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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui analisis pengaruh
pengalaman kerja, pendidikan dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan BTN Syariah KCS Semarang. Penelitian ini menggunakan
data primer yaitu melalui kuesioner (angket) dengan menggunakan
skala pengukuran yaitu skala likert dan dokumentasi yang diberikan
kepada karyawan BTN Syariah KCS Semarang. Sampel yang diambil
sebanyak 73 karyawan. Untuk menganalisis penulis menggunakan
metode regresi linier berganda dengan menggunakan bantuan program
SPSS versi 16.

Hasil  peneltian yang diperolehmenunjukkan  bahwa
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, dan motivasi kerja berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan secara bersama-sama
menunjukkan bahwa pengalaman kerja, pendidikan, dan motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Pengalaman kerja, pendidikan, motivasi kerja, dan kinerja
karyawan



ABSTRACT

This research aimed to know the analysis of the influence of
work experience, education, and work motivation on the employees’
performance of BTN Syariah KCS Semarang. This research used
primary data namely questionnaire which used likert scala as the
calculation scale, and also documentation given by the employees’ of
BTN Syariah KCS Semarang. The semples of this research were 73
employees’. Ti analyse the data, the writer used multiple linier regretion
method and SPSS 16 version.

The result of the research showed that work experience had
positive and significant effect toward employees’ performance,
education had positive and significant effect toward employees’
performance, and work motivation had positive but nit significant effect
toward employees’ performance. It showed that work experience,
education, and work motivation had positive and significant effect
toward employees’ performance.

Keywords : work experience, education, work motivation, and
employees’ performance.
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1.1.

BAB |
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Islam merupakan agama yang universal, dengan
mengatur segala aspek yang menyinggung kehidupan terutama
dalam bidang ekonomi. Hal ini kini menjadi titik pijak
perkembangan ekonomi Islam atau syariah.Salah satu yang
menjadi pilar ekonomi Islam atau syariah saat ini ialah lembaga
keuangan syariah khususnya yaitu dalam sektor perbankan
syariah.

Perbankan syariah merupakan sebuah lembaga keuangan
syariah yang bergerak dalam bidang jasa yang menggunakan
prinsip-prinsip syariah. Perbankan syariah di Indonesia terus
berkembang dan perkembangan perbankan syariah di Indonesia
menjadi tolok ukur keberhasilan eksistensi perbankan syariah.

Perkembangan perbankan syariah pada era reformasi
ditandai dengan disetujuinya Undang-Undang No.10 Tahun
1998. Dalam Undang-Undang tersebut diatur dengan terperinci
mengenai landasan hukum dan jenis-jenis usaha yang dapat
dioperasikan dan diimplementasikan oleh bank syariah. Undang-

Undang tersebut juga memberikan arahan bagi Bank



Konvensional untuk membuka cabang syariah atau bahkan
mengubah diri secara keseluruhan menjadi bank syariah.!
Undang-Undang No.21 tahun 2008 mengenai Perbankan
Syariah menjelaskan pengertian perbankan syariah dan bank
syariah. Perbankan syariah vyaitu segala sesuatu yang
menyangkut bank syariah dan unit usaha syariah, mencakup
kelembagaan, mencakup kegiatan usaha, serta tata cara dan
proses di dalam melaksanakan kegiatan usahanya. Sedangkan
Bank syariah merupakan bank yang menjalankan aktivitas
usahanya dengan menggunakan landasan prinsip-prinsip syariah
yang terdiri dari BUS (Bank Umum Syariah), BPRS (Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah), UUS (Unit Usaha Syariah).2
Pertumbuhan dan perkembangan sektor industri lembaga
keuangan syariah di Indonesia yang sudah cukup pesat ini
ternyata belum diimbangi dengan ketersediaan sumber daya
manusia (SDM) yang memadai, sehingga berdampak pada
praktik atau transaksi keuangan syariah dilapangan yang sering
kali menyimpang. Hal ini disebabkan lembaga-lembaga
akademik dan pelatihan di bidang perbankan syariah ini sangat
terbatas sehingga tenaga berpengalaman dan terdidik di bidang

perbankan syariah kurang memadai. Tentunya kondisi ini cukup

'Muhammad syafi’i Antonio, Bank Syariah dari Teori ke
Praktek, Jakarta : Gema Insani Press, 2001., him. 26

2AndiMattalatta, https://jdih.kemenkeu.go.id/full Text/2008/21
TAHUN2008UU.htm/akeses pada 23/01/2019 pukul 15:30



https://jdih.kemenkeu.go.id/fullText/2008/21TAHUN2008UU.htm/akeses%20pada%2023/01/2019%20pukul%2015:30
https://jdih.kemenkeu.go.id/fullText/2008/21TAHUN2008UU.htm/akeses%20pada%2023/01/2019%20pukul%2015:30

signifikan mempengaruhi produktivitas dan profesionalisme
perbankan syariah itu sendiri.?

Sumber daya manusia memegang peranan cukup penting
bagi keberhasilan suatu lembaga. Kualitas SDM dalam
organisasi merupakan salah satu faktor utama baik atau buruknya
suatu organisasi dalam konteks perbankan syariah. Dalam wadah
organisasi Perbankan syariah harus menempuh berbagai cara
untuk mendapatkan SDM yang memiliki kualitas tinggi, kinerja
yang produkif, keterampilan dan kreativitas, profesionalisme,
disiplin, serta mampu menguasai dan mengembangkan
teknologi.

Upaya untuk menciptakan SDM yang baik bukanlah
sesuatu yang mudah, karena pada kenyataannya masih banyak
dari SDM yang belum menguasai ketrampilan dan keahliannya
dalam bidang yang dikerjakannya, oleh karena itu faktor yang
mempengaruhi SDM yang baik dalam kinerja karyawan yaitu
dengan pengalaman. Pengalaman kerja merupakan langkah
untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan kemampuannya
dan dalam penempatan sebagai upaya menciptakan efektifitas
efisiensi kerja karyawan guna terciptanya SDM yang optimal

bagi suatu perusahaan.

