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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Teori Atribusi

Menurut  Srimindarti., dkk (2015), Teori atribusi pertama Kali
dikembangkan oleh Heider (1958). Teori ini berargumentasi bahwa perilaku
seseorang ditentukan oleh kombinasi antara kekuatan internal (internal forces),
yaitu faktor-faktor yang berasal dari dalam diri seseorang, dan kekuatan eksternal
(external forces) vyaitu faktor-faktor yang berasal dari luar. Luthans (1987)
mengembangkan lebih lanjut dan menyampaikan bahwa teori ini mengenai
bagaimana seseorang menjelaskan penyebab perilaku orang lain atau dirinya
sendiri. Penyebab seseorang memilih suatu perilaku bisa berasal dari internal
(dispositional attributtions) dan eksternal (situational attributtions). Penyebab
internal cenderung mengarah pada aspek perilaku individual, sesuatu yang telah
ada dalam diri seseorang, seperti sifat pribadi, persepsi diri, kemampuan, dan
motivasi. Sementara itu, penyebab eksternal lebih mengarah pada lingkungan
yang memengaruhi perilaku seseorang, seperti kondisi sosial, nilai sosial, dan

pandangan masyarakat.
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Berdasarkan teori tersebut, maka baik tidaknya Kinerja seorang karyawan
bagian akuntansi dapat dipengaruhi oleh faktor internal maupun faktor eksternal
(lingkungan). Teori ini sangat berkaitan dengan kompensasi, motivasi,
religiusitas, kompetensi dan SPI karena semua variabel tersebut merupakan
faktor eksternal dan faktor internal yang dimiliki oleh setiap karyawan dan dapat

memengaruhi perilaku karyawan di tempat kerja.

. Baitul Maal Wat Tamwil (BMT)

a. Pengertian BMT

Baitul Maal Wat Tamwil (BMT) merupakan suatu lembaga keuangan
mikro yang berlandaskan atas prinsip-prinsip islam dan dioperasikan dengan
prinsip bagi hasil bertujuan untuk meningkatkan kualitas usaha ekonomi
untuk kesejahteraan anggota pada khususnya, dan masyarakat pada umumnya.
BMT merupakan lembaga keuangan syariah yang berbadan hukum koperasi,
maka berkembangnya BMT dibawah bimbingan kementrian koperasi dan
UMKM (Usaha Mikro Kecil Menengah) serta dikelola oleh manajer, teller,
marketing (akuntansi), dan pengurus lain yang ada dalam BMT. BMT sesuai

dengan namanya terdiri dari dua fungsi utama, yaitu
1) Baitul Mal (rumah harta) menerima titipan dana zakat, infak dan
sedekah serta mengoptimalkan distribusinya sesuai dengan peraturan dan

amanahnya.
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2) Baitul Tamwil (rumah pengambangan harta), melakukan kegiatan
pengembangan  usaha-usaha  produktif  dan  investasi dalam
meningkatkan kualitas ekonomi pengusaha mikro dan kecil dengan
antara lain  mendorong kegiatan menabung dan menunjang
pembiayaan kegiatan ekonomi.

b. Jenis Layanan BMT

Jenis-jenis layanan produk BMT dibagi menjadi 3, yaitu:

1) Sistem Jual Beli

a) Murabahah
Penjualan barang kepada anggota dengan mengambil keuntungan
(margin) yang diketahui dan telah adanya kesepakatan bersama,
pembayaran dilakukan sesuai dengan tanggal jatuh tempo atau

sekaligus.

b) Bai’ As Salam
Penjualan barang kepada anggota yang mana barang yang dibeli
diserahkan  dikemudian  hari, tetapi pembayaran dilakukan
dimuka. Dalam transaksi ini harus ada kepastian mengenai

kualitas, kuantitas, harga, dan waktu penyerahan.

c) Bai’Al Istishna’
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Penjualan barang kepada anggota, yang kemudian berusaha
melalui orang lain untuk mengadakan barang sesuai dengan yang telah

dipesan.

