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Abstrak

Capacity building merupakan strategi untuk meningkatkan efektivitas, responsivitas dan efisiensi
kinerja organisasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh capacity building
terhadap kinerja karyawan Pegadaian Syariah Yogyakarta dengan dimoderasi oleh kompetensi.
Teknik pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner yang menggunakan metode
sampling jenuh dan diperoleh sampel penelitian 36 responden. Data dianalisis menggunakan
program SPSS 22. Analisis data yang digunakan regresi linier berganda dengan uji hipotesis
simultan dan parsial, dan Moderate Regression Analysis (MRA).

Hasil penelitian menunjukkan terdapat pengaruh positif dan signifikan pada variabel
pengembangan sumber daya manusia, penguatan organisasi dan reformasi kelembagaan
terhadap kinerja karyawan perbankan syariah. Secara simultan variabel pengembangan sumber
daya manusia, penguatan organisasi dan reformasi kelembagaan bersama-sama berpengaruh
terhadap kinerja dan secara parsial pengembangan refofmasi kelembagaan memiliki pengaruh
dominan terhadap kinerja karyawan perbankan syariah. Moderasi kompentensi memperkuat
pengaruh positif dan signifikan pada variabel pengembangan sumber daya manusia, penguatan
organisasi dan reformasi kelembagaan terhadap kinerja karyawan perbankan syariah.

Kata Kunci: capacity building, pengembangan sumber daya manusia, penguatan organisasi,
reformasi kelembagaan, kinerja, dan kompetensi
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PENDAHULUAN harus berbeda, seperti pada calon
Di Indonesia akhir-akhir ini pegawai pegadaian syariah harus

muncul lembaga keuangan dengan
konsep konsep syariah, yang mana
konsep syariah merupakan konsep
yang berdasarkan syariat Islam yaitu
Al-Quran dan As-Sunnah. sehingga
muncul lembaga keuangan syariah
seperti perbankan syariah, BMT,
asuransi syariah, BPR syariah, dan
lainnya. Dengan adanya lembaga
keuangan yang berkonsep syariah maka
banyak sumber daya manusia yang
melakukan perpindahan dari lembaga
keuangan konvensional ke lembaga
keuangan syariah. Sehingga banyak
sumber daya manusia yang kurang

memiliki pemahaman yang kuat
terhadap konsep syariah, (Hasya,
2018).

Diantara lembaga keuangan yang
memiliki konsep syariah, pegadaian
syariah adalah bagian dari lembaga
keuangan yang berlandaskan syraiat
islam dalam kegiatan operasionalnya,
salah satu akad dalam pegadaian
syariah menyediakan produk gadai
syariah atau rahn yang sudah sesuai
dengan fatwa yang ditetapkan oleh MUL
Akan tetapi, SOP pada pegadaian
syariah masih terikat dengan SOP
pegadaian konvensional yang mana
pegadaian syariah belum Spin Off atau
memisahkan diri dari pegadaian
konvensional sehingga semua
peraturan masih sesuai dengan
peraturan pegadaian konvensional.
Seperti halnya penerimaan karyawan
baru, dengan begitu persyaratan dalam
seleksi calon karyawan baru masih
menggunakan aturan yang sama
dengan pegadaian konvensional.

Dilihat dari konsep yang sudah
diterapkan oleh pegadaian syariah dan
pegadaian konvesional jelas memiliki
konsep yang berbeda antara perushaan
masing-masing. Tentunya kemampuan
diri yang dimiliki calon pegawai juga
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memiliki pemahaman menganai syariat
Islam, karena sesuai dengan konsep
perusahaan yang sudah menerapkan
konsep syariah. Sedangkan pada
pegadaian konvensional hanya dengan
memerlukan calon pegawai yang
mampu menganalisis keuangan dan
mampu menaksir barang jaminan
dengan baik. Dampaknya pada
perusahan masih jauh dari penerapan
konsep syariah yang sesuai aturannya.
Kemampuan dari pegawai yang
memahami konsep syariah harus dapat
mengimplementasikan dalam bekerja,
sebab produk-produk yang dimiliki
pegadaian syariah sudah sesuai dengan
syariat-syariat Islam dan sudah
ditetapkan dalam fatwa MUI.