3Cut Nur Halimah,
http://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-sdm-perbankan-
syariah. diakses pada 23/01/2019 pukul 16:06
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Faktor kemampuan seseorang tidak cukup hanya di lihat
dari segi pendidikan dan pelatihan saja, namun bisa juga dilihat
dari segi pengalaman kerja seseorang selama bekerja pada suatu
perusahaan atau organisasi tertentu. Pengalaman dalam
pekerjaan dengan sendirinya dapat meningkatkan kemampuan
kerja karena semakin banyak variasi pekerjaan dan obyeknya
semakin intensif pengalaman pekerjaan yang diperoleh oleh
orang yang bersangkutan.

Selain dari pengalaman kerja, salah satu upaya untuk
menciptakan SDM yang baik yaitu dari pendidikan, karena
pendidikan yang dimiliki seseorang akan mempengaruhi dari
segi pola pikir, sikap dari SDM dan tingkah laku yang dimiliki
olen SDM tersebut. Sehingga SDM yang akan bergabung ke
dalam perusahaan dapat memberikan kontribusi yang besar bagi
perusahaan. Dengan kata lain, kontribusi yang besar adalah
kemampuan bekerja atau mengelola akivitas karyawan untuk
memberikan jasa lebih baik di perusahaan. Dengan harapan
kontribusi ini maka suatu perusahaan dituntut untuk
mengupayakan peningkatan kinerja SDM dengan memberikan
berbagai macam arahan agar SDM tersebut terangsang untuk
memperbaiki kualitas kerja yang dihasilkan. Oleh karena itu
pendidikan mempunyai perananan cukup penting bagi sumber
daya manusia untuk menjalani hidup yang lebih baik. Selain
dengan kontribusi yang besar, SDM yang bekerja di sector

perbankan syariah juga masih di dominasi oleh SDM yang



mempunyai pendidikan non syariah, untuk itu perbankan syariah
perlu meningkatkan kualitas SDM disamping peningkatan
lainnya seperti peningkatan produk dan jasa layanan.

Menurut Euis Amalia Sumber Daya Manusia yang
bekerja di sektor keuangan syariah masih didominasi oleh
mereka yang berlatar belakang konvensional (90%) yang
dibekali pelatihan singkat perbankan syariah. Hanya sekitar 10%
yang berlatar belakang syariah. Fakta ini tentunya menunjukkan
pengaruh terhadap kualitas “kesyariahan” industri yang ada.
Fakta tersebut masih berlaku di tahun sekarang ini.*

Dari uraian diatas untuk mencapai tujuan pengembangan
perusahaan berupa perbankan syariah, maka perlu kebijakan
dalam pengembangan SDM agar mampu menumbuhkan rasa
pertanggungjawaban karyawan terhadap perusahaan dengan cara
merekrut karyawan yang mempunyai kinerja yang baik. Kinerja
diartikan sebagai suatu pencapaian persyaratan pekerjaan
tertentu yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari
output yang dihasilkan baik kuantitas maupun mutunya.

Kinerja juga seringkali digambarkan sebagai integritas,
kerja keras, ketekunan dan lain-lain. Meningkatkan Kkinerja

merupakan salah satu bentuk pertanggungjawaban pihak

4 Euis Amalia dalam “Jurnal Ekonomi Islam : Potret
Pendidikan Ekonomi Islam di Indonesia-
,http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-pendidikan-ekonomi-
islam-di.htmI?m=1 diakses tanggal 24/01/2019 pukul 09:05



http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-pendidikan-ekonomi-islam-di.html?m=1
http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-pendidikan-ekonomi-islam-di.html?m=1

karyawan terhadap pihak perusahaan. Oleh karena itu, setiap
individu maupun kelompok diperusahaan harus memiliki kinerja
yang baik dan kesadaran untuk saling bekerja sama serta mampu
mendukung kepentingan strategi perusahaan untuk dapat
mendukung semua kebutuhan perusahaan.

Penilaian atas pelaksanaan pekerjaan yang dilaksanakan
karyawan atau sering disebut sebagai penilaian Kinerja atau
penilaian prestasi kerja juga mutlak dilakukan untuk melihat
sejauh mana hasil kerja karyawan dalam melaksanakan tanggung
jawabnya, yang tentunya mengacu pada suatu sistem formal dan
terstruktur yang digunakan sebagai instrumen untuk mengukur,
menilai dan memberi sifat-sifat yang berkaitan dengan
pekerjaan, mengendalikan perilaku karyawan, termasuk tingkat
kehadiran, hasil kerja membuat keputusan-keputusan yang
berkaitan dengan kenaikan gaji, pemberian bonus, promosi dan
penempatan karyawan pada posisi yang sesuai dengan bidang
yang diketahuinya.

Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi adalah dia
yang berbakat, berkualitas, bermotivasi tinggi dan mau bekerja
sama dalam sebuah team. Karena itu seorang pimpinan atau
manajer harus dapat menetapkan sasaran kerja untuk karyawan
agar dapat menghasilkan karyawan yang berkualitas tinggi,
bermotivasi tinggi dan produktif.

Motivasi merupakan salah satu upaya untuk

mencipatakan kinerja karyawan yang baik selain dari



pengalaman kerja dan pendidikan. Banyak hal yang dapat
dilakukan oleh seorang pimpinan atau manajer untuk bisa
memotivasi para karyawannya, diantaranya dengan memenubhi
kebutuhan-kebutuhan karyawan, memberikan kesempatan
kepada mereka untuk mengajukan ide-ide dalam proses
pengambilan  keputusan, memberikan penghargaan dan
pengakuan atas prestasi kerja yang dicapai mereka. Setelah
karyawan mendapat motivasi yang tinggi, semangat kerjanya
pun semakin tinggi pula sehingga bisa mencapai apa yang
diharapkan perusahaan. Perusahaan pun mengapresiasi hasil
kerja yang telah dicapai karyawan sehingga karyawan pun akan
mendapatkan kepuasan atas apa yang telah dicapainya dari hasil
pekerjaannya.

Dalam hal ini peneliti akan mencoba meneliti mengenai
Sumber Daya Manusia yang ada di BTN Syariah Cabang
Semarang. BTN Syariah merupakan salah satu lembaga
keuangan syariah yang tergabung dalam Unit Usaha Syariah.
BTN Syariah masih menginduk pada PT.BTN persero Tbk. Unit
Usaha BTN Syariah ini sudah ada sejak tahun 2004, dan sudah
berkembang cukup pesat dengan mempunyai 119 kantor cabang
dan kantor cabang pembantu.

