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Abstrak: Kompetensi organisasi dapat dijadikan kunci dalam keunggulan
persaingan. Tanpa adanya kompetensi akan mengakibatkan penerapan strategi
persaingan tidak sesuai dengan apa yang telah direncanakan. Penerapan
kompetensi untuk keberhasilan sebuah organisasi banyak merujuk hasil penelitian
tentang faktor yang mempengaruhi. Secara umum, tujuan penelitian ini adalah
untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi sumber
daya manusia pada bank syariah di Riau. Secara khusus penelitian ini memiliki
empat tujuan utama. Pertama, untuk mengetahui tingkat kompetensi,
pembelajaran dan emosional staf bagian pemasaran dan layanan pelanggan di
bank syariah Riau. Kedua, untuk mendeteksi pengaruh faktor pembelajaran, dan
emosional terhadap kompetensi. Ketiga, untuk mendeteksi pengaruh emosional
dan pembelajaran terhadap tingkat kompetensi yang disederhanakan oleh faktor
motivasi. Keempat, untuk memeriksa faktor motivasi yang menyederhanakan
hubungan antara kompetensi staf bank Syariah di Riau dengan pembelajaran dan
emosional. Penelitian ini melibatkan 85 responden di Riau. Kuesioner
didistribusikan kepada staf Bank Riau Syariah, Bank Syariah Mandiri, Bank
Muamalat Indonesia, Bank Rakyat Syariah Indonesia, dan Bank Negara Syariah
Indonesia. Kuesioner yang dikembalikan oleh responden dianalisis dengan
menggunakan analisis regresi. Hasil analisis regresi membuktikan bahwa variabel
pembelajaran cukup kompeten menjelaskan varians kompetensi staf bank syariah,
yaitu sebesar 6,6 persen secara signifikan, sedangkan variabel emosional cukup
kompeten untuk menjelaskan varians kompetensi secara signifikan, yaitu sebesar
69.5 persen. Penelitian juga menemukan bahwa pembelajaran, dan emosional
dapat mempengaruhi kompetensi secara signifikan.
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PENDAHULUAN

Isu tentang kompetensi sumber
daya manusia sering dibahas dalam
media massa di seluruh dunia, termasuk
di Riau khususnya yang berhubungan
dengan  sumber daya  manusia
perbankan Syariah yang ada di Riau.
Pada sisi  lain  Riau  memiliki
kesejahteraan berasal dari sumber daya

alam namun tetap juga menghadapi
permasalahan kebutuhan kualitas dan
kuantitas terhadap sumber daya
manusianya. Hal ini telah dibahas pada
seminar kompetensi sumber daya
manusia dan usaha ekonomi kerakyatan
di Hotel Furaya Pekanbaru pada 24 April
2009. Dalam hal ini, diperlukan upaya
yang harus dilakukan untuk
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meningkatkan kemampuan pada
manajemen sumber daya manusia
menuju ke arah yang lebih baik. Untuk
menciptakan sumber daya manusia yang
efisien, pemerintah Riau telah berupaya
salah satunya dengan mengalokasikan
biaya pendidikan sebesar 20 persen dari
pengeluaran anggaran  pemerintah
provinsi Riau pada tahun 2008.

Dalam mencapai perkembangan
berbagai produk agar sejajar dengan
bank-bank yang lain, salah satu
tantangan yang dihadapi oleh bank
Syariah adalah kurangnya kompetensi
pada sumber daya manusia Yyang
dimiliki. Kompetensi berarti sumber
daya manusia yang mampu memahami
perbankan Syariah secara teknis
maupun memahami aspek syariahnya
(Antonio, 2001). Hasil peninjauan
terhadap berbagai perbankan Syariah
yang ada pada saat sekarang ini,
sebagian besar dari para staf bank
konvensional merupakan lulusan yang
berlatar belakang pendidikan umum.
Mereka kemudian diajar dan dididik
tentang teori perbankan Syariah dalam
waktu singkat. Hal ini menyebabkan
mereka tidak sepenuhnya mendapat
pemahaman dan pengetahuan yang
memadai sehingga sebagian besar dari
mereka mengalami kesulitan dalam
mengembangkan produk yang
membutuhkan kompetensi yang khusus.
Casmadi (2007) menyatakan bahwa
kurangnya kompetensi sumber daya
manusia pada bank Syariah membuat
bank Syariah tidak mampu bersaing
secara profesional, oleh karena itu
diharapkan sumber daya manusia di
berbagai bank Syariah  memiliki
keterampilan yang lebih efisien di masa
depan.

Perbankan Syariah merupakan hal
yang baru dan sering dibahas oleh
masyarakat masa kini. Keberadaannya
seiring dengan upaya yang dilakukan
oleh para ahli perbankan Syariah dalam
mendukung ekonomi Syariah yang

diyakini mampu memperbaiki sistem
ekonomi konvensional. Dengan kata
lain, sistem operasi bank Syariah dengan
menerapkan hasil berbagi keuntungan.
Jadi dapat dinyatakan bahwa bank
Syariah yaitu bank yang beroperasi
berlandaskan kepada prinsip-prinsip
syari'at Islam dengan merujuk kepada
Al-Quran dan As-Sunnah.

Sekitar tahun 1960-an, konsep
bank Syariah hanya merupakan bahan
perbincangan teori dan belum ada
langkah nyata yang memungkinkan
pelaksanaan praktikal tersebut. Padahal
telah muncul kesedaran bahawa bank
Syariah merupakan penyelesaian
masalah ekonomi untuk menghasilkan
kejayaan sosial di negara-negara Islam
(Najjar,1977).

Usaha awal dari pelaksanaan
sistem kemitraan keuntungan dan
kerugian "profit and loss sharing",
dilaksanakan di negara Pakistan,
kemudian diterapkan di negara Malaysia
sekitar tahun 1940-an, yaitu dengan
mengadakan upaya pengelolaan dana
haji secara konvensional. Sedangkan
yang diakui sebagai pelopor
pembentukan awal perbankan Syariah
adalah Ahmed El Najjar, yaitu pada
tahun 1977 dengan mendirikan bank
tabungan berdasarkan konsep
Mudharabah. Sedangkan yang
menerapkan pemberian pinjaman atau
pembiayaan dengan sistem Syariah atau
kutipan hasil yaitu di Kota Mit Ghamr
Mesir pada tahun 1963 dan berakhir
pada tahun 1967 karena terjadi masalah
politik pada masa pemerintahan Abdul
Nasir. Dalam perkembangan berikutnya
bank Syariah berkembang dengan pesat
sampai terbinanya 9 buah bank di Mesir
pada masa itu. Bank ini fokus terhadap
pembiayaan bisnis dan industri kecil.

Bank Syariah yang didirikan secara
komersial diawali dengan berdirinya
Bank Islam Dubai yang didirikan di
Dubai pada tahun 1975. Untuk Wilayah
Asia Tenggara, negara yang pertama
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menggunakan Dual Banking System
(menerapkan dua sistem perbankan
konvensional dan Syariah) secara
serentak adalah The Philliphine Amanah
Bank pada tahun 1973.

Perbankan Syariah di Indonesia
tumbuh secara pesat dalam tempo lima
tahun terakhir ini. Statistik perbankan
Syariah bagi bulan Februari 2005
menunjukkan prestasi yang baik. Jumlah
asetnya bernilai Rp 15.57 trilion (1.24
persen daripada jumlah aset perbankan
nasional) dengan pembiayaan yang
dikeluarkan mencapai Rp 12.14 bilion
(218 persen daripada  jumlah
pembiayaan  perbankan  nasional).
Keadaan ini bukan saja dilihat dari sudut
jumlah, namun juga disokong oleh faktor
kualitas. Misalnya  perkembangan
Financing Extended / Deposite Ratio
(FDR)  sebanyak 103.19 persen
sementara Non Performing Loan (NPL)
hanya 3.23 persen. Persenan tersebut
adalah lebih baik berbanding dengan
perkembangan perbankan nasional yang
hanya 58.48 persen dari segi Financing
Extended / Deposite Ratio (FDR) dan 4.7
persen pula dari segi Non Performing
Loan (NPL) (BI, 2005).

Dari data Bank Indonesia Cabang
Pekanbaru (2010), ditemukan bahwa
pertumbuhan Bank Syariah di Provinsi
Riau meningkat sebesar 53 persen (Hari
Utomo, 2011). Pada bulan Februari
2011, aset bank Syariah di Riau
mencapai Rp. 2,1 triliun. Sementara
pada bulan Februari 2012 jumlah aset
telah mencapai Rp. 3,3 triliun. Selain itu,
pembiayaan  bank  Syariah  juga
mengalami pertumbuhan sebesar 41
persen dibandingkan tahun lalu. Untuk

dana pihak ketiga (DPK) pula,
pertumbuhannya mencapai 72 persen.
Target pertumbuhan bank Syariah
hanya 5 persen, sedangkan realisasinya
adalah 5,2 persen. Karena potensi yang
cukup  menjanjikan, maka Bank
Indonesia  berencana akan  terus
melakukan peningkatan. Hasil tinjauan
yang dilakukan ditemukan sebanyak 85
persen masyarakat sangat tertarik
menggunakan bank Syariah. Hal ini
menunjukkan perbankan Syariah di Riau
mengalami pertumbuhan dan
perkembangan yang sangat baik (Riau
terakhir 2011).

Djakfar (2010) menyatakan pula
bahwa masalah kompetensi dikalangan
staf perbankan Syariah lebih banyak
disebabkan oleh faktor internal seperti
masalah manajemen, kurangnya sumber
daya ~manusia yang  kompeten,
infrastruktur yang masih terbatas dan
sebagainya. Salah satu cara untuk
mengatasi masalah ini adalah dengan
melakukan perbaikan terhadap
administrasi dan manajemen serta
meningkatkan keterampilan staf
perbankan Syariah.