Dimulai dari para pegawai
pegadaian syariah itu sendiri yang
belum seluruhnya mengerti dan
memahami konsep dan juga tata cara
pengoperasian konsep syariah dalam
bekerja, sering kali terjadi kesalah
pahaman antara pihak perusahaan dan
nasabah mengenai prosedur transaksi
yang dilakukan, pada kasus yang real
dilapangan disaat saya magang di
pegadaian syariahseperti banyak saya
temui nasabah konvensional datang ke
kantor pegadaian syariah untuk
bertransaksi yakni setoran yang mana
nasabah tersebut membawa surat gadai
konvensional dan pihak dari pegadaian
syariah harus menolak transaksi

nasabah tersebut karna sistem yang
berbeda.

Adapun kekurangan dari
perusahaan yang mana fasilitas
perusahaan belum maksimal dalam
melakukan sosialiasi sehingga
informasi dan pemahaman dari segi
pengoperasian atau konsep syariah
perusahaan dimasyarakat masih sangat
rendah. Rendahnya literasi perusahaan
juga merupakan faktor penghambat
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perkembangan pegadaian syariah. Pada
pegadaian syariah baik regulator
maupun pelaku industri pegadaian
syariah harus mampu memberikan

informasi dan menjelaskan kepada
masyarakat terkait dengan sistem
keuangan syariah. Survey yang

dilakukan OJK yang mana hasil survey
mejelaskan bahwa, indeks literasi
keuangan syariah 8,11%. Artinya, setiap
100 orang baru 8 orang yang
memahami sektor jasa keuangan
syariah. Sedangkan tingkat inklusi atau
masyarakat yang menggunakan
keuangan syariah untuk pendanaan
baru 11,06%. Artinya, dari 100
masyarakat hanya 11 orang yang
menggunakan transaksi keuangan di
sektor keungan syariah. Untuk sektor
pasar modal syariah hanya 0,02%.
Artinya, karyawan pegadaian syariah
kurang akan literasi  sehingga
berdampak pada produk pegadaian
syariah yang tidak banyak diketahui
masyarakat dan membuat transaksi di
sektor keuangan syariah menjadi
rendah. Ditambah dengan nasabah yang
kurang juga akan literasi mengenai
keuangan syariah, sehingga
menyebabkan rendahnya
pengembangan pegadaian syariah ini
disebabkan oleh 2 faktor yakni dari
masyarakat itu sendiri dan karyawan
itu sendiri. (Handratmo, 2019).

Peranan penting di dalam sebuah
perusahaan dipegang oleh sumber daya
manusia (SDM) dan yang paling penting
adalah kompetensi dari sumber daya
manusia itu sendiri. Sebab kompetensi
sumber daya manusia akan
menentukan kualitas sebuah
perusahaan. Kompetensi yang rendah
dari sumber daya manusia akan
menghambat tercapainya tujuan dari
perusahaan yang pada akhirnya akan
menyebabkan kerugian pada
perusahaan. Hasya dalam(Nadira,
2020). Perusahaan akan berkembang
dengan baik dan akan tetap bertahan
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dengan lingkungan persaiangan yang
kompetitif apabila sumber daya
manusia yang berkompeten karena
sumber daya manusia merupakan
penggerak yang begitu penting dalam
suatu perusahaan dan merupakan
peran penting dalam mencapai suatu
tujuan perusahaan. Kompetensi
berpengaruh besar terhadap
perkembangan suatu  perusahaan
apabila sumber daya manusia dari
sebuah perusahaan kurang
berkompeten maka akan menghambat
perkembangan pada suatu perusahaan
yang mana juga berpengaruh pada
kesiapan perubahan.

Untuk mengetahui bagaimana
tingkat kompetensi yang dimiliki
sumber daya manusia perusahaan
harus melakukan penelitian secara
komprehensif terhadap sumber daya
manusianya, ini berguna untuk
mengetahui kompetensi yang dimiliki
sumber daya manusia dan faktor-faktor
yang mempengaruhi, serta dampak
tingkat kompetensi terhadap kinerja
karyawan. Spencer & Spencer (1993)
mengatakan bahwa komponen-
komponen kompetensi meliputi
motives, traits, self concept, knowledge,
dan skill. Konsep ini dapat dilakukan®
untuk meningkatkan kompetensi yang
dimiliki sumber daya manusia sehingga
dapat menigkatkan kinerjanya.
(Kartika, dkk, 2014)

