit tests) yaitu kesesuaian Model dengan cutt-off  value, karena dari enam 

kriteria kesesuaian model yang ada, model 2 (akhir) telah memenuhi 6 (enam) di antara 7 

(tujuh) kriteria kesesuaian model. 

Berdasarkan hasil analisis data dalam penelitian ini, maka pembahasan hasil penelitian 

ini mengkombinasikan teori, hasil-hasil penelitian terdahulu dan fakta empiris yang terjadi 

pada obyek yang dikaji untuk mengkonfirmasikan hasil penelitian ini memperkuat atau 

menolak teori maupun hasil penelitian sebelumnya ataupun merupakan hasil temuan baru. 

Hasil pengujian kelayakan model struktural yang dirancang dan diestimasi dalam penelitian 

ini terbukti sudah sesuai dengan data hasil observasi. Pembahasan pada masing-masing 
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variabel baik variabel eksogen maupun variabel endogen dalam penelitian ini 

mengkombinasikan beberapa hasil analisis data empiris dari pendekatan deskriptif dan 

analisis multivariat melalui structural equation modeling agar terjadi proses sintesa demi 

penyempurnaan hasil penelitian ini. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan 

sebagai berikut: 

 

Pengaruh Pendidikan terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equation model (SEM) pada hipotesis 1. 

menunjukkan koefisien jalur dari Pendidikan terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah 

Makassar memiliki arah negatif signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji 

hipotesis adalah nilai p = 0,008 yang berarti signifkan dengan nilai koefisien sebesar -0.306. 

Hasil penelitian ini menyimpulkan untuk menolak hipotesis 1 bahwa pendidikan 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar. 

Pendidikan merupakan proses mengubah perilaku karyawan baik sikap, kemampuan, 

keahlian, maupun pengetahuan dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan operasional 

yang berorientasi dalam jangka pendek untuk memecahkan masalah terkini dan persiapan 

jangka panjang untuk menghadapi tantangan di masa mendatang, menyatakan usaha 

memperbaiki kualitas sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan, mencegah 

organisasi berhubungan dengan karyawan-karyawan yang tidak kompeten terutama dalam 

masalah disiplin dan karyawan-karyawan yang memiliki kecakapan yang telah ketinggalan 

zaman. 

Pendidikan merupakan usaha organisasi yang sengaja dilakukan untuk meningkatkan 

kompetensi SDI sekarang dan yang akan datang dengan meningkatkan kemampuan.  

memberikan definisi pendidikan dan pelatihan adalah suatu kegiatan dari organisasi yang 

bermaksud untuk dapat memperbaiki dan mengembangkan sikap tingkah laku, keterampilan 

dan pengetahuan dari para karyawan yang sesuai dengan keinginan dari organisasi yang 

bersangkutan, Pendidikan alternatif, dimaksudkan sebagai pendidikan dari yang disyaratkan, 

seringkali lebih rendah atau hamper mirip, namun dengan tambahan pemberian pelatihan 

tertentu menjadi dapat disetarakan dengan pendidikan yang disyaratkan 

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equqtion model (SEM) pada hipotesis 2. 

menunjukkan koefisien jalur dari Pelatihan terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah 

Makassar,  memiliki arah positif signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji 

hipotesis adalah nilai p= 0.001 yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,352. 

Hasil temuan ini menjelaskan bahwa suatu kegiatan pendidikan dan pelatihan akan lebih 

terpadu jika dilaku-kan kegiatan penataran. Menyatakan bahwa peningkatan prestasi kerja 

dalam suatu organisasi terwujud, juga tidak lepas dari sasaran pelaksanaan penataran yang 

dilakukan oleh organisasi. Sasaran dan tujuan penataran tersebut pada intinya mengarahkan 

setiap  peserta untuk dapat menguasai bidang materi yang diajarkan dan mampu 

memperagakan secara terpadu berdasarkan tujuan dan instruksi pembelajaran dengan tepat 

dan benar tanpa mengabaikan efisiensi dan efektifitas dari suatu bidang kerja yang ditekuni. 

