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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi “AKHLAK”, kompetensi sumber daya
manusia, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari. Metode yang
digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. Sampel penelitian berjumlah 35 responden
menggunakan teknik total sampling. Analisis data dilakukan dengan regresi linear berganda menggunakan SPSS.
Hasil menunjukkan bahwa secara simultan ketiga variabel independen berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Secara parsial, kompensasi merupakan variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi kinerja.
Temuan ini menekankan pentingnya strategi kompensasi yang adil dan pengembangan kompetensi karyawan
dalam meningkatkan kinerja. Penelitian ini memberikan kontribusi bagi pengembangan manajemen sumber daya
manusia dalam konteks lembaga keuangan berbasis syariah.

Kata kunci: Budaya Organisasi, Kompetensi SDM, Kompensasi, Kinerja Karyawan

1. Latar Belakang

Budaya organisasi merupakan fondasi yang membentuk nilai, norma, dan perilaku dalam lingkungan
kerja. Dalam konteks BUMN dan perusahaan berbasis syariah, penguatan nilai-nilai moral menjadi sangat penting
sebagai landasan perilaku kerja yang etis dan profesional. Salah satu inisiatif nasional yang diadopsi dalam
organisasi pemerintah dan BUMN adalah penerapan nilai-nilai “AKHLAK” (Amanah, Kompeten, Harmonis,
Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif), sebagaimana diatur dalam Surat Edaran Menteri BUMN No. SE-
7/MBU/07/2020. Nilai-nilai ini dirancang untuk menumbuhkan karakter kerja unggul dan meningkatkan daya
saing organisasi dalam menghadapi tantangan eksternal(Nandalia & Rizqi, 2023).

Kinerja karyawan, sebagai salah satu indikator keberhasilan manajerial, sangat dipengaruhi oleh konteks
budaya organisasi tempat mereka bekerja (Abdillah, 2021). Selain budaya, kompetensi sumber daya manusia
(SDM) menjadi faktor kunci dalam meningkatkan produktivitas kerja(Krisnawati & Bagia, 2021). Kompetensi
tidak hanya mencakup keterampilan teknis, tetapi juga sikap dan pengetahuan yang sesuai dengan tuntutan
organisasi. Menurut (Armstrong & Taylor, 2023), kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan untuk
menyesuaikan diri dengan kompleksitas pekerjaan dan berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian target
organisasi(Armstrong & Taylor, 2023).

Selain aspek budaya dan kompetensi, kompensasi juga berperan penting dalam membentuk motivasi dan
perilaku kerja karyawan. Sistem kompensasi yang adil dan kompetitif mendorong kepuasan kerja dan
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi(Afifah, 2021). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
kompensasi yang tidak sesuai dapat menurunkan semangat kerja, meningkatkan turnover, dan mengganggu
stabilitas internal perusahaan(Hasing & Sulkarnain, 2019). Oleh karena itu, penyusunan sistem kompensasi harus
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mempertimbangkan aspek kinerja, beban kerja, dan kontribusi nyata karyawan terhadap pencapaian tujuan
strategis organisasi.

Dalam konteks PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari, tantangan dalam mengoptimalkan kinerja
karyawan masih menjadi isu penting. Beberapa indikator menunjukkan belum maksimalnya kinerja operasional,
seperti ketidaktepatan waktu penyelesaian transaksi, penurunan kepuasan pelanggan, serta kurangnya inovasi
dalam layanan. Kondisi ini mendorong kebutuhan untuk mengevaluasi faktor-faktor internal yang mempengaruhi
kinerja, khususnya budaya kerja, kompetensi SDM, dan sistem kompensasi yang diterapkan saat ini(Nasution et
al., 2023).

Namun demikian, berdasarkan penelususran pustaka, masih terbatas penelitian empiris yang menguji
pengaruh simultan antara budaya organisasi “AKHLAK?”, kompetensi SDM, dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan di lembaga keuangan syariah, khususnya dalam setting operasional PT Pegadaian. Sebagian besar studi
sebelumnya lebih menitikberatkan pada pengaruh parsial atau hanya satu variabel dominan. Hal ini menunjukkan
adanya kesenjangan penelitian yang dapat dijadikan pijakan untuk memperluas pemahaman teoritis dan praktis di
bidang manajemen sumber daya manusia berbasis nilai syariah.