TUJUAN PENELITIAN

Tujuan dalam penelitian ini untuk
mengetahui apakah pengembangan
sumber daya manusia berpengaruh
terhadap kinerja karyawan Pegadaian
Syariah wilayah Yogyakarta. Untuk
mengetahui apakah penguatan
organisasi  berpengaruh  terhadap
kinerja karyawan Pegadaian Syariah
wilayah Yogyakarta. Untuk mengetahui
apakah reformasi kelembagaan
berpengaruh terhadap kinerja
karyawan Pegadaian Syariah wilayah
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Yogyakarta. Untuk mengetahui Apakah
kompetensi memoderasi pengaruh
pengembangan sumber daya manusia
terhadap kinerja karyawan Pegadaian

Syariah wilayah Yogyakarta. Untuk
mengetahui ~ Apakah  kompetensi
memodesrasi pengaruh penguatan

organisasi terhadap kinerja karyawan
Pegadaian Syariah wilayah Yogyakarta.
Untuk mengetahui Apakah kompetensi
memoderasi  pengaruh  reformasi
kelembanggaan  terhadap  kinerja
karyawan Pegadaian Syariah wilayah
Yogyakarta.

LANDASAN TEORI
Capacity Building

Pengembangan kapasitas
merupakan sebuah proses dan upaya
yang berkelanjutan dalam
mengembangkan kemampuan,

keterampilan, potensi, dan juga bakat
dari setiap individu, kelompok dan
organisasi dapat bertahan dalam
menangani perubahan yang terjadi
secara cepat dan tidak terduga artinya
pengembangan kapasitas ini tidak
berangkat dari nol melainkan dari
kemampuan individu, kelompok, atau
organisasi yang telah ada lalu melewati
proses pembelajaran maupun hal lain
yang berkaitan dengan peningkatan
kapasitas diaharapkan dapat
meningkatkan kualitas baik individu,
kelompok, maupun organisasi agar bisa
bertahan dalam kondisi lingkungan
yang terus mengalami perubahan hal ini
juga selaras dengan yang dikemukakan
oleh Philbin (2006) dalam rizki (2015)
yang menyatakan bahwa
pengembangan kapasitas ialah suatu
proses yang meningkatkan dan
mengembangkan sebuah bakat,
keterampilan, dan sumber daya
manusia yang terlibat dalam organisasi
untuk menyesuaikan diri, bertahan, dan
memberikan implikasi yang baik bagi
organisasi dari perubahan yang terjadi.
Menurut Wardani dalam Rizki (2015)
memberikan pengertian terkait
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pengembangan kapasitas yaitu
serangkaian proses atau pergerakan
dalam sebuah perubahan yang terjadi
pada setiap individu, kelompok,
maupun kelompok atau organisasi
dalam system untuk memperkuat
penyesuaian kemampuan individu dan
kelompok atau organisasi sehingga
dapat menangani perubahan pada
lingkungan yang ada. Yakni pada
penelusuran  beberapa literature
mengenai pengertian dari capacity
building memiliki penafsiran yang
berbeda antara para ahli dengan yang
lainnya.  Perbedaan ini  terjadi
dikarenakan capacity building yakni
suatu pemahaman yang dapat diketahui
dari berbagai sudut pandang dan juga
dapat diterapkan diberbagai bidang,
baik organisasi sebuah lembaga
pendidikan, perusahaan, aparatur
pemerintah, dan sebagainya.

Organisasi UNDP (United Nations
Development Program) dan juga CIDA
(Canadian International Development
Agency) dalam artikel Milen
memberikan pengertian
pengembangan kapasitas ialah suatu
proses baik individu, kelompok atau
organisasi dalam mengembangkan
kemampuan yang memilki tujuan untuk
mendapatkan hasil kinerja pelaksanaan
pada tugas pokok dan tugas lainnya

dalam  suatu  organisasi  untuk
memecahkan permasalahan,
memberikan jabaran dalam
penyelesaianya, dan menghasilkan

pencapaian sebuah tujuan yang telah
ditetapkan bersama (Nayyira, 2019).

Pengembangan kapasitas diatas
dapat dipahami sebagai suatu upaya
individu, kelompok, atau organisasi
untuk meningkatkan keterampilan yang
dimiliki setiap individu dan keahlian
yang diperlukan untuk mencapai suatu
target dalam organisasi. Program
peningkatan kapasitas diciptakan agar
dapat memperkuat kemampuan dari
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setiap individu, kelompok, atau
organisai dalam menilai sebuah
kebijakan yang dipilih dalam hal
melaksanakan keputusan tersebut
dengan efektif dan efesien. Peningkatan
kapasitas didalamnya termasuk
pelatihan dan pendidikan pada sumber
daya manusia seperti traning, intensitas
gaji, sistem rekrutmen yang tepat,
peninjauan kembali pada peraturan dan
kelembagaan dalam hal lingkungan
kerja baik teknologi dan pengetahuan.