Berdasarkan pengamatan awal di BTN Syariah KCS
Semarang, Salah satu karyawan dibagian administrasi dokumen
menyatakan bahwa faktor pendukung untuk kinerja yang baik

yaitu dilihat dari pengalaman, pendidikan dan motivasi yang



dimiliki oleh setiap karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil
survey yang dilakukan oleh peneliti mengenai faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan BTN Syariah KCS Semarang.

Tabel 1.1
Mepunyai Pengalaman Tidak Mempunyai
Kerja Pengalaman Kerja
30% 70%

Sumber : hasil wawancara dan survey karyawan BTN

Syariah KCS Semarang

Dari data hasil wawancara dan survey pada tabel 1.1
diatas, peneliti dapat menyimpulkan bahwa sebagian besar
karyawan yang bekerja di BTN Syariah KCS Semarang belum
mempunyai banyak pengalaman. Hal ini dibuktikan dengan
presentase yang lebih besar 70% dibandingkan dengan yang
sudah mempunyai pengalaman kerja presentasenya hanya
sebesar 30% saja, sehingga masih dibutuhkan pelatihan ataupun
motivasi untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu
juga banyak dari karyawan yang masih fresh graduate sehingga
mereka hanya sebatas menguasai teori yang diperoleh di bangku
pendidikan.

Tabel 1.2

Sesuai Pendidikan

Tidak Sesuai
Pendidikan

40% 60%




Sumber : hasil wawancara dan survey karyawan BTN
Syariah KCS Semarang

Dari data hasil wawancara dan survey pada tabel 1.2
diatas, peneliti menyimpulkan bahwa latar belakang pendidikan
yang dimiliki oleh karyawan BTN Syariah KCS Semarang ini
berbeda-beda, baik lulusan ekonomi syariah ataupun yang lain.
Hal ini dibuktikan dengan presentase yang sesuai bidang
pendidikannya lebih kecil hanya 40% dari pada presentase yang
tidak sesuai pendidikannya hanya 60%. Akan tetapi karyawan
yang berasal dari jurusan ekonomi baik itu konvensional maupun
syariah tidak selalu dianggap lebih produktif dibanding dengan

jurusan di bidang ilmu pengetahuan lainnya.

Tabel 1.3
Mempunyai Motivasi Tidak Mempunyai
Motivasi
45% 55%

Sumber : hasil wawancara dan survey karyawan BTN

Syariah KCS Semarang
Berdasarkan tabel 1.3 diatas, dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar karyawan yang bekerja di BTN Syariah KCS
Semarang mempunyai karakteristik yang berbeda-beda dalam
menerima motivasi. Hal ini dibuktikan dengan presentase yang
mempunyai motivasi lebih kecil yaitu 45% dibandingkan dengan

yang tidak mempunyai motivasi sebesar 55%.
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Dari hasil wawancara dan survey diatas peneliti tertarik
untuk mengetahui dan meneliti tentang apakah pengalaman
kerja, pendidikan dan motivasi kerja mempengaruhi Kinerja
karyawan di BTN Syariah KCS Semarang. Oleh karena itu
penyusun melakukan penelitian dengan sampel seluruh
karyawan yang ada di BTN Syariah KCS Semarang tersebut.

Adapun beberapa penelitian terdahulu yang meneliti
mengenai  masing-masing  variabel pengalaman  kerja,
pendidikan, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
Diantaranya mengenai variabel yaitu pengalaman kerja, menurut
penelitian Diniaty dan Fairus (2014) hasil penelitiannya
mengatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, artinya semakin banyak pengalaman
kerja yang dimiliki oleh seseorang maka Kkinerjanya akan
semakin baik. Karena pengalaman kerja didapatkan pada
karyawan yang telah memiliki jam kerja lebih banyak yang
diharapkan akan mempunyai penyelesaian dari berbagai macam
persoalan yang ada dalam dunia Kkerja, sesuai dengan
kemampuan individual masing-masing karyawan.’

Menurut miranti dkk (2016) hasil penelitiannya
menyatakan bahwa pendidikan berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan, artinya semakin baik dan tinggi pendidikan

SDewi Diniaty & Muhamad Fairus, Analisis Faktor-Faktor
Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Perpustakaan Uin Suska Ria.
Jurnal Sains, Teknologi dan Industri, VVol. 11, No. 2, Juni 2014.
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seseorang maka akan semakin baik juga kinerjanya. Karena
Pendidikan dapat menggambarkan besarnya pengaruh sikap dan
perilaku dalam perkembangan pribadi secara utuh dan
partisipasinya dalam mengerjakan aktivitas.® Selain itu
pendidikan juga merupakan salah satu kekuatan sosial yang ikut
dibentuk dan membentuk masa depan manusia dengan
sendirinya sehingga pada akhirnya pendidikan juga ikut
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. selain itu Diniaty dan
Fairus (2014) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa
pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
artinya untuk mencapai kinerja yang baik perlu memerhatikan
tingkat pendidikan karyawannya agar sesuai dengan bidang atau
jenis pekerjaan. Dengan bekal pendidikan yang dimiliki oleh
karyawan diharapkan mampu menghadapi persoalan-persoalan
yang berkaitan dengan pekerjaannya, dan dapat dijadikan
sebagai pengembangan dimasa yang akan datang.’

Menurut Slamet Riyadi (2011) hasil penelitiannya
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan, artinya semakin tinggi motivasi kerja

® Erien Miranti, Herkulana, &Yarlina Yacoub, Pengaruh
Tingkat Pendidikan, Masa Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawa, Program Pasca Sarjana Pendidikan Ekonomi, FKIP
Universitas Tanjungpura Pontianak.