Dengan mempertimbangkan urgensi perbaikan kinerja karyawan dan pentingnya integrasi nilai-nilai
AKHLAK dalam budaya organisasi, penelitian ini dilakukan untuk menguji secara simultan pengaruh budaya
organisasi, kompetensi SDM, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Pegadaian Cabang Syariah
Kendari. Temuan dari studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi nyata bagi pengembangan kebijakan
manajemen SDM dan penguatan budaya kerja yang sesuai dengan prinsip-prinsip tata kelola syariah yang baik

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif, yang bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara variabel bebas (budaya organisasi “AKHLAK”, kompetensi sumber daya manusia,
dan kompensasi) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) pada PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari.
Penelitian ini bersifat eksplanatori, karena ingin menjelaskan sejauh mana pengaruh ketiga variabel independen
tersebut terhadap kinerja karyawan secara simultan maupun parsial.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari yang
berjumlah 35 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, teknik penentuan sampel yang digunakan adalah sensus
(sampling jenuh), yakni seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan instrumen berupa kuesioner tertutup yang dikembangkan
berdasarkan indikator dari masing-masing variabel. Kuesioner diukur menggunakan skala Likert 5 poin, mulai
dari “Sangat Tidak Setuju” (1) hingga “Sangat Setuju” (5). Uji validitas dilakukan dengan korelasi Pearson
Product Moment, dan uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha, dengan nilai a > 0,70 sebagai indikator
reliabel (Sugiyono, 2021)

3. Hasil dan Diskusi

Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
1o

Expected Cum Prob

Gambar 1 : Hasil uji normalitas

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.1801
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

7502



Hyacintus Sampe', Bakhtiar Abbas?, David C.E Lisapali®
Journal of Atrtificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025

Berdasarkan pada Gambar 3.1 pada uji normalitas dengan menggunakan metode Grafis Plot P-P dapat dilihat
bahwa titik diagonal berada dekat dan mengikuti garis histograf hal ini menunjukkan baahwa model regresi dalam
penelitian ini berdistribusi normal
Uji Linieritas

Tabel 3.1 Hasil Pengujian Asumsi Linieritas

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja Karyawan Between (Combined) 430343 13 33.103 6.252 .000
(Y) * Kompensasi Groups Linearity 367.196 1 367.196  69.345 .000
(X3) Deviation from  63.147 12 5.262 994 486
Linearity
Within Groups 111.200 21 5.295
Total 541.543 34

Hasil pengujian asumsi linearitas pada Tabel 5.2 diperoleh bahwa tingkat signifikansinya yaitu 0,000 lebih kecil
dari 5% (p < 0,05). Hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa semua pengaruh antara variabel yang terdapat dalam
model adalah linear atau memenuhi persyaratan linearitas, sechingga dapat dilakukan analisis lebih lanjut.

Uji Multikolineritas

Berikut peneliti sajikan tabel hasil pengolahan data yang berkaitan dengan pengujian multikolinerias sebagai
berikut :
Tabel 3.2 Hasil Pengujian Multikolinearitas

Tolerance VIF
993 1.007
552 1.812
553 1.809

Berdasarkan tabel tersebut diatas maka bisa langsung menyimpulkan bahwa tidak terdapat gejala
multikolinearitas antar variabel bebas. Hal ini tentunya berdasarkan nilai tolerance semua variabel bebas
menunjukan lebih dari 0,10 sedangkan nilai V/F untuk semua variabel bebas dibawah 10.

Uji Heteroskedastisitas

Tabel 3.3. Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Standardized Residual
=1

Regression Standardized Predicted Value
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Dengan melihat grafik scatterplot di atas, terlihat titik-titik menyebar secara acak, serta tersebar baik di atas
maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Maka dapat diambil kesimpulan bahwa tidak terdapat gejala
heteroskedastisitas pada model regresi yang digunakan.