Sampai sekarang jumlah staf
perbankan Syariah di Riau adalah 276
orang yang terdiri dari 94 orang di Bank
Riau Syariah, 61 orang di Bank Syariah
Mandiri, 85 orang di Bank Muamalat
Indonesia, 16 orang di Bank Rakyat
Indonesia Syariah dan 20 orang di Bank
Negara Indonesia Syariah seperti yang
tertera pada Tabel 1 di bawah. Setiap
bank memiliki empat bagian utama yaitu
bagian pemasaran, layanan pelanggan,
umum dan pembiayaan.
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Table 1:
Distribusi Jumlah Staf Bank Syariah Riau

No Nama Bank Pemasaran Pelayanan Umum Pembiayaan Jumlah
Pelangan
L P J L P J L P J L P J
1 Bank.Riau 9 3 12 1 4 14 1 17 31 1 19 3 94
Syariah 0 4 8 7
2 Bank Syariah 1 4 14 5 3 8 1 11 22 9 8 1 61
Mandiri 0 1 7
3 Bank Muamalat 9 4 13 7 4 11 1 17 27 1 22 3 85
0 2 4
4 BRI Syariah 3 2 5 2 1 3 3 1 4 2 2 4 16
5 BNI Syariah 2 1 3 1 1 2 4 4 2 5 7 20
JUMLAH 14 14 47 25 13 38 41 50 92 45 56 99 276
Sumber: Daripada setiap bank Syariah
Keterangan : L = Lelaki; P = Perempuan; J = Jumlah
Keberadaan bank Syariah di masyarakat sebesar 34.01 triliun
Indonesia mendapat sambutan baik (laporan  perbankan Syariah  dan

dikalangan masyarakat lokal. Hal ini
terbukti dengan terbinanya banyak
cabang bank Syariah di Indonesia dan
sampai saat ini sudah mencapai 26 buah
cabang yang berlandaskan Syariah
dengan total aset 4298 triliun dan
pembiayaan yang sudah disalurkan ke

statistik perbankan Syariah, 2008).
Pertumbuhan bank Syariah dalam satu
dekade terakhir ini cukup menjanjikan.
Pertumbuhan ini dapat dilihat dari
peningkatan jumlah kantor bank umum
Syariah dan cabang usaha Syariah dari
tahun ke tahun.

Tabel 2
Pertumbuhan jumlah dan kantor bank Syariah

Jenis Bank 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Bank Umum Syariah (BUS) 2 2 3 3 3 3
Unit Usaha Syariah (UUS) 6 8 15 19 20 26
Bilangan Kantor BUS dan 127 253 355 458 531 597
Uus
Bilangan BPRS 83 84 88 92 105 114
Bilangan Layanan Syariah - - - - 456 1,195

Jumlah 218 347 461 572 1,115 1,935

Sumber : Laporan Pengawasan Bank Indonesia, 2007

Undang-undang yang menjadi
dasar pembentukan bank Syariah di
Indonesia adalah Undang-undang No.10
Tahun 1998 sebagai pelengkap terhadap
undang-undang No.7 Tahun 1992
tentang perbankan. Setelah mendapat
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konvensional. Hukum berkenaan juga
memberikan ruang yang luas kepada
bank Syariah untuk berkembang,
bahkan secara jelas dinyatakan prinsip-
prinsip produk perbankan Syariah
seperti Murabahah, Salam, istisna,
Mudharabah, Musyarakah dan ljarah,
yang sebelumnya tidak tercantum dalam
Undang-undang No.7 Tahun 1992
Undang-Undang Perbankan Syariah No
8/3 / PBI / 2006 tanggal 30 Januari
2006 merupakan bukti dari dukungan
terhadap pelaksanaan Syariah Islam
dalam kehidupan.

Berdasarkan teori para ahli dan
hasil dari beberapa penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya menemukan
bahwa banyak variabel yang diteliti
berpotensi dalam mempengaruhi faktor
kompetensi. Diantaranya adalah faktor
komunikasi, keterampilan interpersonal,
motivasi dan keterampilan negosiasi
(Robinson, et al, 2007). Higgs dan
Malcom (2004) menemukan bahwa
kesadaran diri, emosional, motivasi,
kepribadian, pengaruh, institusi dan
perasaan juga memiliki hubungan
langsung dengan kompetensi.
Sementara itu, Fenelle et. al, (1995)
menemukan bahwa adaptasi, toleransi
pada tekanan, motivasi, komunikasi,
kreativitas, sensitivitas, keputusan yang
diambil, komunikasi tulisan, analisis,
perencanaan, pengorganisasian, inisiatif
dan standar kerja juga dapat
mempengaruhi kompetensi.

Selain itu, Robet et. al (2002)
menyatakan  pula  bahwa  faktor
dorongan, pembelajaran, mekanisme
kerja, kepercayaan, komunikasi,
pengambilan keputusan dan kompromi
juga dapat mempengaruhi kompetensi.
Sementara  Margaret (2000) dan
Fletcher (1999) juga menyatakan bahwa
faktor yang dapat mempengaruhi
kompetensi adalah terdiri dari fitur
perusahaan, pengalaman, sumber daya
manusia, komunikasi dan Kkinerja
perusahaan. Sementara itu, McCredie

dan Viv (2000) menyatakan bahwa
semua faktor tersebut di atas berada
dalam kepemimpinan dan kinerja
kelompok yang berpotensi
mempengaruhi secara signifikan ke
terhadap kompetensi. Faktor-faktor
tersebut juga akan terus relevan dalam
menentukan kompetensi seseorang di
masa depan (Rhee, 2008). Faktor-faktor
itu juga dapat menentukan kompetensi
sumber daya manusia dalam bidang
kewirausahaan (Martin et. Al, 2007).
Bahkan, Ana dan Juan (2005) juga
menyatakan bahwa kepemimpinan
dapat mempengaruhi lingkungan
perusahaan, pengetahuan, keahlian,
kerjasama eksternal, kreativitas,
komitmen pembelajaran dan reputasi.
Hal ini dapat mempengaruhi faktor
kompetensi secara signifikan.
Berdasarkan penelitian terakhir,
banyak faktor yang mempengaruhi
kompetensi  seperti pembelajaran
sebagaimana yang dinyatakan oleh
Robert dkk. (2002); Leonard (2008);
Wheeler (2007); Martin et al. (2007);
Rhee (2008); Mansor et al. (2010).
Penelitian lain pula seperti Malcom
(2004); Ana Balen dan juan (2005);
Dulewicz dan Higgs (2003); Kunnanatt
(2008); menyatakan bahwa faktor
emosional juga dapat mempengaruhi
kompetensi. Berbeda pula dengan
pendapat dari McCredie dan Viv (2000);
Mark et al. (2007) dan Mei et al. (2005).
Mereka menyatakan bahwa motivasi
dan keterampilan interpersonal dapat
mempengaruhi kompetensi. Sementara
Fenelle et al. (1995) menyatakan pula
bahwa komunikasi dapat
mempengaruhi  kompetensi.  Melani
(1999); (Agut et al  (2003);
Wickramasinghe (2008) menyatakan
pula bahwa umur, status, gender dan
waktu bekerja Toleransi pada tekanan,
Kreativitas, sensitivitas mempengaruhi
kompetensi, sedangkan Fenelle et al.
(1995) menyatakan bahwa keputusan,
analisis perencanaan, pengorganisasian,
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inisiatif dan standar dapat
mempengaruhi kompetensi seseorang.

Sementara itu, hasil penelitian
Wheeler (2007) menemukan tidak
semua faktor variabel pembelajaran
dapat mempengaruhi faktor
kompetensi. Malcom (2004) dan
McCredie serta Viv (2000) menyatakan
pula bahwa faktor pembelajaran dan
emosional mempengaruhi kompetensi.
Sejauh ini penelitian tentang
kompetensi bertujuan untuk menilai
kompetensi staf dalam perusahaan.
Hasil penelitian sebelumnya
menemukan  bahwa  masih  ada
kekurangan terutama dalam penentuan
variabel dan jumlah sampel. Oleh karena
itu usulan penelitian ini menambah
jumlah variabel yang diusulkan oleh
hasil  penelitian  Wheeler (2007);
Margaret (2000); Ana Balen dan Juan
(2005) yaitu variabel motivasi.

Kompetensi  menjadi  populer
dalam bidang penelitian perusahaan
karena dianggap sebagai antara ukuran
untuk menilai kompetensi sumber daya
manusia staf terutama dalam
kepemimpinan, pemasaran dan layanan
pelanggan kepada para pelanggan. Ada
banyak penelitian yang menggunakan
kompetensi sebagai faktor pengukur di
tempat kerja seperti yang dinyatakan
oleh Mayer dan Salovey (1998) serta
Goleman (2005).

KAJIAN TEORI
Hakikat Sumber Daya Manusia
Dessler (2010) mendefinisikan
sumber daya manusia adalah suatu
pendekatan yang harus dilakukan oleh
individu keatas manusia ataupun aspek-
aspek yang meliputi perekrutan dan
seleksi, pelatihan dan memberikan
imbalan serta penilaian kinerja karena
harus dipahami bahwa subjek itu sendiri
manusia yang hidup, bisa berpikir,
berkehendak, memiliki berbagai jenis
kebutuhan, keinginan dan sebagainya di

samping bersifat unik dan memiliki
perbedaan.

