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ABSTRAK

Usulan penelitian ini dimaksudkan untuk mengidentifikasi bagaimana pengaruh
perceived organizational support dan islamic work ethics terhadap employee
engagement serta menganlisis pengaruh perceived organizational support, islamic
work ethics dan employee engagement terhadap employee performance pada instansi
Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan membawahi Bank Jateng Kantor Cabang
Pembantu Syariah Tegal dan Brebes. Jumlah populasi yang dianalisis adalah 130
responden dengan kuantitas sampel sebanyak 116 responden. Hasil analisis penelitian
menunjukan bahwa Perceived organizational support berpengaruh positif signifikan
terhadap employee engagement. Islamic work ethics berpengaruh positif signifikan
terhadap employee engagement. Perceived organizational support berpengaruh
positif signifikan terhadap employee performance. Islamic work ethics berpengaruh
positif signifikan terhadap employee performance. Employee engagement
berpengaruh positif signifikan terhadap employee performance, dan Employee
engagement mampu memediasi pengaruh antara perceived organizational support
dan islamic work ethics terhadap employee performance.

Kata Kunci: Perceived Organizational Support, Islamic Work Ethics, Employee
Engagement, Employee Performance
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ABSTRACT

This research proposal is to find out how the perception of organizational
support and Islamic work ethic influence on employee engagement and analyze the
influence of perceptions of organizational support, Islamic work ethic and employee
engagement on employee performance at the Bank Jateng Syariah Branch
Pekalongan in charge of Bank Jateng Syariah Tegal Sub-Branch Office and Brebes.
The total population analyzed was 130 respondents with a sample quantity of 116
respondents. The results of the research analysis show that Perceived organization
support has a significant positive effect on employee engagement. Islamic work ethic
has a significant positive effect on employee engagement. The perceived
organizational support has a significant positive effect on employee performance.
Islamic work ethic has a significant positive effect on employee performance.
Employee engagement has a significant positive effect on employee performance, and
employee engagement is able to mediate effect between perceived organizational
support and Islamic work ethic on employee performance.

Keywords: Perceived Organizational Support, Islamic Work Ethics, Employee
Engagement, Employee Performance
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MOTTO DAN PERSEMBAHAN

MOTTO :
“Jangan pernah menyerah untuk mendapatkan ridho dari Allah
dalam menuntut ilmu karena menuntut ilmu merupakan bentuk kita
ibadah terhadap Allah SWT”

PERSEMBAHAN :

Skripsi ini bagian dari ibadah saya kepada Allah SWT karena hanya kepadaNyalah
kami menyembah dan meminta pertolongan. Untuk kedua orang tua tercintaku serta
adik tersayang yang tek henti-hentinya menyemangati, mencintai dan selalu
mendoakan di setiap langkahku. Untuk teman, sahabat dan semua orang yang telah
saya repotkan serta memberikan semangat dan dukungan yang luar biasa untuk saya,

dukungan kalian sangat berarti bagi kemajuan saya



INTISARI

Penelitian ini membahas peran penting perbankan dalam perekonomian dan
penekanan pada sumber daya manusia (SDM) dalam industri perbankan. Bank
dianggap sebagai tulang punggung sistem keuangan dan memiliki peran vital dalam
menerima simpanan dari masyarakat dan menyediakan berbagai layanan keuangan.
Sumber daya manusia menjadi faktor penentu dalam perkembangan sektor
perbankan, dan kualitas SDM sangat penting, terutama dalam perusahaan yang
berfokus pada jasa seperti bank. Penelitian ini memusatkan perhatian pada Bank
Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah
Tegal, dan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes. Variabel utama
yang diteliti adalah kinerja karyawan (employee performance) dan tingkat
keterlibatan karyawan (employee engagement). Kinerja karyawan dianggap sangat
penting dalam memastikan kelangsungan jangka panjang perusahaan, sementara
tingkat keterlibatan karyawan berperan dalam memperiahankan komitmen dan
dedikasi mereka terhadap perusahaan. Terungkap bahwa ada fenomena keluhan dari
nasabah terkait layanan perbankan, serta tantangan terkait pembiayaan di tengah
ketidakstabilan pendapatan perbankan akibat pandemi COVID-19. Oleh karena itu,
penelitian ini akan menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi tingkat keterlibatan
karyawan dan Kkinerja karyawan, termasuk dukungan organisasi yang dirasakan
(perceived organizational support) dan etika kerja Islami (Islamic work ethics).

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa  Perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap tingkat keterlibatan karyawan. Etika kerja Islami juga
berpengaruh positif terhadap tingkat keterlibatan karyawan. Perceived organizational
support berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Etika kerja Islami juga
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Tingkat keterlibatan karyawan
memiliki dampak positif terhadap Kinerja karyawan. Tingkat keterlibatan karyawan
berperan sebagai penghubung antara perceived organizational support dan etika kerja
Islami dengan kinerja karyawan. Variabel yang paling signifikan dalam memengaruhi
kinerja karyawan secara langsung adalah tingkat keterlibatan karyawan, etika kerja
Islami, dan perceived organizational support. Secara tidak langsung, perceived
organizational support dan etika kerja Islami memengaruhi kinerja karyawan melalui
peningkatan tingkat keterlibatan karyawan. Penelitian ini menyoroti pentingnya
dukungan organisasi dan etika kerja Islami dalam meningkatkan Kkinerja dan
keterlibatan karyawan di sektor perbankan. Dalam konteks persaingan bisnis yang
semakin ketat, bank harus memahami bahwa investasi dalam SDM yang berkualitas
dan menciptakan lingkungan yang mendukung adalah kunci kesuksesan dalam jangka
panjang.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perbankan adalah institusi keuangan yang sangat penting dalam perekonomian
suatu wilayah, berperan sebagai pusat kepercayaan masyarakat, dan menjadi elemen
kunci dalam aktivitas keuangan. Bank, sebagai lembaga finansial utama, berfungsi
sebagai penampung dana masyarakat dalam berbagal bentuk seperti tabungan, giro,
deposito, dan lainnya. Sumber daya manusia (SDM) memegang peranan sentral
dalam perkembangan sektor perbankan. Meskipun perkembangan teknologi dan
metode kerja yang canggih dapat digunakan dalam perusahaan, kualitas dan
kehandalan tenaga kerja manusia tetap menjadi faktor penentu. Hal ini menjadi lebih
krusial dalam industri perbankan yang berfokus pada penjualan jasa.

SDM yang berkualitas tinggi mampu memberikan pelayanan yang baik kepada
nasabah, menjaga integritas dan keamanan keuangan, serta memastikan bahwa bank
beroperasi secara efisien dan sesuai dengan peraturan dan standar yang berlaku
(Anuari et al., 2020). Menurut Pawestri & Pradhanawati (2018) menyatakan bahwa
Kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah seperangkat karakter karyawan yang

berpartisipasi positif dan negatif untuk mencapai tujuan organisasi.



Oleh karena itu bagaimana sebuah organisasi mampu mengelola SDM sehingga
terbentuk perilaku dan pola pikir yang menunjukkan bahwa SDM tersebut
memberikan Kinerja terbaik (Lin, 2007). Pada riset ini, objek riset yang akan diteliti
ialah para karyawan yang bekerja di Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank
Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Tegal dan Bank Jateng Kantor Cabang
Pembantu Syariah Brebes dimana variabel yang menjadi fokus riset ialah employee
performance atau kinerja karyawan serta employee engagement atau tingkat
keterlibatan karyawan. Kinerja karyawan menjadi unsur terpenting bagi instansi
dimana kinerja yang diberikan karyawan terhadap instansi-menjadi determinan
penting terhadap nilai keberlangsungan instansi jangka panjang (long term
sustainability) sementara nilai employee engagement menjadi unsur penting di dalam
menjaga karyawan untuk tetap berdedikasi dan berkomitmen terahadap instansi
(Lazaroiu et al., 2020). Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan merupakan lembaga
instansi perbankan syariah.

Sebagai lembaga instansi perbankan Syariah, instansi ini menerapkan pola kerja
syariah termasuk dalam hal kepemimpinan karyawan yang dilakukan. Para pemimpin
instansi perbankan ini mengikuti aturan-aturan dan tata cara untuk melakukan
kepemimpinan berbasis syariah dengan semaksimal mungkin guna menghasikan tata
cara kepemimpinan yang lebih baik bagi karyawan sehingga nilai employee
performance yang dihasilkan para karyawan menjadi semakin optimal (Fattah, 2017).
Meskipun demikian masih ditemukan fenomena gap terkait nilai kinerja karyawan

yang diperoleh dari komplain dari pihak nasabah antara lain:



Tabel 1.1
Data Komplain Nasabah Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan
No Komplain Nasabah

1. SMS notifikasi (Kode OTP) dari proses transfer via e-banking yang
cukup lama, lebih dari 5 menit, sehingga kode tersebut expired. Nasabah
harus mengulangi lagi proses transfer.

2. Kegagalan transfer ke bank lain via e-banking, karena nomor rekening
tujuan tidak muncul di e-banking.
3. Kegagalan transaksi top-up pulsa Telkomsel, mengalami kegagalan

transaksi meskipun saldo sudah terdebet.

Sumber: Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng Kantor Cabang
Pembantu Syariah Tegal, dan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu
Syariah Brebes Tahun 2020

Dari segi organisasi juga ditemukan fenomena dimana pihak Bank Jateng
Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Tegal,
dan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes pada tahun 2020 belum
mampu mencapai target penting yang diterapkan yaitu dalam perihal pembiayaan.
Hal ini dikarenakan adanya ketidakstabilan pendapatan perbankan akibat pandemi
COVID-19 yang terjadi di sepanjang tahun 2020 sehingga pihak perbankan lebih
hati-hati dalam menekankan pengalokasian pendapatan perbankan yang diperoleh.
Maka dari itu pihak perbankan lebih mengedepankan kepentingan pendanaan untuk
kegiatan operasional. Oleh karena itu pada usulan riset ini akan dianalisis mengenai
faktor potensial penentu employee engagement dan employee performance berupa
perceived organizational support dan islamic work ethics (Salahudin et al., 2016).
Selain adanya fenomena gap tersebut juga terdapat hasil riset-riset terdahulu dengan
hasil analisis yang kurang konsisten.

Employee performance menurut Fattah (2017) ialah nilai hasil yang diperoleh



instansi dari pihak karyawan setelah menyelesaikan tugas dan tanggung jawab. Jika
seorang SDM telah mampu mencapai pekerjaan yang telah ditetapkan oleh
organisasi, maka dapat dikatakan SDM tersebut telah memberikan hasil kinerja yang
maksimal. Untuk mendukung kinerja SDM, karyawan memerlukan sebuah dorongan
untuk muncul dalam keberlangsungan organisasi dapat tercapai dengan perceived
organizational support (Persepsi Dukungan Organisasi).

Perceived organizational support (persepsi dukungan organisasi) mengacu
pada pandangan positif yang dimiliki oleh karyawan terhadap organisasi. Ketika
karyawan merasa bahwa organisasi memberikan dukungan yang baik kepada mereka,
seperti dalam bentuk pengakuan, pemahaman, dan dukungan dalam pengembangan
keterampilan, mereka cenderung merasa terikat dan berkewajiban untuk memberikan
yang terbaik dalam kinerja. Karyawan yang merasa didukung lebih mungkin untuk
bekerja dengan semangat, berkontribusi dengan maksimal, dan berusaha untuk
mencapai tujuan organisasi. Ini pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas,
retensi karyawan, dan kualitas lingkungan kerja secara keseluruhan.

Menurut Bouraoui et al (2019) perceived organizational support merupakan
sarana penerimaan yang telah dijelaskan sebelumnya mengilhami dan membentuk
suasana yang memacu tingkat tanggung jawab dan kontribusi yang tinggi dari pihak
karyawan. Sistem ini memberikan insentif yang positif dengan menguatkan persepsi
bahwa individu yang bersangkutan benar-benar dihargai dan menjadi pusat perhatian
organisasi. Oleh karena itu semakin tinggi perceived organizational support, semakin

jelas bahwa mereka sebagai karyawan akan semakin bersedia memberikan tanggung



jawab untuk mendukung kinerja organisasi.

Hasil riset Mursidta (2017) mengkonklusikan nilai kinerja karyawan dapat
dideterminasi oleh adanya nilai persepsi dukungan organisasi sebagaimana riset lain
oleh Prastyo & Frianto (2020) Mohamed dan Ali (2015); Sukmayanti (2018) dan
Mursidta (2018). Untuk hasil berbeda diperoleh dari riset Purwanti (2020) dan Dewi
(2021) dengan konklusi bahwa employee performance tidak dideterminasi oleh
adanya nilai persepsi dukungan organisasi pada karyawan.

Selain perceived organizational support suatu perusahaan atau organisasi dapat
menerapkan islamic work ethics atau etika kerja Islami guna meningkatkan employee
performance yang dihasilkan karyawan (Murtaza et al, 2014). Islamic work ethics
atau etika kerja islami didefinisikan secara singkat sebagai nilai, sikap, perilaku serta
etika kerja yang diimplementasikan karyawan menurut syariat islam sebagaimana
yang dijelaskan di dalam Al-Quran dan Al-Hadist (Salahudin et al, 2016).

Etika kerja islami memberikan gambaran serta deskripsi mengenai tata cara
serta langkah-langkah seorang karyawan khususnya karyawan muslim dalam
bertindak dan beretika di dalam suatu lingkup organisasi sehingga di dalam
organisasi tersebut tercipta rasa nyaman serta situasi kerja yang senantiasa kondusif
(Murtaza et al, 2014).

Dengan diterapkannya nilai etika kerja Islami dengan lebih optimal dan
menyeluruh oleh masing-masing anggota organisasi menghasilkan nilai komitmen
dan dedikasi yang tinggi terhadap organisasi serta memberikan dorongan kuat kepada

para karyawan organisasi untuk menghindari perilaku kerja yang tidak beretika



dimana hal tersebut dapat berdampak terhadap penurunan Kinerja organisasi secara
keseluruhan (Murtaza et al, 2014). Di dalam etika kerja islami seorang muslim
dituntut untuk melakukan yang terbaik dalam menyelesaikan pekerjaan, tidak
bersikap malas, pantang menyerah serta amanah terhadap setiap pekerjaan yang
diberikan (Hidayat & Tjahjono, 2015). Penerapan etika kerja islami juga merupakan
suatu perintah Allah SWT terhadap manusia yang tertulis di dalam surat Al-Qashash
ayat 77.