Pengembangan Sumber Daya
Manusia

Pengembangan sumber daya
manusia ini memiliki arti luas yang
tujuannya untuk meningkatkan potensi
dan profesionalisme yang dimiliki oleh
setiap individu yang terlibat
didalamnya. Menurut Ricard (2011)
dalam Mina (2017) pengertian dari
pengembangan sumber daya manusia
adalah sebuah proses perkembangan
dalam mengasah keahlian manusia
melalui pelatihan dan pengembangan
tersebut diadakan atas dasar untuk
meningkatkan performa organisasi.
Pengembangan sumber daya manusia
yang terencana dan terarah dengan
diimbangi pengelolaan yang baik dapat
menghasilkan individu yang berkualitas
(Labola, 2019). Hasil yang akan dicapai
melalui pengembangan sumber daya
manusia  adalah  personil  yang
professional dan memilki kemampuan
teknis serta contoh tipe aktivitas yang
dilakukan berpengaruh adalah seperti
pelatihan kerja, praktik lapangan
langsung, rekrutmen, dan iklim kerja
indikator yang yang digunakan pada
pengembangan sumber daya manusia
ialah pelatihan, salary, kondisi kerja dan
rekrutmen (Arfah, 2018).

Penguatan Organisasi
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Sebuah organisasi harus memiliki
peraturan yang mendorong untuk
proses pengembangan kapasitas dan
harus dilakukan secara berkelanjutan
atau tetap. Peraturan ini tujuannya
dibuat untuk menujang
keberlangsungan dan kelancaran dari
pengembangan  kapasitas, kegiatan
yang mungkin bisa dilakukan ialah
adanya sebuah penghargaan dan
hukuman. Hasil yang ingin dicapai dari
penguatan organisasi ini ialah tata
kelola manajemen untuk dapat
meningkatkan keberhasilan pada peran
dan juga fungsi dalam suatu organisasi
seperti halnya tipe kegiatannya ialah
sistem insentif yakni berupa materi

untuk memotivasi para pegawali,
perlengkapan organisasi,
kepemimpinan, budaya organisasi,

komunikasi, dan struktur manajerial.
Selaras dengan penelitian Arfah (2018)
indikator yang digunakan pada
penguatan organisasi ialah struktur
manajemen, budaya organisasi,
komunikasi, kepemimpinan, dan sistem
insentif.

Reformasi Kelembagaan

Reformasi  kelembagaan  ini
berhubungan pada bagian structural
dan kultural dalam organisasi. Maksud
dari struktural ini seperti menciptakan
hubungan antara karyawan dengan
atasan  atau  karyawan  dengan
karyawan supaya menciptakan
hubungan kerja yang baik. Untuk
kultural sendiri adalah seperti budaya
kerja yang nyaman untuk mendorong
pengembangan kapasitas. Aspek
tersebut harus dipelihara supaya
menjadi aspek penting dalam program
pengembangan kapasitas. Maksud
tujuan dari reformasi kelembagaan
adalah yang  berhubungan dengan
peraturan dan kebijakan yang ada
dalam sebuah organisasi contohnya
seperti peraturan yang dibuat oleh
organisasi  untuk  dipatuhi dan
dilaksanakan secara berkelanjuatan,
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teratur, dan istigamah serta konsisten
dalam menjalankannya. Indikator yang
digunakan pad areformasi kelembagaan
ialah kebijakan dan aturan hukum serta
pembaharuan aturan (Arfah, 2018).

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah melakukan sesuatu
untuk melaksanakan tugas,
menyelesaikan tugas, serta tanggung
jawab berdasarkan harapan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Kinerja seringkali disebut dengan
prestasi karena merupakan hasil
(outcomes) dari pekerjaan yang

dilakukan. Artinya, kinerja adalah hasil
kerja, kemampuan dalam beKkerja,
prestasi atau  dorongan  dalam
melakukan suatu pekerjaan. Menurut
Koopmans, et al (2011) dalam Nuraeni
(2018) kinerja adalah perilaku atau
tindakan yang berhubungan yang
dimaksudkan untuk mencapai tujuan
perusahaan. Menurut Mangkunegara
(2009) dalam Purnama (2016) kinerja
adalah hasil kerja secara keseluruhan
yang dicapai oleh sumber daya manusia
dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab telah diberikan
kepadanya.