Menurut Hasibuan (2002), sumber
daya manusia merupakan ilmu dan seni
yang mengatur hubungan dan peranan
staf agar melakukan pekerjaan dengan
baik dan tepat sehingga dapat
membantu mencapai tujuan perusahaan.
Andoko (2000) menjelaskan bahwa
sumber daya manusia merupakan
pengambilan seleksi, pengembangan,
pembangunan dan penggunaan sumber
daya manusia untuk mencapai tujuan
perusahaan. Menurut Nitisemito (2000),
sumber daya manusia adalah suatu ilmu
dan seni untuk melaksanakan pekerjaan
seperti pelatihan, perencanaan,
perusahaan, pengawasan, sehingga
efektivitas dan efesiensi staf dapat
ditingkatkan secara maksimal dalam
pencapaian tujuan.

Selanjutnya, Handoko (2004)
menyatakan bahwa diskusi tentang
sumber manusia dimulai dengan dua
dimensi utama dari sumber manusia,
yaitu sumber manusia sebagai manusia
dan sumber manusia sebagai kekuatan
atau faktor yang menentukan sebagai
pengguna dari hasil pengembangan.
Sangat disadari bahwa sumber manusia
dapat merupakan masalah penting bagi
suatu perusahaan karena dengan
sumber manusia menyebabkan tugas
dan pekerjaan yang lain dalam
perusahaan berfungsi dan dapat
berjalan dengan lancar. Melalui sumber
daya manusia yang efektif membuat
seorang manajer mengelola
karyawannya dengan lebih baik dan
agar tujuan dan tugas yang dilaksanakan
berjalan dengan lancar dapat
menemukan cara terbaik dalam
mendayagunakan orang-orang yang ada
dalam perusahaan agar tujuan yang
ingin dicapai berjalan dengan sebaik-

baiknya.

Sumber daya manusia
merupakan sistem yang terdiri dari
banyak kegiatan dan saling
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berhubungan satu sama lain. Ivancevich
(2001) menyatakan bahwa pentingnya
sumber daya manusia dalam
perusahaan sehingga peran sumber
daya manusia tidak lagi hanya menjadi
tanggung jawab pemimpin dalam
sebuah lembaga. Pengelolaan sumber
daya manusia tentu saja harus
dilaksanakan  oleh  manajer yang
profesional. Jadi, sumber manusia dapat
diartikan sebagai manajemen yang pada
seseorang. Manajemen SDM diperlukan
sehingga mereka saling mendukung
untuk mencapai tujuan bersama.

Selain itu, sumber daya manusia
juga menekankan pentingnya strategi
dan proses. Apabila manajemen sumber
daya manusia dapat dikelola secara
profesional, maka staf akan dapat
bekerja secara produktif. Hal ini akan
lebih efektif jika saat pengambilan calon
staf terlebih dahulu menyatakan
ketentuan tentang kompetensi yang
diperlukan.

Desler (2010) menyatakan bahwa
proses pengembangan strategi sumber
daya manusia memberikan keuntungan
kepada  perusahaan, vyaitu: (@)
Mendefinisikan kesempatan dan
hambatan sumber daya manusia dalam
mencapai  tujuan  bisnisnya;  (b)
Memperjelas gagasan baru terhadap isu-
isu sumber daya manusia Yyang
mengarah kepada hasil dan memberi
perspektif yang lebih luas; (¢)
Melakukan tes komitmen manajemen
pada kegiatan, menciptakan proses
alokasi sumber daya manusia untuk
program dan kegiatan yang spesifik; (d)
Memfokuskan pada kegiatan jangka
panjang yang dipilih dengan
mempertimbangkan prioritas pertama
untuk dua atau tiga tahun mendatang;
dan (e) Menerapkan strategi yang
difokuskan pada pengelolaan fungsi
sumber daya manusia dan
pengembangan staf yang berbakat.

Selain keuntungan di atas, Hanafi
(2003) menyatakan pula bahwa bagian

sumber daya manusia juga dapat
menciptakan keunggulan kompetitif
dengan empat pendekatan, yaitu: (a)
Strategic Patner, yaitu menjadi rekan
manajer senior dan manajer bawahan
menerjemahkan strategi yang telah
direncanakan, mendiagnosa perusahaan,
sistem penilaian (assessment) dan
penggabungan praktek perusahaan
dengan tujuan bisnisnya yang dapat
dibentuk pada setiap tingkat
perusahaan; (b) Administrative Expert,
yaitu menjadi ahli dalam mengatur
pelaksanaan pekerjaan serta
administrasi yang efisien agar dapat
menghasilkan output dengan biaya yang
rendah namun kualitasnya terjamin.
Usaha ini dapat dilakukan dengan
rekayasa ulang (Reengineering),
termasuk merancang kembali bidang
sumber daya manusia; (c) Employee
Champion, vyaitu menjadi penengah
antara staf dan manajemen untuk
memenuhi kepentingan kedua belah
pihak. Dengan persaingan bisnis yang
semakin pesat menyebabkan tuntutan
manajemen terhadap staf semakin
tinggi; dan (d) Change Agent, yaitu
menjadi agen perubahan, mempertajam
proses dan budaya vyang dapat
meningkatkan kapasitas perusahaan
untuk berubah menjadi lebih baik.

Keempat hal tersebut merupakan
peran baru dari bagian sumber daya
manusia yang akan dapat meraih
prestasi kompetitif kerjasama dengan
manajer bawahan dan  direktur.
Pencapaian kompetitif akan dicapai
melalui tiga strategi, yaitu: inovasi
(innovation), peningkatan  kualitas
(quality enhancement) serta penurunan
biaya (cost reduction).

Hakikat Kompetensi
Kompetensi dapat disebut sebagai
kemampuan seseorang untuk

melaksanakan sesuatu tugas dengan
baik (the ability to perform). Hal ini
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disebabkan oleh efektif tidaknya suatu
hasil pekerjaan sangat dipengaruhi oleh
keterampilan, pengetahuan, perilaku
(sikap) dan kemampuan yang sesuai
dengan tuntutan pekerjaan.
Keberhasilan suatu perusahaan hari ini
dan masa mendatang tergantung pada
kombinasi kompetensi kepemimpinan
yang efektif dan kompetensi tenaga
kerjanya. Kompetensi merupakan fitur
yang menjadi landasan bagi seseorang
dan berkaitan dengan efektivitas kinerja
kerja individu dalam pekerjaan. Jadi
kompetensi individu merupakan sesuatu
yang melekat dalam dirinya yang dapat
digunakan untuk  memperkirakan
tingkat pencapaian kerjanya.

Kajian tentang kompetensi telah
dimulai pada akhir tahun 1960-an atau
awal 1970-an oleh Perusahaan Psikologi
Industri Amerika. Perusahaan tersebut

mengidentifikasi banyaknya hasil
belajar seperti perilaku, pengetahuan
dan prestasi belajar di sekolah tidak
dapat dijadikan  sebagai  sebuah
kompetensi atau keberhasilan seseorang
dalam melaksanakan aktivitas
kehidupan harian. Temuan tersebut
telah  mendukung peneliti  untuk
mengetahui variabel apa yang
berpengaruh  terhadap  kompetensi
sumber daya manusia dalam
mengkekalkan praktek pada suatu
lembaga selain dari faktor gender dan
sosio ekonomi.

Kompetensi mula dikembangkan
oleh Spencer L.M dan Spencer (1993).
Untuk  mengetahui  secara lebih
mendalam tentang konsep kompetensi
ini dapat dilihat pada Gambar 3 sebagai
berikut:

Gambar 1
Konsep Kompetensi

INDIVIDUAL
MFaf they are Like

Hhat threy cor do

JOB

HWlhat they are MRt tlris aclrieves

regaired o do

Porsonal
Chumcierislics Behaviour Johy
E_" r-.:jul'i'.-n: = . akN Actvitics
] Lrai ] Functicns
Zr  ImageRale Tasks
Ko lecly =
COMPETEMNCY COMPETENCE PERFORMANCE

Sumber: Tabel 3: Konsep kompetensi pp; 21 dari Spencer LM & Spencer (1993).
Manajemen Sumber Manusia. Prof. Dr. Tjutju Yunarsih. Dr.Suwatno, M.Si.

Spencer dan Spencer (1993)
mengemukakan bahwa kompetensi
individu yang berupa kemampuan dan
pembelajaran dapat dikembangkan
melalui teori dan latihan sementara
motif kompetensi dapat diperoleh ketika
proses pengambilan calon staf. Spencer

dan Spencer (1993) menambahkan pula
bahwa kompetensi menjadi ciri
seseorang ketika dihubungkan dengan
kinerja yang efektif atau superior yang
akan menentukan perilaku dan kinerja
seseorang dan juga untuk menentukan
apakah seseorang melakukan
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pekerjaannya dengan baik berdasarkan
kriteria yang telah ditentukan. Marshall
(1996) juga memberikan pengertian
bahwa kompetensi merupakan fitur
dasar seseorang yang memungkinkan
mereka menghasilkan prestasi unggul
dalam pekerjaan.

David (2007) memberikan
pengertian kompetensi yang dibagi
dalam tiga pendekatan, yaitu: Pertama,
Orientasi karyawan, terdiri dari: (a)
Perilaku perseorangan, hal ini
disebabkan oleh sesuatu yang baik dan
dimiliki dalam pekerjaan. Hal ini berarti
bahwa terdapat bukti terhadap perilaku
individu yang mempengaruhi
kemampuan karyawan (Boyatzis, 1982);
(b) Kebijakan perilaku perseorangan
karena standar untuk mencapai
efektivitas dalam situasi karyawan
(Spencer dan Spencer, 1993); dan (c)
Penampilan yang tinggi atau
kemampuan yang seimbang secara
relatif menghasilkan perilaku untuk
kemampuan dalam bekerja dalam
lingkungan perusahaan secara
kompleks.