Firman Allah ini menjelaskan bahwa seorang muslim harus melaksanakan
pekerjaan dengan baik sebagaimana dirinya melaksanakan ibadah kepada Allah
dengan sebaik-baiknya. Di dalam firman Allah' ini dijelaskan bahwa manusia tidak
boleh hanya mementingkan dunia maupun akhirat saja akan tetapi antara kepentingan
dunia dan akhirat harus dilaksanakan secara seimbang untuk memperoleh
kebahagiaan yang sejati. Penjelasan terkait adanya potensi dari pengaruh positif
terkait variabel Islamic work ethics terhadap employee performance telah dijabarkan
pada analisa riset sebelumnya oleh Rachman (2018); Saban et al (2020); Sodiq
(2018); Zzahrah et al (2016) mengkonklusikan employee performance mampu
dideterminasi oleh adanya penerapan islamic work ethics secara berkelanjutan.
Konklusi analisa berbeda oleh  Amin Wahyudi (2015) dan Hamzah et al (2021) justru
menyimpulkan bahwa islamic work ethics tidak memberikan nilai dampak pada
performa karyawan secara kuat.

Konklusi analisis riset oleh Anuari et al, (2020); Muliawan et al, (2017)

menunjukan bahwa employee engagement memberikan pengaruh positif pada



employee performance. Keterlibatan yang dimiliki karyawan akan mempengaruhi
perilaku kinerja karyawan, karena karyawan yang sangat terlibat dalam pekerjaan
sangat tertarik dengan organisasi.

Berdasarkan pada penjelasan mengenai latar belakang riset, fenomena gap serta
riset gap yang telah ditemukan maka judul yang ditetapkan di dalam riset ini adalah
judul: “Peran Perceived Organizational Support Dan Islamic Work Ethics
Terhadap Employee Engagement Dan Employee Performance Pada Karyawan
Bank Jateng Syariah (Studi Pada Karyawan Bank Jateng Cabang Syariah

Pekalongan, Bank Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes)”.

1.2 Rumusan Masalah

Bank Jateng Syariah adalah perusahaan yang bekerja di bidang perbankan
dengan tujuan membantu meningkatkan ekonomi daerah. Pada fenomena gap yang
ditemukan, diketahui bahwa terdapat permasalahan terkait nilai employee engagement
(keterlibatan karyawan) dan employee performance (kinerja karyawan) pada instansi
perbankan Bank Jateng Syariah. Terkait rumusan permasalahan riset yang dikaji
dalam studi ini ialah “Bagaimana pengaruh employee performance (kinerja
karyawan) melalui perceived organizational support (peran dukungan organisasi),
Islamic Work Ethics (etika kerja islami), dan employee engagement (keterlibatan
karyawan)”. Kemudian pernyataan penelitian (question research) pada riset ini

antara lain:



Bagaimana meningkatkan Perceived Organizational Support (Persepsi
Dukungan Organisasi) terhadap Employee Engagement (Keterlibatan
Karyawan) di Bank Jateng Syariah?

Bagaimana meningkatkan Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)
terhadap Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) di Bank Jateng
Syariah?

Bagaimana meningkatkan Perceived Organizational Support (Persepsi
Dukungan Organisasi) terhadap Employee Performance (Kinerja
Karyawan) di Bank Jateng Syariah?

Bagaimana meningkatkan Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)
terhadap Employee Performance (Kinerja Karyawan) di Bank Jateng
Syariah?

Bagaimana meningkatkan Employee Engagement (Keterlibatan
Karyawan) terhadap Employee Performance (Kinerja Karyawan) di Bank

Jateng Syariah?

1.3 Tujuan Penelitian

1.

Untuk mendepskripsikan serta menganalisis pengaruh Perceived
Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) terhadap
Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) di Bank Jateng Syariah.

Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Islamic Work Ethics

(Etika Kerja Islami) terhadap Employee Engagement (Keterlibatan



Karyawan) di Bank Jateng Syariah.

Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh  Perceived
Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) terhadap
Employee Performance (Kinerja Karyawan) di Bank Jateng Syariah.
Untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Islamic Work Ethics
(Etika Kerja Islami) terhadap Employee Performance (Kinerja Karyawan)
di Bank Jateng Syariah.

Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Employee Engagement
(Keterlibatan = Karyawan) terhadap Employee Performance (Kinerja

Karyawan) di Bank Jateng Syariah.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat dari interpretasi riset ini ialah:

1.

Akademis: Sebagai tambahan informasi menganalisis masalah yang
sedang terjadi yang berhubungan dengan Perceived Organizational
Support (Persepsi Dukungan Organisasi), Islamic Work Ethics (Etika
Kerja Islami), Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan), dan
Employee Performance (Kinerja Karyawan).

Instasi: Diharapkan dapat dijadikan pertimbangan bagi pimpinan
organisasi untuk dapat meningkatkan kinerja dalam konteks

pembangunan job engagement.
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Employee Performance (Kinerja Karyawan) (Y2)
2.1.1.1 Pengertian Employee Performance (Kinerja Karyawan)

Menurut Manzoor et al (2019) kinerja dapat diinterpretasikan sebagai hasil
kerja yang diperoleh dari organisasi, mencakup tindakan dan aktivitas sebagaimana
instruksi tertulis atau panduan, serta arahan yang diberikan oleh pemimpin atau
manajer. Di samping itu, Kinerja juga melibatkan kemampuan karyawan untuk secara
logis mengembangkan kompetensi dan kemampuan mereka sendiri dalam rangka
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Dalam pandangan ini, kinerja tidak hanya
sekadar melaksanakan pekerjaan, tetapi juga mencakup aspek pengembangan diri dan
adaptasi terhadap berbagai situasi kerja. Menurut Gheitani et al (2019) kinerja ialah
hasil kerja. Menurut Saifullah et al (2015) Kinerja seorang karyawan adalah hasil
akhir dari banya yang mampu dicapai. Karakteristik yang terkandung dalam individu
itu sendiri. Era globalisasi yang saat ini dihadapi oleh perusahaan-perusahaan adalah
sebuah periode yang dikenal sangat kompetitif. Oleh karena itu, tak dapat disangkal
bahwa perusahaan-perusahaan saat ini sangat menghendaki dan membutuhkan

anggota tim mereka yang mampu memberikan kontribusi.

10
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Dalam konteks ini, esensi kinerja karyawan menjadi sangat vital (Dasuki et
al., 2019). Menurut Himma (2019) kinerja karyawan pada dasarnya adalah prestasi
yang mampu dicapai di dalam lingkungan kerja. Kinerja karyawan merupakan kinerja
finansial atau non finansial karyawan, dan kinerja tersebut berkaitan langsung dengan
kinerja organisasi dan keberhasilannya. Menurut Pawestri & Pradhanawati (2018)
prestasi yang dicapai oleh karyawan merupakan hasil akhir dari proses kerja, dan ini
selaras dengan kewenangan serta tanggung jawab yang telah diemban dalam konteks
tugas ialah kinerja. Sehingga, kinerja yang dihasilkan oleh anggota tim tersebut
menggambarkan bagaimana mereka telah menjalankan tugas-tugas mereka sesuai
dengan peran yang telah diberikan. Perusahaan perlu adanya melakukan evaluasi
kinerja karyawannya. Hal ini dikarenakan kinerja karyawan merupakan hasil
produktivitas karyawan dan pengembangan karyawan yang Kinerja karyawan ini pada
akhirnya akan mempengaruhi efisiensi organisasi (Muliawan et al., 2017).

Berdasarkan beberapa definisi ilmiah tersebut maka dikonklusikan Employee
Performance (kinerja karyawan) adalah hasil produktivitas pekerjaan karyawan yang
mampu terpenuhi pada periode waktu khusus sesuai dengan tanggungjawab dan
tugas-tugasnya masing-masing yang akan mempengaruhi efisiensi organisasi.
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee Performance (Kinerja

Karyawan)

Berbasis Hamzah et al (2021) aspek krusial yang mampu mendeterminasi

nilai performa karyawan antara lain:
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Budaya organisasi atau organizational culture yang berlaku di dalam
organisasi.

Tingkat kesungguhan dan profesionalitas kerja.

Aturan organisasi yang ditetapkan.

Gaya kepemimpinan yang diterapkan pihak pimpinan.

Nilai insentif dan gaji karyawan yang diberikan organisasi.

2.1.1.3 Indikator Employee Performance (Kinerja Karyawan)

Hamzah et al (2021) menjelaskan bahwa Employee Performance (Kinerja

Karyawan) dapat dikalkulasi melalui beberapa parameter krusial yaitu:

1.

Kualitas hasil kerja adalah nilai akhir dari pekerjaan yang telah dilakukan
karyawan yang bersangkutan

Kuantitas kerja adalah sebarapa banyak jumlah tugas yang mampu
terselesaikan pada periode waktu tertentu.

Ketepatan waktu penyelesaian tugas adalah tingkat ketepatan waktu yang
diraih karyawan.

Target kerja yang diraih adalah kemampuan karyawan dalam meraih
target-target kerja yang ditetapkan pihak instansi/organisasi.

Kemampuan bekerja sama dengan pihak rekan kerja.
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2.1.2 Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) (Y1)
2.1.2.1 Pengertian Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan)

Menurut Nasrah et al (2018) employee engagement ialah keterlibatan
karyawan dengan lingkungan kerja atau perusahaan. Konsep employee engagement
juga mencerminkan komitmen yang mendalam yang dimiliki oleh karyawan terhadap
perusahaan. Mereka secara sukarela berkontribusi secara maksimal untuk kemajuan
dan perkembangan perusahaan, karena mereka merasa bahwa perusahaan tersebut
adalah bagian penting dari identitas mereka dan keberhasilan organisasi tercermin
dalam keberhasilan pribadi mereka. Dalam hal ini, employee engagement bukan
hanya tentang melakukan pekerjaan dengan baik, tetapi juga tentang keinginan untuk
aktif berpartisipasi dalam pencapaian tujuan organisasi dengan penuh semangat dan
dedikasi.

Menurut Tufail et al (2017) keterlibatan karyawan sangat penting bagi
karyawan dalam menjalankan kegiatan atau aktivitas dalam pekerjaannya.
Keterkaitan ini berarti bahwa seorang karyawan memiliki hubungan yang sangat kuat
dengan organisasi tersebut. Sebagai akibatnya, karyawan ini menjadi lebih cenderung
untuk mengadopsi sikap dan perilaku yang positif terhadap organisasi atau
perusahaan dengan tujuan mencapai kesuksesan serta mencapai tujuan bersama (Lina
& Silvianita, 2019).

Menurut Shafi et al (2021) Keterlibatan emosional ini menghasilkan
komitmen yang kuat terhadap tujuan organisasi. Karyawan yang merasa terhubung

secara emosional dengan organisasi akan merasa bertanggung jawab untuk mencapai
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kesuksesan bersama. Mereka cenderung melihat diri mereka sebagai bagian integral
dari upaya kolektif untuk mencapai tujuan dan visi organisasi. Sebagai akibatnya,
mereka siap untuk bekerja keras, mengambil inisiatif, dan berkontribusi lebih dari
yang diharapkan, karena mereka merasa memiliki kepentingan pribadi dalam
keberhasilan organisasi (Sonitra & Ekowati, 2020). Mengingat aset sumber daya
manusia tidak dapat ditiru oleh pesaing jika dikelola dan diikutsertakan dengan baik
maka akan sangat berharga (Dacholfany, 2017).

Menurut Uddin et al (2019) Keterlibatan karyawan adalah suatu bentuk
pernyataan bahwa karyawan telah melampaui apa yang telah diharapkan perusahaan
untuk pekerjaan mereka sendiri. Karyawan yang sangat berdedikasi ini memiliki
kepedulian yang tulus terhadap perkembangan dan kesuksesan jangka panjang
organisasi. Mereka merasa terkoneksi dengan visi dan tujuan perusahaan serta merasa
sebagai bagian integral dari upaya mencapai pencapaian bersama tersebut. Oleh
karena itu, mereka rela dan bersedia memberikan Karyawan tidak hanya mengejar
kepentingan pribadi, tetapi juga melihat kepentingan perusahaan sebagai prioritas
utama (Chong et al., 2019).

Berdasarkan pengertian dari para ahli diatas dikonklusikan pengertian
Employee Engagement (keterlibatan karyawan) ialah aktifitas yang dilakukan oleh
seorang karyawan dalam keterlibatannya disuatu pekerjaanya secara erat yang
meliputi fisik, emosional dan kognitif atau partisipasi, serta psikologis karyawan
dalam organisasi atau perusahaan karena karyawan akan merasa senang dan dihargai

dengan pemimpin dan rekan kerjanya dalam partisipasi atau keterlibatannya
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diperusahaan yang otomatis karyawan akan bekerja secara optimal untuk meraih
keberhasilan organisasi.
2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Employee Engagement (Keterlibatan

Karyawan)

Menurut Nienaber & Martins (2020) mengemukakan bahwa faktor-faktor
Employee Engagement (keterlibatan karyawan), yaitu :

1. Lingkungan Kerja (Work Environment)

2. Kepemimpinan (Leadership)

3. Hubungan Tim dan Rekan Kerja (Relational)

4. Kompensasi (Compensation)

5. Kebijakan, Prosedur, Struktur, dan Sistem Organisasi (Regulation)

6. Kesejahteraan di Tempat Kerja (Employee Well-being)
2.1.2.3 Indikator Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan)

Menurut Stoyanova & lliev (2017) indikator untuk menentukan Employee
Engagement (keterlibatan karyawan) adalah :

1. Vigor, karyawan memiliki kemauan keras untuk bekerja dan berupaya

secara maksimal dalam melaksanakan tugas yang diberikan instansi.

2. Dedication, karyawan merasa terlibat kuat dalam suatu pekerjaan.

3. Absorbtion, karyawan selalu penuh konsentrasi terhadap suatu pekerjaan.

4. Training and development, karyawan diberikan pelatihan yang tinggi

untuk meningkatkan nilai keterlibatan dan produktivitas kerja.
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5. Inspiring, karyawan mampu menjadi inspirasi dan contoh bagi karyawan
lain untuk melakukan hal serupa bagi kebaikan organisasi.
2.1.3 Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) (X1)
2.1.3.1 Pengertian Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan

Organisasi)

Dalam konteks ini, dukungan yang diberikan oleh organisasi kepada
karyawan menciptakan suatu ikatan emosional yang kuat. Sebagai akibat dari
dukungan tersebut, karyawan merasa memiliki kewajiban yang mendalam untuk
memberikan dukungan balik kepada organisasi dalam upaya mencapai tujuan
(Eisenberger et al., 1986). Menurut Karavardar (2014) Perceived Organizational
Support mencakup pandangan subjektif karyawan terhadap tingkat perhatian,
perawatan, dan ketersediaan sumber daya yang diberikan oleh organisasi dalam
mendukung kebutuhan.