2) Sistem Bagi Hasil

a) Musyarakah
Kerjasama penyertaan modal antara dua pihak atau lebih dan
masing-masing  menentukan  jumlahnya  sesuai  kesepakatan
bersama yang digunakan untuk mengelola suatu usaha/proyek
tertentu.

b) Mudharabah
Pemberian modal kepada anggota yang mempunyai kemampuan
untuk mengelola usaha/proyek yang dimilikinya. Pembagian bagi
hasil usaha ditentukan berdasarkan kesepakatan antara kedua belah
pihak. Modal 100% dari shohibulmaal,tidak terdapat jadwal
angsuran, bagi hasil tidak ditetapkan dimuka seperti bunga tetapi
tergantung keuntungan yang diperoleh ketika menjalankan usaha

tersebut.

3) Sistem Jasa

a) Al Wakalah
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Sistem jasa wakalah merupakan sistem dimana BMT menerima
amanah dari investor yang akan menanamkan modal kepada
anggota. Dengan menggunakan jasa BMT maka investor percaya

dalam melakukan penanaman investasi tersebut.

b) Kafalah
Sistem jasa kafalah merupakan sistem dimana adanya pengalihan
tanggungjawab seseorang yang dijamin kepada orang lain yang
menjamin. BMT berperan sebagai penjamin atas transaksi bisnis
yang dijalankan anggotanya.

c) Hawalah
Sistem jasa hawalah merupakan sistem dimana BMT menjadi
pihak yang menjadi penganggung utang yang dialihkan oleh orang

lain.

d) Rahn
Rahn atau gadai merupakan pinjaman yang dilakukan dengan cara
menggadaikan barang sebagai jaminan utang dengan membayar
jatuh tempo. Ongkos dan biaya penyimpanan barang (marhum)
ditanggung oleh penggadai (rahin). Barang jaminan adalah milik

sendiri (rahin)dan bukan barang yang masih dalam sengketa,
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untuk itu hendaknya rahin bersedia mengisi surat pernyataan

kepemilikan akan barang yang digadaikan.

4) Sistem Sewa (ljarah)
Sistem sewa atau ijarah merupakan objek transaksi
yang berupa jasa yang dilandasi dengan adanya pemindahan manfaat.
Pada akhir masa sewa, BMT dapat menjual barang apa saja
yang disewakan kepada anggota, hal ini dalam syariah disebut
dengan ijarah mutahiyah bit tamlik (sewa yang diikuti dengan
perpindahan kepemilikan). Harga sewa dan harga beli telah

disepakati di awal perjanjian.



C.

Struktur Organisasi BMT

18

Menurut Soemitra (2012) struktur organisasi BMT dapat dilihat

pada gambar berikut ini:

Badan Pendiri

Anggota BMT

Badan Pengawas

L

Badan Pengelola

Direktur/Ketua

Kasir Layanan

Pembukuan

Pembiayaan
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Gambar 2.1

Struktur Organisasi BMT

Berdasarkan struktur organisasi diatas, maka dapat diketahui:

a. Badan pendiri merupakan orang-orang yang mendirikan BMT dan
mempunyai hak prerogratif yang seluas-luasnya dalam menentukan
arah dan kebijakan BMT. Badan pendiri merupakan pihak yang
dapat mengubah anggaran dasar dan bahkan sampaimembubarkan BMT.

b. Badan pengawas merupakan badan yang berwenang dalam
menetapkan kebijakan operasional BMT.

c. Anggota BMT merupakan orang-orang Yyang Secara  resmi
mendaftarkan diri sebagai anggota BMT dan dinyatakan diterima oleh
badan pengelola.

d. Badan pengelola merupakan badan yang mengelola BMT serta
dipilih dari dan oleh anggota badan pengawas. Badan pengelola

terdiri dari layanan/kasir, pembukuan, dan pembiayaan.

3. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil pekerjaan yang dicapai sesoorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan. Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan

tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga
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sebagai standar pekerjaan. Standar Kkinerja adalah tingkat yang diharapkan
suatu  pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan dan  merupakan
pembanding atas tujuan yang ingin dicapai. Hasil pekerjaan merupakan
hasil yang diperoleh seorang karyawan dalam  mengerjakan  sesuai
persyaratan pekerjaan atau standar kinerja. Bagi suatu perusahaan penilaian
kinerja memiliki berbagai manfaat antara lain, evaluasi antar individu dalam
organisasi pengembangan  diri  individu, pemeliharaan  sistem  dan

dokumentasi (Bangun, 2012).