Kedua, Orientasi bekerja, terdiri
daripada: (a) Kemampuan diri, yaitu
untuk memiliki kegiatan bersama atau
fungsi pada setiap tingkat yang
diharapkan pada staf; (b) Kemampuan
untuk menampilkan aktivitas dalam
pekerjaan; dan (c) Perbuatan perilaku
dan produksi, setiap produksi harus
dapat mempraktikannya atau
menunjukkannya kepada orang lain.

Ketiga, Banyak bentuk, terdiri dari:
(a) Kemampuan untuk memiliki
pengetahuan, pemahaman wawasan
dalam kegiatan dan cara berpikir untuk
memperoleh penampilan yang efektif
serta memenuhi standar  yang
ditentukan oleh staf. Ini termasuk dalam
menyelesaikan masalah dan cukup
fleksibel terhadap permintaan yang
berubah; dan (b) Pembelajaran dan
pemahaman serta simbol-simbol
merupakan suatu nilai kepercayaan dan

tingkah laku pula akan menujukkan
penampilan manajemen yang efektif dan
sesuai dengan hukum yang berlaku.
Untuk memahami teori
kompetensi secara lebih mendalam,
maka harus dipahami lebih awal bahwa
teori kompetensi dibagi menjadi lima
jenis fitur sebagaimana yang
dikemukakan oleh Spencer L.M. dan
Spencer (1993) yaitu: (1) Motif. Motif
yaitu sesuatu yang dipikirkan atau
diinginkan oleh seseorang secara
konsisten yang dapat menghasilkan
praktek, kebutuhan dan perhatian
(concern) yang biasanya terjadi tanpa
disadari. Ini akan mempengaruhi
pemikiran seseorang untuk mencapai
sasaran  kerjanya sehingga pada
akhirnya akan berpengaruh terhadap
perilaku seseorang; (2) Pembawaan /
fitur diri. Fitur diri (trait) adalah fitur
bawaan diri, misalnya reaksi yang tetap
terhadap sesuatu. Seseorang yang mahir
mengemudi pesawat atau bekerja
sebagai juru terbang dapat dikatakan
memiliki fitur bawaan diri sebagai juru
terbang. Fitur diri ini merupakan fitur-
fitur fisik, kognitif dan sosial yang
melekat secara permanen pada diri
seseorang; (3) Konsep diri. Merupakan
perilaku, nilai dan pandangan seseorang
terhadap sesuatu hal. Konsep diri (seff-
concept) merupakan sikap atau nilai
perseorangan. Konsep diri dipengaruhi
oleh nilai-nilai yang dimiliki oleh
seseorang yang diperoleh sejak kecil
sampai saat tertentu. Konsep diri
menunjukkan bagaimana seseorang
melihat dirinya sendiri atau sesuatu.
Konsep diri ini mempengaruhi etika,
cara pandang atau pengertian seseorang
tentang sesuatu; (4) Pengetahuan.
Merupakan informasi seseorang dalam
lingkungan yang spesifik. Pengetahuan
merupakan kompetensi yang kompleks.
Biasanya tes pengetahuan mengukur
kemampuan untuk memilih jawaban
yang paling benar, tetapi tidak dapat
mengukur apakah seseorang dapat

Jurnal Al-hikmah Vol. 13, No. 2, Oktober 2016 ISSN 1412-5382 136



melakukan  pekerjaan  berdasarkan
pengetahuan yang dimilikinya; dan (5)
Keahlian/keterampilan. Adalah

kemampuan untuk memperlihatkan
secara fisik terhadap sesuatu pekerjaan
atau tugas yang diberikan. Keterampilan
merupakan kemampuan  seseorang
untuk melakukan suatu kegiatan atau
pekerjaan.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi
Kompetensi

Menurut berbagai penelitian,
ternyata banyak hal yang dapat
mempengaruhi kompetensi. Dari
sejumlah variabel penelitian, variabel
yang menjadi pilihan adalah variabel
pembelajaran dan variabel emosional.
Hal ini berdasarkan penelitian yang
dilakukan oleh Robet et al. (2002);
Martin et al. (2007) dan Knnet (2008).
Sementara hasil penelitian David
(2008) dan Ana Juan (2005) juga
menyatakan bahwa variabel sangat
penting dalam pengembangan
kompetensi. Berdasarkan hasil
penelitian Hugn dan Viv (2000) juga
menyatakan bahwa faktor
pembelajaran mempengaruhi
kompetensi dan tidak ada hasil
penelitian yang menyatakan emosional
tidak  mempengaruhi  kompetensi.
Berdasarkan hasil penelitian terakhir,
ada banyak faktor yang mempengaruhi
kompetensi namun yang akan dikaji
dalam penelitian ini adalah faktor

pembelajaran, emosional dan
moderator.
Faktor Pembelajaran

Menurut R Hilgard, R.C Atkonson
(1975) pembelajaran adalah

perubahaan perilaku yang tetap hasil
pengalaman. Perubahan ini mungkin
tidak jelas sehingga timbul suatu situasi
yang menyoroti perilaku baru.
Pembelajaran biasanya tidak

diperlihatkan dengan serta merta
melalui prestasi. Sedangkan Robert M
Gagne (1970) menyebutkan pula bahwa
Pembelajaran  adalah perubahaan
sesorang Yyang dapat dipertahankan
tetapi tidak disebabkan oleh
pertumbuhan. Perubahaan yang disebut
pembelajaran di perlihatkan melalui
perubahaan perilaku sesorang individu
sebelum terkena situasi pembelajaran
dengan tingkah lakunya setelah
diungkapkan dengan situasi
pembelajaran. Lain pula menurut Anita
E.Woofolk (1995) menyatakan bahwa
pembelajaran adalah proses dimana
pengalaman menyebabkan perubahaan
dalam pengetahuan dan perilaku yang
permanen.

Faktor Emosional

Goleman (2008) juga menyatakan
bahwa emosional didefinisikan sebagai
suatu kesadaran sendiri, rasa percaya
diri, penguasaan diri, komitmen dan
integritas seseorang serta kemampuan
seseorang dalam komunikasi,
mempengaruhi, melakukan inisiatif
perubahan dan menerimanya atau
dengan kata lain memberikan
pengertian kecerdasan emosi merujuk
pada kemampuan untuk mengenali
perasaan sendiri dan perasaan orang
lain, kemampuan memotivasi diri
sendiri dan kemampuan mengelola
secara baik pada diri sendiri dan
kemampuan mengelola emosi secara
baik pada diri sendiri dan dalam
hubungannya dengan orang lain.

Dulewicz dan Higgs (2000)
mengukur kecerdasan emosi kepada7
elemen, vyaitu: (1) Kesadaran diri:
Merupakan kesadaran perasaan yang
dapat dilakukan oleh seorang manajer;
(2) Motivasi: Merupakan dukungan dan
energi untuk mencapai sasaran dan
tujuan; (3) Interpersonal sensitive:
memperlihatkan empati dan positif
terhadap sesuatu; (4) Pengaruh
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kemampuan untuk mempengaruhi agar
keinginannya tercapai; (5) Gerak hati:
kemampuan untuk membuat keputusan
dan membuat alasan pada suatu hal; (6)
Emosi yang gembira dapat membuat
suatu prestasi ketika ada tekanan; dan
(7) Kesadaran dan kejujuran, konsisten
dengan satu hal dan tindakan dan
bekerja menurut standar.

Sejak diterbitkan oleh Daniel
Goleman pada tahun 1995, kecerdasan
emosional menjadi diskusi antara
perusahaan-perusahaan di  Amerika.
Misalnya, ketika Harvard Business
Review mempublikasikan artikel topik
tersebut cukup menarik minat pembaca
jika dibandingkan dengan artikel-artikel
lain yang diterbitkan dalam 40 tahun
terakhir ini. Ketika CEO Johnson &
Johnson membaca artikel tersebut, ia
sangat mempengaruhi pembaca dan
mengirim salinan artikel tersebut pada
400 eksekutif teratas di perusahaannya
Cherniss (2000).

Kecerdasan = emosional  telah
diterima dan diakui kegunaannya.
Manfaat yang dihasilkan oleh
kecerdasan  emosional  merupakan
faktor keberhasilan perusahaan yang
terkait dengan membuat keputusan,
kepemimpinan, teknik dan strategis,
komunikasi yang terbuka dan jujur,
bekerjasama dan saling mempercayai,
mengembangkan loyalitas, kreativitas
dan inovasi.

Faktor Moderator (Penyederhana)

Dalam penelitian ini  motivasi
dipertimbangkan  sebagai  variabel
penyederhana (moderating). Hal ini
sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Malxom (2004) menyatakan bahwa
variabel motivasi berpengaruh terhadap
emosional. Berbeda pula dengan
penelitian yang dilakukan oleh Mark et
al (2007) yang menyatakan bahwa
motivasi merupakan variabel utama dari
bagian kompetensi.

Sedangkan Fenelle et al, (1995)
menyatakan bahwa variabel motivasi
berpengaruh sebesar 21 persen dari
bagian kompetensi. Hasil penelitian
Chung-herrea at al (2003), menyatakan
pula bahwa berdasarkan kajian teori
tentang motivasi telah di peroleh 11
jumlah soal yang selidik menunjukkan
motivasi akan mempengaruhi
kompetensi karena staf yang memiliki
motivasi tinggi akan memberikan solusi
dalam pekerjaan. Hasil penelitian Mc
Credie Viv (2000), dan Mei et al (2005)
menyatakan bahwa motivasi dapat
mempengaruhi kompetensi. Sementara
itu Wheeler (2007); Margaret (2000);
Ana Balen dan Juan mengusulkan pula
bahwa variabel motivasi sebagai
tambahan yang mempengaruhi
kompetensi. Dalam penelitian ini
variabel motivasi dijadikan sebagai
variabel penyederhana dalam
mempengaruhi kompetensi.