Sedangkan Ugar & Otken (2010) mendefinisikan Perceived Organizational
Support sebagai dukungan yang dirasakan karyawan. Berdasarkan definisi di atas
dapat ditarik konklusi bahwa Perceived Organizational Support (persepsi dukungan
organisasi) adalah nilai dukungan yang dirasakan karyawan terkait konstribusi dan
kepedulian pada karyawan untuk memberikan bantuan sebagai bentuk timbal balik

yang berisifat positif.
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2.1.3.2 Faktor-faktor Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan

Organisasi)

Perceived Organizational Support mampu mencakup (Rhoades &
Eisenberger, 2002):

1. Organisasi dinilai mampu dipercayai,

2. Organisasi dinilai mampu menjadi andalan,

3. Organisasi peduli atas minat karyawan dan

4. Organisasi memperhatikan tingkat kesejahteraan dari karyawan
2.1.3.3 Indikator Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan

Organisasi)

Pengukuran variabel perceived organizational support diadopsi dari pendapat
Rhoades, et al. (2001) dalam Mursidta (2018), vyaitu diukur dengan indikator-
indikator:

1. Organisasi mempedulikan karyawan.

2. Organisasi mempedulikan kesejahteraan karyawan

3. Organisasi- memperhatikan tujuan dan nilai karyawan

4. Organisasi bersedia membantu karyawan ketika memiliki masalah

5. Organisasi akan memaafkan kesalahan yang dilakukan dalam pekerjaan
2.1.4 Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami) (X2)
2.1.4.1 Pengertian Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)

Etika kerja Islami ialah intergrasi nilai hidup yang didasarkan pada nilai-nilai

serta ajaran Islam yang dituliskan di dalam Al-Quran dan Al-Hadist (Hamzah et al,
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2021). Sikap ini, dalam banyak kasus, dapat tercermin secara eksternal melalui
berbagai manifestasi yang dapat diamati. Pertama-tama, dalam hal gaya tingkah laku,
individu akan mengekspresikan sikapnya. Misalnya, seseorang yang memiliki sikap
yang positif terhadap pekerjaan mereka mungkin akan terlihat sebagai individu yang
bersemangat, ramah, dan proaktif dalam menyelesaikan tugas-tugas. Di sisi lain,
seseorang dengan sikap yang kurang positif bisa jadi terlihat kurang termotivasi,
kurang antusias, atau bahkan cenderung bersikap apatis dalam lingkungan Kkerja
(Sodig, 2018).

Shafi et al (2021) etika kerja Islami memiliki akar yang dalam dalam sumber-
sumber utama ajaran Islam, yaitu Al-Quran dan Sunnah, yang menyediakan pedoman
moral dan etis bagi individu dalam menjalankan pekerjaan mereka. Prinsip-prinsip
etika kerja Islami mencakup hal-hal seperti jujur, integritas, kerja keras, tanggung
jawab, dan sikap adil dalam semua aspek pekerjaan. Ini menciptakan landasan moral
yang kuat bagi individu. Etika kerja Islami menurut Salahudin et al (2016) diartikan
sebagai suatu konsep etika dalam melaksanakan suatu pekerjaan dengan didasarkan
pada aturan-aturan syariat Islam yang ditulis di dalam Al-Quran dan Al-Hadist
sehingga pola perilaku kerja yang dilakukan oleh karyawan organisasi dapat menjadi
lebih baik untuk kepentingan diri maupun organisasi.

Etika kerja Islami merupakan konsep dasar yang menjadi penentu mengenai
bagaimana seorang karyawan berperilaku di dalam sebuah organisasi atau perusahaan
(Hidayat & Tjahjono, 2015). Seorang karyawan yang memiliki nilai etika kerja islami

yang tinggi cenderung lebih tenang, lebih efisien dan lebih cerdas dalam
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memecahkan suatu permasalahan yang terjadi di dalam pekerjaan yang diberikan
organisasi kepada dirinya. Selain itu etika kerja Islami yang tinggi akan mendorong
disiplin kerja yang kuat dalam membentuk karakter karyawan dengan lebih baik.

Berdasarkan pada penjabaran tersebut, mampu dikonklusikan etika kerja
Islami merupakan nilai, norma serta prinsip kerja yang mengatur mengenai
bagaimana pola dan perilaku kerja sebagaimana aturan Islam di dalam syariat.
2.1.4.2 Faktor Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)

Faktor-faktor determinan etika kerja islami pada riset ini diambil dari riset
Murtaza et al (2014):

1. Tingkat pemahaman mengenai esensi perilaku kerja Islami

2. Tingkat ketagwaan diri terhadap Allah SWT

3. Tingkat keyakinan dan religiusitas atas ajaran Islam

4. Tingkat pemahaman Al-Quran dan Al-Hadist

5. Implementasi ajaran Islam yang diterapkan di dalam organisasi
2.1.4.3 Indikator Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)

Etika kerja islami atau islamic work ethics menurut Sehhat et al (2015)
mampu dikalkluasi melalui 5 parameter krusial yaitu:

1. Bersikap rajin dalam melaksanakan pekerjaan

2. Bersikap adil dan bijak di lingkungan kerja

3. Bekerja dengan didasarkan niat ibadah kepada Allah SWT

4. Pekerjaan memberikan kesempatan untuk mandiri.

5. Melakukan pekerjaan dengan amanah dan kemampuan terbaik.
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2.2  Variabel — Variabel Penelitian dan Pengembangan Hipotesis
2.2.1 Pengaruh Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan

Organisasi) (X1) Terhadap Employee Engagement (Keterlibatan

Karyawan) (Y1)

Nilai perceived organizational support berakibat pada kenaikan nilai
employee engagement karyawan karena karyawan merasa didukung dan diapresiasi
oleh organisasi atas pekerjaan dan usaha yang telah dilakukan bagi organisasi
sehingga karyawan merasa harus terlibat dalam pencapaian tujuan dan visi organisasi.
Pihak organisasi yang memiliki kepedulian tinggi terhadap pendapat serta saran yang
diberikan karyawan akan berdampak terhadap peningkatan nilai dedication karyawan
atau perasaan untuk. ingin senantiasa terlibat di dalam pekerjaan organisasi.
Organisasi yang memiliki nilai kepedulian tinggi terhadap kesejahteraan karyawan
akan berdampak terhadap peningkatan nilai vigor atau kemauan keras karyawan
untuk bekerja dengan maksimal dalam rangka memenuhi tugas instansi(Holm, 2012).

Semakin tinggi kemampuan organisasi dalam memperhatikan tujuan serta
nilai di dalam diri karyawan untuk meraih target organisasi akan berdampak terhadap
peningkatan nilai absorbtion atau konsentrasi tinggi karyawan untuk menyelesaikan
tugas organisasi. Organisasi yang mampu membantu karyawan dengan baik di dalam
permasalahan kerja yang sedang dihadapi karyawan akan berdampak terhadap
peningkatan nilai training and development karena pemberian pelatihan dan

pengembangan oleh organisasi terhadap karyawan menjadi semakin naik.
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Konklusi analisa riset Karavadar (2014); Islamet et al (2017), serta Nazir dan
Islami (2017) menyimpulkan bahwa perceived organizational support mempengaruhi
employee engagement secara positif sehingga dirumuskan hipotesis 1 riset:

H1: Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) berpengaruh
posistif terhadap Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan).
2.2.2 Pengaruh Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami) (X2) terhadap

Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) (Y1)

Islamic work ethics atau etika kerja islami yang tinggi di dalam organisasi
akan berdampak terhadap peningkatan nilai employee engagement karyawan di dalam
organisasi karena karyawan merasa nyaman dengan sistem etika kerja islami yang
ditetapkan pada organisasi. Semakin tinggi kemampuan karyawan untuk menghindari
dan menjauhi sikap malas dalam bekerja serta melakukan pekerjaan dengan
kemampuan terbaik berdampak terhadap peningkatan nilai vigor karyawan dimana
para karyawan terdorong untuk melaksanakan pekerjaan dengan maksimal serta
bersedia untuk mengikuti beragam pelatihan tambahan untuk meningkatkan
produktivitasnya bagi- instansi. Karyawan yang memiliki niat kuat bekerja sebagai
bentuk ibadah berdampak terhadap peningkatan nilai absorbtion atau konsentrasi
karyawan dalam bekerja sebagaimana melaksanakan ibadah. Karyawan yang
memiliki kemandirian tinggi di dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan akan
berdampak terhadap peningkatan nilai dedication atau keterlibatan karyawan di

dalam bekerja untuk meraih tujuan organisasi. Karyawan yang mampu bersikap adil
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dan bijak dalam bekerja berdampak terhadap peningkatan nilai inspiring atau
kapabilitas karyawan untuk menjadi inspirasi dan contoh bagi karyawan lainnya.

Konklusi analisa riset Salmabadi et al (2015); Shafi et al (2021) dan Tufail et
al (2017) menyimpulkan bahwa islamic work ethics mempengaruhi employee
engagement dengan positif. Berbasis konklusi riset ini maka hipotesis 2 riset yaitu:
H2: Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami) berpengaruh positif terhadap Employee
Engagement (Keterlibatan Karyawan).

2.2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan

Organisasi) (X1) terhadap Employee Performance (Kinerja Karyawan)

(Y2)

Perceived organizational support yang kuat akan berdampak terhadap nilai
kinerja karyawan karena pekerjaaan yang dilakukan karyawan diberikan dukungan
oleh organisasi baik dalam bentuk moriil maupun materil. Semakin tinggi kepedulian
organisasi terdapat beragam pendapat dan saran karyawan untuk mencapai tujuan
organisasi berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas kerja serta kuantitas kerja
yang dihasilkan karyawan. Semakin tinggi tingkat kepedulian organisasi terhadap
kesejahteraan karyawan berdampak terhadap semakin tinggi tingkat pencapaian target
kerja yang diraih karyawan. Semakin tinggi kemampuan organisasi dalam
memperhatikan nilai dan tujuan karyawan dalam meraih tujuan organisasi akan
meningkatkan nilai ketepatan waktu karyawan menyelesaiakn tugas yang diberikan.

Konklusi analisa riset Mohamed dan Ali (2015), Bouraoui et al (2019) serta

Mursidta (2018) dan Sukmayanti & Sintaasih (2018) menjabarkan perceived
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organizational support mempengaruhi employee performance secara positif. Berbasis
konklusi tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

H3: Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan Organisasi) berpengaruh
positif terhadap Employee Performance (Kinerja Karyawan).

2.2.4 Pengaruh Islamic Work Ethics (X2) (Etika Kerja Islami) terhadap

Employee Performance (Kinerja Karyawan) (Y?2)

Islamic work ethics yang diinterpretasikan oleh para karyawan dengan baik
akan memberikan karyawan pemahaman konkrit mengenai dampak buruk yang
diakibatkan oleh rasa malas dalam bekerja sehingga memotivasi karyawan untuk
lebih rajin sehingga menghasilkan kualitas hasil kerja yang lebih baik. Karyawan
yang mampu bersikap adil dan bijak di dalam lingkungan kerja akan mendorong
jumlah kuantitas kerja terselesaikan menjadi semakin tinggi. Karyawan yang
mendasari pekerjaan yang dilakukan dengan niat ibadah yang kuat akan mendorong
karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan lebih tepat waktu. Karyawan yang
menyadari bahwa pekerjaan yang diberikan mampu melatih kemandirian dan potensi
diri akan memotivasi karyawan untuk kemampuan dan kapabilitas kerja yang
dihasilkan. Karyawan yang senantiasa melakukan pekerjaan dengan maksimal dan
totalitas akan berdampak terhadap peningkatan target kerja yang diraih secara lebih
konsisten.

Hasil analisis dari konklusi riset Saban et al (2020); Sodiq (2018) dan Zahrah
et al (2016) menyimpulkan bahwa Islamic work ethics memberikan pengaruh positif

terhadap employee performance. Maka dari itu H4 riset ini ialah:
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H4: Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami) berpengaruh positif terhadap Employee
Performance (Kinerja Karyawan).
2.2.5 Pengaruh Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) (Y1) terhadap

Employee Performance (Kinerja Karyawan) (Y2)

Semakin tinggi nilai vigor karyawan beradampak terhadap hasil kualitas kerja
yang diperoleh karyawan. Semakin tinggi nilai dedication karyawan berdampak
terhadap kenaikan kuantitas pekerjaan terselesaikan. Nilai absorbtion yang tinggi dari
karyawan akan berdampak terhadap peningkatan ketepatan waktu karyawan. Semakin
tinggi nilai tingkat pelatihan dan pengembangan yang dilakukan (training and
development) yang dilakukan berakibat pada kenaikan target kerja mampu
terselesaikan. Semakin tinggi nilai inspiring karyawan akan mendorong peningkatan
nilai kemampuan kerja sama yang dilakukan antara karyawan.

Konklusi analisa riset Anuari et al., (2020) Salmabadi et al (2015) dan Tufail
et al (2017) menjabarkan employee engagement berpengaruh positif pada employee
performance.

H5: Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan) berpengaruh positif terhadap
Employee Performance (Kinerja Karyawan).
2.3 Model Empirik

Karyawan merupakan aset yang menjamin kelancaran operasional perusahaan,
oleh karena itu dibutuhkan karyawan yang terampil, gesit, dan mampu melaksanakan
pekerjaannya. Salah satu metode untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah

melalui employee engagement (keterlibatan karyawan). Apabila karyawan merasa
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keterlibannya dalam bekerja dengan pemimpin dan rekan kerja dihargai, maka hasil
kinerjanya akan meningkat dan sesuai dengan ketentuan perusahaan. Berikut model

empirik riset yang menjadi basis realisasi riset ini:

Perceived
Organizational
Support (X1)

Employee
Performance

(Y2)

Employee
Engagement

(Y1)

H2

Gambar 2. 1
Kerangka Pemikiran
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Riset yang telah diimplementasikan dalam kerangka riset ini mengadopsi jenis
riset eksplanatori dengan metode pengumpulan data yang mengandalkan penggunaan
kuesioner sebagai instrumen utama. Konsep riset eksplanatori, seperti yang diuraikan
oleh Suciadi, lvan (2014), mencerminkan orientasi untuk menggali hubungan
kompleks antara satu variabel dengan variabel lain dalam sebuah konteks riset yang
ditetapkan. Lebih jauh lagi, penekanan dalam jenis riset ini adalah pada upaya
pemahaman yang lebih mendalam terhadap bagaimana satu variabel tertentu memiliki
dampak atau memengaruhi perilaku variabel lainnya dalam konteks riset yang

relevan.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi merujuk pada kumpulan elemen yang dapat berupa peristiwa atau
individu yang mempunyai karakteristik serupa yang menjadi fokus perhatian peneliti.
Hal ini disebabkan karena populasi dianggap sebagai semesta atau kelompok yang

menjadi subjek utama dalam konteks riset yang dilakukan.