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada enam

Indikator, yaitu (Robbins, 2006):

1) Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas
pekerjaan  yang dihasilkan serta  kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan
dalam istilah sepertijumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3) Ketepatan waktu. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang

tersedia untuk aktivitas lain.
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4) Efektivitas. Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi  (tenaga, wuang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan

sumber daya.

5) Kemandirian. Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang

nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya.

6) Komitmen kerja. Komitemen kerja merupakan suatu tingkat dimana
karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggungjawab

karyawan terhadap kantor.

. Kompensasi

Menurut Hasibuan (2011), Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung maupun tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Kompensasi berbentuk uang artinya kompensasi dibayar dalam bentuk
uang kartal kepada karyawan bersangkutan. Kompensasi berbentuk barang

artinya kompensasi dibayar dengan barang.

Jackson dan Mathis (2002) menyatakan bahwa pada dasarnya
kompensasi dapat dikelompokkan dalam dua kelompok, yaitu

kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung. Selanjutnya kompensasi
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langsung terdiri dari gaji pokok dan gaji variabel. Adapun kompensasi

tidak  langsung  berupa  tunjangan.

a. Gaji Pokok
Kompensasi dasar yang diterima karyawan biasanya sebagai gaji
atau upah, disebut gaji pokok. Gaji adalah imbalan finansial yang
dibayarkan kepada karyawan secara teratur, seperti tahunan, caturwulan,
bulanan atau mingguan. Upah merupakan imbalan fianasial
langsung yang dibayarkan kepada para pekerja berdasarkan jam Kkerja,
jumlah barang vyang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang
diberiakn. Pada dasarnya gaji atau upah diberikan untuk menarik
calon pegawai agar mau masuk menjadi karyawan.
b. Gaji Variabel
Jenis lain dari gaji bersifat langsung adalah gaji variabel,
dimana kompensasi yang diterima berhubungan langsung kinerja yang telah
dilakukan. Jenis yang paling umum dari gaji jenis ini untuk karyawan
adalah program pembayaran bonus dan insentif.
c. Tunjangan
Banyak organisasi memberikan sejumlah imbalan ekstrintik
dalam bentuk yang tidak langsung. Dengan kompensasi yang bersifat
tidak langsung ini, karyawan menerima nilai terukur dari imbalan tanpa

benar-benar menerimanya secara tunai. Tunjangan karyawan adalah
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imbalan tidak langsung, seperti asuransi kesehatan, uang cuti atau uang
pensiun, yang diberikan kepada karyawan sebagai bagian dari

keanggotaannya di organisasi.

Motivasi

Menurut Aries dan Ghizali (dalam Murty dan Hudiwinarsih 2012)
motivasi adalah pemberian dorongan-dorongan  individu  untuk
bertindak yang menyebabkan orang tersebut berperilaku dengan cara

tertentu yang mengarah pada tujuan.

Teori ini menjelaskan bahwa setiap manusia mempunyai kebutuhan
(need) yang munculnya sangat bergantung pada kepentingannya secara
individu. Berdasarkan hal tersebut, Maslow membagi kebutuhan manusia
tersebut menjadi lima tingkatan, sehingga teori motivasi ini disebut sebagai
“the five hierarchy need” mulai dari kebutuhan yang pertama sampai pada
kebutuhan yang tertinggi. Adapun kelima tingkatan kebutuhan tersebut

adalah sebagai berikut :

1) Kebutuhan fisiologis (Basic Needs) adalah kebutuhan paling dasar
dalam kehidupan manusia. Kebutuhan fisiologis sering juga disebut
sebagai kebutuhan tingkat pertama (the first need), antara lain,

kebutuhan makan, minum, tempat tinggal, seks, dan kesehatan.
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2) Kebutuhan rasa aman (Security Needs). Kebutuhan ini merupakan
kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan atas kerugian fisik.
Dalam sebuah perusahaan, dimisalkan adanya rasa aman tenaga kerja
untuk mengerjakan pekerjaannya, misalnya adanya asuransi, tunjangan
kesehatan, dan tunjangan pensiun.