Dari uraian diatas dapat diambil
keputusan bahwa motivasi dijadikan
sebagai variabel penyederhana untuk
memberikan kontribusi yang dapat
mempengaruhi  kompetensi  dengan
demikian variabel ini dapat memperkuat

faktor-faktor yang  mempengaruhi
kompetensi.
Pengembangan Sumber Manusia

Berasaskan Kompetensi

Hutapea (2008) menyatakan
bahwa kepentingan sumber daya
manusia dalam perusahaan dimulai
ketika semakin diperlukan fungsi
sumber daya manusia untuk
pelaksanaan dan pengembangan
perusahaan. Fungsi sumber daya
manusia dimulai dari fungsi
administrasi (seperti mengelola semua
praktek staf) sampai fungsi manajemen
dan perencanaan. Ketika semakin
meningkatnya tuntutan bisnisnya atau
dunia kewirausahaan, semakin besar
tanggung jawab yang harus

Jurnal Al-hikmah Vol. 13, No. 2, Oktober 2016 ISSN 1412-5382 138



dilaksanakan oleh bagian sumber daya
manusia dalam  pengelolaan dan
pengembangan staf karena staf harus
mampu melaksanakan praktek-praktek
dan tanggung jawab yang sesuai dengan
permintaan  dunia  kewirausahaan.
Suasana bisnis dan perubahan dalam
bidang yang dinamis membutuhkan
perusahaan lebih  kompetitif dan
inovatif. Jadi, perusahaan membutuhkan
manajemen sumber daya manusia yang
mampu mengelolanya yaitu sumber
daya manusia yang memiliki nilai yang
kokoh dan dapat menyesuaikan dengan
perubahan lingkungan. Untuk itu
sumber daya manusia harus memiliki
kapasitas yang dibangun diatas dasar
yang berbasis kompetensi yang dapat
meningkatkan kapasitas dan
membangun dasar yang kokoh.

Selanjutnya,  Parulian  (2008)
menyebut bahwa pengembangan
sumber daya manusia berbasis
kompetensi harus  dimulai  dari
pembentukan dasar yang kokoh. Dasar
yang kokoh dapat dibentuk dengan cara
menemukan kompetensi inti yang sesuai
dengan usaha yang dijalankan sehingga
dapat digunakan sebagai sumber
berdaya bersaing perusahaan. Apabila
perusahaan sudah menerapkan sistem
sumber daya manusia yang berbasis
kompetensi maka pengambilan staf baru
harus sesuai dengan yang disyaratkan
oleh bagian yang membutuhkan staf.
Jadi syarat kompetensi untuk setiap
pekerjaan atau disetiap departemen
atau bagian haruslah sudah
dipersiapkan bagian sumber daya
manusia.

Veithzal Rivai (2006)
menyebutkan perkembangan sumber
daya manusia berdasarkan kompetensi
dilakukan agar dapat memberikan hasil
yang sesuai dengan tujuan dan sasaran
perusahaan  seperti yang telah
ditetapkan. Kompetensi terkait dengan
kekuatan  setiap  individu  untuk
melakukan tugas atau mengambil

keputusan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan yang sesuai dengan
keterampilan, pembelajaran dan
kemampuan yang dimiliki. Kompetensi
yang dimiliki oleh staf secara
perseorangan harus mampu mendukung
pelaksanaan  strategi dan  tujuan
perusahaan serta mampu mendukung
setiap perubahaan yang dilakukan oleh
pihak manajemen sehingga kompetensi
yang dimiliki oleh seseorang dapat
mendukung sistem kerja berbasis
kelompok yang sudah dibentuk.

Konsep Motivasi

Motivasi berasal dari kata Latin
"movere” yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi (motivation)
mengacu pada sumber daya manusia
umumnya dan bawahan secara khasnya.
Motivasi adalah  mempertanyakan
bagaimana kemampuan dan
kemampuan bawahan agar mau bekerja
secara produktif dan berhasil mencapai
dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan. Motivasi itu didefinisikan
sebagai suatu kecenderungan untuk
beraktivitas, mulai dari dorongan dalam
diri  (drive) dan diakhiri dengan
penyesuaian diri (dalam Mangkunegara,
2001, 93).

Menurut Herzberg (1966), dalam
kehidupan perusahaan, pemahaman
terhadap motivasi bagi setiap pemimpin
sangat penting artinya, namun motivasi
juga dirasakan sebagai sesuatu yang
sulit. Motivasi sebagai suatu yang
penting (important subject) karena
peran pemimpin itu sendiri terkait
denganyang bawahan. Setiap pemimpin
harus bekerjasama dan melalui orang
lain atau bawahan. Jadi diperlukan
kemampuan memberikan  motivasi
kepada bawahan. Selain itu, Motivasi
sebagai suatu yang susah (Puzzling
subject), karena motivasi sendiri tidak
bisa diamati dan diukur secara pasti.
Untuk mengamati dan mengukur
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motivasi berarti harus mengkaji lebih
jauh perilaku bawahan. Disamping itu
juga disebabkan adanya teori motivasi
yang berbeda antara satu sama lain.
Untuk memahami motivasi staf dalam
penelitian ini digunakan teori motivasi
dua arah yang dikemukakan oleh
Herzberg.

METODE

Penelitian ini dilakukan untuk
menginvestigasi  faktor-faktor  yang
mempengaruhi  kompetensi  sumber
daya manusia bagian pemasaran dan
layanan pelanggan ke bank Syariah Riau
dan mengukur sumber manusia dengan
menggunakan teori kompetensi yang
dikembangkan oleh Spencer (1993).
Dalam hal ini sumber manusia dilihat
sebagai hasil  dari kompetensi.
Berdasarkan rumusan masalah, maka
tujuan penelitian ini adalah untuk
menjelaskan  dan  mengidentifikasi
hubungan antara variabel sehingga
penelitian ini dapat disebut sebagai
penelitian eksplanatif asosiatif Sugiyono
(2009). Hubungan antara variabel
berikutnya dirumuskan dalam hipotesis
penelitian yang akan diuji validitasnya.
Variabel yang akan diteliti adalah
kompetensi sebagai variabel terikat,
emosional dan pembelajaran sebagai
variabel bebas, sedangkan variabel
penyederhana adalah motivasi. Jenis
hubungan antara variabel yang diteliti
bersifat kausalitas (sebab-akibat), yaitu
variabel X sebagai variabel bebas
mempengaruhi  variabel Y sebagai
variabel terikat

Penelitian ini akan fokus pada lima
lembaga bank Syariah yang ada di Riau,
yaitu Bank Riau Syariah, Bank Syariah
Mandiri, Bank Muamalat Indonesia,
Bank Rakyat Syariah Indonesia dan
Bank Negara Syariah Indonesia.

Populasi dalam penelitian ini
adalah semua staf bank Syariah di Riau,
yaitu sebanyak 276 orang. Metode yang

digunakan untuk pengambilan data
adalah dengan menggunakan sampling
bertujuan, yaitu kuesioner
didistribusikan ke staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan
sebanyak 85 orang.

Pengumpulan data dilakukan
untuk memperoleh informasi yang
dibutuhkan dalam rangka mencapai
tujuan penelitian. Pengumpulan data
dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan beberapa pendekatan,
yaitu: (a) kuesioner. Cara ini digunakan
dalam rangka mengumpulkan data
primer, yaitu data yang langsung dicari
sendiri oleh peneliti ketika penelitian di
lapangan. Untuk mendapatkan data
primer ini, peneliti  mengajukan
kuesioner kepada responden tentang
berbagai variabel dalam penelitian ini;
dan (b) Dokumentasi. Cara ini
digunakan untuk memperoleh data dan
informasi pendukung yang merupakan
data sekunder, yaitu data-data yang
tidak dikumpulkan sendiri oleh peneliti
secara langsung di lapangan melainkan
sudah ada dan didokumentasikan. Data
yang dikumpulkan melalui teknik
dokumentasi ini meliputi data-data
tentang sumber manusia yang ada pada
bank Syariah.

Tiap variabel memiliki beberapa
indikator.  Masing-masing indikator
terdiri dari beberapa item yang
kemudian berdasarkan item tersebut
tercetuslah beberapa jumlah
pertanyaan. Pada variabel kompetensi,
indikatornya  yaitu: (a) keahlian
merencanakan (8 pertanyaan); (b)
kemampuan  mengidentifikasi  dan
memecahakan masalah (9 pertanyaan);
(c) bersikap proaktif (8 pertanyaan); (d)
kemampuan mengorganisasi (7
pertanyaan); (e) keterampilan
komunikasi (7  pertanyaan); (f)
keterampilan menggunakan kekuatan (9
pertanyaan); dan (g) kemampuan
mengelola kerja tim (7 pertanyaan).
Pada variabel pembelajaran,
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indikatornya vyaitu: (a) menciptakan
peluang belajar berkelanjutan (6
pertanyaan); (b) melakukan dialog (6
pertanyaan); (c) mendorong kerjasama
dan pembelajaran tim (6 pertanyaan);
(d) menciptakan sistem untuk berbagi
ilmu pengetahuan (6 pertanyaan); (e)
memberikan kekuatan untuk mencapai
visi bersama (5 pertanyaan); (f)
menghubungkan organisasi dengan
lingkungannya (7 pertanyaan); dan (g)
menyediakan kepemimpinan strategis
untuk pengkajian materi (6 pertanyaan).
Adapun pada variabel emosional,
indikatornya vyaitu: (a) keterampilan
intrapersonal (7 pertanyaan); (b)
manajemen stres (5 pertanyaan); (c)

kemampuan beradaptasi (5
pertanyaan); dan (d) gambaran
perasaan umum (6 pertanyaan).