Tabel 3.4 Hasil Analisis Regresi Berganda

CoeffTicients=

TUnstandardized Standardized

Coecefficients Coecefficients
Std.
Mhodel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.186 4.789 248 .R0&
Budaxya Nol=F} 045 186 Z2.097 044
Orzanisasi
=X1)
Kompetensi . 274 117 278 2.345 .026
SN (5<X2)
Kompensasi <03 _OT76 624 5.262 000
=<3

a. Dependent Variable: Kinerja Karyvawan (Y )

. Hasil analisis regresi linear menunjukkan bahwa Budaya Organisasi (X1), Kompetensi SDM (X2), dan
Kompensasi (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), dengan nilai signifikansi masing-
masing Budaya Organisasi (X1)=0.044, Kompetensi SDM (X2)=0.026, dan Kompensasi (X3) =0.000 (p < 0.05).
Persamaan regresi yang diperoleh adalah Y = 1.186 + 0.094X1 + 0.274X2 + 0.403X3, yang berarti setiap
peningkatan satu unit pada variabel X1, X2, dan X3 akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0.094, 0.274,
dan 0.403 secara berturut-turut. Dari hasil Standardized Coefficients (Beta), Kompensasi memiliki pengaruh
paling dominan terhadap Kinerja Karyawan (Beta = 0.624), diikuti oleh Kompetensi SDM (Beta = 0.278) dan
Budaya Organisasi (Beta = 0.186). Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan dapat lebih efektif dilakukan
melalui peningkatan kompensasi, kemudian penguatan kompetensi SDM, dan terakhir budaya organisasi.

Tabel 3.5 Hasil Analisis Uji F

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 410.945 3 136.982 32,515 .000°
Residual 130.598 31 4.213
Total 541.543 34

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Budaya Organisasi (X1), Kompetensi SDM
(X2)

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa Nilai sig F sebesar 32.515 bertanda positif dan nilai sig sebesar
0,000 lebih kecil dari nilai a = 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa variabel budaya organisasi, kompetensi SDM
dan kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja artinya bahwa apabila
budaya kerja“AKHLAK’, kompetensi SDM dan kompensasi tinggi dapat meningkatkan kinerja

Tabel 3.6 Koefisien Korelasi dan Inferensial
Model Summary®
Std. Error Change Statistics

R Adjusted of the R Square F Sig. F
ModelR Square R Square Estimate Change Changedfl df2  Change
1 8712 759 736 2.053 759 32.515 3 31 .000
a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X3), Budaya Organisasi (X1), Kompetensi
SDM (X2)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Nilai R sebesar 0,871 menunjukkan bahwa Korelasi antara variabel independen dengan kinerja karyawan
cukup kuat (mendekati 1). Nilai R? yang tinggi (0.759) menunjukkan bahwa model ini cukup kuat dalam
menjelaskan hubungan antara variable. Artinya bahwa 75,9% variasi dalam kinerja karyawan dijelaskan oleh
ketiga variabel independent, dan 24, 1% masih dipengaruhi oleh Variabel lain.

Diskusi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan, budaya organisasi “AKHLAK”, kompetensi
sumber daya manusia, dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Pegadaian Cabang Syariah Kendari. Hal ini dibuktikan melalui uji F yang menghasilkan nilai signifikansi 0,000 <
0,05, dengan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,759. Artinya, 75,9% variabilitas kinerja karyawan dapat
dijelaskan oleh ketiga variabel bebas tersebut, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.
Temuan ini mengindikasikan bahwa ketiga aspek yang diteliti memainkan peran krusial dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja karyawan(Anwar & Abdullah, 2021).

Secara parsial, budaya organisasi “AKHLAK” memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai signifikansi 0,044. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi implementasi nilai-nilai
AKHLAK dalam lingkungan kerja, semakin baik pula performa karyawan. Budaya kerja yang berlandaskan pada
prinsip amanah, kompeten, harmonis, loyal, adaptif, dan kolaboratif menciptakan lingkungan kerja yang etis dan
mendukung. Temuan ini konsisten dengan pandangan (Saputra et al., 2024) bahwa budaya organisasi yang kuat
akan membentuk perilaku kerja yang produktif dan meningkatkan semangat kolektif dalam mencapai tujuan
organisasi.

Indikator amanah dan loyal merupakan bagian penting dari nilai AKHLAK yang berkontribusi terhadap
kepercayaan antara pimpinan dan karyawan(DOMILI, 2021). Ketika karyawan merasa dihargai dan diberi
tanggung jawab yang jelas, mereka cenderung bekerja dengan integritas dan komitmen yang tinggi(Lu et al.,
2023). Selain itu, indikator adaptif juga menjadi kunci keberhasilan organisasi dalam menghadapi perubahan.
Karyawan yang mampu menyesuaikan diri dengan dinamika internal dan eksternal cenderung memiliki kinerja
yang lebih stabil dan proaktif dalam memberikan solusi(McGrath, 2025).