3) Kebutuhan sosial. Pada tingkat kebutuhan ini, manusia sudah ingin
bergabung dengan kelompok-kelompok lain di tengah masyarakat.
Kebutuhan sosial mencakup kasih sayang, rasa ingin memiliki, diterima
dengan baik dalam kelompok tertentu, dan persahabatan

4) Kebutuhan harga diri. Pada tingkat kebutuhan ini, manusia sudah
menjaga image, karena merasa harga dirinya sudah meningkat dari
sebelumnya. Kebutuhan harga diri menyangkut faktor penghormatan diri
seperti harga diri, otonomi dan prestasi, dan faktor penghormatan dari
luar misalnya, status, pengakuan, dan pehatian.

5) Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan yang mendorong agar seseorang
menjadi diri sesuai dengan ambisinya yang mencakup pertumbuhan,

pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan diri

6. Religiusitas

Menurut Permatasari (2015), religiusitas secara umum berhubungan
dengan  kognisi (pengetahuan beragama, keyakinan beragama), Yyang

mempengaruhi  apa yang dilakukan dengan kelekatan emosional, atau
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perasaan emosional tentang agama dan atau perilaku seperti kehadiran di

tempat ibadah, membaca kitab suci, dan berdoa.

Indikator religusitas telah disusun oleh Glock & Strark (dalam

Ancok, 2005), yang mengemukakan bahwa konsep religusitas sebagai komitmen

religius individu dapat dilihat melalui aktivitas atau perilaku individu yang

bersangkutan terhadap agama yang dianutnya. Menurut kedua ahli tersebut,
untuk mengetahui  kadar religusitas individu, dapat di pakai indikator
berikut:

1) Religious Belief (the ideological dimension). Dimensi keyakinan atau
ideologik (religious belief or the ideological dimension), yaitu tingkat sejauh
mana seseorang menerima hal-hal yang dogmatis dalam agamanya.
Misalnya  kepercayaan adanya tuhan, malaikat, surga, neraka, dan
sebagainya.

2) Religious Practice (the ritualistic dimension), vyaitu tingkatan sejauh
mana seseorang  mengerjakan  kewajiban-kewajiban  ritual  dalam
agamanya. The ritualistic dimension, vyaitu tingkat sejauh mana
seseorang melakukan kewajiban-kewajiban ritual dalam agamanya.
Dimensi ini mencakup perilaku pemujaan, pelaksanaan ritus formal
keagamaan, ketaan dan hal-hal yang dilakukan orang untuk
menunjukkan komitmen terhadap agama yang dianutnya.

3) Religious Feeling (the experiental dimension), yaitu perasaan atau

pengalaman keagamaan yang pernah dialami, dirasakan pun merupakan
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keajaiban yang datang dari Tuhan. Misalnya merasa dekat dengan Tuhan,
merasa takut berbuat dosa, atau merasa diselamatkan oleh Tuhan, dan
sebagainya.

4) Religious Knowledge (the intellectual dimension), yaitu seberapa jauh
seseorang mengetahui tentang ajaran-ajaran agamanya, yang terdiri dari
pengetahuan dan konsep-konsep kognitif yang berhubungan dengan
penciptaan, serta upaya menambah pengetahuan tentang agamanya,
terutama yang ada didalam kitab sucimaupun buku-buku agama lainnya.

5) Religious Effect (the consequential dimension), vyaitu dimensi yang
mengukur sejaun mana perilaku seseorang dimotivasi dan konsekuen

dengan ajaran agamanya di dalam kehidupan sosial.

. Kompetensi

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan
pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan

tersebut (Wibowo, 2010).