7 Dewi Diniaty & Muhamad Fairus, Analisis Faktor-Faktor
Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Perpustakaan Uin Suska Ria.
Jurnal Sains, Teknologi dan Industri, VVol. 11, No. 2, Juni 2014.
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seseorang maka kinerjanya semakin baik. Menurutnya motivasi
itu sendiri merupakan faktor yang paling menentukan bagi
seorang karyawan dalam bekerja. Meskipun kemampuan dari
karyawan maksimal disertai dengan kelengkapan fasilitas yang
memadai, namun jika tidak ada motivasi untuk melakukan
pekerjaan tersebut maka pekerjaan itu tidak akan berjalan
sebagaimana yang diharapkan.® Selain itu Merianti dkk (2016)
dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, artinya semakin
tinggi motivasi yang didapatkan maka kinerjanya akan semakin
baik. Karena dengan motivasi yang diberikan baik dari manajer,
kerabat kerja ataupun diri sendiri maka seseorang akan merasa
terdorong untuk lebih giat dalam mencapai tujuan yang di
inginkan.’

Dari uraian latar belakang tersebut, maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan mengangkat
judul Pengaruh Pengalaman Kerja, Pendidikan Dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Study Kasus Di BTN
Syariah KCS Semarang).

8Slamet Riyadi, Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya
Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada
Perusahaan Manufaktur di Jawa Timur, jurnal manajemen dan
kewirausahaan, vol.13, no. 1, Maret 2011

% Erien Miranti, Herkulana, &Yarlina Yacoub, Pengaruh
Tingkat Pendidikan, Masa Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawa, Program Pasca Sarjana Pendidikan Ekonomi, FKIP
Universitas Tanjungpura Pontianak.
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Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan pada latar
belakang tersebut, maka permasalahan yang dapat dirumuskan
dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan BTN Syariah KCS Semarang?
2. Apakah pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
BTN Syariah KCS Semarang?
3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan BTN Syariah KCS Semarang?

Tujuan dan Manfaat Penelitian
1.3.1. Tujuan Penelitian:
1. Untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja terhadap
kinerja karyawan BTN Syariah KCS Semarang.
2. Untuk mengetahui pengaruh pendidikan terhadap kinerja
karyawan BTN Syariah KCS Semarang.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan BTN SyariahKCS Semarang.
1.3.2. Manfaat Penelitian
Dengan adanya penelitian ini peneliti berharap dapat
memberikan manfaat kepada beberapa pihak, antara lain :
1. Bagi Akademisi
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Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan
sebagai bahan referensi atau kajian bagi penelitian-
penelitian  berikutnya, mampu memperbaiki dan
menyempurnakan kelemahan dalam penelitian ini.

Bagi Praktisi

Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan
sebagai bahan pertimbangan evaluasi untuk sumber daya
manusia yang terlibat dalam manajemen perbankan atau
lembaga keuangan non-bank atau perusahaan-

perusahaan lainnya.

Sistematika Penelitian

Dalam sistematika penulisan penelitian ini, penulis

membaginya kedalam lima bab seperti yang dijabarkan dibawah

ini:
Bab |

Bab Il

Bab 111

. Pendahuluan yang berisi Latar Belakang Masalah,
Rumusan Masalah, Tujuan dan Manfaat Penelitian,
serta Sistematika Penulisan.

Landasan Teori yang mendiskripsikan tentang
Teori, Penelitian Terdahulu, Kerangka Pemikiran,
dan Hipotesis

Metode Penelitian yang memaparkan tentang
Rancangan Penelitian, Variabel Penelitian dan

Definisi Oprasional, Populasi dan Sampel, jenis dan



Bab IV

Bab V
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Sumber Data, metode pengumpulan data dan
instrument penelitian.

Hasil Dan Pembahasan berisis tentang hasil
pengujian instrument (validitas dan reabilitas), hasil
pengujian deskripsi, hasil pengujian hipotesis
pembahasan.

. Penutup berisi tentang kesimpulan dari seluruh
uraian mulai dari bab terdahulu dan saran yang bisa
menunjang peningkatan dari permasalahan yang

dilakukan peneliti.
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BAB Il
LANDASAN TEORI

Pengalaman Kerja

1.1.1. Pengertian Pengalaman Kerja

Berdasarkan Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI)
pengalaman merupakan segala sesuatu yang pernah dialami
(dijalani, dirasai, ditanggung, dsb). Sedangkan kerja merupakan
kegiatan melakukan sesuatu. Dari pengertian tersebut dapat
diketahui bahwa pengalaman Kkerja merupakan Kkegiatan
melakukan segala sesuatu yang pernah dialami oleh seseorang.!
Pengalaman kerja dapat memberikan keuntungan bagi seseorang
dalam melaksanakan pekerjaan selanjutnya karena setidaknya
orang tersebut sudah pernah melakukan pekerjaan itu sehingga
dapat mengetahui tentang pekerjaan yang akan dihadapi.

Menurut Trijoko yang dikutip oleh Purwanto & Hermani
DS (2017) menyatakan bahwa pengalaman kerja adalah
pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai
seseorang yang akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah
dilakukan selama beberapa waktu tertentu. Dengan pengalaman
yang didapat seseorang akan lebih cakap dan terampil serta

mampu melaksanakan tugas pekerjaannya. Latihan berulang-

Ihttps://kbbi.kemdikbud.go.id/d akses pada Rabu 16/01/2019
pukul 10:26
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ulang akan memperkuat dan meningkatkan pengetahuan dan
kemampuan seseorang.

Pengalaman kerja untuk karyawan dalam melaksakan
kewajibannya pada sebuah organisasi atau perusahaan
mempunyai peranan sangat penting. Seorang karyawan yang
mempunyai banyak pengalaman kerja tentu akan lebih mengerti
apa yang harus dilakukan dalam menghadapi permasalah yang
ada dalam sebuah pekerjaan. Selain itu karyawan yang sudah
mempunyai pengalaman kerja lebih banyak tentu akan lebih
cepat tanggap dalam bekerja dan tidak membutuhkan waktu lama
untuk beradaptasi dengan tugas yang akan dijalankan.

1.1.2. Faktor-faktor Pengalaman Kerja

Menurut Bill Foster yang dikutip oleh Ayuk Wahdanfiari
Adiba (2014) ada beberapa hal juga untuk menentukan
berpengalaman tidaknya seorang karyawan dalam bekerja, yang
sekaligus sebagai indikator pengalaman kerja yaitu:

a. Lama waktu/masa kerja
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah
ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu

pekerjaan dan telah melaksanakan dengan baik.