26
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Populasi ini menjadi pusat perhatian riset karena merupakan basis dari mana
sampel riset diambil atau dari mana data akan dianalisis untuk menjawab pertanyaan-
pertanyaan riset yang diajukan (Finnell & John, 2018). Populasi pada riset ini ialah
semua karyawan bagian kantor yang ada di Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan,

Bank Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes yang dituliskan pada tabel

berikut ini:
Tabel 3. 1

Data Jumlah Karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan
No Jabatan Jumlah
1  Pemimpin Cabang Syariah 1
2 Wakil Pemimpin Cabang Syariah 1
3  Kepala Seksi 6
4 Pelaksana 36
5  Outsourcing 6

Jumlah Keseluruhan 50 Karyawan

Sumber: Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Tahun 2021

Tabel 3.2

Data Jumlah Karyawan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Tegal
No Jabatan Jumlah

1 Pemimpin Cabang Pembantu Syariah 1

2  Kepala Unit 2

3  Pelaksana 35

4 Outsourcing 5

Jumlah Keseluruhan 43 Karyawan

Sumber: Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Tegal, Tahun 2021

Tabel 3. 3
Data Jumlah Karyawan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes
No Jabatan Jumlah
1.  Pemimpin Cabang Pembantu Syariah 1
2. Kepala Unit 2
3.  Pelaksana 29
4. Qutsourcing 5

Jumlah Keseluruhan 37 Karyawan
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Sumber: Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes, Tahun 2021

Berdasarkan pada Tabel 4.1, Tabel 4.2 dan Tabel 4.3 terkait jumlah karyawan
yang ada pada Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng Kantor Cabang
Pembantu Syariah Tegal dan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes
diketahui jumlah keseluruhan karyawan dari instansi-instansi tersebut adalah 130
karyawan termasuk jajaran pimpinan sejumlah 14 orang sehingga jumlah populasi
yang dipergunakan sebanyak 130 orang.

Di Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng Kantor Cabang
Pembantu Syariah Tegal, dan Bank Jateng Kantor Cabang Pembantu Syariah Brebes
memiliki karyawan outsourcing dengan masa kontrak 1 tahun dan dapat diperpanjang
setiap 1 tahun sekali.-Populasi yang dianalisis pada riset ini termasuk para karyawan
outsourcing dimana karyawan outsourcing ini telah menjalani kontrak kerja selama
lebih dari 1 tahun.

3.2.2 Sampel

Pengambilan  jumlah sampel dengan mengikuti teknik sampling Non
proporsional stratified random sampling (Sugiyono, 2013). Adapun teknik
pengambilan sampel pada usulan ini mempergunakan teknik sensus. Sehingga
karyawan yang menjadi responden riset adalah sebanyak 116 karyawan dari 130
karyawan.

Untuk pihak pemimpin, wakil pemimpin, kepala seksi, serta kepala unit tidak
menjadi responden dimana jumlahnya sebanyak 14 orang sehingga total sampel yang

diteliti sebanyak 116 responden.
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3.3 Sumber dan Metode Pengumpulan Data

1. Data Primer

Pengumpulan data primer melibatkan pendekatan yang digunakan untuk
mengumpulkan informasi yang relevan yang belum ada sebelumnya. Salah
satu metode yang sering digunakan untuk mengumpulkan data primer adalah
melalui distribusi kuesioner kepada responden atau melalui pengamatan
langsung terhadap individu atau objek yang diteliti. Ini dapat dilakukan dalam
berbagai format, mulai dari kuesioner tertulis yang diisi oleh responden
sendiri hingga wawancara langsung oleh peneliti (Ayuniari et al., 2017).
2. Data Sekunder

Data sekunder ini merupakan informasi yang telah ada sebelumnya dan
dapat digunakan untuk berbagai analisis, riset, atau pemahaman yang
mungkin tidak sesuai dengan tujuan awal pengumpulan data tersebut (Futri &
Juliarsa, 2014). Data sekunder pada riset ini ialah data terkait sumber daya
manusia yang disediakan dan diterbitkan oleh pihak instansi perbankan
syariah yang bersangkutan.

Metode pengumpulan data dalam riset ini menggunakan:
1. Kuesioner

Kuesioner seringkali digunakan dalam berbagai jenis riset dan survei,
baik yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif. Kuesioner dapat berbentuk
tertulis, di mana responden menjawab pertanyaan dengan mengisi formulir

yang telah disediakan, atau berbentuk wawancara yang diberikan oleh seorang
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pewawancara kepada responden untuk mencatat jawaban (Handayani, 2020).
Kuesioner riset ini mempergunakan pertanyaan tertutup.
2. Studi Pustaka

Studi pustaka, sering juga disebut sebagai review literatur, adalah metode
pengumpulan data yang melibatkan riset dan analisis bahan bacaan seperti
buku, jurnal ilmiah, artikel, dan riset terdahulu yang relevan dengan topik riset
yang sedang dilakukan.
3. Data Instansi

Metode pengumpulan ini merupakan metode pengumpulan data riset
melalui data yang diterbitkan pihak instansi perbankan syariah yang
bersangkutan yang berkaitan dengan riset.
4. Observasi

Metode pengamatan langsung —ini memungkinkan peneliti untuk
mendapatkan data yang akurat dan tidak dipengaruhi oleh persepsi atau
interpretasi subjektif dari responden atau sumber lainnya. Ini sering digunakan
dalam riset ilmiah, eksperimen, atau studi lapangan untuk mengumpulkan
data tentang perilaku, interaksi, atau kejadian yang berlangsung pada objek

riset.
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3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel riset harus dapat diukur menggunakan Skala Likert poin 1-5 dengan

keterangan sebagai berikut:

1.

Nilai 1 mengindikasikan responden sangat tidak setuju dengan pernyataan
yang tertulis di dalam lembar kuesioner, diindikasikan dengan tulisan
STS.

Nilai 2 mengindikasikan responden tidak setuju dengan pernyataan yang
tertulis di dalam lembar kuesioner, diindikasikan dengan tulisan TS.

Nilai 3 mengindikasikan responden kurang setuju dengan pernyataan
yang tertulis di dalam lembar kuesioner, diindikasikan dengan tulisan KS.
Nilai 4 mengindikasikan responden setuju dengan pernyataan yang
tertulis di dalam lembar kuesioner, diindikasikan dengan tulisan S.

Nilai 5 mengindikasikan responden sangat setuju dengan pernyataan yang

tertulis di dalam lembar kuesioner, diindikasikan dengan tulisan SS.

Terkait definisi operasional serta indikator riset yang dipergunakan di dalam

riset dituliskan secara jelas pada tabel sebagai berikut:
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Tabel 3. 4
Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel dan Definisi Indikator Skala
Operasioanal Pengukuran

1  Employee Performance (Kinerjal. Kualitas hasil kerja 1=STS
Karyawan) (Y2) 2. Kuantitas pekerjaan 2 =TS
Kinerja karyawan adalah  terselesaikan 3=KS
seberapa tinggi nilai 3. Ketepatan waktu 4=S
produktivitas karyawan dalam 4. Target kerja 5=SS
menyelesaikan berbagai 5. Kemampuan bekerja
pekerjaan yang diberikan pihak ~ sama

organisasi Hamzah et al (2021). Hamzah et al (2021)

2 Islamic Work Ethics (Etika Kerja 1. Bersikap rajin 1=STS
Islami) (X2) 2. Bersikap adil dan bijak 2 =TS
Etika kerja islami adalah nilai, 3. Bekerja dengan niat 3 = KS
norma serta prinsip bekerja ibadah 4=S
yang baik dan sesuai dengan 4. Mandiri dalam bekerja 5 =SS
aturan syariat islam (Salahudin 5. Melakukan  pekerjaan
et al (2016). dengan kemampuan

terbaik.
Sehhat et al (2015)

3  Employee Engagement 1. “Vigor 1=STS
(Keterlibatan Karyawan) (Y1) 2. Dedication 2=TS
Keterlibatan karyawan adalah 3. Absorbtion 3=KS
tingkat  aktifitas karyawan 4. Training and 4=5S
dimana dirinya terlibat pada  Development 5=S8S
kegiatan  suatu  organisasi 5. Inspiring
(Utama & Putro, 2018) Stoyanova & lliev (2017)

4 Perceived Organizational 1. Peduli pendapat 1=STS
Support (Persepsi Dukungan karyawan. 2=TS
Organisasi) (X1) 2. Peduli kesejahteraan 3=KS
Persepsi dukungan organisasi karyawan 4=S
adalah persepsi atau pandangan 3. Memperhatikan tujuan 5 =SS
karyawan mengenai sejauh karyawan

mana organisasi tempat dia 4,
bekerja memberikan dukungan
kepada karyawannya Mursidta 5.
(2018).

Membantu karyawan
yang bermasalah.
Memaafkan kesalahan
dalam pekerjaan

Mursidta (2018)




33

3.5 Teknik Analisis Data
3.5.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptif dipergunakan dalam mengidentifikasi penilaian
karyawan terhadap variabel penelitian dengan berdasarkan pada analisis jawaban
karyawan mengenai pernyataan variabel yang ditanyakan. Untuk persamaan kalkulasi
penghitungan deskriptif adalah sebagai berikut:

n

DP =— x 100%
N

Informasi:
DP : Deskriptif Persentase
n : Jumlah skor jawaban
N : Skor ideal
Berikut langkah — langkah interpretasi deskriptif statistik:
1.  Menentukan nilai maksimal dalam persentase yaitu (5/5) x 100% = 100%
2. Menentukan nilai minimal dalam persentase (1/5) x 100% = 20%
3. Menentukan rentang interval persentase dengan cara mengurangi %
tertinggi (100%) dengan % terendah (20%) yaitu 100% - 20% = 80 %
4.  Menentukan rentang interval persentase yang diperoleh dengan cara

membagi rentangan % dengan klasifikasi kriteria yaitu 80%: 5 = 16%
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3.5.2 Analisis Statistik Data
Analisis kuantitatif pada penelitian ini meliputi berbagai pengujian di bawah ini
(Sugiyono, 2013):
3.5.3 Uji Instrumen
1. Uji Validitas
Konklusi analisa uji validitas dipedomankan atas nilai r hitung dan
signifikan uji r dimana nilai r hitung melebihi r tabel dan signifikan validitas
kurang dari 0,05 adalah indikasi utama bahwa instrumen terklasifikasi valid.
2. Uji Reliabilitas
Uji rehabilitas, sebagai salah satu instrumen penilaian yang digunakan
dalam mengukur validitas suatu kuesioner, merupakah suatu prosedur yang
digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana suatu kuesioner atau alat
pengukuran mampu memberikan hasil yang konsisten dan dapat diandalkan.
Dalam kerangka konsep ini, kehandalan atau reliabilitas sebuah kuesioner
sangat berkaitan dengan konsistensi jawaban yang diberikan oleh responden
dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner itu sendiri (Ghozali,
2014).
3.5.4 Uji Asumsi Klasik
1. Normalitas
Dalam konteks analisis regresi, penting untuk memastikan bahwa data

yang digunakan dalam model memiliki karakteristik distribusi normal, karena
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ini merupakan salah satu asumsi dasar yang harus terpenuhi. Konklusi data
terklasifikasi normal apabila nilai signifikan normalitas melebihi 5 %.
2. Multikolinearitas

Uji multikolinieritas diklasifikasikan guna identifikasi potensi korelasi
diantara variabel independen riset dimana model riset terklasifikasi tidak ada
korelasi ketika nilai VIF tidak melebihi 10,00.
3. Heteroskedastisitas

Penting untuk mengidentifikasi dan mengatasi heteroskedastisitas
(perbedaan varian residual observasi) karena hal ini dapat memengaruhi
keakuratan estimasi parameter model dan kesimpulan yang diambil dari analisis
regresi. Ada berbagai metode untuk mengatasi heteroskedastisitas, seperti
melakukan transformasi data atau menggunakan teknik pemodelan yang lebih
tepat. Oleh karena itu, uji heteroskedastisitas adalah langkah penting dalam

mengevaluasi kecocokan model regresi.

3.5.5 Analisis Jalur
3.5.5.1 Path Analysis
Analisis jalur dimaksudkan guna mengetahui nilai dampak dari variabel
independen pada dependen model riset. Rumus persamaan analisis jalur yang
ditetapkan pada model riset ini ialah:
Y1 =D0b1X; + bXo

Y, =b3Xq + bsXo + bsYq
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Keterangan:
X1 = Perceived Organizational Support (Persepsi Dukungan
Organisasi)
X = Islamic Work Ethics (Etika Kerja Islami)
Y1 = Employee Engagement (Keterlibatan Karyawan)
Y, = Employee Performance (Kinerja Karyawan)
b = Koefisien Regresi

3.5.6 Pengujian Hipotesis

Analisa uji hipotesis direalisasikan melalui tahapan — tahapan berikut:
1) UjiF

Hasil dari uji F dinyatakan dalam bentuk nilai F-statistik dan nilai p-nilai
(p-value).  Jika nilai p-nilai kurang dari tingkat signifikansi yang telah
ditetapkan (biasanya 0,05), maka hipotesis nol (Ho) ditolak, dan ini
mengindikasikan bahwa setidaknya satu variabel bebas memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat. Dengan kata lain, model regresi secara
keseluruhan dianggap memiliki signifikansi dalam menjelaskan variasi dalam
variabel terikat.
2) Ujit

Uji t juga dapat digunakan dalam konteks uji hipotesis parsial, yang
bertujuan untuk menguji apakah hipotesis riset yang diajukan dapat diterima

atau ditolak. Konklusi analisa uji t dipedomankan atas nilai signifikan t dimana
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nilai sig tidak melebihi 5 % adalah indikasi hipotesis yang diajukan di dalam
riset mampu diterima.
3.) Koefisien Determinasi (R?)
Determinan koefisien ialah pengetesan yang dimaksudkan untuk
menganalisa seberapa tinggi kapabilitas aspek independen dalam menjabarkan
serta identifikasi nilai dependen variabel. ldentifikasi determinan koefisien
dipedomankan nilai R- Square. Apabila persentase ini semakin tinggi
mengindikasikan kapabilitas aspek independen yang baik dalam menjabarkan
nilai aspek dependen. Apabila persentase ini semakin rendah mengindikasikan
kapabhilitas aspek independen yang kurang baik dalam menjabarkan nilai aspek
dependen.
3.5.7 Uji Intervening Dengan Sobel Test

Analisa uji sobel dalam riset ini dipergunakan untuk membuktikan apakah
variabel employee engagement mampu menjadi variabel mediasi atau intervening dari
perceived organizational behaviour terhadap employee performance. Serta apakah
variabel employee engagement mampu menjadi variabel mediasi dari islamic work
ethics terhadap employee performance. Berikut model analisa Sobel test yang

digunakan:
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Employee
Engagement (Yy)

Perceived
Organizaational
Behaviour (Xy)

Employee
Performance (Y3)

Gambar 3.1
Maodel Uji Sobel 1

Employee
Engagement (Y1)

Islamic Work

Employee
Ethics (X5)

Performance (Y5)

Gambar 3. 2
Model Uji Sobel 2

Analisis Sobel, sebuah metode uji statistik yang digunakan dalam konteks riset,
memiliki tujuan yang mendalam dalam mengevaluasi dampak variabel mediator,
khususnya dalam konteks employee engagement atau keterlibatan karyawan, dalam
suatu kerangka kerja yang menghubungkan variabel independen dan variabel
dependen. Uji Sobel adalah salah satu instrumen penting untuk menguji hipotesis

mediasi, yaitu untuk mengungkapkan apakah variabel mediator berperan sebagai
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perantara yang menerangkan hubungan antara variabel independen dan variabel
dependen.