Memahami pentingnya pelatihan dan pengembangan dalam suatu organisasi, maka 

menjadi alternatif bagi suatu organisasi untuk terus meningkat-kan prestasi kerja 

karyawannya melalui pemberian peluang kebijakan pimpinan untuk mengikutsertakan 
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karyawan mengikuti pelatihan dan pengembangan. Menyatakan pentingnya pelatihan dan 

pengembangan bagi individu sumberdaya manusia untuk meningkatkan potensi dan 

kompetensi dalam menghasilkan hasil kerja yang efisien dan efektif sebagai bagian dari 

dukungan terwujudnya sinergi kerja yang berkualitas bagi suatu organisasi. 

Tidak dipungkiri bahwa keberadaan pelatihan dan pengembangan bagi suatu organisasi 

diperlukan sebagai suatu proses bagi individu sumberdaya manusia dalam meningkatkan 

kinerja untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga semestinya setiap organisasi untuk maju 

dan berkembang senantiasa memper-hatikan dan mempertimbangkan kebutuhan pelatihan 

dan pengembangan dalam meningkatkan kinerja. 

 

Pengaruh Karier terhadap Kompetensi SDI Perbankan Syariah di Kota 

Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equqtion model (SEM) pada hipotesis 3. 

menunjukkan koefisien jalur dari karier ke  Kompetensi SDI pada Perbankan Syariah di Kota 

Makassar memiliki arah positif tidak signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk 

menguji hipotesis adalah nilai p= 0.306 yang berarti tidak signifikan dengan nilai koefisien 

sebesar 0.104, Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif tidak signifikan dari 

karier. 

Pengembangan karier mempengaruhi kompetensi SDI dan kinerja pegawai, di mana 

pengembangan karier merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk 

menjamin orang-orang dalam organisasi mempunyai kualifikasi dan kemampuan serta 

pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan . Pengembangan karier adalah proses 

peningkatan kemampuan kompetensi kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 

karier yang diinginkan. 

Karier yang digunakan oleh penyelia umumnya termasuk pula evaluasi Kompetensi 

SDI. Karakteristik dan evaluasi kinerja adalah untuk memberikan informasi bagi pekerja 

tidak hanya seberapa baik mereka telah melakukan pekerjaan, tapi potensi apa yang mereka 

dapat capai di masa mendatang. Sedangkan dalam pendekatan formal, perusahaan dapat 

melakukan berbagai kegiatan untuk dapat memfasilitasi perencanaan karier karyawan. Salah 

satu yang paling tua dan paling sering di gunakan adalah dengan program pemberian bantuan 

dana pen-didikan.  Karyawan dapat memperoleh manfaat dari mengikuti program yang 

diselenggarakan oleh lembaga pendidikan. 

 

Pengaruh Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah 

Makassar. 

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis sebagaimana pada hipotesis 4 menunjukkan 

bahwa Pendidikan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai 

(P=0,003) yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,324. Berdasarkan hasil uji 

signifikansi menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh Pendidikan terhadap kinerja 

karyawan adalah signifikan. Ini berarti bahwa Pendidikan dapat memengaruhi persepsi 

kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar. 

Pendidikan sebagai variabel yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan Perbankan 

Syariah Makassar Menggambarkan bahwa tingkat pendidikan berperan penting terhadap 

peningkatan kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar. Peningkatan pendidikan sangat 

ditentukan oleh besarnya peran indikator yakni, tingkat pendidikan, disiplin ilmu, tanggung 
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jawab, dan moral karyawan indikator tersebut memberikan kontribusi yang berbeda-beda 

dalam peningkatan kinerja. Berdasarkan analisa tersebut maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel pendidikan merupakan faktor penting dalam menempati urutan pertama dalam 

meningkatkan kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar. 

Fungsi pendidikan adalah untuk mengembangkan kemampuan dan membentuk watak 

serta peradaban bangsa bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa yang 

bertujuan mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan 

bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, 

mandiri dan menjadi warga negara yang demokratis serta bertanggung jawab (UU Sisdiknas 

No.20 tahun 2003 Pasal 3). 

      Diklat atau pelatihan merupakan salah satu faktor yang penting dalam pembinaan 

sumber daya manusia. Diklat tidak saja meningkatkan pengetahuan (knowledge) tetapi jugs 

keterampilan (skill) dan sikap (attitude) aparat, sehingga dapat meningkatkan tugas pokok 

dan fungsi dalam organisasi. Jika pelatihan merupakan suatu solusi terbaik, maka para 

pimpinan oleh manajer harus memutuskan program. Pelatihan yang tepat untuk diikuti oleh 

para karyawan. Ketepatan teknik dan pelatihan tertentu tergantung pada tujuan yang hendak 

dicapai, identifikasi mengenai apa yang diinginkan agar para karyawan mengetahui apa yang 

dilakukan. 