2viek - Anggraeni Purwanto & Agus Hermani DS Pengaruh
Pengalaman Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Cv. Bintang Utama Semarang Bagian Body Repair, jurusan
Administrasi Bisnis, Fakultas 1lmu Sosial dan IImu Politik, Universitas
Diponegoro.
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b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.
Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur,
kebijakan atau informasi lain yang dibutuhkan oleh pegawai.
Pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk memahami
dan menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan.
Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik
yang dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu
tugas atau pekerjaan.

¢. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-
aspek tehnik peralatan dan tehnik pekerjaan.

d. Jenis pekerjaan
Semakin banyak jenis pekerjaan yang dilakukan oleh
seseorang, maka semakin banyak pula perolehan hasil dari
pekerjaannya menjadi lebih baik.?

Ada beberapa macam tujuan seseorang dalam usaha
untuk memperoleh pengalaman kerja. Adapun tujuan dari
pengalaman kerja yaitu :

a) Mendapat rekan kerja sebanyak mungkin dan menambah

pengalaman kerja dalam berbagai bidang.

3SAyuk Wahdanfiari Adibah, Pengaruh Latar Belakang
Pendidikan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Etos Kerja Karyawan
Bank BNI Syariah Kantor Cabang Kediri, skripsi S1 Perbankan
Syariah, FEBI IAIN Tulung Agung. 2014
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b) Mencegah dan mengurangi persaingan kerja yang sering
muncul dikalangan tenaga kerja.

Islam mendorong umatnya untuk memilih calon
karyawan berdasarkan pengetahuan, pengalaman, dan
kemampuan teknis yang dimiliki. Hal ini sesuai dengan firman
Allah:

CuaT G5 T Bl a8 &)=l el Laghad) Cls

s

“Salah seorang dari kedua wanita itu berkata: “Ya
bapakku ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada
kita), karena sesungguhnya orang yang paling baik yang
kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang
kuat lagi dapat dipercaya”.”. (Al-Qashash 28 : 26)

Dalam artian ayat diatas bahwa kekuatan dan amanah
dapat diaplikasikan melalui pengembangan SDM dalam konsep
pengalaman kerja, dalam pengembangan Sumber Daya Manusia
membutuhkan penilaian kebutuhan, tujuan, materi pelajaran, dan
prinsip pembelajaran, semua itu merupakan modal untuk bekerja
dalam dunia pekerjaan nantinya. Tanpa itu semua sepertinya
pengembangan SDM kurang berjalan dengan optimal dan
mungkin saja dari suatu perusahaan atau instansi tersebut kurang
puas dengan hasil yang dicapai oleh karyawan. Disinilah peran
pengalaman kerja sangat dibutuhkan untuk kelangsungan dalam

bekerja karena adanya pengalaman kerja yang sesuai dengan
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bidang yang telah ditekuni akan lebih mempermudah untuk
seorang karyawan agar lebih baik dalam bekerja.*

Pendidikan
2.2.1. Pengertian Pendidikan

Pendidikan dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia
(KBBI) dapat diartikan sebagai proses perubahan sikap dan
perilaku seseorang atau kelompok dalam usaha mendewasakan
manusia melalui upaya pengajaran dan pelatihan (proses, cara,
perbuatan mendidik).’ Dari pengertian tersebut dapat diketahui
bahwa latar belakang pendidikan merupakan suatu tindakan
untuk merubah sikap dan perilaku seseorang atau kelompok
melalui upaya pelajaran dan pelatihan.

Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan
pengetahuan umum seseorang termasuk didalamnya peningkatan
penguasaan teori dan keterampilan memutuskan sesuatu
terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan untuk

mencapai suatu tujuan.®

4veizal Rivai, Islamic Humen Capital dari Teori ke praktik
Manajemen Sumber Daya Islamia, Jakarta : PT. Raja Grafindo Persada,
2009., hal.323

Shttps://kbbi.kemdikbud.go.id/d akses pada Rabu 16/01/2019

pukul 13:25

®Dewi Diniaty & Muhamad Fairus, Analisis Faktor-Faktor
Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Perpustakaan Uin Suska Ria.
Jurnal Sains, Teknologi dan Industri, VVol. 11, No. 2, Juni 2014. hal.03
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Menurut Andrew E. Sikula dalam Mangkunegara (2009)
menyatakan bahwa pendidikan adalah suatu proses jangka
panjang yang menggunakan prosedur sistematis dan terorganisir,
yang mana tenaga kerja manajerial mempelajari pengetahuan
konsepsual dan teoritis untuk tujuan-tujuan umum.

Menurut Suhardjo yang dikutip oleh Miranti dkk (2016)
dalam penelitiannya, “Tingkat pendidikan adalah tahapan
pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan
peserta didik, tujuan yang akan dicapai dan kemauan yang
dikembangkan”. Tingkat pendidikan berpengaruh terhadap
perubahan sikap dan perilaku hidup sehat. Tingkat pendidikan
yang lebih tinggi akan memudahkan sesorang atau masyarakat
untuk menyerap informasi dan mengimplementasikannya dalam
perilaku dan gaya hidup sehari-hari.”

Pendidikan formal membentuk nilai bagi seseorang
terutama dalam menerima hal baru. Pendidikan yang dilalui oleh
karyawan  sangat  berpengarun  dalam  menentukan
kepribadiannya. Dengan bekal pendidikan yang dimiliki,
karyawan akan mampu menghadapi persoalan-persoalan yang
dihadapi yang berkaitan dengan profesinya. Karyawan yang
memiliki pendidikan yang baik dapat dijadikan sebagai

7 Erien Miranti, Herkulana, &Yarlina Yacoub, Pengaruh
Tingkat Pendidikan, Masa Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawa, Program Pasca Sarjana Pendidikan Ekonomi, FKIP
Universitas Tanjungpura Pontianak.
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pengembangan dimasa akan datang karena tanpa pendidikan sulit
bagi seseorang untuk berkembang dan secara tidak langsung
akan mempersulit berkembangnya perusahaan.?®
Pendidikan pada dasarnya merupakan suatu usaha
pengembangan SDM, vyang dilakukan secara sistematis,
programatis dan berjenjang. Agar dapat menghasilkan manusia-
manusia yang berkualitas, yang dapat memberikan manfaat dan
meningkatkan kualitas kinerja yang baik.
Pendidikan yang mampu mengubah kualitas diri yang
dikehendaki oleh Islam yaitu dengan meningkatkan kualitas diri
manusia yang dicapai melalui pendidikan, diharapkan dapat
mencakup beberapa aspek, diantaranya :°
a) Peningkatan kualitas berfikir (kecerdasan, kemampuan,
analisis, kreatifitas dan visioner)

b) Peningkkatan kualitas moral (ketakwaan, kejujuran,
ketabahan, keadilan dan tanggungjawab)