Sedangkan pada variable motivasi,
indikatornya yaitu: (a) motivasi kerja (4
pertanyaan); (b) motivasi diri sendiri (3
pertanyaan); dan (c) motivasi untuk
menjadi lebih baik (4 pertanyaan).

HASIL
Gambaran Umum

Secara umum tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui faktor-faktor
yang mempengaruhi kompetensi
sumber daya manusia di bagian
pemasaran dan layanan pelanggan di
bank Syariah Riau. Penelitian ini
memiliki empat tujuan utama. Tujuan
pertama, Yyaitu untuk mengetahui
tingkat kompetensi, pembelajaran dan

emosional staf bank Syariah Riau.
Tujuan Kedua, yaitu untuk
mengidentifikasi pengaruh faktor
pembelajaran dan emosional terhadap
kompetensi. Tujuan ketiga, yaitu untuk
mengidentifikasi pengaruh emosional
dan pembelajaran terhadap tingkat
kompetensi yang disederhanakan oleh
faktor motivasi. Tujuan keempat, vyaitu
untuk memeriksa faktor motivasi dalam
menyederhanakan hubungan antara
variabel terikat, yaitu kompetensi staf
bank Syariah di Riau dengan variabel
bebas, yaitu pembelajaran  dan
emosional.

Data yang dianalisis adalah
berdasarkan 85 kuesioner (30,8 persen)
yang dikembalikan dari 276 kuesioner
yang telah didistribusikan. Deskripsi
secara deskriptif dimulai dari Tabel 3
sampai Tabel 4. Selanjutnya diberikan
penjelasan secara rinci tentang hasil
analisis dimulai dari Tabel 5 sampai
Tabel 7. Berikut akan disajikan hasil
penelitian dan diskusi.

Tujuan Pertama

Tujuan pertama penelitian ini adalah
untuk melihat tingkat kompetensi,
pembelajaran dan emosional staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan di
bank Syariah Riau. Berdasarkan analisis
deskriptif terhadap rata-rata skor setiap
variabel yang diukur, hasilnya adalah
seperti yang ada pada Tabel 3 dibawah
ini:

Tabel 3

Min, Minimum dan Maksimum Variabel Kompetensi, Pembelajaran, Emosional dan
Motivasi

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

KM 85 2.13 3.02 2.5849 22674

EM 85 2.13 3.04 2.5749 22397

PL 85 2.45 331 2.8294 16967

MOT 85 2.00 291 2.4694 31254

Valid N 85

(listwise)
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Nota: KM: Kompetensi, PL: Pembelajaran, EM: Emosional, MOT: Motivasi

Kompetensi

Berdasarkan Tabel 3 di atas,
tampak bahwa min kompetensi adalah
258. Ini menunjukkan kompetensi
responden adalah antara kurang efisien
dan sederhana efisien. Nilai maksimum
3.02 dan minimal 2.13 dengan standar
deviasi senilai 0.23. Peringkat ini

menunjukkan bahwa staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan di
bank Syariah di Riau tidak mencapai
tingkat kompetensi yang tinggi. Temuan
ini menunjukkan gambaran yang normal
seperti yang terlihat pada gambar 2 di
bawah:

Gambar 2
Histogram Variabel Kompetensi pada Bank Syariah di Riau

Frequency
i
AV
)

Mean = 2.5849
Std. Dev. = 0.22674
N =85

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pihak perbankan Syariah Riau
harus memberi perhatian khusus untuk
meningkatkan kompetensi stafnya. Ini
karena kompetensi manajer layanan
pelanggan bagi suatu perusahaan adalah
sangat  diperlukan  seperti  hasil
penelitian yang dilakukan oleh Mansor
etal. (2010).

Pembelajaran

Berdasarkan Tabel 3 di atas juga
ditemukan bahwa min pembelajaran
adalah 2.82. Min ini adalah yang
tertinggi dibandingkan dengan min
variabel yang lain. Walaupun begitu
tingkat pembelajaran ini masih dihitung
tidak signifikan karena skor 3
responden menunjukkan pembelajaran
jarang terjadi. Ini berarti para staf
bagian pemasaran dan layanan
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pelanggan di bank Syariah Riau kurang
berkeinginan  untuk  meningkatkan
keterampilan dalam karir masing-
masing. Nilai maksimum adalah 3.31
dan minimal 2.45 dengan nilai deviasi
piawainya adalah 0.22.

Motivasi

Berdasarkan hasil analisis yang
ada pada Tabel 3 di atas, tersedia min
skor variabel motivasi adalah 2.47. Ini
menunjukkan  motivasi  responden
adalah pada tingkat yang cukup rendah.
Ini berarti para staf bagian pemasaran
dan layanan pelanggan di bank Syariah
Riau kurang termotivasi  dalam
melaksanakan tugas masing-masing.

Nilai maksimum adalah 291 dan
minimal 2.00 dengan nilai deviasi
piawainya adalah 0.31.
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Emosional

Berdasarkan tabel 3 di atas juga
tersedia min emosional adalah 2.58. Ini
menunjukkan tingkat emosional
responden adalah sederhana. Ini berarti
para staf bagian pemasaran dan layanan
pelanggan di bank Syariah di Riau
memiliki tingkat emosional yang kurang
stabil dalam menjalankan tugas harian
mereka. Nilai maksimum adalah 3.04
dan minimal 2.03 dengan nilai deviasi
piawainya adalah 0.17.

Tujuan Kedua
Tujuan kedua penelitian adalah

untuk menguji perbedaan variabel
kompetensi, pembelajaran dan
emosional berdasarkan faktor

demografi. Berdasarkan Tabel 4.3 di
bawah menunjukkan bahwa semua
variabel penelitian yang terdiri dari
kompetensi, emosional, pembelajaran

dan motivasi adalah tidak berbeda
secara signifikan berdasarkan faktor
demografi gender, pernikahan dan
kelompok umur. Walau bagimanapun
hanya emosional yang berbeda secara
signifikan berdasarkan kelompok umur.
Perbedaan tersebut adalah emosional
mereka yang berumur kurang 25
dengan mereka yang berumur antara 26
ke 35, yaitu dengan min emosional
masing-masing adalah 2.49 dan 2.62
pada F = 3.751 serta p = 0.028. Ini
menunjukkan orang muda (<25 tahun)
lebih rendah tingkat emosionalnya
dibandingkan dengan yang lebih tua (26
- 35 tahun). Namun tingkat
pembelajaran yang ditunjukkan oleh staf
bagian pemasaran dan layanan
pelanggan di bank Syariah Riau rata-rata
dihitung berada pada tingkat yang
cukup tinggi dibandingkan dengan
variabel yang lain.

Tabel 4

Perbedaan Min Variabel Kompetensi, Pembelajaran, Emosional dan Motivasi
Berdasarkan Faktor Demografi

Jenis Kelamin Perkahwinan Umur
L P X1 X2 X1 X2 X3
Kompetensi N 58 27 51 34 23 38 24
Min 2.5818 25914 25744 2.6006 205 263 259
T -195 -509
Sig 0.846 F0.269 F 2585
Sig 0.605 Sig 0.082
Emosional N 58 27 51 34 23 38 24
Min 2.5644 25975 25533 2.6074 249 262 257
T - 731 -1.070
Sig F 1.058 F0.011 F3.751
Sig 0.307 Sig 0.916 Sig 0.028
Pembelajaran N 58 27 51 34 23 38 24
Min 2.8165 28572 28310 28271 288 299 277
T -.963 104
Sig F 0.400 F1.196 F 2.807
Sig 0.529 Sig 0.277 Sig 0.066
Motivasi N 58 27 51 34 23 38 24
Min 1.8966 17778 1.7647 2.0000 237 252 248
T 640 -1.357
F0.001 F0.289 F1741
Sig 0.971 Sig 0.592 Sig 0.182
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Hasil penelitian di atas tidak
sejalan dengan penelitian lepas seperti
penelitian Wickramasinghel dan Nimali
(2008), Rhee (2008) yang menyatakan
adanya perbedaan kompetensi
berdasarkan gender, usia dan status
perkawinan. Penelitian ini mengunakan
analisis tes t dan Anova satu arah.
Namun hasil analisis menunjukkan
emosional staf bagian pemasaran dan
layanan pelanggan adalah berbeda
berdasarkan perbedaan kategori umur.
Hasil penelitian lain seperti Malcom
Higgs (2004), Creswell (2005) dan
Angelogiannos (2008) menyatakan pula
ada perbedaan emosional berdasarkan
gender, pernikahan dan posisi jabatan.
Sementara penelitian Swierczek dan
Caemichael (1985), Agut et al. (2003)
menyatakan ada perbedaan motivasi
berdasarkan perbedaan jenis kelamin
dan usia.

Tujuan Ketiga

Tujuan  ketiga  penelitian  adalah
mengidentifikasi pengaruh  faktor
pembelajaran dan emosional terhadap
kompetensi.