Prosedur Uji Sobel lebih lanjut melibatkan perhitungan statistik yang dikenal
sebagai skor-z, yang digunakan untuk mengevaluasi signifikansi dari efek mediasi
yang teridentifikasi. Dengan melakukan pengujian skor-z terhadap distribusi normal,
peneliti dapat memastikan apakah efek mediasi yang ditemukan memiliki signifikansi
statistik atau tidak.

Analisis Sobel memiliki peranan yang sangat penting dalam konteks riset,
karena memungkinkan pemahaman mendalam terkait sejaunh mana variabel mediator
memengaruhi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Ini adalah
alat yang sangat berharga dalam menggali proses mediasi- yang mungkin ada dalam
hubungan antar variabel dalam riset.

X =Y (a) dengan jalur Y — Y (b) atau ab.

Sabh = Va2sb2 +b2sa2 + sa2sb2
Dimana:
a = Koefisien korelasi X >Y;
b = Koefisien korelasi Y > Y;
ab = Hasil kali Koefisien korelasi X =Y, dengan Koefisien korelasi Y1 > Y
Sa = Standar error koefisien a
Sh = Standar error koefisien b

Sab = Standar error tidak langsung (indirect effect)
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Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung maka melakukan

kalkulasi atas nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagaimana berikut:

t=___

Sab

aﬁ'“*
UNISSULA
aetlll/I 200 leluinelo




BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Responden

Responden yang menjadi objek riset ini adalah para karyawan kantor Bank
Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng KCPS Tegal, dan Bank Jateng
KCPS Brebes dengan jumlah sejumlah 116 karyawan yang terdiri dari karyawan
pelaksana dan karyawan outsorcing. Berikut analisa deskriptif responden:
4.1.1 Jenis Kelamin Responden

Data jenis kelamin responden riset dituliskan pada tabel 4.1 sebagai berikut:

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
Keterangan Jumlah Persentase
Laki-Laki 30 26 %
Perempuan 86 74 %
Jumlah Kesuluruhan 116 100 %

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.1 teridentifikasi bahwa jumlah karyawan Bank Jateng
Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng KCPS Tegal, dan Bank Jateng KCPS
Brebes lebih didominasi oleh karyawan perempuan dimana karyawan perempuan

berjumlah 86 orang sementara karyawan laki-laki berjumlah 30 orang.

41
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Penjelasan ini mengindikasikan bahwa karyawan perempuan lebih diperlukan
pihak instansi perbankan karena karyawan perempuan cenderung lebih teliti dan rajin
dalam pekerjaan.

4.1.2 Usia Responden

Data usia responden penelititan dituliskan pada tabel 4.2 sebagai berikut:

Tabel 4. 2
Usia Responden

Keterangan Jumlah Persentase
< 25 Tahun 25 22 %
25— 35 Tahun 30 26 %
36 — 45 Tahun 49 42 %
46 - 50 Tahun 8 7%

> 50 Tahun 4 3%
Jumlah Keseluruhan 116 100 %

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.2 teridentifikasi bahwa jumlah karyawan dengan rentang
usia 36 hingga 45 tahun berjumlah paling banyak yaitu dengan jumlah 49 orang,
sementara karyawan dengan rentang usia lebih dari 50 tahun berjumlah paling sedikit
yaitu dengan jumlah 4 orang. Ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan
adalah karyawan yang berusia sangat produktif dan sudah berpengalaman sehingga
mampu menghasilkan nilai kinerja yang memuaskan bagi instansi. Sementara
karyawan yang berada pada rentang usia lebih dari 50 tahun berjumlah paling sedikit
dimana hal ini mengindikasikan bahwa pihak instansi selalu memerlukan karyawan
dengan nilai usia yang produktif dan mampu dituntut untuk meraih target kerja yang

ditetapkan.
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4.1.3 Tingkat Pendidikan

Data tingkat pendidikan responden dituliskan pada tabel 4.3 sebagai berikut:

Tabel 4. 3
Tingkat Pendidikan Responden
Keterangan Jumlah Persentase
Diploma 16 14 %
S1 88 76 %
S2 12 10 %
Jumlah Keseluruhan 116 100 %

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.3 teridentifikasi bahwa karyawan dengan tingkat
pendidikan diploma sejumlah 16 orang dan karyawan dengan tingkat pendidikan S1
sejumlah 88 orang. Penjelasan ini mengindikasikan bahwa pihak perbankan memang
memerlukan karyawan-karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan tinggi S1
dengan tingkat kemampuan yang baik sehingga jumlah karyawan yang merupakan
tamatan pendidikan S1 berjumlah paling banyak. Sementara untuk karyawan-
karyawan yang merupakan tamatan S2 dengan jumlah sejumlah 12 orang.
4.1.4 Masa Kerja

Data masa kerja karyawan dituliskan pada tabel 4.4 sebagai berikut:

Tabel 4. 4
Masa Kerja Responden
Keterangan Jumlah Persentase
2-5 Tahun 43 37%
6-10 Tahun 51 44 %
Diatas 10 Tahun 22 19 %
Jumlah Keseluruhan 116 100 %

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023
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Berbasis pada tabel 4.4 teridentifikasi bahwa karyawan dengan masa kerja 6-10
tahun berjumlah paling banyak yaitu dengan jumlah 51 orang, sementara karyawan
dengan masa kerja diatas 10 tahun berjumlah paling sedikit yaitu dengan jumlah 22
orang. Penjelasan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar karyawan yang bekerja
pada instansi Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Tegal dan Brebes memiliki
masa kerja yang relatif lama yaitu 6-10 tahun. Ini berarti sebagian besar karyawan
sudah memiliki tingkat pengalaman beserta ketrampilan kerja yang tinggi karena

sudah menempuh masa kerja 6 hingga 10 tahun di dalam instansi yang sama.

4.2  Analisis Deskriptif

Berbasis pada hasil tanggapan 116 orang responden variabel riset maka akan
diuraikan secara rinci nilai jawaban responden yang dikelompokan pada tabel berikut:
RS = Rentang Skala
5 = Skala Likert tertinggi

1 = Skala Likert terendah

RS =1,33

Keterangan Katagori:
1,00-2,33 : Rendah
2,34 — 3,67 . Sedang

3,68 — 5,00 : Tinggi
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Berbasis hasil penelitian dapat diketahui tanggapan responden dari masing-

masing indikator variabel adalah sebagai berikut :

4.2.1 Tanggapan Responden Terhadap Perceived Organizational Support (X1)

Tanggapan responden terkait variabel perceived organizational support dapat

diketahui dengan mengajukan pertanyaan mengenai seberapa tinggi nilai kepedulian

instansi terhadap pendapat yang diajukan karyawan, kesejahteraan karyawan,

memperhatikan tujuan karyawan, membantu karyawan yang bermasalah serta

memaafkan kesalahan dalam pekerjaan yang dilakukan.

Tabel 4.5
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Perceived Organizational Support
(X1)
Frekuensi
No Indikator Variabel S5 TS STS F\I;Ztt{: Keterangan
RS, W —FS——F WFs 8 FS
1. Peduli pendapat 48 240 36 144 31 93 2 0 4.13 Tinggi
karyawan
2. Peduli kesejahteraan 63 315 48 192 5 15 0 0 450 Tinggi
karyawan
3. Memperhatikan g mtome m Al0) 6Oy Al oy L7 2 0 456 Tinggi
tujuan karyawan
4. Membantu karyawan = 58 290 43 172 14 42 2 0 436 Tinggi
yang bermasalah.
5. Memaafkan kesalahan 7035042 168 4 12 0 0 457 Tinggi
dalam pekerjaan
Nilai Rata-Rata 4.42 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.5 tersebut diketahui bahwa tanggapan para karyawan

terkait variabel perceived organizational support menyatakan sangat setuju. Untuk

indikator dengan nilai tertinggi adalah memaafkan kesalahan pekerja dengan nilai

4,57 dan indikator dengan nilai terendah adalah peduli pendapat karyawan dengan
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nilai 4,13. Pernyataan pertama terkait indikator peduli pendapat karyawan,
teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator
peduli pendapat karyawan mengacu pada sejauh mana organisasi membuka ruang
untuk mendengarkan, menghargai, dan merespons masukan, ide, serta pendapat yang
diberikan oleh karyawan. Organisasi yang peduli dengan pendapat karyawan
biasanya mengadakan forum atau saluran komunikasi yang memungkinkan karyawan
untuk menyampaikan ide dan saran. Ini artinya para karyawan menilai pihak instansi
perbankan syariah sebagali tempat dimana karyawan bekerja memiliki nilai
kepedulian yang baik terhadap beragam pendapat yang disampaikan karyawan yang
diajukan guna meningkatkan nilai produktivitas karyawan terhadap instansi.
Pernyataan kedua terkait indikator peduli - kesejahteraan karyawan,
teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator
peduli kesejahteraan karyawan megnacu pada perhatian organisasi terhadap
kesejahteraan fisik, emosional, dan sosial karyawan. Ini bisa mencakup kebijakan dan
program kesehatan, dukungan psikologis, kesempatan untuk keseimbangan kerja-
hidup, dan aspek-aspek fain yang memastikan karyawan merasa diperhatikan dan
didukung dalam menjaga kesejahteraan. Ini artinya para karyawan menilai pihak
instansi perbankan syariah mempunyai nilai kepedulian yang tinggi terhadap
kesejahteraan karyawan dimana pihak instansi menyediakan beragam fasilitas
penunjang pekerjaan beserta gaji dan insentif yang sesuai dengan kompleksitas

pekerjaan yang diberikan.
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Pernyataan ketiga terkait indikator memperhatikan tujuan karyawan,
teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator
memperhatikan tujuan karyawan mengacu pada organisasi dalam memahami dan
menghargai tujuan serta nilai-nilai pribadi yang dimiliki oleh karyawan. Ini dapat
mencakup kesesuaian nilai-nilai individu dengan nilai-nilai organisasi, serta upaya
organisasi untuk membantu karyawan mencapai tujuan pribadi mereka dalam
kerangka pekerjaan. Ini artinya para karyawan menilai pihak instansi perbankan
syariah memperhatikan tujuan karyawan dengan baik yang artinya pihak instansi
memahami bahwa para karyawan bekerja untuk memenuhi tugas dan terget yang
diberikan instansi sehingga instansi perbankan memberikan nilai feed back yang
setara dengan usaha karyawan dalam mencapai tujuan tersebut.

Pernyataan keempat terkait indikator membantu karyawan bermasalah,
teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator
membantu karyawan bermasalah mengacu pada tingkat dukungan yang diberikan
oleh organisasi kepada karyawan ketika mereka menghadapi masalah, baik itu
masalah profesional maupun pribadi. Organisasi yang peduli akan memberikan
sumber daya dan bantuan yang diperlukan untuk membantu karyawan mengatasi
tantangan. Ini artinya para karyawan menilai pihak instansi perbankan syariah
senantiasa memberikan bantuan terhadap karyawan-karyawan yang memiliki
permasalahan dalam melakukan pekerjaanya bagi instansi. Pihak instansi

memberikan bantuan berupa dukungan tenaga ahli maupun pemberian fasilitas untuk
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membantu para karyawan memecahkan permasalahan kerja yang terjadi di dalam
lingkup pekerjaan karyawan yang bersangkutan.

Pernyataan kelima terkait indikator memaafkan kesalahan dalam pekerjaan,
teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator
memaafkan kesalahan yang dilakukan dalam pekerjaan mengacu pada sikap
organisasi terhadap kesalahan atau kegagalan yang terjadi dalam konteks pekerjaan.
Organisasi yang peduli dengan perkembangan karyawan akan lebih cenderung
memahami bahwa kesalahan adalah bagian dari proses pembelajaran, dan mereka
tidak akan mengambil tindakan yang terlalu keras atau merugikan karyawan yang
melakukan kesalahan, melainkan akan berusaha untuk membantu karyawan
memperbaiki dan belajar dari kesalahan tersebut.

Ini artinya para karyawan menilai pihak instansi perbankan syariah senantiasa
memberikan kesempatan kembali dan dukungan bagi para karyawan yang tidak
sengaja melakukan kesalahan terhadap pekerjaan-pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya sehingga para karyawan menjadi tetap bersemangat dalam menyelesaikan
beragam pekerjaan yang diiberikan instansi.

4.2.2 Tanggapan Responden Terhadap Islamic Work Ethics (X2)

Tanggapan responden terkait variabel islamic work ethics dapat diketahui
dengan mengajukan pertanyaan terkait bagaimana penerapan sikap kerja islami oleh
responden yang meliputi sikap rajin, adil dan bijak, bekerja dengan niat ibadah,

mandiri dalam bekerja serta melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik.
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Tabel 4.6
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Islamic Work Ethics (X5)
Frekuensi
No Indikator Variabel SS S N TS STS I;ii: Keterangan
F FS F FS F FS F FS F FS

1. Bersikap rajin 73 365 33 132 9 27 1 2 0 0 453 Tinggi
2. Bersikap adil dan 56 280 56 224 4 12 0 O O O 445 Tinggi

bijak
3. B(Jekerjadengan niat 62 310 51 204 2 6 1 2 0 0 450 Tinggi

Ibadah
4. Mandiri dalam bekerja 53 265 58 232 5 15 0 0 0 0 441 Tinggi
5. Melakukan pekerjaan 54 270 45 180 16 48 1 2 0 0 431 Tinggi

dengan kemampuan terbaik.