Tipe kompetensi kerja yang dimiliki karyawan nantinya berdampak
terhadap perilaku karyawan dalam menghadapi permasalahan-permasalahan
dalam dunia kerja. Menurut Wibowo (2007) terdapat beberapa tipe

kompetensi yang dapat dijelaskan sebagai berikut :



27

. Planning Competency, dikaitkan dengan tindakan tertentu seperti tujuan,
menilai resiko dan mengembangkan urutan tindakan untuk mencapai
tujuan

. Influence Competency, dikaitkan dengan tindakan seperti mempunyai
dampak pada orang lain, memaksa melakukan tindakan tertentu atau
membuat keputusan tertentu, dan memberikan inspirasi untuk bekerja
menuju tujuan organisasional

. Communication Competency, dalam bentuk kemampuan berbicara,
mendengarkan orang lain, komunikasi tertulis dan nonverbal.

. Interpersonal Competency, meliputi empati, membangun konsensus,
networking, persuasi, negosiasi, diplomasi, manajemen  konflik,
menghargai orang lain, dan menjadi team player.

. Thinking Competency, berkenaan dengan berfikir strategis, berfikir
analitis, berkomitmen terhadap tindakan, memerlukan kemampuan
kognitif, mengidentifikasi mata rantai dan membangkitkan gagasan kreatif.

. Organizational =~ Competency, meliputi  kemampuan  merencanakan
pekerjaan mengorganisasi sumberdaya, mendapatkan pekerjaan dilakukan,
mengukur kemajuan, dan mengambil risiko yang diperhitungkan.

. Human Resources Management Competency, merupakan kemampuan
dibidang team building, mendorong partisipasi, mengembangkan bakat,

mengusahakan umpan balik kinerja, dan menghargai keberagaman.
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h. Leadership Competency, merupakan kompetensi meliputi kecakapan
memposisiskan diri, pengembangan organisasional, mengelola transisi,
orientasi  strategis, membangun visi, merencanakan masa depan,
menguasai perubahan dan memelopori kesehatan tempat kerja.

i. Self Management Competency, kompetensi berkaitan dengan menjadi
motivasi diri, bertindak dengan percaya diri, mengelola pembelajaran
sendiri, mendemonstrasikan fleksibiltas, dan berinisiatif.

j. Technical Competency, kompetensi berkaitan dengan mengerjakan tugas
kantor, bekerja dengan teknologi komputer, menggunakan peralatan lain

dan mendemonstrasikan keahlian teknis dan professional.

. Sistem Pengendalian Internal

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2017), sistem merupakan
perangkat unsur yang secara teratur saling berkaitan sehingga membentuk secara
totalitas. Penegendalian intern merupakan rencana, metode atau prosedur yang
didesain pihak manajemen untuk memberi jaminan atas tercapainya efisiensi dan
efektivitas operasional. Sistem pengendalian internal meliputi organisasi, metode
dan ukuran-ukuran yang dikoordinasikan untuk menjaga kekayaan organisasi,
mengecek ketelitian dan keandalan data akuntansi, mendorong efisiensi dan

mendorong dipenuhinya kebijakan manajemen (Usman, 2013).



29

Menurut penelitian COSO (2013), pengendalian internal merupakan
sistem, struktur atau proses yang diimplementasikan oleh dewan
komisaris, manajemen dan karyawan dalam perusahaan yang bertujuan untuk
menyediakan jaminan yang memadai bahwa tujuan pengendalian tersebut
dicapai, yang meliputi efektifitas dan efisiensi operasi, keandalan
pelaporan keuangan, dan kepatuhan terhadap peraturan
perundangundangan dapat tercapai. Pengendalian internal merupakan suatu
proses yang dipengaruhi oleh dewan direksi, manajemen dan personil
lainnya yang dirancang untuk memberikan keyakinan yang memadai akan
tercapainya tujuan efektivitas dan efesiensi, keandalan pelaporan keuangan dan
ketaatan pada hukum dan peraturan yang berlaku. Tujuan pengendalian

internal adalah menjamin manajemen perusahaan agar:

a. Tujuan perusahaan yang ditetapkan akan dapat dicapali
b. Laporan yang dihasilkan perusahaan dapat dipercaya

c. Kegiatan perusahaan sejalan dengan hukum dan peraturan yang berlaku

B. Pengembangan Hipotesa

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Hasibuan (2011), Kompensasi adalah semua pendapatan yang
berbentuk uang, barang langsung maupun tidak langsung yang diterima

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
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Kompensasi mengandung hubungan yang bersifat profesional, di mana salah satu
tujuan utama karyawan bekerja adalah memenuhi kebutuhan hidup sedangkan
perusahaan membutuhkan kinerja mereka untuk mencapai tujuan perusahaan
(Kasenda, 2013).