¢) Peningkatan kualitas kerja (etos Kkerja, ketrampilan,
professional dan efisiens)

d) Peningkatan kualitas pengabdian (semangat berprestasi, sadar

pengorbanan, kebanggaan terhadap tugas)

8Erien  Miranti, Herkulana, Yarlina Yacoub, Pengaruh
Tingkat...,hal.03

9Muhammad Tholhah Hasan, Islam dan Masalah Sumber Daya
Manusia, Jakarta : Lantabora Press, 2005., hal.136



23

e) Peningkatan kualitas hidup (kesejahteraan materi dan rohani,
ketentraman dan terlindunginya martabat dan harga diri).
Dalam firman Allah SWT Surat An-Nahl 16:125

5 Al e el 5 aall ol Ji N £3
e Oim Gay AT g o O (2l a2l 2lis
Oesfeally g2 5h 5 B,

“serulah (manusia) kepada jalan Tuhanmu dengan
hikmah dan pengajaran yang baik, dan berdebatlah
dengan mereka dengan cara yangbaik. Sesungguhnya
Tuhanmu, Dialah yang lebih memgetahui siapa yang
sesat dari jalan-Nya dan Dialah yang lebih mengetahui
siapa yang mendapat petunjuk .” (Q.S. An-Nahl 16:125)
Dalam ayat diatas menerangkan bahwa, perkataan yang

jelas dan Dbenar serta pekerjaan yang maksimal akan
membedakan antara yang hak dan yang batil. Selanjutnya
dijelaskan bahwa pengetahuan merupakan sarana untuk
mengembangkan SDM menuju era Globalisasi yang penuh
tantangan. Penempatan seseorang dalam suatu bidang pekerjaan
tidak menjamin karyawan akan sukses dalam pekerjaannya.
Karyawan yang masih baru belum sepenuhnya mengetahui
peranan dan tanggungjawab mereka, serta permintaan pekerjaan

dan kemampuan karyawan yang harus diseimbangkan.!”

loveitzal Rivai, Islamic Humen Capital dari Teori ke praktik...,
hal. 288
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Latar belakang pendidikan mempunyai peranan cukup
penting dalam kaitannya dengan hasil seleksi yang telah
dilaksanakan oleh manajer di beberapa perusahaan atau instansi.
Sumber Daya Manusia yang memiliki latar belakang pendidikan
tertentu biasanya akan terlihat prestasinya pada seleksi tentang
bidang yang dikuasainya. Serta dapat menghasilkan karyawan
yang kinerjanya baik dan membuat persaingan dalam perusahaan
atau instansi itu lebih ketat di era milenial ini.

Menurut Simamora yang dikutip oleh vera Nitta Turure
(2013), pendidikan dibedakan menjadi dua jenis yaitu :!!

1. Pendidikan umum vyaitu pendidikan yang dilaksanakan
didalam dan diluar sekolah, baik yang diselenggarakan oleh
pemerintah maupun swasta, dengan tujuan mempersiapkan
dan mengusahakan para peserta pendidikan memperoleh
pengetahuan umum.

2. Pendidikan kejuruan vyaitu pendidikan umum yang
direncanakan untuk mempersipakan para peserta pendidikan
maupun melaksanakan pekerjaan sesuai dengan bidang
kejuruannya.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pendidikan

mempunyai dua sisi, yaitu antara tugas dan jenjang pendidikan

"'Vera Nitta Turure, Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan
Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada Balai Pelatihan Teknis
Pertanian Kalasey, Jurnal EMBA Vol.1 No.3 Juni 2013, hal.10-19
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yang ditempuh serta kesesuaian jurusan dalam bidang ilmu yang
telah diambil saat masih dibangku pendidikan.
a. Jenjang pendidikan
Menurut Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 20
Tahun 2003 BAB 1 Pasal 1 Tentang Sistem Pendidikan Nasional,
Jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang ditetapkan
berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tujuan yang
akan dicapai, dan kemampuan yang dikembangkan.!> Adapun
jenjang pendidikan dibagi menjadi tiga, yaitu formal, non formal
dan informal.
1) Jenjang pendidikan formal vyaitu jalur pendidikan
terstruktur dan berjenjang yang terdiri atas pendidikan
dasar, pendidikan menengah, dan pendidikan tinggi.
Adapun uraian dari macam-macam jenjang pendidikan :!'3
a. Jenjang pendidikan dasar yaitu pendidikan awal 9
tahun pertama masa anak-anak yang melandasi jenjang
pendidikan menengah.

b. Jenjang pendidikan menengah yaitu pendidikan setelah
pendidikan dasar, yang dapat mengembangkan
kemampuan lebih lanjut dalam dunia kerja atau

pendidikan tinggi.

12 Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional, ELSAM (Lembaga Studi & Advokasi
Masyarakat), hal. 3

3Undang-Undang No. 20 Tahun 2003...,hal.3
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c. Pendidikan tinggi merupakan jenjang pendidikan
setelah pendidikan menengah yang mencakup program
pendidikan diploma, sarjana, magister, spesialis, dan
doktor yang diselenggarakan oleh perguruan tinggi.

2) Pendidikan non formal yaitu jalur pendidikan di luar
pendidikan formal yang dapat dilaksanakan secara
terstruktur dan berjenjang. Contohnya seperti kegiatan
belajar masyarakat, pendidikan anak usia dini, majlis-
majlis ta’lim.