Kompetensi
Lyle Spencer & Signe Spencer
(1993) mendefinisikan bahwa

kompetensi adalah karateristik dasar
perilaku individu yang berhubungan
dengan kriteria acuan efektif atau
kinerja unggul didalam pekerjaan atau
situasi. Peranan penting di dalam
sebuah perusahaan dipegang oleh
sumber daya manusia (SDM) dan yang
paling penting adalah kompetensi dari
sumber daya manusia itu sendiri. Sebab
kompetensi sumber daya manusia akan
menentukan kualitas sebuah
perusahaan. Kompetensi yang rendah
dari sumber daya manusia akan
menghambat tercapainya tujuan dari
perusahaan yang pada akhirnya akan
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menyebabkan kerugian pada
perusahaan.
Perusahaan akan berkembang

dengan baik dan akan tetap bertahan
dengan lingkungan persaiangan yang
kompetitif apabila sumber daya
manusia yang berkompeten Kkarena
sumber daya manusia merupakan
penggerak yang begitu penting dalam
suatu perusahaan dan merupakan
peran penting dalam mencapai suatu
tujuan perusahaan. Kompetensi
berpengaruh besar terhadap
perkembangan  suatu  perusahaan
apabila sumber daya manusia dari
sebuah perusahaan kurang
berkompeten maka akan menghambat
perkembangan pada suatu perusahaan
yang mana juga berpengaruh pada
kesiapan perubahan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis dalam penelitian ini
adalah :

H1: Pengembangan sumber daya
manusia berpengaruh
positif  dan signifikan
terhadap kinerja karyawan
Pegadaian Syariah Cabang
Yogyakarta.
Penguatan organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan Pegadaian Syariah
Cabang Yogyakarta.
Reformasi kelembagaan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan Pegadaian Syariah
Cabang Yogyakarta.
Kompetensi memoderasi
pengaruh  pengembangan
sumber daya manusia
terhadap kinerja karyawan
Pegadaian Syariah Cabang
Yogyakarta.
Kompetensi memoderasi
pengaruh penguatan
organisasi terhadap kinerja

H2:

H3:

H4 :

H5:
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karyawan Pegadaian Syariah

Cabang Yogyakarta.
H6 : Kompetensi memoderasi
pengaruh reformasi

Model Penelitian

Pengembangan SDM (X1)

—

Penguatan Organlw

eformiasi kelembagaan (X3)
Gambar 1.
METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian
Pada penelitian ini metode

penelitian yang akan digunakan adalah
metode kuantitaif deskriptif, yang mana
metode Kkuantitaif merupakan suatu
jenis yang menggunakan metode survey
dalam penelitian.

Sampel Dan Teknik Sampling

Sampel dalam penelitian ini
berjumlah 36  responden yang
merupakan  karyawan  Pegadaian
Syariah Yogyakarta. Teknik

pengambilan sampel yang digunakan
adalah sampling total/jenuh. Penelitian
menggunakan kuesioner sebagai data
primer dan data sekunder berupa buku,
jurnal, dan website resmi yang dapat
menunjang penelitian.

Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu
menggunakan  Kkuesioner. Teknik
pengambilan data  menggunakan
kuesioner sendiri merupakan suatu

kelembagaan terhadap
kinerja karyawan Pegadaian
Syariah Cabang Yogyakarta.

Kinerja (YY)

Kompetensi

Kerangka Konseptual
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teknik yang dilakukan peneliti dengan
memberi beberapa pernyataan kepada
responden  secara tertulis dan
responden  merespon  pernyataan
tersebut dengan memilih jawaban yang
sudah tersedia.

Uji Kualitas Instrumen

Pengujian instrumen penelitian
menggunakan uji  validitas dan
reliabilitas. Teknik pengujian yang
digunakan untuk uji validitas adalah
korelasi bivariate pearson. Jika r hitung
lebih besar daripada r tabel (rhitung >
rabel), maka  pernyataan  dapat
dikatakan berkorelasi signifikan
terhadap skor total, dan dinyatakan
valid. Apabila r hitung lebih kecil
daripada r tabel (rhitung < Itabel), maka
pernyataan dikatakan tidak valid (As’ad
dan Utama, 2018). Sedangkan cara
menghitung tingkat reliabilitas yaitu
menggunakan rumus Cronbach Alpha
dengan bantuan SPSS. Hasil pengujian
dikatakan reliabel apabila nilai
Cronbach Alpha = 0,60 (As’ad dan
Utama, 2018).