Pengaruh Pembelajaran terhadap
Kompetensi

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa pembelajaran memiliki
hubungan  yang  positif  dengan
kompetensi staf bank Syariah. Hasil
analisis regresi menjelaskan bahwa
pembelajaran berpotensi menjelaskan
varians kompetensi sebanyak 6,6
persen. Analisis regresi juga
menunjukkan nilai beta pembelajaran
yang menjelaskan varians kompetensi
adalah positif 0.256 yang signifikan
dengan nilai t = 2417 pada p = 0.018.
Analisis ini juga berkecenderungan
untuk menjelaskan bahwa setiap unit
peningkatan pembelajaran staf
bahagaian pemasaran dan layanan
pelanggan bank Syariah akan
meningkatkan  tingkat  kompetensi
mereka sebanyak 0.256 unit. Oleh
karena itu, model ini signifikan dalam
membuat asumsi tentang hubungan
antara pembelajaran staf  bagian
pemasaran dan layanan pelanggan di
bank Syariah Riau.

Tabel 5
Pengaruh Pembelajaran terhadap Kompetensi

Pembole PU R R2 Adj R2

h ubah Bebas
terikat

F SigF Beta T Sig.t DW

Kompete Pembelaja 0.25 0.066
nsi ran 6

0055 58 001 025 241 001 199

8 6 7 8 2

Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Robert et al. (2002), Ana
Balen (2005), Leonard (2008) dan Rhee
(2008) yang menyatakan bahwa
pembelajaran sangat penting dalam
perkembangan kompetensi.

Penelitian ini juga sesuai dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh
Dittman, (1997), Chung Herrera et al.
(2003), Casado, (2003), Mayo, (2005),
Jauhari dan Morrison, (2006) serta

Mansor et al. (2010) yang menyatakan
bahwa kursus perhotelan dan sejenisnya
merupakan bagian  yang  tidak
terpisahkan dari program pendidikan
karena dengan adanya kursus tersebut
dapat meningkatkan kompetensi
seseorang. Sementara itu, penelitian
Rhee (2008) mengatakan bahwa untuk
meningkatkan kompetensi
membutuhkan program kerja yang
berhubungan dengan keterampilan
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seperti pembelajaran teknologi yang
dapat berpengaruh kepada peningkatan
kompetensi seseorang.

Pengaruh Emosional terhadap
Kompetensi
Hasil penelitian  menunjukkan

bahwa emosional memiliki hubungan
yang positif dengan kompetensi staf
bank Syariah. Hasil analisis regresi
menjelaskan bahwa emosional
berpotensi menjelaskan varians
kompetensi dengan nilai sebesar 69.5
persen dan signifikan dengan nilai F =
188.94 pada p = 0.000. Analisis regresi
juga menunjukkan bahwa nilai beta
emosional yang menjelaskan varians
kompetensi adalah positif 0.834 dan
signifikan dengan nilai t =13.748 pada p

berkecenderungan untuk menjelaskan
bahwa setiap unit  peningkatan
emosional staf bank Syariah dapat
diikuti oleh peningkatan kompetensi
mereka sebanyak 0.834 unit.

Olen karena itu, model ini
signifikan dalam membuat asumsi
tentang hubungan antara emosional staf
bahagaian pemasaran dan layanan
pelanggan bank Syariah di Riau dengan
kompetensi mereka pada nilai t =13.748
pada p = 0.00 seperti yang ada pada
Tabel 6. Namun secara keseluruhan,
emosional staf bank Syariah masih pada
tingkat yang relatif rendah, yaitu min
skor emosional hanya 258. Nilai
maksimum 3.04 dan nilai minimal 2.13.
Kondisi ini menunjukkan bahwa tingkat
emosional responden kurang dapat
dikendalikan.

= 0,00. Analisis ini juga
Tabel 6
Pengaruh Emosional terhadap Kompetensi
Variabel PU R R2 AdjR2  SigF Bet T Sig. DW
terikat Bebas a T
Kompetensi Emosional 083 069 0691 1889 83 1374 000 20

4 5

4 4 8 1

Tingkat emosional staf Bank
Syariah di Riau yang rendah seperti
yang diperoleh melalui penelitian ini
mungkin wajar karena Hoopes (2003)
menyatakan bahwa perusahaan sebagai
sebuah mesin bukan sebagai mahkluk
hidup. Misalnya praktek manajemen
rasional mengatakan bahwa metode
kerja formal berfokus kepada yang
dilakukan dan mungkin mengabaikan
emosi staf dalam melakukan pekerjaan.
Jadi, sejalan dengan pandangan Jones
(2004), Golemen (2005), Carmeli,
(2003) serta George dan Hegde (2004)
yang menyatakan bahwa tindakan yang
rasional adalah  penting  dalam
menetapkan aturan dan prosedur untuk
mendapatkan efisiensi dan efektivitas
yang maksimal serta menghindari

tumpang tindih. Hal ini berarti tindakan
yang tidak rasional dalam menetapkan
aturan dan prosedur dapat
menyebabkan emosional para staf akan
menjadi rendah.

Pengaruh Emosional dan
Pembelajaran terhadap Kompetensi

Apabila variabel emosional dan
pembelajaran dikombinasikan untuk
mengidentifikasi pengaruh pada
kompetensi, hasil penelitian ini
menunjukkan  emosional memiliki
hubungan yang positif dan signifikan.
Sedangkan  pembelajaran  memiliki
hubungan yang negatif dan tidak
signifikan dengan kompetensi staf bank
Syariah. Hasil regresi menjelaskan
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bahwa pembelajaran dan emosional
berpotensi menjelaskan varians
kompetensi sebesar 69.7 persen
sebagaimana yang terdapat pada Tabel
4.6. Varian ini adalah lebih besar
dibandingkan dengan analisis yang
dibuat secara terpisah. Emosional
tersedia dapat menjelaskan varians

kompetensi sebesar 69.5 persen
sementara pembelajaran hanya dapat
menjelaskan  sebesar 6,6  persen.
Sungguhpun kedua variabel

pembelajaran dan emosional berpotensi
mempengaruhi  kompetensi  secara
positif dan signifikan, ditemukan bahwa
emosional lebih dominan.

Hasil penelitian ini mendukung
hasil penelitian terakhir yang dilakukan
oleh Robinson et al. (2007) dan Malcom
(2004) yang menyatakan bahwa faktor
emosional, motivasi dan komunikasi
berpotensi mempengaruhi kompetensi.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh
penelitian yang dilakukan Robet et al.
(2002), Leonanrd (2008) dan Kunnanatt
(2008) yang menyatakan bahwa
pembelajaran dan emosional juga
sesuatu yang sangat diperlukan bagi

pengembangan kompetensi. Namun
ditemukan bahwa variabel emosional
dan pembelajaran sangat berpotensi
mempengaruhi kompetensi. Temuan ini
sejalan dengan hasil penelitian Ana Juan
(2005).

Analisis regresi juga menunjukkan
bahwa nilai beta pembelajaran yang
menjelaskan varians kompetensi adalah
negatif 0.070 dan tidak signifikan.
Sebaliknya nilai beta emosional pula
dapat menjelaskan varians kompetensi
secara positif 0.867 dan signifikan.
Analisis ini juga berkecenderungan
untuk menjelaskan bahwa setiap unit
peningkatan emosional staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan bank
Syariah dapat diikuti oleh peningkatan
kompetensi mereka sebanyak 0.863
unit. Oleh karena itu, model ini tidak
signifikan dalam membuat telahan
tentang hubungan antara pembelajaran
staf bank bagian pemasaran dan layanan
pelanggan Syariah di Riau dengan
kompetensi karena nilai t hanya 0.798
dan p = 0.427 seperti dalam Tabel 7 di
bawah.

Tabel 7
Pengaruh Emosional dan Pembelajaran terhadap Kompetensi
Variable  Variable R R2 AdjR2  SigF Beta T Sig. T DW
terikat bebas
Kompete Emosional 0.835 0.274 0.697 0.000 0.863 -13.076 0.000

nsi

Pemb.

-0.070 -0.798 0427 2.063

Tujuan Keempat

Tujuan keempat penelitian ini
adalah untuk memeriksa faktor motivasi
yang menyederhanakan  hubungan
antara variabel terikat, yaitu kompetensi
staf bank Syariah di Riau dengan
variabel bebas, yaitu pembelajaran dan
emosional.

Pengaruh Pembelajaran terhadap
Kompetensi yang Disederhanakan
oleh Variabel Motivasi

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara terus pembelajaran tidak
berpotensi mempengaruhi kompetensi.
Motivasi juga tersedia secara terus tidak
berpotensi mempengaruhi kompetensi.
Hasil penelitian juga menunjukkan
bahwa motivasi tidak berupaya
menyederhanakan pengaruh pembela-
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jaran terhadap kompetensi. Hal ini juga
menemukan itu tidak signifikan dan
tidak menyebabkan apa-apa
pertambahan terhadap varian model.
Namun, kita temukan secara terpisah
pembelajaran dan motivasi secara
langsung berpotensi mempengaruhi
kompetensi secara signifikan jika
disisihkan interaksi antara
pembelajaran dan motivasi.

Berdasarkan sejumlah variabel
yang mempengaruhi kompetensi,
ditemukan bahwa variabel
pembelajaran tidak banyak mendapat
dukungan para peneliti sebagaimana
hasil penelitian yang dilakukan oleh
Wheere (2007) yang menyatakan bahwa
tidak semua variabel pembelajaran
dapat mempengaruhi kompetensi. Ini
berarti hasil penelitian ini konsisten
dengan hasil penelitian Wheere (2007)
ini. Namun peneliti seperti Robet et al
(2002) serta Ana dan Juan (2005)
menemukan bahwa variabel
pembelajaran dan emosional sangat
penting dalam pengembangan
kompetensi.