3) Jalur pendidikan informal adalah jalur pendidikan untuk
keluarga dan lingkungan, seperti sekolah rumah
(homeschooling) atau juga Pusat Kegiatan Belajar
Mengajar (PKBM).!4

b. Spesifikasi jurusan

Kesesuaian jurusan merupakan indikator yang cukup
penting dalam bidang pendidikan ini. Karena sebelum seorang
karyawan di rekrut terlebih dahulu perusahaan akan menganalisis
kesesuaian jurusan pada karyawan yang akan direkrut tersebut,
agar nantinya dapat ditempatkan diposisi yang sesuai dengan
bidang pendidikannya. Dengan demikian maka seorang
karyawan akan memberikan kinerja yang baik bagi

perusahaannya.

“Undang-Undang No. 20 Tahun 2003..., hal.4
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Menurut Mangkunegara (2009) yang dikutip oleh Dedy
Syufriadi, adapun indikator dari variabel pendidikan sebagai
berikut :

1. Latar belakang pendidikan

2. Wawasan
3. Peran penting pendidikan
4. Aplikasi dalam pekerjaan
5

Peningkatan prestasi kerja

2.2.2. Tujuan pendidikan
Tujuan pendidikan pada hakekatnya menyangkut hal-hal
sebagai berikut :'
a) Produktivitas Kerja.
Dengan pendidikan produktivitas kerja karyawan akan
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik
karena technical skill, dan managerial skill karyawan yang
semakin baik.
b) Mengurangi tingkat kecelakaan karyawan.
¢) Mengurangi kerusakan barang, produksi dan mesin-mesin.
d) Mempunyai kesempatan untuk meningkatkan karier bagi

setiap karyawan.

Isvera - Nitta  Turure, Pengaruh  Pendidikan  Dan
Pelatihan...,Hal. 10-19
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e) Meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, bahan baku, dan
mengurangi arusnya mesin- mesin.

f) Konseptual.

Motivasi Kerja

2.3.1. Pengertian Motivasi Kerja

Kata motivasi berasal dari bahasa latin (movere) yang
berarti menggerakkan, sedangkan dalam bahasa Inggris motivasi
(motivation) dapat diartikan sebagai dorongan.'® Dengan
demikian maka dapat diketahui motivasi merupakan suatu
kondisi yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
pekerjaan atau aktifitas untuk mencapai tujuan yang diinginkan.

Menurut Mangkunegara (2017) motivasi berasal dari
kata motif yang artinya suatu dorongan kebutuhan dalam diri
karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi
sendiri merupakan kondisi yang menggerakkan karyawan agar
mampu mencapai tujuan dari motif tersebut.!’

Menurut Rivai yang dikutip oleh M. Kadarisman dalam
buku (2012), Motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai-

nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang

16https://id.wikipedia.org/wiki/Motivasi/ di akses pada Jumat
18/01/2019 pukul 11:38

A.A. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber
Daya Manusia Perusahaan, Bandung: Remaja Rosdakarya, 2017,
hal.93
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spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan
untuk mendorong individu untuk bertingkahlaku dalam
mencapai tujuan.'®

Motivasi adalah suatu kekuatan yang dapat memberikan
rangsangan dan dorongan serta semangat kerja kepada karyawan,
dan dapat mengubah perilaku karyawan untuk mau
melaksanakan suatu pekerjaan yang ditugaskan kepadanya
dengan penuh semangat dan prestasi kerja yang optimal,
sehingga tujuan perusahaan akan dapat diwujudkan secara
maksimal.
2.3.2. Tujuan Pemberian motivasi

Adapun beberapa tujuan motivasi kerja yaitu :*

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan
Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktifitas kerja karyawan

e o T @

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan
perusahaan

e. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
karyawan

f. Mengefektifkan pengadaan karyawan

1¥M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumberdaya
Manusia, Jakarta : Rajawali pers, 2012, hal. 276

19Malays P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi, Jakarta : PT
Bumi Aksara, 2016, hal. 97
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g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

h. Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan

i. Mempertinggi rasa tanggungjawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya

J. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat dan bahan baku

2.3.3. Asas- asas, Alat dan Jenis Motivasi
a. Asas-asas motivasi

Ada beberapa asas-asas dalam motivasi, diantaranya :?°

1) Asas mengikutsertakan, artinya mengajak bawahan
untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan
kepada mereka untuk mengajukan  pendapat,
rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan.

2) Asas Pengakuan yaitu memberikan penghargaan, pujian
dan pengakuan yang tepat serta wajar terhadap bawahan
atas prestasi kerja yang dicapai.

3) Asas pengakuan artinya, memberikan penghargaan
pujian dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada
bawahan atas prestasi kerja yang dicapai.

4)  Asas wewenang yang didelegasikan artinya memberikan
kewenangan dan kepercayaan diri pada bawahan, bahwa

dengan bahwa dengan kemampuan dan kreatifitasnya

20Malayu 5P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi...,hal.98
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seorang karyawan mampu melakukan tugas-tugasnya
dengan baik.

Asas adil dan layak, artinya alat dan jenis motivas yang
diberikan harus sesuai atas keadilan dan kelayakan
terhadap semua karyawan. Misalnya pemberian hadiah
atau hukuman terhadap semua karyawan harus adil dan
layak jika masalahnya sama.

Asas prihatin timbal balik, artinya bawahan yang
berhasil mencapai tujuan dengan baik, maka pimpinan
harus bersedia memberikan alat dan jenis motivasi.
Maksukdnya kerjasama yang saling menguntungkan
kedua belah pihak.

. Alat-alat motivasi

Adapun alat-alat untuk memotivasi, yaitu :!

1)

2)

Materiil insentif yaitu alat motivasi yan diberikan berupa
uang dan atau barang yang mempunyai nilai pasar, hanya
untuk kebutuhan ekonomis. Seperti kendaraan, rumah
dan lain-lain.

Non materiil intensif yaitu alat motivasi yang diberikan
berupa barang/benda yang tidak ternilai, hanya
memberikan kepuasan atau kebanggan rohani saja.

Misalnya medali, piagam, bintang jasa dan lain-lain.

2IMalays 5P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi...,hal. 99
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Kombinasi metriil dan nonmaterial yaitu alat motivasi
yang diberikan berupa materil (uang dan barang) dan non
materil (medali dan piagam). Hanya memenuhi
kebutuhan ekonomis dan kepuasan atau kebanggan

rohani saja.

c. Jenis-jenis motivasi

Terdapat dua jenis motivasi menurut Malayu SP. Hasibuan
(2016), yaitu:

1)

2)

Motivasi positif (intensif positif), seorang menejer
memotivasi karyawannya dengan memberikan hadiah
kepada para karyawan yang berprestasi. Dengan cara
memotivasi positif ini semangat kerja bawahan akan
meningkat, karena manusia pada umumnya menerima
yang baik-baik saja.