Gomes (2003:19), pendapatnya berbeda dengan dua ahli sebelumnya ia mengatakan 

bahwa istilah pelatihan sering disamakan dengan istilah pengembangan. Pengembangan 

(development) menunjuk kepada kesempatan-kesempatan belajar (Learning opportunities) 

yang di desain guna membantu pengembangan para pekerja. Kesempatan ini tidak terbatas 

pada upaya perbaikan kinerjapekerja dan pada pekerjaan sekarang. 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah Makassar 

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis sebagaimana pada hipotesis 5 menunjukkan 

bahwa Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan, dengan nilai 

(P=0,009) yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,206. 

Hasil pengujian hipotesis 6 yang menyatakan Pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar dinyatakan diterima. 

Berdasarkan hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh 

pelatihan terhadap kinerja karyawan adalah tidak signifikan. Ini berarti bahwa pelatihan 

memengaruhi kinerja karyawan. Temuan ini mendukung hasil penelitian dari yang 

dikemukakan oleh Khotimah, H. (2010), Abdul Rahman (2010), dan St. Astuti Azis (2007). 

Dapat dijelaskan bahwa pelatihan menjadi variabel yang mempengaruhi kinerja. Hal ini 

disebabkan karena pelatihan yang diberikan pada karyawan akan berdampak sama, karena 

yang mendapatkan pelatihan semua karyawan. Maka semua karyawan yang bisa merasakan 

dampaknya, sehingga menunjukkan pengaruh yang signifikan. Meskipun pada dasarnya, 

karyawan sangat membutuhkan potensi khusus yang mendukung job description mereka. 

Terbatasnya kemampuan karyawan dalam bekerja sehingga bisa berkembang merupakan 

implikasi dari tidak semua karyawan yang mendapatkan pelatihan. Hal tersebut didukung 

dari hasil wawancara dengan seorang karyawan yang mengatakan bahwa mereka sering 

mengajukan permohonan untuk pelatihan. Apalagi pelatihan yang dilakukan, ditujukan 

hanya untuk meningkatkan prestasi kerja saat ini saja. Elnaga (2013). 

Bambang Wahyudi (2002), mengemukakan definisi pelatihan menurut Cascia sebagai 

a process that anables an individual to acquire the necessary skills or knowledges to meet 



  
Vol. 1 No. 6, 2024 

e-ISSN: 2987-7156 

e-ISSN: 2988-6961 
https://malaqbipublisher.com/index.php/JIMBE    

 

400  

 
 

 

job requirement. Cascia menyatakan bahwa pelatihan adalah suatu proses yang 

memungkinkan seseorang memperoleh keahlian atau pengetahuan yang diperlukan untuk 

memenuhi persyaratan jabatan. 

Noe, et. al (2003), menyebutkan training is a planned effort by a company to facilitate 

the learning of job related knowledge, skill and behavior by employees, pelatihan adalah 

usaha terencana untuk memfasilitasi karyawan dalam pembelajaran pengetahuan, keahlian 

dan perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Pelatihan sering dihubungkan dengan pengembangan (development), tetapi secara 

konsep kedua istilah tersebut tidak bersinonim. Pengembangan adalah usaha untuk 

menyiapkan karyawan dengan kemampuan tertentu yang dibutuhkan organisasi di masa 

yang akan datang. Pengembangan lebih fokus pada baik pekerjaan sekarang dan yang akan 

datang, cakupannya kelompok atau organisasi, jangka waktu lebih panjang, dan bertujuan 

untuk persiapan kebutuhan kerja masa yang akan datang. Gomez-Meija (2012). 

Pengembangan mengacu pada pendidikan formal, pengalaman kerja, hubungan, serta 

penilaian kepribadian dan kemampuan yang membantu karyawan mempersiapkan masa 

depannya. Noe (2017). 

 

Pengaruh Karir terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah Makassar  

Hasil penelitian berdasarkan uji hipotesis sebagaimana pada hipotesis 7 menunjukkan 

bahwa Karir berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai 

(P=0,024) yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,220. 