Uji Asumsi Klasik
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Pada uji asumsi klasik yang baik maka akan meningkatkan
menggunakan uji normalitas, uji efektivitas dan efisiensi pada Kkinerja
multikolinearitas, dan uji pegadaian syariah dalam mencapai
heteroskedostisitas. tujuan organisasi dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya. Hasil penelitian ini

Uji Hipotesis mendukung penelitian sebelumnya oleh

Pada uji hipotesis menggunakan
analisis regresi berganda dan Moderate
Regression Analysis (MRA).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh pengembangan SDM
terhadap kinerja karyawan
Pegadaian Syariah Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada pengembangan sumber daya
manusia (X1) melalui dimensi pelatihan,
gaji, kondisi kerja dan rekrutmen
memiliki  pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pernyataan tersebut dibuktikan dengan
nilai signifikasi 0,040 yang lebih kecil
dari 0,05 dan nilai thitung 2,142 lebih
besar dari ttabel 2,036. Artinya melalui
pengembangan sumber daya manusia
yang baik maka akan meningkatkan
efektivitas dan efisiensi pada kinerja
pegadaian syariah dalam mencapai
tujuan organisasi dalam melaksanakan
tugas pekerjaannya. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya oleh
Arfah (2018) bahwa pengembangan
sumber daya manusia berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
organisasi.

Pengaruh penguatan organisasi
terhadap Kinerja karyawan
Pegadaian Syariah Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada penguatan organisasi (Xz) melalui
dimensi struktur manajemen, budaya
organisasi, komunikasi, kepemimpinan
dan sistem insentif memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pernyataan tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikasi
0,049 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung 2,047 lebih besar dari ttaber 2,036.
Artinya melalui penguatan organisasi
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Arfah  (2018) bahwa penguatan
organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi.

reformasi
Kinerja
Syariah

Pengaruh
kelembagaan
karyawan
Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada reformasi kelembagaan (X3)
melalui dimensi Kkebijakan, aturan
hukum dan pembaharuan aturan
memiliki  pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan
artinya hipotesis yang terbuat diterima.
Pernyataan tersebut dibuktikan dengan
nilai signifikasi 0,049 lebih kecil dari
0,05 dan nilai thitung 2,049 lebih besar
dari traber 2,036. Artinya melalui
reformasi kelembagaan bisa
meningkatkan efektivitas dan efisiensi
pada kinerja pegadaian syariah dalam
mencapai tujuan organisasi dalam
melaksanakan tugas pekerjaannya.
Penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya oleh Arfah (2018) bahwa
reformasi institusi berpengaruh positif

terhadap
Pegadaian

dan signifikan terhadap kinerja
organisasi.

Pengaruh Capacity Building
terhadap Kinerja karyawan
Pegadaian Syariah  Yogyakarta
secara simultan

Hasil wuji hipotesis mengenai

pengaruh capacity building dengan
mengukur pengembangan sumber daya
manusia, penguatan organisasi dan
reformasi kelembagaan secara
bersama-sama atau simultan terhadap
kinerja karyawan Pegadaian Syariah
yang dilihat dari nilai koefisien
determinasi. Hasil perhitungan analisis
regresi diperoleh sebesar 0,795 yang
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artinya memperoleh pengaruh positif
dan signifikan pada pengembanga
sumber daya manusia, penguatan
organisasi dan reformasi kelembagaan
dalam menjelaskan kinerja karyawan
pegadaian syariah sebesar 79,5%,
sedangkan sisanya 20,5% dijelaskan
oleh variabel lain diluar penelitian ini.

Pengaruh Capacity Building
terhadap Kinerja karyawan Bank
Muamalat Cabang Yogyakarta secara
parsial

Dari hasil analisis yang telah
dilakukan diperoleh koefisien reformasi
kelembanggan (X3) adalah yang paling
dominan melalui ukuran pelatihan, gaji,
kondisi kerja dan rekrutmen sebesar
0,385. Koefisien regresi yang didapat
tidak sama dengan nol dan bertanda
positif terhadap kinerja karyawan
pegadaian syariah yang dapat diartikan
semakin baik reformasi kelembagaan
pada  pegadaian  syariah  dapat
meningkatkan kinerja karyawannya.