Nilai Rata-Rata 4.47 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.6 tersebut diketahui bahwa tanggapan para karyawan
terkait variabel islamic work ethics menyatakan sangat setuju. Indikator dengan nilai
terendah adalah melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik dengan nilai 4,31
dan indikator dengan nilai tertinggi adalah bersikap rajin dengan nilai 4,53.
Pernyataan pertama terkait indikator bersikap rajin, teridentifikasi bahwa sebagian
besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator beriskap rajin mengacu pada
kemauan dan kemampuan seseorang untuk bekerja keras, konsisten, dan tekun dalam
menyelesaikan tugas-tugas atau pekerjaan. Ini artinya para karyawan menilai bahwa
dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan para karyawan sudah menerapkan
sikap rajin secara konsisten.

Pernyataan kedua terkait indikator bersikap adil dan bijak, teridentifikasi bahwa
sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator bersikap adil dan bijak
mencerminkan sikap seseorang yang memperlakukan orang lain dengan kesetaraan,

kejujuran, dan kebijaksanaan. Bersikap adil berarti tidak mendiskriminasi atau
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memihak, sementara bersikap bijak berarti mengambil keputusan dengan penuh
pertimbangan dan pemahaman yang baik terhadap situasi. Ini artinya para karyawan
menilai bahwa dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab terhadap instansi para
karyawan sudah menerapkan sikap adil dan bijak dalam bekerja.

Pernyataan ketiga terkait indikator bekerja dengan niat ibadah, teridentifikasi
bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator bekerja dengan
niat ibadah berarti seseorang bekerja dengan tujuan yang jelas dan niat yang baik.
Maksudnya adalah seseorang tidak hanya menjalankan tugasnya secara mekanis,
tetapi juga memiliki kesadaran dan tekad untuk mencapai hasil yang positif atau
memenuhi tujuan tertentu melalui pekerjaannya. Ini artinya para karyawan menilai
bahwa dalam melaksanakan tugasnya bagi organisasi, para karyawan juga didorong
oleh adanya motivasi berupa bekerja dengan berlandaskan niat ibadah.

Pernyataan keempat tekait indikator mandiri dalam bekerja, teridentifikasi
bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Indikator mandiri dalam
bekerja menggambarkan kemampuan seseorang untuk bekerja secara independen,
tanpa banyak bantuan atau pengawasan eksternal. Orang yang mandiri dalam bekerja
mampu mengambil inisiatif, mengelola waktu mereka sendiri, dan membuat
keputusan yang tepat dalam menjalankan tugas. Ini artinya para karyawan menilai
bahwa dalam melaksanakan beragam tugas instansi yang memang diharuskan untuk
diselesaikan sendiri, para karyawan menerapkan prinsip kemandirian kerja yang
tinggi sehingga pekerjaan tersebut dapat diselesaikan sendiri dengan hasil kerja yang

baik.
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Pernyataan kelima terkait indikator melakukan pekerjaan dengan kemampuan
terbaik, teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju.
Indikator melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik berarti seseorang
mengejar keunggulan dalam pekerjaan. Berusaha untuk memberikan hasil terbaik
dalam segala hal yang mereka lakukan. Ini mencakup upaya untuk mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk menjadi lebih kompeten dan
efektif dalam pekerjaan Ini artinya para karyawan menilai bahwa dalam melakukan
pekerjaannya, para karyawan sudah melakukan usaha terbaik di dalam setiap
kesempatan yang diberikan sehingga nilai hasil kerja yang dihasilkan mampu
memuaskan pihak instansi perbankan syariah.

4.2.3 Tanggapan Responden Terhadap Employee Engagement (Y1)

Tanggapan responden terkait variabel employee engagement dapat diketahui

dengan mengajukan pertanyaan mengenai nilai vigor, dedication, absorbtion,

training and development serta inspiring yang dirasakan karyawan.

Tabel 4.7
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Engagement (Y1)
Frekuensi
No Indikator Variabel SS S N TS STS %?g Keterangan
F FS F FS F FS F FS F FS
1. Vigor 63 315 49 19% 3 9 1 2 0 0 450 Tinggi
2. Dedication 64 320 50 200 2 6 0O O O O 453 Tinggi
3. Absorbtion 60 300 50 200 6 18 0O O O 0 447 Tinggi
4. Training and 57 285 51 204 8 24 0 0O 0O O 442 Tinggi
Development

5. Inspiring 54 270 48 192 13 39 1 2 0 0 434 Tinggi
Nilai Rata-Rata Keseluruhan 4.48 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023
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Berbasis pada tabel 4.7 tersebut diketahui bahwa tanggapan para karyawan
terkait variabel employee engagement menyatakan sangat setuju. Indikator dengan
nilai terendah adalah inspiring dengan nilai 4,34 dan indikator dengan nilai tertinggi
adalah dedication dengan nilai 4,53. Pernyataan pertama terkait indikator vigor atau
karyawan memiliki kemauan keras untuk bekerja dan berupaya secara maksimal
dalam melaksanakan tugas yang diberikan instansi., teridentifikasi bahwa sebagian
besar karyawan menyatakan sangat setuju. Ini berarti para karyawan menilai bahwa
dirinya mempunyai nilai vigor yang tinggi dalam melaksanakan beragam pekerjaan
yang diberikan instansi.

Pernyataan kedua terkait indikator dedication atau keterlibatan yang berarti
karyawan merasa terlibat kuat dalam suatu pekerjaan, teridentifikasi bahwa sebagian
besar karyawan menyatakan sangat setuju. Ini artinya para karyawan menilai bahwa
dirinya mempunyai nilai keterlibatan yang tinggi di dalam beragam kegiatan
operasional instansi perbankan syariah.

Pernyataan ketiga terkait indikator absorbtion atau berarti penuh konsentrasi
dalam melakukan pekerjaaan, teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan
menyatakan sangat setuju. Ini artinya para karyawan menilai bahwa dirinya memiliki
nilai konsentrasi yang kuat di dalam melaksanakan pekerjaan dan berorientasi pada
proses dan hasil kerja yang diperoleh.

Pernyataan keempat terkait indikator training and development atau karyawan
diberikan pelatihan yang tinggi untuk meningkatkan nilai keterlibatan dan

produktivitas kerja, teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan
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sangat setuju. Ini artinya para karyawan menilai bahwa mereka sudah melaksanakan
beragam kegiatan pelatihan dan pengembangan diri secara berkelanjutan yang
diterapkan organisasi.

Pernyataan kelima terkait indikator inspiring atau karyawan mampu menjadi
inspirasi dan contoh bagi karyawan lain untuk melakukan hal serupa bagi kebaikan
organisasi., teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju.
Ini artinya para karyawan menilai bahwa mereka sudah melaksanakan beragam
tanggung jawab dengan baik sehingga mampu menjadi contoh yang baik bagi
sesama.

4.2.4 Tanggapan Responden Terhadap Employee Performance (YY)

Tanggapan responden- terkait variabel employee performance dapat diketahui
dengan mengajukan pertanyaan mengenai nilai kualitas hasil kerja, kuantitas
pekerjaan terselesaikan, ketepatan waktu, target kerja tercapai dan kemampuan

bekerja sama.

Tabel 4.8
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Employee Performance (Y»)
Frekuensi
No Indikator Variabel SS S N TS STS RRZtte; Keterangan
F FS F FS F FS F FS F FS

1. Kualitas kerja 57 285 55 220 3 9 1 2 0 0 445 Tinggi
2. Kuantitas pekerjaan 80 400 36 144 0 0O O O O 0 469 Tinggi
3. Ketepatan waktu 45 225 57 228 13 39 1 2 0 0 426 Tinggi
4. Target kerja 46 230 69 276 1 3 0 O O 0O 439 Tinggi
5.  Kemampuan bekerjasama 80 400 32 128 4 12 0 O O O 466 Tinggi

Nilai Rata-Rata Keseluruhan 4.45 Tinggi

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023
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Berbasis pada tabel 4.8 tersebut, diketahui bahwa tanggapan para karyawan
terkait variabel employee performance menyatakan sangat setuju. Indikator dengan
nilai tertinggi adalah kuantitas pekerjaan dengan nilai 4,69 dan indikator dengan nilai
terendah adalah ketepatan waktu dengan nilai 4,26. Pernyataan pertama terkait
indikator kualitas kerja atau nilai akhir dari pekerjaan yang telah dilakukan karyawan
yang bersangkutan, teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan
sangat setuju. Ini berarti para karyawan menilai hasil kualitas kerja yang diperoleh
berkualitas baik dan sesuai dengan keinginan instansi.

Pernyataan kedua terkait indikator kuantitas kerja atau sebarapa banyak jumlah
tugas yang mampu terselesaikan pada periode waktu tertentu, teridentifikasi bahwa
sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Ini artinya para karyawan
menilai bahwa mereka mampu menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan dengan kuantitas
yang tinggi pada periode waktu tertentu yang diterapkan pihak instansi.

Pernyataan ketiga terkait indikator ketepatan waktu atau penyelesaian tugas
adalah tingkat ketepatan waktu yang diraih karyawan dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang diberikan, teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan
sangat setuju. Ini artinya para karyawan menilai bahwa mereka mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu sesuai tenggang waktu yang ditetapkan
instansi.

Pernyataan keempat terkait indikator target kerja atau kemampuan karyawan

dalam meraih target-target kerja yang ditetapkan pihak instansi/organisasi,
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teridentifikasi bahwa sebagian besar karyawan menyatakan sangat setuju. Ini artinya
para karyawan mampu meraih berbagai target-target kerja yang diterapkan instansi.
Pernyataan kelima terkait indikator kemampuan bekerja sama atau kemampuan
bekerja sama adalah kapabilitas karyawan dalam bekerja sama dengan sesama rekan
kerja dalam mencapai tujuan organisasi, teridentifikasi bahwa sebagian besar
karyawan menyatakan sangat setuju.. Ini artinya para karyawan mempunyai
kemampuan bekerja sama yang baik terhadap sesama rekan Kkerja dalam

menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang diberikan pihak instansi.

4.3 Analisis Statistik Data
4.3.1 Uji Validitas dan Reliabilitas
4.3.1.1 Uji Validitas

Berikut tabel analisa uji validitas dari setiap instrumen variabel riset:

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel Ite'm r-hitung r-tabel Keterangan
Kuesioner

Perceived K1.1 0,652 0,182 Instrumen
Organizational K1.2 0,599 Valid
Support K1.3 0,602

K1.4 0,624

K15 0,627
Islamic  Work K2.1 0,639 0,182
Ethics K2.2 0,626

K2.3 0,536

K2.4 0,566

K2.5 0,709
Employee K3.1 0,657 0,182

Engagement K3.2 0,710
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K3.3 0,701

K3.4 0,744

K3.5 0,546
Employee K4.1 0,735 0,182
Performance K4.2 0,685

K4.3 0,810

K4.4 0,915

K4.5 0,677

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.9 tersebut, diketahui nilai r-hitung untuk seluruh item
kuesioner variabel bernilai lebih tinggi dibandingkan dengan nilai r-tabel yang
ditetapkan. Maka dari itu diperoleh kesimpulan bahwa seluruh item kuesioner yang
dipergunakan untuk memperoleh data jawaban responden tergolong valid atau tepat
dalam menjabarkan variabel dan indikator riset yang ditanyakan.
4.3.1.2 Uji Reliabilitas

Berikut tabel analisa uji reliabilitas dari instrumen variabel riset:

Tabel 4.10
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
No Variabel Nilai Cronbach Alpha Keterangan
1.  Perceived Organizational Support 0,742 Reliabel
2. Islamic Work Ethics 0,743
3. Employee Engagement 0,764
4.  Employee Performance 0,796

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.10 tersebut, diketahui nilai cronbach alpha untuk
seluruh variabel lebih tinggi dari 0,60. Maka dari itu dikonklusikan bahwa semua
instrumen kuesioner yang dipergunakan dalam memperoleh hasil jawaban dari
responden termasuk reliabel atau memiliki tingkat konsistensi yang baik dalam

menghasilkan jawaban dari responden.
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4.3.2 Uji Asumsi Klasik
4.3.2.1 Uji Normalitas
Berikut tabel analisa uji normalitas dari model regresi 1 dan model regresi 2
riset:
Tabel 4. 11

Hasil Uji Normalitas
Model Regresi 1

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 116
Normal Parameters® Mean .0000000
Std. Deviation 1.28291852
Most Extreme Differences Absolute .079
Positive .049
Negative -.079
Kolmogorov-Smirnov Z .846
Asymp. Sig. (2-tailed) \ T, 471

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Model Regresi 2

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

! /. Residual
N 116
Normal Parameters®” Mean .0000000
Std. Deviation 1.00993466
Most Extreme Differences Absolute .100
Positive .051
Negative -.100
Kolmogorov-Smirnov Z 1.073
Asymp. Sig. (2-tailed) .200

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis informasi yang tercantum dalam Tabel 4.11, dapat dilihat bahwa

nilai signifikansi uji normalitas Kolmogorov-Smirnov untuk model regresi 1 adalah
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sebesar 0,471. Demikian pula, nilai signifikansi uji normalitas untuk model regresi 2
adalah sebesar 0,200. Hasil ini mengindikasikan bahwa kedua model regresi tersebut
telah diuji terhadap distribusi normalitas.
4.3.2.2 Uji Multikolinieritas

Berikut tabel analisa uji multikolinieritas dari model regresi 1 dan model

regresi 2 riset:

Tabel 4. 12
Hasil Uji Multikolinieritas
No  Varniabel VIF Tolerance
Independen
Model 1 Model 2 Model 1 Model 2
1. Perceived 1,857 2,935 0,539 0,341
organizational
support
2. Islamic work 1,857 1,929 0,539 0,519
ethics
3. Employee - 24 - 0,396
engagement

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis pada tabel 4.12 tersebut, diketahui nilai VIF pada variabel-variabel
independen model regresi 1 dan model regresi 2 bernilai kurang dari 10,00 dengan
nilai tolerance melebihi 0,10 sehingga diperoleh kesimpulan bahwa kedua model
regresi penelitian bebas dari permasalahan multikolinieritas atau korelasi antara

variabel independen.
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4.3.2.3 Uji Heterokedastisitas

Berikut tabel analisa uji heterokedastisitas dari model regresi 1 dan model

regresi 2 riset:

Tabel 4. 13
Hasil Uji Heterokedastisitas
Rl:g g(rjees!i Variabel Independen ’;'elg t-mltljrllg P-Value
1. Perceived organizational support -0,202 -1,619 0,108
Islamic work ethics -0,035 -0,281 0,779
2. Perceived organizational support -0,034 -0,212 0,832
Islamic work ethics 0,074 0,566 0,572
Employee engagement 0,006 0,039 0,969

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Berbasis informasi yang tercantum dalam Tabel 4.11, dapat dilihat bahwa
nilai signifikansi uji normalitas Kolmogorov-Smirnov untuk model regresi 1 adalah
sebesar 0,471. Demikian pula, nilai signifikansi uji normalitas pada model regresi 2
adalah senilai 0,200. Hasil ini mengindikasikan bahwa kedua model regresi tersebut

telah diuji terhadap distribusi normalitas.