Hasil pengujian hipotesis 6 yang menyatakan Karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar dinyatakan diterima. Berdasarkan 

hasil uji signifikansi menunjukkan bahwa nilai koefisien jalur pengaruh karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar. Ini berarti 

bahwa persepsi karir memengaruhi persepsi kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar.  

Temuan ini mendukung hasil penelitian dari Natsir, (2008). Hal ini disebabkan karna 

pengembangan karir terhadap karyawan bank syariah di Kota Makassar masih bersifat 

subjektif, lebih kepada faktor kesukuan dan kedaerahan serta faktor politis disamping itu 

kedekatan dengan pimpinan juga merupakan faktor yang menentukan bagi pengembangan 

karir. Oleh sebab itu pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Menurut Cowling dan James (2006) pada tingkat individu, jika karyawan merasa bahwa 

organisasi memenuhi kebutuhan dan karakteristik individualnya, ia akan cenderung 

berperilaku positif. Tetapi sebaliknya, jika karyawan tidak merasa diperlakukan dengan adil, 

maka mereka cenderung untuk tidak tertarik melakukan hal yang terbaik. Untuk itu, ketika 

seseorang mempunyai ketertarikan yang tinggi dengan pekerjaan, seseorang akan 

menunjukkan perilaku terbaiknya dalam bekerja. Selanjutnya menurut Cowling dan James 

(2006), tidak semua individu tertarik dengan pekerjaannya. Akibatnya beberapa target 

pekerjaan tidak tercapai, tujuan-tujuan organisasi tertunda dan kepuasan dan produktivitas 

karyawan menurun. 

Menurut Rivai dan sagala (2009), karir adalah seluruh pekerjaan yang dimiliki atau 

dilakukan oleh individu selama masa hidupnya. Karir merupakan pola dari pekerjaan dan 

sangat berhubungan dengan pengalaman (posisi, wewenang, keputusan, dan iterpretasi 

subjektif atas pekerjaan) dan aktivitas selama masa kerja individu. Definisi ini menekankan 
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bahwa karir tidak berhubungan dengan kesuksesan atau kegagalan, namun lebih kepada 

sikap dan tingkah laku, dan kontinuitas individu dalam aktivitas yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. 

Berdasarkan Byars dan Rue (2006), karir merupakan usaha yang berkelanjutan dan 

formal oleh organisasi yang berfokus pada pengembangan dan memperkaya sumber daya 

manusia organisasi dalam memenuhi kebutuhan karyawan dan organisasi. Dari sudut 

pandang organisasi, pengembangan karir dapat mengurangi biaya karena mengurangi 

turnover. Jika perusahaan menyediakan pengembangan karir bagi karyawannya, biasanya 

karyawan enggan untuk keluar. Selain itu karir juga meningkatkan moral, meningkatkan 

produktivitas dan mengefisienkan kinerja organisasi. 

 

Pengaruh Kompetensi SDI terhadap Kinerja Karyawan Perbankan Syariah 

Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equqtion model (SEM) pada tabel hipotesis 7. 

menunjukkan koefisien jalur dari Kompetensi SDI ke Kinerja Karyawan Perbankan Syariah 

Makassar memiliki arah positif signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji 

hipotesis adalah nilai p= 0.000 yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0.492, 

Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan dari kompetensi SDI. 

Hasil temuan ini menjelaskan bahwa Kinerja karyawan dapat ditingkatkan apabila 

kompetensi SDI yang ada dalam suatu perusahaan dapat ditingkatkan. Dalam hal ini kinerja 

dapat ditingkatkan dengan adanya perhatian terhadap setiap indikator kompetensi SDI, 

Dengan memperhatikan hal tersebut maka perusahaan mampu untuk menghasilkan 

karyawan yang dapat memaksimalkan kinerja dalam setiap tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan. Seperti yang telah dijelaskan bahwa ada beberapa hal yang terdapat dalam kinerja. 

Diantaranya yang dikemukakan Prawirosentono (2011) yaitu Efektifitas dan efisiensi. 

Otoritas (Wewenang), Disiplin serta Inisiatif. Disamping itu komponen yang membentuk 

kompetensi SDI dalam Abdullah (2013) antara lain Pengetahuan, Keterampilan, Konsep diri, 

Ciri diri dan Motiv memiliki kemugkinan mempengaruhi kinerja yang ada. Hasil tersebut 

juga dapat dibuktikan melalui penelitian terdahulu diantarnya oleh Setiawati (2009) 

mengenai pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan cukup banyak, namun penulis 

mengacu dari penelitian yang dilakukan mengenai pengaruh kompetensi kerja terhadap 

kinerja dosen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi, yang terdiri dari: 

pengetahuan, keterampilan dan pengalaman kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap peningkatan kinerja. 