Dari pengertian diatas, dapat dikatakan bahwa semakin baik dan pantas
kompensasi yang diterima oleh karyawan, maka akan semakin baik pula kinerja
karyawan yang diberikan. Karena karyawan tersebut merasa dihargai serta atas
kinerja yang telah dikeluarkan dirinya kepada perusahaan sehingga karyawan
tersebut akan lebih optimal dalam mengerjakan tugasnya sehingga akan berkaitan
dengan meningkatnya kinerja karyawan bagian akuntansi pada BMT.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Kesenda (2013) Murty dan
Hudiwinarsih (2012) Hidayat (2015) Rohayati (2014) dan Posuma (2013)
menghasilkan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Namun
variabel ini perlu diteliti karena dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Riyadi
(2011), kompensasi tidak berpengaruh positif signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat ditarik hipotesis:

H1: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan bagian
akuntansi pada BMT di Tegal
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi adalah suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri

seorang manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan

oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan
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moneter dan imbalan non moneter, yang dapat mempengaruhi hasil
Kinerjanya secara positif atau secara negatif, hal mana tergantung pada
situasi dan kondisi yang dihadapi orang yang bersangkutan. (Winardi, 2004).

Motivasi yang dimiliki oleh seorang karyawan merupakan faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan yang dapat membantu terwujudnya tujuan
BMT yang baik, karena dengan adanya motivasi maka karyawan akan lebih
bersemangat dalam menjalankan kegiatan atau aktivitas yang ada. Motivasi
disini adalah motivasi yang beraal dari luar diri karyawan. Dari pernyataan
diatas dapat dikatakan bahwa karyawan yang mendapat motivasi yang baik
tersebut akan lebih memberikan kemampuan secara maksimal untuk dapat
melaksanakan tanggungjawabnya. Sehingga, akan berkaitan dengan
peningkatan Kinerja karyawan bagian akuntansi pada BMT.

Variabel ini sudah pernah diteliti oleh Harahap (2016), Lukito, dkk.,
(2016), Prayudha (2014), Rohayati (2014) serta Syafei, dkk., (2016), dan
hasilnya adalah motivasi berpengaruh positif terhadap Kkinerja karyawan.
Namun, dalam penelitian yang dilakukan oleh Lkaoy (2013) menunjukkan
bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
penjelasan di atas, maka dapat ditarik hipotesis:

H2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan bagian akuntansi
pada BMT di Tegal

3. Pengaruh Religiusitas terhadap Kinerja Karyawan
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Religiusitas sebagai keyakinan, penghayatan, pengalaman, pengetahuan,
dan peribadatan penganut agama terhadap agamanya yang diaplikasikan dalam
kehidupan sehari-hari sebagai pengakuan akan adanya kekuatan tertinggi yang
menaungi kehidupan manusia di dunia dan akhirat. Religiusitas merupakan
aspek yang telah dihayati oleh individu di dalam hati, getaran hati nurani
pribadi dan sikap personal (Rohayati 2014).

Religiusitas berhubungan dengan akhlak yang diajarkan oleh agama yang
dianut seseorang maka religiusitas dapat mendorong karyawan untuk berbuat
baik . Akhlak dan sikap dapat ditentukan juga oleh nilai religiusitas seseorang.
Didalam Al-quran, Allah memerintahkan umatnya untuk bersikap baik bukan
hanya masalah ibadah saja, namun juga masalah bermumalah. Hal ini
dikarenakan seseorang yang pemahaman agama nya baik dalam melakukan
pekerjaanya akan berlandaskan oleh prinsip-prinsip agama, sehingga seorang
karyawan yang memiliki nilai religiusitas tinggi, maka akan baik semakin baik
pula kinerjanya.