4.3.3 Path Analysis (Analisis Jalur)

4.3.3.1 Regresi Berganda Antara Perceived Organizational Support dan Islamic
Work Ethics terhadap Employee Engagement
Berikut tabel analisa uji regresi linear berganda dari model regresi 1 dan

model regresi 2 riset:



60

Tabel 4. 14

Regresi Berganda Antara Perceived Organizational Support dan Islamic Work

Ethics Terhadap Employee Engagement

Standardized Nilai t-

Variabel Coefficient hitung Sig.
Perceived organizational support (X1) 0,653 8,098 0,000
Islamic work ethics (X2) 0,168 2,088 0,039

Employee engagement (Y;) (Dependen)

Adjusted R-Square = 0,597
Nilai signiifkasi F = 0,000

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023

Mengacu pada tabel 4.14 didapatkan penjelasan terkait nilai persamaan regresi

riset sebagaimana berikut:

Y1=0,653 X; + 0,168 X,

Pembacaan terkait hasil persamaan regresi 1 dijelaskan pada keterangan di

bawah ini:

1.

Nilai koefisien terstandarisasi perceived organizational support sebesar
0,653 positif. Hasil analisis, ditemukan bahwa nilai alpha (o) sebesar
0,000, yang lebih kecil daripada tingkat signifikansi yang umumnya
digunakan, yaitu 0,05. Dengan demikian, kita dapat menyimpulkan
bahwa perceived organizational support (dukungan organisasi yang
dirasakan) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee
engagement (keterlibatan karyawan). Artinya, semakin tinggi tingkat
perceived organizational support, semakin besar juga nilai employee
engagement yang dialami oleh karyawan. Hasil ini mengindikasikan

bahwa dukungan yang dirasakan dari organisasi memiliki dampak yang
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nyata dalam meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan
mereka.
2. Nilai koefisien terstandarisasi islamic work ethics sebesar 0,168 positif.
Untuk nilai alpha diperoleh sebesar 0,039 < 0,05 Ini artinya nilai islamic
work ethic memberikan pengaruh positif signifikan terhadap employee
engagement sehingga semakin besar islamic work ethics akan semakin
meningkatkan nilai employee engagement.
4.3.3.2 Regresi Berganda Antara Perceived Organizational Support, Islamic Work
Ethics dan Employee Engagement terhadap Employee Performance
Berikut tabel analisa uji regresi linear berganda dari model regresi 1 dan
model regresi 2 riset:
Tabel 4. 15

Regresi Berganda antara Perceived Organizational Support, Islamic Work Ethics
dan Employee Engagement terhadap Employee Performance

: Standardized Nilai t- :
M\ Coefficient hitung Sig.
Perceived organizational support (X1) 0,258 3,292 0,001
Islamic work ethics (X2) 0,264 4,165 0,000
Employee engagement (Y1) 0,457 6,281 0,000

Employee performance (Y3) (Dependen)

Adjusted R-Square = 0,760
Nilai signiifkasi F = 0,000

Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2023
Mengacu pada tabel 4.15 diperoleh penjelasan terkait nilai persamaan regresi
penelitian sebagai berikut:

Y, =0,258 X1+ 0,264 X, + 0,457 Y,
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Pembacaan terkait hasil persamaan regresi 2 dijelaskan pada keterangan di

bawah ini:

1.

Nilai koefisien terstandarisasi perceived organizational support sebesar
0,258 positif. Untuk nilai alpha diperoleh sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwa dukungan yang dirasakan dari organisasi
memiliki dampak yang nyata dalam meningkatkan kinerja karyawan.
Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung lebih
produktif dan efisien dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab
mereka. Dengan demikian, peran penting dari perceived organizational
support dalam meningkatkan kinerja karyawan menjadi semakin jelas
dan signifikan.

Nilai koefisien terstandarisasi islamic work ethics sebesar 0,264 positif.
Untuk nilai alpha diperoleh sebesar 0,000 < 0,05. Ini artinya nilai
islamic work ethics memberikan pengaruh positif signifikan terhadap
employee performance sehingga semakin besar islamic work ethics akan
semakin -meningkatkan nilai employee performance.

Nilai koefisien terstandarisasi employee engagement sebesar 0,457
positif. Untuk nilai alpha diperoleh sebesar 0,000 < 0,05. Ini artinya
employee engagement memberikan pengaruh positif signifikan terhadap
employee performance sehingga semakin besar employee engagement

akan semakin meningkatkan employee performance.
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4.3.4 Uji Hipotesis
434.1VUji F

Hasil uji F riset dipedomankan atas nilai signifikansi uji F pada tabel 4.14

untuk model regresi 1 dan tabel 4.15 untuk model regresi 2 dengan konklusi:

1. Berdasarkan hasil analisis, ditemukan bahwa nilai signifikansi uji F
pada model regresi 1 adalah sebesar 0,000, yang lebih kecil daripada
tingkat signifikansi yang umumnya dipergunakan, yaitu 0,05. Oleh
karena itu, kita dapat menyimpulkan bahwa perceived organizational
support (dukungan organisasi yang dirasakan) dan Islamic work ethics
(etika kerja Islami) berpengaruh simultan terhadap variabel employee
engagement (keterlibatan  karyawan). Artinya, baik perceived
organizational support maupun Islamic work ethics memiliki dampak
yang signifikan ketika digabungkan dalam menjelaskan variasi dalam
tingkat keterlibatan karyawan.

2. Selain itu, dalam model regresi 2, hasil analisis menunjukkan bahwa
nilai signifikansi uji F adalah sebesar 0,000, yang juga lebih kecil dari
tingkat signifikansi yang umumnya digunakan, yaitu 0,05. Dengan
demikian, kita dapat menyimpulkan bahwa perceived organizational
support (dukungan organisasi yang dirasakan), Islamic work ethics
(etika kerja Islami), dan employee engagement (keterlibatan karyawan)
secara bersama-sama atau simultan berpengaruh terhadap variabel

employee performance (kinerja karyawan). Artinya, ketiga faktor ini,
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yakni perceived organizational support, Islamic work ethics, dan
employee engagement, memiliki dampak yang signifikan Kketika
digabungkan dalam menjelaskan variasi dalam kinerja karyawan. Hasil
ini memperlihatkan bahwa kombinasi dari dukungan organisasi, etika
kerja Islami, dan tingkat keterlibatan karyawan dapat secara bersama-
sama meningkatkan Kinerja karyawan, yang memiliki implikasi positif

pada kesuksesan organisasi secara keseluruhan.

Hasil uji t riset dipedomankan riset didasarkan pada nilai signifikansi hasil

analisis regresi berganda yang dituliskan pada tabel 4.14 untuk model regresi 1 dan

4.15 untuk model regresi 2 dengan hasil sebagai berikut:

1.

Pengaruh - Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Engagement

Nilai signifikansi uji hipotesis perceived organizational support
diperoleh senilai 0,000 lebih kecil dari 0,05 dengan nilai koefisien
regresi 0,653 positif. Ini artinya perceived organizational support
terbukti mampu memberikan nilai pengaruh positif dan signifikan
terhadap employee engagement sehingga hipotesis riset yang
mengkonklusikan bahwa perceived organizational support berpengaruh

positif dan signifikan terhadap employee engagement dapat diterima.
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Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Employee Engagement

Nilai signifikansi uji hipotesis islamic work ethics diperoleh senilai
0,039 lebih kecil dari 0,05 dengan nilai koefisien regresi 0,168 positif.
Ini artinya islamic work ethics terbukti mampu memberikan nilai
pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement sehingga
hipotesis riset yang mengkonklusikan bahwa islamic work ethics
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement
dapat diterima.

Pengaruh Perceived Qrganizational Support Terhadap Employee
Performance

Nilai signifikansi uji hipotesis perceived organizational support
diperoleh senilai 0,001 dengan nilai koefisien regresi 0,258 positif. Ini
artinya perceived organizational support terbukii mampu memberikan
nilai pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance
sehingga  hipotesis  riset - yang  mengkonklusikan  perceived
organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap
employee performance dapat diterima.

Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Employee Performance

Nilai signifikansi uji hipotesis islamic work ethics diperoleh senilai
0,000 dengan nilai koefisien regresi 0,264 positif. Ini artinya islamic
work ethics terbukti mampu memberikan nilai pengaruh positif dan

signifikan terhadap employee performance sehingga hipotesis riset yang
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mengkonklusikan islamic work ethics berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee performance dapat diterima.
5. Pengaruh Employee Engagement Terhadap Employee Performance
Nilai signifikansi uji hipotesis employee engagement diperoleh senilai
0,000 dengan nilai koefisien regresi 0,457 positif. Ini artinya employee
engagement terbukti mampu memberikan nilai pengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance sehingga hipotesis riset yang
mengkonklusikan employee engagement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance dapat diterima.
4.3.4.3 Uji Koefisien Determinasi
Dalam konteks model regresi 1, ditemukan bahwa nilai Adjusted R-Square
adalah sebesar 0,597. Hal ini mengindikasikan bahwa kapabilitas dari variabel
perceived organizational support dan Islamic work ethics dalam menjelaskan dan
memprediksi nilai employee engagement adalah sekitar 59,7%. Sementara itu, sekitar
40,3% variabilitas dalam employee engagement dijelaskan dan diprediksi oleh faktor-
faktor lain yang tidak termasuk dalam riset ini. Dengan kata lain, variabel perceived
organizational support dan Islamic work ethics mampu menjelaskan sebagian besar
variasi dalam employee engagement, tetapi masih ada faktor-faktor lain di luar riset
yang juga memengaruhi tingkat keterlibatan karyawan. Ini menunjukkan
kompleksitas dan multifaktor dari employee engagement dalam konteks riset ini.
Pada model regresi 2 diketahui nilai Adjusted R-Square model regresi 2

sebesar 0,760. Ini artinya kapabilitas variabel perceived organizational support,
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islamic work ethics dan employee engagement dalam menjelaskan dan memprediksi
nilai employee performance sebesar 76% sementara 24% lainnya dijelaskan dan
diperdiksi oleh faktor lain di luar riset yang direalisasikan.
4.3.5 Uji Sobel
4.3.5.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Performance Melalui Employee Engagement
Hasil analisis uji sobel 1 digunakan untuk mengidentifikasi apakah employee
engagement dapat memediasi pengaruh antara perceived organizational support

terhadap employee performance. Berikut bagan hasil uji sobel 1 penelitian:

Employee
Engagement (Y;)

A= 0,644
SeA= 0,079

B= 0,467
SeB=0,074

Perceived
Organizaational
Support (X1)

Employee
Performance (Y5)

B: (0467 |@

Sy (0079 |@

SEg: [0.074  |©

Sobel test statistic: 4.99020746
One-tailed probability: 0.00000030
Two-tailed probability: 0.00000060

Gambar 4. 1
Bagan Uji Sobel 1
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Mengacu pada hasil analisis uji sobel yang tertulis pada bagan Uji Sobel 1
diketahui nilai statistik uji sobel sebesar 4,990 > t-tabel (1,658) dengan nilai
signifikansi uji sobel 0,000 < 0,05. Ini artinya employee engagement merupakan
variabel intervening diantara perceived organizational support dan employee
performance. Ini artinya semakin tinggi nilai perceived organizational support yang
diterapkan karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai employee engagement
karyawan yang kemudian hal ini dapat mendorong nilai employee performance
karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng KCPS Tegal dan
Bank Jateng KCPS Brebes menjadi semakin tinggi.
4.3.5.2 Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Employee Performance Melalui

Employee Engagement
Hasil analisis uji sobel 2 digunakan untuk mengidentifikasi apakah employee
engagement mampu memediasi pengaruh antara islamic work ethics terhadap

employee performance. Berikut bagan hasil uji sobel 2 penelitian:

A=0,176

B= 0,467
Employee

Engagement (Yy)

SeA= 0,084

SeB=0,074

Islamic Work

Employee
Ethics (X5)

Performance (Y5)
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Sobel test statistic: 1.98850675
One-tailed probability: 0.02337784
Two-tailed probability: 0.04675567

Gambar 4. 2
Bagan Uji Sobel 2

Mengacu pada hasil analisis uji sobel yang tertulis pada bagan Uji Sobel 2
diketahui nilai statistik uji sobel sebesar 1,988 > t-tabel (1,658) dengan nilai
signifikansi uji sobel 0,046 < 0,05. Ini artinya employee engagement merupakan
variabel intervening diantara islamic work ethics dan employee performance. Ini
artinya semakin tinggi nilai islamic work ethics yang diterapkan oleh para karyawan
berdampak terhadap peningkatan nilai employee engagement karyawan yang
kemudian hal ini dapat mendorong nilai employee performance karyawan Bank
Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS

Brebes menjadi semakin tinggi.

4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Employee
Engagement
Perceived organizational support yang tinggi terbukti akan menaikan nilai

employee engagement para karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank
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Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes. Ini artinya semakin tinggi nilai
perceived organizational support berdampak terhadap peningkatan nilai employee
engagement. Semakin tinggi nilai kepedulian instansi terhadap beragam pendapat
yang disampaikan para karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai vigor atau
kemauan karyawan untuk bekerja keras bagi instansi. Semakin tinggi nilai kepedulian
instansi terhadap nilai kesejahteraan karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai
dedication atau dedikasi karyawan untuk terlibat di dalam kegiatan operasional
instansi dalam mencapai visi dan misinya. Semakin tinggi nilai perhatian instansi
terhadap tujuan karyawan dalam mencapai tujuan instansi akan mendorong
peningkatan nilai inspiring karyawan dimana para karyawan berusaha bekerja dengan
maksimal dan mampu menjadi contoh bagi karyawan lainnya. Semakin tinggi nilai
bantuan instansi dalam membantu karyawan yang bermasalah di dalam
menyelesaikan pekerjaannya berdampak terhadap peningkatan nilai implementasi
training and development yang diterapkan bagi para karyawan. Semakin tinggi nilai
kesediaan instansi dalam memaafkan kesalahan yang tidak sengaja dilakukan
karyawan dalam pekerjaan akan berdampak terhadap peningkatan nilai absorbtion
karyawan atau kecermatan serta ketelitian karyawan dalam bekerja.