Variabel kompetensi sumber daya manusia juga menunjukkan pengaruh positif dan signifikan secara
parsial terhadap kinerja, dengan nilai signifikansi 0,026. Kompetensi dalam penelitian ini mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja. Karyawan yang memiliki kemampuan teknis serta pemahaman terhadap prosedur
kerja akan mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efektif dan efisien. Temuan ini didukung oleh (Kutieshat &
Farmanesh, 2022)yang menyatakan bahwa peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan pembelajaran
berkelanjutan merupakan determinan penting dalam membangun keunggulan organisasi.

Karyawan PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari yang memiliki kompetensi tinggi menunjukkan
kemampuan menyelesaikan masalah, bekerja secara kolaboratif, dan berkomunikasi dengan baik. Ini penting
dalam konteks layanan keuangan berbasis syariah, di mana akurasi, kepercayaan, dan layanan prima menjadi tolok
ukur utama kepuasan pelanggan. Kemampuan untuk mengoperasikan sistem digital seperti MIS dan aplikasi
pendukung lainnya juga menjadi indikator bahwa perusahaan telah menerapkan transformasi digital yang
didukung oleh kesiapan SDM.

Kompensasi menjadi variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja karyawan,
dengan nilai signifikansi 0,000 dan koefisien regresi terbesar di antara ketiga variabel independen. Kompensasi
yang dimaksud mencakup gaji pokok, tunjangan, insentif, dan fasilitas kerja(Andhika & Nugroho, 2022).
Karyawan yang menerima kompensasi secara adil dan proporsional merasa dihargai atas kontribusinya, sehingga
termotivasi untuk memberikan performa terbaik. Hal ini sejalan dengan teori kebutuhan dari Maslow dan hasil
penelitian oleh (Anwar & Abdullah, 2021) yang menyebutkan bahwa kompensasi menjadi faktor pendorong utama
dalam meningkatkan motivasi kerja.

Karyawan yang merasa puas dengan kompensasi cenderung memiliki loyalitas yang tinggi, lebih jarang
mengalami turnover, dan menunjukkan partisipasi aktif dalam mencapai target perusahaan(Kavyashree et al.,
2023). Di sisi lain, jika kompensasi dianggap tidak sesuai, hal tersebut dapat menimbulkan ketidakpuasan yang

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.1801
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

7505



Hyacintus Sampe', Bakhtiar Abbas?, David C.E Lisapali®
Journal of Atrtificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025

berdampak pada menurunnya produktivitas, konflik kerja, bahkan niat untuk pindah kerja(Widodo & Yandi,
2022). Oleh karena itu, perusahaan perlu merancang sistem penghargaan yang tidak hanya bersifat finansial, tetapi
juga non-finansial seperti pengakuan kinerja, promosi, dan peluang pengembangan karier(Herdiany et al., 2022).

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini mendukung kerangka konseptual yang dibangun dan memperkuat
teori-teori manajemen sumber daya manusia kontemporer. Penemuan bahwa kompensasi merupakan variabel
paling dominan memberikan arah strategis bagi manajemen PT Pegadaian Cabang Syariah Kendari untuk
memprioritaskan kebijakan remunerasi yang berbasis kinerja. Di saat yang sama, penguatan budaya kerja
AKHLAK dan pengembangan kompetensi SDM tetap harus dijalankan secara sinergis agar tercipta ekosistem
kerja yang produktif, kolaboratif, dan berorientasi pada layanan publik berbasis nilai-nilai syariah.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh kesimpulan bahwa ketiga variabel bebas
secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai koefisien
determinasi sebesar 75,9%. Artinya, sebagian besar variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi dalam
budaya organisasi, kompetensi, dan kompensasi. Secara parsial, masing-masing variabel menunjukkan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja. Budaya organisasi “AKHLAK” membentuk kerangka nilai yang mendorong
perilaku kerja positif, kompetensi SDM memastikan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas dengan
efektif, sedangkan kompensasi terbukti menjadi faktor paling dominan dalam memotivasi karyawan untuk bekerja
optimal. Temuan ini menegaskan bahwa ketiga variabel tersebut merupakan komponen penting dalam strategi
pengelolaan sumber daya manusia yang berorientasi pada kinerja.
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