Pengaruh Emosional yang
Disederhanakan Variabel Motivasi
terhadap Kompetensi

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa secara terus emosional tidak
berpotensi mempengaruhi kompetensi.
Sebaliknya motivasi secara terus
berpotensi mempengaruhi kompetensi.
Namun, hasil penelitian menunjukkan
motivasi tidak berupaya
menyederhanakan pengaruh emosional
terhadap kompetensi. Hal ini
menemukan itu tidak signifikan dan
tidak menyebabkab apa-apa
pertambahan terhadap varian model.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
secara terus emosional tidak berpotensi
mempengaruhi  kompetensi.  Seperti
yang telah dibahas pada bagian 4.5.1 di
atas, motivasi tidak  berpotensi

mempengaruhi kompetensi. Hasil
penelitian juga menunjukkan motivasi
tidak  berupaya menyederhanakan
pengaruh pembelajaran terhadap
kompetensi. Hal ini disebabkan karena
hal itu tidak signifikan dan tidak
menyebabkan apa-apa pertambahan
terhadap varian model. Namun, peneliti
menemukan secara terpisah emosional
dan motivasi secara langsung berpotensi
mempengaruhi  kompetensi  secara
signifikan jika disisihkan interaksi
antara emosional dan motivasi.

Hasil penelitian ini mirip dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh
Malcom (2004) serta McCiredie dan Viv
(2000) yang menyatakan bahwa
variabel emosional tidak  dapat
mempengaruhi kompetensi. Sementara
penelitian lain pula seperti Mark et al
(2007) dan Cheng Meii-I et al, (2005)

menyatakan bahwa motivasi,
keterampilan dan interpersonal
berpotensi untuk mempengaruhi

kompetensi. Hasil penelitian lain
sebagaimana yang dilakukan oleh
peneliti lainnya seperti Malcom (2004)
serta McCiredie dan Viv (2000) yang

menyatakan bahwa motivasi
dipertimbangkan  sebagai  variabel
penyederhana antara pengaruh

emosional dan pembelajaran terhadap
kompetensi.

Pengaruh Pembelajaran dan
Emosional yang Disederhanakan
Variabel motivasi X Emosional
terhadap Kompetensi

Penelitian ini menunjukkan
pembelajaran dan emosional yang
disederhanakan oleh variabel motivasi X
emosional memiliki hubungan yang
positif dengan kompetensi staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan bank
Syariah. Hasil regresi menjelaskan
bahwa pembelajaran dan emosional
yang disederhanakan oleh variabel
motivasi X serta emosional berpotensi
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menjelaskan varians kompetensi
sebesar 94.6 persen dapat dilihat pada
Tabel 4.8. Analisis regresi juga
menunjukkan  bahwa nilai  beta
pembelajaran yang menjelaskan varians
kompetensi adalah positif 0.055 dan
nilai beta emosional yang menjelaskan
varians kompetensi adalah negatif 0.113
serta penyederhana variabel motivasi X
emosional adalah positif 0.192. Analisis
ini juga berkecenderungan untuk
menjelaskan  bahwa  setiap  unit
peningkatan pembelajaran staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan bank
Syariah dapat diikuti oleh peningkatan
kompetensi mereka sebanyak 0.055 unit
dan setiap unit penurunan emosional
staf bank Syariah dapat diikuti oleh
peningkatan kompetensi mereka
sebanyak 0.113 unit serta peningkatan
penyederhana variabel motivasi X
emosional staf bagian pemasaran dan
layanan pelanggan bank Syariah dapat
diikuti oleh peningkatan kompetensi
mereka sebanyak 0.192 wunit. Oleh
karena itu, model ini signifikan dalam
membuat asumsi tentang hubungan
antara pembelajaran staf  bagian
pemasaran dan layanan pelanggan bank
Syariah di Riau dengan kompetensi
mereka pada nilai t = 1407 dan
emosional staf bagian pemasaran dan
layanan pelanggan bank Syariah di Riau
dengan kompetensi mereka pada nilai t
= -1.915 serta penyederhana variabel
motivasi X emosional dengan
kompetensi mereka pada nilai t =
19.315.

Pengaruh Pembelajaran dan
Emosional yang Disederhanakan
Variabel Motivasi X Pembelajaran
terhadap Kompetensi

Penelitian ini menunjukkan
pembelajaran dan emosional dan
disederhanakan oleh variabel motivasi X
pembelajaran memiliki hubungan yang
positif dengan kompetensi staf bagian
pemasaran dan layanan pelanggan bank

Syariah. Hasil regresi menjelaskan
bahwa pembelajaran dan emosional dan
disederhanakan oleh variabel motivasi X
pembelajaran berpotensi menjelaskan
varians kompetensi sebesar 94.8 persen
yang dapat dilihat pada Tabel 4.9.
Analisis regresi juga menunjukkan
bahwa nilai beta pembelajaran yang
menjelaskan varians kompetensi adalah
negatif 0.367 dan nilai beta emosional
yang menjelaskan varians kompetensi
adalah positif 0.386 serta penyederhana
variabel motivasi X pembelajaran positif
0.171.

Oleh karena itu, model ini
signifikan dalam membuat asumsi
tentang hubungan antara pembelajaran
staf bagian pemasaran dan layanan
pelanggan bank Syariah di Riau dengan
kompetensi mereka pada nilai t =-9.341
dan emosional staf bank Syariah di Riau
dengan kompetensi mereka pada nilai t
= 10.566 serta penyederhana variabel
motivasi X pembelajaran dengan
kompetensi mereka pada nilai t =
19.780.

Pengaruh Pembelajaran dan
Emosional yang Disederhanakan
Variabel Motivasi X Pembelajaran
dan Motivasi X Emosional terhadap

Kompetensi
Penelitian ini menunjukkan bahwa
pembelajaran dan emosional

disederhanakan oleh variabel motivasi X
emosional dan motivasi X pembelajaran
memiliki hubungan yang positif dengan
kompetensi staf bank Syariah. Hasil
regresi menjelaskan bahwa
pembelajaran dan emosional
disederhanakan oleh variabel motivasi X
emosional dan motivasi X pembelajaran
berpotensi menjelaskan varians
kompetensi sebesar 94.8 persen yang
dapat dilihat Tabel 4.10. Analisis regresi
juga menunjukkan bahwa nilai beta
pembelajaran yang menjelaskan varians
kompetensi adalah negatif 0.298 dan
nilai beta emosional yang menjelaskan
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varians kompetensi adalah positif 0.303
dan penyederhana variabel motivasi X
emosional positif 0.032 serta
penyederhana motivasi X pembelajaran
positif 0.143. Namun demikian, setiap
variabel tidak ada hubungan signifikan
dengan varians kompetensi.

SIMPULAN

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompetensi responden adalah
antara kurang efisien dan sederhana
efisien. Nilai maksimum 3.02 dan
minimal 2.13 dengan standar deviasinya
yaitu 0.23. Angka ini menunjukkan
bahwa kompetensi karyawan di bank
Syariah Riau tidak mencapai tingkat
kompetensi yang tinggi.

Penelitian menemukan bahwa min
skor variabel paling tinggi adalah
pembelajaran (2.83) dan yang paling
rendah  adalah  motivasi  (2.47).
Walaupun demikian tingkat
pembelajaran ini masih dihitung tidak
signifikan karena skor 3 responden
menunjukkan  pembelajaran  jarang
terjadi. Ini berarti para pekerja di bank
Syariah Riau masih kurang keinginan
untuk  meningkatkan  keterampilan
dalam karir masing-masing. Selain itu,
variabel emosional juga masih rendah,
yaitu (2.57). Sehubungan dengan itu,
tidak mengherankan kalau tingkat
kompetensi staf di bank Syariah Riau
masih pada tingkat yang tidak
membanggakan (2.58).

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahawa variabel pembelajaran
berpotensi mempengaruhi kompetensi
kakitangan bank Syariah secara positif
dan signifikan sebanyak 6,6 persen.
Faktor emosional juga berpotensi
menjelaskan varian kompetensi secara
positif dan signifikan sebesar 69.5
persen. Untuk variabel pembelajaran
dan  emosional juga  berpotensi
menjelaskan varian kompetensi sebesar
27,4 persen secara positif dan signifikan.

Variabel emosional yang
disederhanakan dengan motivasi
memiliki hubungan yang positif dengan
kompetensi sebesar 94,5 persen.
Variabel pembelajaran yang
disederhanakan dengan motivasi
memiliki hubungan yang positif dengan
kompetensi sebesar 87.6 persen.
Variabel pembelajaran dan emosional
yang disederhanakan dengan motivasi X
emosional memiliki hubungan yang
positif dengan kompetensi sebesar 94.6
persen. Variabel pembelajaran dan
emosional yang disederhanakan dengan
motivasi X pembelajaran memiliki
hubungan  yang positif  dengan
kompetensi sebesar 94.8 persen.
Variabel pembelajaran dan emosional
yang disederhanakan dengan motivasi X
pembelajaran dan motivasi X emosional
memiliki hubungan yang positif dengan
kompetensi sebesar 94.8 persen.

Berdasarkan analisis di atas, dapat

disimpulkan bahwa variabel
pembelajaran berpengaruh terhadap
kompetensi, sedangkan variabel

pembelajaran yang disederhanakan
dengan variabel motivasi berpengaruh
terhadap kompetensi. Variabel
emosional tidak berpengaruh terhadap
kompetensi namun apabila variabel
emosional yang disederhanakan dengan
motivasi berpengaruh secara signifikan.
Namun begitu, ketika  variabel
emosional ditambah dengan variabel
pembelajaran yang disederhanakan
dengan  variabel motivasi  tidak
mempengaruhi secara signifikan
terhadap kompetensi.
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