Karir merupakan hal yang penting dalam mengembangkan dan memperhatikan sumber 

daya manusia. Pengembangan karir sangat mendukung efektivitas individu, kelompok dan 

organisasi dalam mencapai tujuan serta menciptakan kepuasan kerja. Siagian (2007). 

Semakin baik kesempatan karyawan untuk mengembangkan karirnya maka semakin besar 

kepuasan kerja karyawan sehingga berdampak pada hasil kerja lebih baik.  

Dalam suatu perusahaan pengembangan karir merupakan salah satu faktor yang sangat 

penting diperhatikan guna menunjang karir seorang karyawan, begitu juga dengan 

kompetensi apabila karyawan punya kompetensi yang baik maka akan mendapat hasil 

pekerjaan yang baik pula. Seperti yang diungkapkan oleh Kadarisman (2012), 

pengembangan karir merupakan usaha formal untuk meningkatkan dan menambah 

kompetensi dan kemampuan, yang diharapkan berdampak pada pengembangan dan 
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perluasan wawasan yang membuka kesempatan mendapatkan posisi/jabatan yang 

memuaskan dalam kehidupan sebagai karyawan.  

Menurut Gibson et al (2000), karir adalah urutan pengalaman dan kegiatan yang 

berkaitan dengan pekerjaan dan yang menciptakan sikap dan perilaku tertentu pada diri 

seorang. Perusahaan yang ingin bertahan dan berhasil harus memperhatika pengembangan 

sumber daya manusia antara lain harus memiliki perhatian terhadap pengembangan karir 

karyawan. Perhatian terhadap pengembangan karir akan mendorong karyawan untuk lebih 

menggali kemampuan-kemampuan potensial. Hal ini disadari karena pengembangan karir 

merupakan salah satu kebutuhan karyawan untuk dapat mengaktualisasikan diri terhadap 

pekerjaan. 

Penempatan karyawan pada posisi yang sesuai dengan kompetensinya merupakan salah 

satu faktor penentu dalam peningkatan kepuasan kerja. Kompetensi adalah karakteristik 

dasar seorang (individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, membuat 

generalisasi terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri 

manusia. Ruky (2006). 

Kompetensi SDI karyawan perlu mendapatkan perhatian dari pimpinan perusahaan, 

karena bisa digunakan sebagai sarana untuk memprediksi dan meningkatkan kinerja 

karyawan (Martin, 2000. p.62). Dalam mempertahankan kompetensi SDI, manajer 

perusahaan atau yang mewakili hendaknya mampu memberi pelatihan karyawan agar 

karyawan mempunyai pengalaman yang mampu menunjang pekerjaan, karyawan memiliki 

pengetahuan yang memadai atas pekerjaan yang dihadapi dan karyawan mempunyai 

informasi yang memadai mengenai sistem dan prosedur kerja yang diberlakukan perusahaan. 

Secara keseluruhan karyawan dikategorikan memiliki kompetensi tinggi untuk kategori SDI. 

Harjanto. I (2012). 

 

Pengaruh Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kompetensi SDI 

Karyawan Perbankan Syariah Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equetion model (SEM) pada hipotesis 8. 

menunjukkan koefisien jalur dari pengaruh tidak langsung Pendidikan terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kompetensi SDI Karyawan Perbankan Syariah Makassar memiliki 

pengaruh positif signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji hipotesis 

adalah nilai p= 0.021 yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar -0.150, Hasil ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan antara Pendidikan terhadap 

Kinerja karyawan jika melalui variabel kompetensi SDI. Ini berarti bahwa pendidikan 

memengaruhi Kompetensi  SDI karyawan. Koefisien jalur menunjukkan arah yang positif. 

lni berarti bahwa terdapat hubungan yang searah antara Pendidikan dengan Kompetensi SDI 

karyawan, yaitu semakin tinggi tingkat Pendidikan karyawan maka semakin tinggi pula 

Kompetensi SDI karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa Pendidikan karyawan 

berperan sebagai kunci yang dapat menumbuhkan Kompetensi SDI karyawan Perbankan 

Syariah di Kota Makassar. 