Menurut penelitian Yusuf (2015), Nurjannah (2014) dan Siska (2015)
menunjukkan religiusitas bengaruh positif signifikan dangan Kkinerja.
Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat ditarik hipotesis: Namun, dalam
penelitian yang dilakukan oleh Rohayati (2014) menunjukkan bahwa
religiusitas tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat ditarik hipotesis:
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H3: Religiusitas berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan bagian
akuntansi pada BMT di Tegal
4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Resy (2015) kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan
orang ditempat kerja pada berbagai tingkatan dan memperinci standar
masing-masing tingkatan, mengidentifikasi karakteristik pengetahuan dan
keterampilan yang diperlukan individual yang memungkinkan menjalankan
tugas dan tanggungjawab secara efektif sehingga mencapai standar kualitas
profesional dalam bekerja.

Jika seorang karyawan menjalankan tuganya tidak sesuai dengan
kompetensinya maka kinerja karyawan tersebut tidak maksimal sedangkan
karyawan yang bertugas sesuai dengan kompetensi nya, maka akan
menghasilkan kinerja yang maksimal sehingga akan meningkatkan kinerja nya.
Kompetensi dalam diri seorang karyawan akan bermanfaat jika sebuah
perusahaan menempatkan karyawan dalam bidang yang sesuai dengan
kompetensi yang dimiliki. Hal itu dikarenakan karyawan yang memiliki tugas
kerja sesuai dengan kompetensi yang dimiliki akan melakukan tanggung
jawabnya secara totalitas sehingga akan berdampak baik terhadap kinerja yang
dilakukanya.

Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh Safwan, dkk., (2014),
Posuma (2013), Sriwidodo dan Haryanto (2010), dan Winanti (2011) dan

Prayudha (2014) menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, dalam penelitian yang dilakukan

oleh Hanafi dan Ony (2016) mengungkapkan bahwa kompetensi tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan di atas, maka

dapat ditarik hipotesis:

H4: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan bagian akuntansi
pada BMT di Tegal

. Pengaruh Sistem Pengendalian Intern terhadap Kinerja Karyawan

Aktivitas pengendalian merupakan kebijakan dan prosedur
yang membantu meyakinkan bahwa perintah menejemen telah dilaksanakan
oleh anggota organisasinya,selain itu aktivitas pengendalian merupakan suatu
kebijakan dan prosedur yang dapat membantu suatu perusahaan dalam
meyakinkan bahwa tugas dan perintah yang diberikan oleh manajemen telah
dijalankan (Gitayani, dkk., 2015).

Dalam pengertian diatas mencerminkan bahwa karyawan bagian
akuntansi di BMT vyang sistem pengendalian internal nya baik maka akan
meningkatkan Kinerja nya. Sistem pengendalian intern merupakan suatu faktor
yang dapat menentukan bagaimana Kinerja yang ada dalam organisasi. Hal ini
dikarenakan pengendalian intern bertujuan untuk meminimalisir kemungkinan
adanya kecurangan atau penyimpangan yang dilakukan oleh karyawan yang ada.
Hal ini dikarenakan karyawan bagian akuntansi tersebut merasa dipantau
sehingga kinerja yang dihasilkan akan baik. Sistem Pengendalian Internal (SPI)

yang handal dan efektif dapat memberikani nformasi yang tepat bagi manajer
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maupun dewan direksi yang bagus untuk mengambil keputusan maupun
kebijakan yang tepat untuk pencapaian tujuan perusahaan yang lebih efektif pula.
Penelitian terdahulu tentang pengendalian internal telah dilakukan oleh
beberapa peneliti yaitu Tresnawati (2012), Supriadi, dkk., (2014), Gitayani, dkk.,
(2015), Lasso (2016) dan Usman (2014) mengungkapkan bahwa pengendalian
internal berpengaruh positif terhadap kinerja. Berdasarkan penjelasan di atas,
maka dapat ditarik hipotesis:
H5: Sistem pengendalian internal berpengaruh positif terhadap Kkinerja

karyawan bagian akuntansi pada BMT di Tegal

C. Model Penelitian

Kompensasi

Motivasi

Religiusitas Kinerja Karyawan

Kompetensi

Sistem  Pengendalian
Internal H5 (+)




Gambar 2.2 Kerangka Penelitian
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