Konklusi riset ini searah pada riset terdahulu oleh Karavadar (2014); Islam et al
(2017) serta Nazir dan Islami (2017) yang menyimpulkan bahwa perceived
organizational support berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee

engagement.
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4.4.2 Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Employee Engagement

Islamic work ethics yang tinggi terbukti akan menaikan nilai employee
engagement para karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng
KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes. Ini artinya semakin tinggi nilai
implementasi islamic work ethics para karyawan berdampak terhadap peningkatan
nilai employee engagement. Semakin  tinggi implementasi sikap rajin bekerja
karyawan akan mendorong peningkatan nilat vigor atau kemauan karyawan untuk
bekerja keras bagi instansi. Semakin tinggi implementasi sikap adil dan bijak
karyawan dalam bekerja akan berdampak terhadap peningkatan nilai dedication atau
dedikasi karyawan untuk terlibat di dalam Kegiatan operasional instansi dalam
mencapai Vvisi dan misi instansi jangka panjang. Semakin tinggi sikap karyawan yang
menganggap bahwa bekerja adalah bagian dari ibadah akan meningkatkan nilai
absorbtion karyawan atau ketelitian dalam bekerja sehingga pekerjaan yang
dilakukan tidak mengalami kesalahan. Semakin tinggi nilai kemandirian karyawan
dalam melaksanakan pekerjaan yang memang harus diselesaikan sendiri berdampak
terhadap peningkatan nilai training and development yang diikuti karyawan dengan
tujuan mendapatkan nilai kapabilitas diri yang maksimal. Semakin tinggi keinginan
karyawan untuk senantiasa melakukan pekerjaan dengan kemampuan terbaik
berdampak terhadap meningkatnya nilai inspiring karyawan atau para karyawan

mampu menjadi contoh bagi karyawan lainnya.
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Konklusi riset ini searah pada riset terdahulu oleh Salmabadi et al (2015); Shafi
et al (2021) dan Tufail et al (2017) yang menyimpulkan bahwa islamic work ethics
berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement.

4.4.3 Pengaruh  Perceived Organizational Support Terhadap Employee

Performance

Perceived organizational support yang tinggi akan menaikan nilai employee
performance para karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan, Bank Jateng
KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes. Ini artinya semakin tinggi nilai
perceived organizational support berdampak terhadap peningkatan nilai employee
performance. Semakin tinggi nilai kepedulian instansi terhadap berbagai pendapat
yang disampaikan karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas kerja
yang dihasilkan karyawan bagi instansi. Semakin tinggi nilai kepedulian instansi
terhadap kesejahteraan karyawan berdampak terhadap peningkatan nilai kuantitas
pekerjaan yang mampu terselesaikan oleh karyawan. Semakin tinggi nilai perhatian
instansi terhadap tujuan karyawan dalam mencapai tujuan instansi akan mendorong
peningkatan nilai ketepatan waktu dari penyelesaian tugas yang diberikan kepada
karyawan. Semakin tinggi kemampuan instansi dalam membantu karyawan yang
bermasalah didalam melakukan pekerjaan bagi instansi berdampak terhadap
peningkatan tercapainya target-target kerja yang diterapkan instansi. Semakin tinggi
nilai kesediaan instansi dalam memaafkan kesalahan yang tidak sengaja dilakukan
karyawan dalam pekerjaan akan berdampak terhadap peningkatan nilai kemampuan

kerja sama yang dimiliki karyawan terhadap rekan kerja lainnya.
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Konklusi riset ini searah pada riset terdahulu oleh Mohamed dan Ali (2015),
Bouraoui et al (2019) serta Mursidta (2018) dan Sukmayanti (2018) yang
menyimpulkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif dan
signifikan terhadap employee performance.

4.4.4 Pengaruh Islamic Work Ethics Terhadap Employee Performance

Nilai implementasi islamic work ethics yang tinggi akan menaikan nilai
employee performance para karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan,
Bank Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes. Ini artinya semakin tinggi
nilai implementasi islamic work ethics yang dilakukan karyawan akan berdampak
terhadap peningkatan nilai employe performance. Semakin tinggi sikap rajin yang
diterapkan karyawan-dalam bekerja, berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas
kerja karyawan. Semakin tinggi sikap adil dan bijak yang diterapkan karyawan dalam
bekerja berdampak pada peningkatan jumlah kuantitas pekerjaan yang mampu
diselesaikan para karyawan. Semakin tinggi niat di dalam diri karyawan yang
menganggap bekerja merupakan ibadah akan berdampak terhadap peningkatan nilai
ketepatan waktu pekerjaan karyawan dapat terselesaikan. Semakin tinggi nilai
kemandirian karyawan dalam melakanakan pekerjaan yang memang diharuskan
untuk diselesaikan sendiri akan berdampak terhadap peningkatan jumlah target kerja
yang mampu diperoleh karyawan. Semakin tinggi keinginan karyawan untuk
menyelesaikan beragam pekerjaan dengan menggunakan kemampuan terbaik akan

mendorong kapabiitas karyawan dalam bekerja sama dengan rekan kerja lainnya.
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Konklusi riset ini searah pada riset terdahulu oleh Saban et al (2020); Sodiq
(2018) dan Zahrah et al (2016) yang menyimpulkan bahwa Islamic work ethics
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance.

4.4.5 Pengaruh Employee Engagement Terhadap Employee Performance

Nilai employee engagement di dalam diri karyawan yang tinggi akan menaikan
nilai employee performance para karyawan Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan,
Bank Jateng KCPS Tegal dan Bank Jateng KCPS Brebes. Ini artinya semakin tinggi
nilai employee engagement di dalam diri karyawan berdampak terhadap peningkatan
nilai employee performance. Semakin tinggi nilai vigor atau kemauan karyawan
untuk bekerja keras berdampak terhadap peningkatan nilai kualitas kerja yang
dihasilkan. Semakin-tinggi nilai dedication atau dedikasi tinggi karyawan untuk
terlibat dalam meraih tujuan dan visi instansi berdampak terhadap peningkatan
jumlah kuantitas pekerjaan terselesaikan oleh karyawan. Semakin tinggi nilai
absorbtion atau kecermatan dan ketelitian karyawan dalam bekerja akan berdampak
pada peningkatan nilai ketepatan waktu pekerjaan terselesaikan. Semakin tinggi nilai
kegiatan training and development yang telah diikuti karyawan berdampak terhadap
peningkatan kapabilitas karyawan dalam meraih berbagai target kerja yang ditetapkan
instansi. Semakin tinggi nilai inspiring karyawan atau kemampuan untuk menjadi
contoh yang baik bagi karyawan lain akan berdampak terhadap peningkatan nilai

kemampuan karyawan dalam bekerja sama dengan sesama rekan kerja.
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Konklusi riset ini searah pada riset terdahulu oleh Anuari et al., (2020);
Salmabadi et al (2015) dan Tufail et al (2017) yang menyimpulkan bahwa employee
engagement memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap employee

performance.

UNISSULA
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BAB V

PENUTUP

51 Kesimpulan

Berbasis pada hasil analisis penelitian yang dilakukan diperoleh kesimpulan

penelitian antara lain:

1.

Perceived organizational support berpengaruh positif signifikan pada
employee engagement. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai
implementasi perceived organizational support semakin meningkat yaitu
pihak instansi memiliki kepedulian tinggi terhadap pendapat karyawan,
kesejahteraan karyawan sehingga employee engagement karyawan akan
semakin meningkat.

Islamic work ethics berpengaruh positif signifikan terhadap employee
engagement. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai implementasi
islamic work ethics semakin meningkat yaitu sikap rajin karyawan yang
tinggi, adil dan bijak dalam bekerja, bekerja dengan dipenuhi niat ibadah,
bersikap mandiri dalam bekerja, serta melakukan pekerjaan dengan
kemampuan terbaik maka nilai employee engagement karyawan akan

semakin meningkat.

76



77

Perceived organizational support berpengaruh positif signifikan terhadap
employee performance. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai
implementasi perceived organizational support semakin meningkat yaitu
pihak instansi memiliki kepedulian tinggi terhadap pendapat karyawan,
kesejahteraan karyawan, memperhatikan tujuan karyawan, membantu
karyawan yang bermasalah serta memaafkan kesalahan di dalam
pekerjaan yang dilakukan karyawan maka nilai employee performance
karyawan akan semakin meningkat.

Islamic work ethics berpengaruh positif signifikan terhadap employee
performance. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai implementasi
islamic work ethics semakin meningkat yaitu sikap rajin karyawan yang
tinggi, adil dan bijak dalam bekerja, bekerja dengan dipenuhi niat ibadah,
bersikap mandiri dalam bekerja, serta melakukan pekerjaan dengan
kemampuan terbaik maka nilai employee performance karyawan akan
semakin meningkat.

Employee engagement berpengaruh positif signifikan terhadap employee
performance. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai implementasi
employee engagement semakin meningkat vyaitu pihak karyawan
mempunyai nilai vigor atau kemauan karyawan untuk bekerja keras yang
tinggi, dedication atau dedikasi yang kuat untuk karyawan dapat terlibat
dalam meraih tujuan dan visi perusahaan, absorbtion atau teliti dan

cermat yang kompeten dalam suatu pekerjaan, karyawan telah mengikuti
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banyak program kegiatan training and development atau pelatihan dan
pengembangan untuk menaikan nilai keterlibatan dan produktivitas dalam
bekerja, serta mampu menjadi contoh yang baik atau inspiring maka nilai
employee performance karyawan akan semakin meningkat.

Employee engagement mampu memediasi pengaruh perceived
organizational support dan islamic work ethics terhadap employee
performance. Hal ini dapat diartikan bahwa apabila nilai perceived
organizational support dan islamic work ethics meningkat akan
berdampak pada nilai employee engagement yang baik dimana hal ini
kemudian mendorong nilai employee performance menjadi semakin baik.
Variabel - penelitian yang paling mempengaruhi nilai employee
performance secara langsung adalah employee engagement, islamic work
ethics dan perceived organizational support.

Untuk pengaruh tidak langsung yang paling mempengaruhi adalah
perceived organizational support yang akan meningkatkan employee
engagement —yang kemudian —akan —mendorong nilai employee
performance. Kemudian pengaruh tidak langsung berikutnya adalah
islamic work ethics yang akan meningkatkan nilai employee engagement

yang kemudian akan mendorong nilai employee performance.
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5.2 Saran

Berbasis hasil analisa riset yang direalisasikan, maka saran yang diberikan

adalah sebagai berikut:

1.

Pihak instansi perbankan syariah sebaiknya meningkatkan nilai islamic
work ethics yang akan meningkatkan nilai employe engagement yang
kemudian akan mendorong nilai employee performance. Pada variabel
employee engagement aspek indikator yang paling lemah adalah
inspiring. Maka dart itu untuk meningkatkan nilai inspiring pihak instansi
sebaiknya para karyawan dapat bekerja dengan lebih baik, lebih giat dan
tepat waktu sehingga mampu menjadi contoh bagi karyawan lainnya.
Contohnya seorang karyawan dapat menjadi sumber inspirasi dengan
berbagi cerita keberhasilan pribadi dan mengilhami tim untuk mencapai
tujuan yang lebih tinggi. Misalnya, seorang manajer dapat menceritakan
bagaimana mereka mengatasi kesulitan untuk mencapai target tahunan.

Pada variabel islamic work ethics aspek indikator melakukan pekerjaan
dengan kemampuan terbaik memperoleh penilaian paling rendah. Maka
dari itu sebaiknya para karyawan dapat lebih mengoptimalkan tingkat
kemampuannya untuk memperoleh berbagai target dan tujuan Kkerja
instansi yang ditetapkan. Contohnya seorang pekerja dapat meningkatkan
kualitas pekerjaannya dengan terus mengikuti pelatihan dan kursus terkait

dengan bidangnya. Misalnya, seorang desainer grafis dapat mengambil
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kursus desain baru untuk mengembangkan keterampilannya dan
menghasilkan karya yang lebih berkualitas.

Pada variabel perceived organizational support aspek indikator dengan
nilai paling rendah adalah peduli pendapat karyawan. Maka dari itu
sebaiknya pihak instansi dapat lebih memahami serta merealisasikan
saran-saran maupun pendapat yang dapat diberikan karyawan guna
meningkatkan nilai produktivitasnya bagi perusahaan atau instansi.
Contohnya seorang pemimpin dapat mengadakan pertemuan berkala
dengan timnya untuk mendengarkan ide, saran, dan masukan mereka.
Setelah itu, pemimpin harus mengambil tindakan berbasis masukan
tersebut. Setelah- mendengar saran dari karyawan mengenai peningkatan
proses Kerja, pemimpin dapat merancang perubahan yang diperlukan.
Pada variabel employee performance aspek indikator ketepatan waktu
memperoleh nilai paling rendah. Maka dari itu sebaiknya pihak instansi
dapat lebih mempertegas aturan terkait ketepatan waktu dalam bekerja
baik periode waktu kerja dimulai maupun batas akhir pekerjaan yang
menjadi target dapat terselesaikan. Untuk meningkatkan ketepatan waktu,
perusahaan dapat mengadopsi perangkat lunak manajemen yang
memungkinkan tim untuk mengatur tenggat waktu dan mengawasi
kemajuan instansi. Contohnya jika sebuah proyek harus selesai pada
tanggal tertentu, manajer proyek dapat menggunakan perangkat lunak

untuk mengatur pengingat dan mengidentifikasi potensi penundaan.



81

5.3 Kendala Penelitian

1.

Penelitian ini hanya pada karyawan bagian pelaksana dan outsourcing di
instansi perbankan syariah Bank Jateng Cabang Syariah Pekalongan,
KCPS Tegal, dan KCPS Brebes.

Model penelitian yang digunakan masih belum menambahkan variabel
moderasi guna meningkatkan nilai keakuratan dan lingkup variabel

penelitian yang berkaitan dengan konsep sumber daya manusia.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

1.

Diharapkan riset di masa mendatang objek penelitian menjadi lebih luas
seperti meliputi._bank perbankan syariah yang lainnya dengan tujuan
menaikan nilai objektivitas dari hasil penelitian.

Diharapkan periset di masa mendatang dapat menambah variabel
moderasi untuk meningkatkan nilai hasil analisis keilmuan mengenai
konsep sumber daya manusia. Variabel moderasi yang disarankan adalah

islamic leadership.
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