Temuan ini mendukung hasil penelitian Saiful (2009), dan Alainati, et al. (2009), namun 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Amador et al (2009). Hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa variabel pendidikan telah dipersepsikan baik oleh karyawan Perbankan 

Syariah di Kota Makassar. Diketahui mayoritas responden menjawab sangat setuju jika latar 
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belakang pendidikan harus tinggi. Hal ini disebabkan karena karyawan memiliki peran 

penting dalam kompetensi mereka, karyawan yang memiliki latar belakang  

Pendidikan formal yang cukup baik, minimal sarjana diharapkan memiliki kemampuan 

teoritis dan konseptual terkait pelaksanaan pekerjaan yang nantinya mampu 

mengaplikasikan ilmu yang didapatkan secara nyata di lapangan. Pendidikan berpengaruh 

terhadap kompetensi khusus, dimana seseorang meguasai bidang keahlian yang dipelajari 

secara mendalam. 

Pendidikan berbasis kompetensi menekankan pada kemampuan yang harus dimiliki 

oleh lulusan suatu jenjang pendidikan. Kompetensi yang sering disebut dengan standar 

kompetensi adalah kemampuan yang secara umum harus dikuasai lulusan. Kompetensi 

menurut Hall dan Jones (1976:29) adalah "pernyataan yang menggambarkan penampilan 

suatu kemampuan tertentu  secara bulat yang merupakan perpaduan antara pengetahuan dan 

kemampuan yang dapat diamati dan diukur". Kompetensi (kemampuan) lulusan merupakan 

modal utama untuk bersaing di tingkat global, karena persaingan yang terjadi adalah pada 

kemampuan sumber daya manusia. Oleh karena itu, penerapan pendidikan berbasis 

kompetensi diharapkan akan menghasilkan lulusan yang mampu berkompetisi di tingkat 

global. Implikasi pendidikan berbasis kompetensi adalah pengembangan silabus dan sistem 

penilaian berbasiskan kompetensi. 

 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kompetensi SDI 

Karyawan Perbankan Syariah Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equetion model (SEM) pada hipotesis 9. 

menunjukkan koefisien jalur dari pengaruh tidak langsung Pelatihan terhadap Kinerja 

melalui Kompetensi SDI pada karyawan Perbankan Syariah Makassar memiliki pengaruh 

positif signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah nilai p= 

0.008 yang berarti signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0.173, Hasil ini menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan antara Pelatihan terhadap Kinerja karyawan 

jika melalui variabel Kompetensi SDI. 

Temuan ini mendukung hasil penelitian Saiful A (2009), dan Alainati, S, et al (2009). 

Hasil ini menunjukkan bahwa tingkat kompetensi sumber daya manusia para karyawan 

masih perlu ditingkatkan peningkatan guna mendukung pelaksanaan tugas dan tanggung 

jawabnya masing-masing sebab kompetensi sumber daya manusia karyawan Perbankan 

Syariah selaku pihak yang berperan besar dalam pelaksanaan perkerjaan yang syariah masih 

perlu ditingkatkan. Kompetensi sumber daya manusia karyawan tergolong tinggi jika dilihat 

dari tanggapan responden karena mereka adalah karyawan teknis yang mempunyai dan 

mengikuti dengan baik SOP selaku karyawan bank menjadikan pendorong bagi pencapaian 

standar mutu maupun sasaran pekerjaan secara keseluruhan. Oleh karena itu untuk dapat 

meningkatkan kompetensi karyawan banks syariah di Makassar maka penting untuk 

mengikuti pelatihan terkait pelaksanaan pekerjaan yang syariah sehingga mereka akan 

memperoleh pengetahuan praktis yang aplikatif di organisasi. 

Pelatihan merupakan usaha untuk menghilangkan terjadinya kesenjangan atau gap 

antara unsur-unsur yang dimiliki oleh seorang karyawan dengan unsur-unsur yang 

dikehendaki organisasi. Usaha tersebut dilakukan melalui peningkatan kemampuan kerja 

yang memiliki karyawan dengan cara menanmbah pengetahuan dan keterampilan. 