Kompetensi memoderasi
pengaruh positif Pengembangan
SDM terhadap Kkinerja karyawan
Pegadaian Syariah Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada pengembangan sumber daya
manusia (X1) yang dimoderasi oleh
kompetensi (M) melalui indikator
motivasi, sikap, konsep diri,
pengetahuan, dan keterampilan
memiliki  pengaruh  positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pernyataan tersebut dibuktikan dengan
nilai signifikasi 0,026 yang lebih kecil
dari 0,05 dan nilai thitung 2,344 lebih
besar dari ttaber 2,036. Artinya dapat
disimpulkan bahwa Pengembangan
Sumber Daya Manusia berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja

dimoderasi Kompetensi. Moderasi
Kompetensi memperkuat pengaruh

Pengembangan Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja, karena nilai t hitung
persamaan pertama adalah 2,142
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sedangkan persamaan 2 adalah 2,344.
Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian sebelumnya oleh Hanifa
Tauhid, (2019) bahwa kompetensi
dapat memediasi pengembangan
sumber daya manusia berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kompetensi memoderasi
pengaruh positif Penguatan
Organisasi terhadap Kinerja
karyawan Pegadaian Syariah
Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada penguatan organisasi (X2) yang
dimoderasi oleh kompetensi (M)
melalui indikator motivasi, sikap,
konsep diri, pengetahuan, dan
keterampilan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pernyataan tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikasi
0,026 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung 2,357 lebih besar dari ttavel 2,036.
Dapat disimpulkan bahwa Penguatan
Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja dengan
dimoderasi oleh Kompetensi. Moderasi
Kompetensi memperkuat pengaruh
Penguatan Organisasi terhadap Kinerja,
karena nilai t hitung persamaan
pertama adalah 2,047 sedangkan
persamaan 2 adalah 2,357. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya oleh Hanifa Tauhid, (2019)
bahwa kompetensi dapat memediasi
penguatan organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

Kompetensi memoderasi
pengaruh positif Reformasi
Kelembagaan terhadap kinerja
karyawan Pegadaian Syariah
Yogyakarta

Dari hasil analisis yang dilakukan
pada reformasi kelembagaan (X3) yang

dimoderasi oleh kompetensi (M)
melalui indikator motivasi, sikap,
konsep  diri, pengetahuan, dan

keterampilan memiliki pengaruh positif
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dan signifikan terhadap kinerja dari dari 0,05 dan nilai thitung 2,047 lebih
karyawan. Pernyataan tersebut besar dari twbel 2,036. Dengan begitu
dibuktikan dengan nilai signifikasi dapat disimpulkan bahwa H2 diterima

0,024 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung 2,394 lebih besar dari ttabel 2,036.

Dapat disimpulkan bahwa
Refromasi Kelembagaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja

dimoderasi Kompetensi. Moderasi
Kompetensi memperkuat pengaruh
Reformasi  Kelembagaan terhadap

Kinerja, karena nilai t hitung persamaan
pertama adalah 2,049 sedangkan
persamaan 2 adalah 2,394. Hasil
penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya oleh Hanifa Tauhid, (2019)
bahwa kompetensi dapat memediasi
reformasi kelembagaan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Dalam penelitian ini mengenai
pengaruh capacity building terhadap
kinejra karyawan Pegadaian Syariah
Yogyakarta dengan Kompetensi sebagai
variabel moderasi mendapatkan hasil
sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh
positif dan signifikan pada
pengembangan sumber daya manusia
sebagai (X1) pada kinerja (Y) dengan
hasil nilai dari variabel pengembangan
sumber daya manusia sebesar 0,040.
Hasil tersebut menunjukkan nilai
signifikasi kurang dari 0,05 dan nilai
thitung 2,142 lebih besar dari ttaber 2,036.
Dengan begitu dapat disimpulkan
bahwa H1 diterima yaitu
pengembangan sumber daya manusia

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.
2. Terdapat pengaruh

positif dan signifikan pada penguatan
organisasi sebagai (X2) pada kinerja (Y)
dengan hasil nilai variabel penguatan
organisasi sebesar 0,049. Hasil tersebut
menunjukkan nilai signifikasi kurang
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yaitu penguatan organisasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Terdapat pengaruh

positif dan signifikan pada reformasi
kelembagaan sebagai (X3) terhadap
kinerja (Y) dengan nilai dari variabel
reformasi kelembagaan sebesar 0,049.
Hasil tersebut menunjukkan nilai
signifikasi kurang dari 0,05 dan nilai
thitung 2,049 lebih besar dari ttaber 2,036.
Dengan begitu dapat disimpulkan
bahwa H3 diterima yaitu reformasi
kelembagaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

4. Hasil uji hipotesis
mengenai pengaruh capacity building
dengan mengukur pengembangan
sumber daya manusia, penguatan

organisasi dan reformasi kelembagaan
secara bersama-sama atau simultan
terhadap kinerja karyawan Pegadaian
Syariah yang dilihat dari nilai koefisien
determinasi. Hasil perhitungan analisis
regresi diperoleh sebesar 0,795 yang
artinya memperoleh pengaruh positif
dan signifikan pada pengembanga
sumber daya manusia, penguatan
organisasi dan reformasi kelembagaan
dalam menjelaskan kinerja karyawan
pegadaian syariah sebesar 79,5%,
sedangkan sisanya 20,5% dijelaskan
oleh variabel lain diluar penelitian ini.