Perusahaan atau organisasi selalu akan menempatkan sumber daya manusia sebagai bagian 
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strategi menghadapi kompetisi yang semakin luas. Salah satu strategi di bidang 

pengembangan sumber daya manusia adalah dengan melakukan pelatihan secara terstruktur. 

Pelatihan sangat diperlukan, tetapi banyak manajer yang merasa pesimis akan hasil yang 

diperoleh dari pelatihan. Oleh karena itu diperlukan program pelatihan diposisikan secara 

utuh dengan perencanaan manajemen strategik dan dilakukan dengan tahap-tahap yang 

teratur. Studi yang dilakukan Tall dan Hall (2007), menyimpulkan bahwa kombinasi 

berbagai faktor seperti teknik pelatihan, persiapan dan perencanaaan yang matan, serta 

komitmen terhadap esensi pelatihan, perusahaan dapat mencapai a greater competitive 

advantage di dalam pasar yang sangat ketat 

 

Pengaruh Karier terhadap Kinerja Karyawan melalui Kompetensi SDI 

Perbankan Syariah Makassar 

Berdasarkan hasil analisis structural equetion model (SEM) pada hipotesis 10. 

menunjukkan koefisien jalur dari pengaruh tidak langsung Karier terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar memiliki pengaruh negatif 

tidak signifikan dengan tolak ukur yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah nilai p= 

0.314 yang berarti tidak signifikan dengan nilai koefisien sebesar -0.169, Hasil ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif tidak signifikan antara Karier terhadap 

Kinerja karyawan jika melalui variabel kompetensi SDI, hasil penelitian ini menyimpulkan 

untuk menolak hipotesis kesepuluh bahwa Karier terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Kompetensi SDI Perbankan Syariah Makassar. 

Penelitian ini tidak mendukung penelitian Dwi Endang Puspitasari (2012), dengan judul 

“Analisis Pengaruh Pengembangan Karir Berbasis Kompetensi dalam meningkatkan Kinerja 

Pegawai” (Studi Kasus Pelaksana Administrasi Institut Pertanian Bogor). Pendekatan 

penelitian ini adalah kuantitatif, data primer yang diperoleh melalui wawancara, observasi, 

dan kuesioner. Adapun jumlah responden sebanyak 91 responden dan metode analisis yang 

digunakan adalah analisis Regresi Linear Berganda. Secara keseluruhan dari variabel 

pengembangan karir yaitu kompetensi dan kualifikasi dapat disimpulkan secara umum 

bahwa pengembangan karir tergolong kategori baik, dimana nilai skor kategori keseluruhan 

untuk kompetensi bernilai 3,78 dan kualifikasi bernilai 3,79. Hal ini menunjukkan persepsi 

pegawai yang berada dalam rentang setuju terhadap masing-masing indikator 

pengembangan karir. Hal ini berarti bahwa masing-masing indikator pengembangan karir 

sudah dilaksanakan dengan baik oleh Institut Pertanian Bogor. 

Berdasarkan analisis diskriptif variabel karir karyawan bank syariah di kota makassar 

beradap pada kategori tinggi. Hal ini dapat dikatakan bahwa pentingnya karir bagi karyawan 

tidak berpengaruh terhadap kompetensi mereka. Padahal kompetensi merupakan 

karakteristik mendasar seseorang yang berhubungan timbal balik dengan suatu kriteria 

efektif, dan atau kecakapan terbaik seseorang dalam pekerjaan atau keadaan. Dari hasil uji 

hipotesis yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh positif dan signifikan karir dengan 

kompetensi karyawan maka implikasi yang dapat dilakukan adalah agar kompetensi 

karyawan bank syariah Makassar untuk selalu ditingkatkan agar terjadi hubungan timbal 

balik dengan suatu kriteria efektif, dan atau kecakapan terbaik seseorang dalam pekerjaan 

atau keadaan. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan hasil penelitian sebagaimana telah 

dikemukakan pada bagian terdahulu, maka penulis merasa perlu menarik beberapa simpulan 

sebagai berikut: Pendidikan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kompetensi SDI, 

Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kompetensi SDI, karier berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap Kompetensi SDI, Pelatihan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, Pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, Karier berpengaruh posittif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

Kompetensi SDI berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Pendidikan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar 

melalui kompetensi SDI, Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

Perbankan Syariah Makassar melalui kompetensi SDI, Karier berpengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan Perbankan Syariah Makassar melalui kompetensi SDI 
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