5. Dari hasil analisis yang
telah dilakukan diperoleh Kkoefisien
reformasi kelembanggan (X3) adalah
yang paling dominan melalui ukuran
pelatihan, gaji, kondisi kerja dan
rekrutmen sebesar 0,385. Koefisien
regresi yang didapat tidak sama dengan
nol dan bertanda positif terhadap
kinerja karyawan pegadaian syariah
yang dapat diartikan semakin baik
reformasi kelembagaan pada pegadaian
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syariah dapat meningkatkan Kkinerja
karyawannya.

6. Dari hasil analisis yang
dilakukan pada pengembangan sumber
daya manusia (X1) yang dimoderasi oleh
kompetensi (M) melalui indikator
motivasi, sikap, konsep diri,
pengetahuan, dan keterampilan
memiliki  pengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pernyataan tersebut dibuktikan dengan
nilai signifikasi 0,026 yang lebih kecil
dari 0,05 dan nilai thitung 2,344 lebih
besar dari trber 2,036. Artinya dapat
disimpulkan bahwa Pengembangan
Sumber Daya Manusia berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja

dimoderasi Kompetensi. Moderasi
Kompetensi memperkuat pengaruh

Pengembangan Sumber Daya Manusia
terhadap Kinerja, karena nilai t hitung
persamaan pertama adalah 2,142
sedangkan persamaan 2 adalah 2,344.

7. Dari hasil analisis yang
dilakukan pada penguatan organisasi
(X2) yang dimoderasi oleh kompetensi
(M) melalui indikator motivasi, sikap,
konsep  diri, pengetahuan, dan
keterampilan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pernyataan tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikasi
0,026 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung 2,357 lebih besar dari ttabel 2,036.
Dapat disimpulkan bahwa Penguatan
Organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja dengan
dimoderasi oleh Kompetensi. Moderasi
Kompetensi memperkuat pengaruh
Penguatan Organisasi terhadap Kinerja,

karena nilai t hitung persamaan
pertama adalah 2,047 sedangkan
persamaan 2 adalah 2,357.

8. Dari hasil analisis yang

dilakukan pada reformasi kelembagaan
(X3) yang dimoderasi oleh kompetensi
(M) melalui indikator motivasi, sikap,
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konsep  diri, pengetahuan, dan
keterampilan memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pernyataan tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikasi
0,024 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai
thitung 2,394 lebih besar dari ttabel 2,036.
Dapat disimpulkan bahwa Refromasi
Kelembagaan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja dimoderasi

Kompetensi. Moderasi Kompetensi
memperkuat pengaruh  Reformasi

Kelembagaan terhadap Kinerja, karena
nilai t hitung persamaan pertama
adalah 2,049 sedangkan persamaan 2
adalah 2,394.

Saran

Pada penelitian
sepuluh  pernyataan pada setiap
variabel yang diujikan yaitu
pengembangan sumber daya manusia,
penguatan organisasi, reformasi
kelembagaan, kinerja, dan kompetensi
yang disebarkan melalui angket pada
pihak Pegadaian Syariah Yogyakarta
sehingga jumlah pernyataan dalam
kuesioner berjumlah lima puluh, untuk
penelitian mendatang bisa
ditambahkan  jumlah  pernyataan
kuesioner pada setiap anak indikator
yang diujikan supaya jawaban dapat
maksimal sesuai dengan kondisi yang
ada. Capacity building merupakan
variabel yang bisa dipakai di
perusahaan maupun organisasi
manapun artinya masih bisa
berkembang secara meluas. Untuk
penelitian selanjutnya bisa
mengembangkan penelitian lanjutan
dengan objek yang belum diteliti
sebelumnya atau dengan menambah
variabel baru atau mengganti pada
variabel moderasi supaya mendapatkan
hasil yang maksimal dan sesuai dengan
objek pada penelitian mendatang.

ini  memiliki
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