Motivasi negative (insentif negatif), seorang manajer
memotivasi karyawannya dengan memberikan hukuman
kepada karyawan yang pekerjaannya kurang baik
(prestasi rendah). Dengan cara memotivasi negative ini
semangat kerja karyawan dalam pendek akan
meningkat, karena mereka takut dihukum, akan tetapi
jika dalam jangka waktu panjang akan dapat berakibat
kurang baik.

Dalam prakteknya kedua jenis motivasi ini sering

digunakan oleh manajer suatu perusahaan. Penggunaannya harus

tepat dan seimbang, agar dapat meningkatkan kinerja karyawan.
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Motivasi positif efektif untuk jangka panjang, sedangkan

motivasi negative efektif untuk jangka pendek aja. Tetapi

manajer harus konsisten dan adil dalam menerapkannya.

Selain jenis-jenis motivasi, ada beberapa model-model

untuk memotivasi karyawan, diantaranya :

1)

2)

3)

2.3.4.

Model Tradisional, yaitu untuk memotivasi karyawan
agar gairah bekerjanya meningkat diterapkan system
insentif yaitu memberikan insentif Materil (uang/
barang) untuk karyawan yang berprestasi baik.

Model hubungan manusia, yaitu untuk memotivasi
karyawan agar gairah bekerjanya meningkat dilakukan
dengan mengakui kebutuhan social mereka dan
membuat mereka merasa berguna dan penting.

Model Sumber Daya Manusia yaitu model ini
mengemukakan bahwa untuk memotivasi karyawan
dilakukan dengan memberikan tanggung jawab dan
kesempatan yang luas bagi mereka untuk mengambil

keputusan.?

Teori-Teori Motivasi Kerja

a. Teori motivasi klasik

Teori motivasi Klasi (teori kebutuhan tunggal) ini

dikemukakan oleh Fredrick Winslow Taylor. Menurut teori ini

2Malayu 5P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi..., hal.100
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motivasi para karyawan hanya untuk dapat memenuhi kebutuhan
dan Kkepuasan biologis saja. Kebutuhan biologis adalah
kebutuhan  yang diperlukan  untuk  mempertahankan
kelangsungan hidup seseorang.

Kebutuhan dan kepuasan ini akan terpenuhi, jika gaji
atau upah (uang atau barang) yang diberikan cukup besar. Jadi
jika gajih atau upah karyawan dinaikkan maka kinerja karyawan
akan meningkat. %}

b. Teori Kebutuhan

Kebutuhan merupakan fundamen yang mendasari
perilaku karyawan. Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu
kesenjangan atau pertentangan yang dialami antara suatu
kenyataan dengan dorongan yang ada dalam diri. Menurut
Abraham Maslow vyang dikutip oleh Anwar Prabu
Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa hierarki
kebutuhan manusia adalah :**

1) Kebutuhan fisiologi merupakan kebutuhan pokok, yaitu
makanan, minuman, tempat tinggal dan istirahat.

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat rendah atau

disebut juga kebutuhan dasar.

23Malayu 5P Hasibuan, Organisasi dan Motivasi...,hal. 104
2AA. Anwar  Prabu  Mangkunegara, Manajemen
Sumber-... hal. 94
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Kebutuhan rasa aman, vyaitu kebutuhan akan
perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan dan
lingkungan hidup.

Kebutuhan untuk merasa memiliki (sosialisasi)
merupakan kebutuhan untuk diterima oleh kelompok,
berafiliasi, memberi dan menerima kasih sayang, serta
persahabatan.

Kebutuhan akan harga diri, yaitu kebutuhan untuk
dihormati, dan dihargai oleh orang lain.

Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri, merupakan
kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan
potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan
mengemukakan ide-ide memberi kritik dan penilaian
terhadap sesuatu.

Menurut McCelland dikutip oleh Anwar Prabu

Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa ada 3 macam

kebutuhan manusia, yang dijadikan sebagai indikator

diantaranya :%°

1)

Need for Affiliation adalah dorongan untuk berinteraksi
dengan orang lain, tidak ingin melakukan sesuatu yang

merugikan orang lain.

BAA.  Anwar  Prabu  Mangkunegara, Manajemen

Sumber...,hal. 97
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Need for Achivement adalah kebutuhan untuk
berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan
akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah.
Kebutuhan untuk berprestasi adalah kebutuhan untuk
melakukan pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya,
selalu berkeinginan mencapai prestasi yang lebih
tinggi.

Need for Power adalah kebutuhan untuk kekuasaan
yang merupakan refleksi dari dorongan untuk
mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap
orang lain.

Atas dasar teori Mc.Clelland’s Achivement Motivation

Theory tersebut dapat disimpulkan ada tiga faktor atau dimensi

dari motivasi, yaitu:

a)

b)

c)

Motif adalah suatu perangsang keinginan dan daya
penggerak kemauan bekerja. Setiap motif mempunyai
tujuan tertentu yang ingin dicapai.

Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu
dengan aksi tertentu.

Insentif, dapat berupa gaji, tunjangan atau bonus.
Insentif yang diberikan kepada karyawan sangat

berpengaruh terhadap motivasi dan produktivitas kerja.

c. Teori ERG (Existence, Relatedness, Growth) dari Alderfer



1)

2)

3)

37

Existence needs, kebutuhan manusia akan makan,
minum, pakaian, bernafas, gaji, keamanan, kondisi kerja,
fringe benefit.

Relatedness needs, kebutuhan dalam berinteraksi dengan
orang lain dalam lingkungan kerja.

Growthneeds, kebutuhan untuk mengembangkan serta

meningkatkan kemampuan dan kecakapan karyawan.

d. Teori Motivasi Claude S. George

Teori ini menyatakan bahwa seseorang mempunyai

kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana

dilingkungan ia bekerja, yaitu :2

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

adalah :

Upah yang layak
Kesempatan untuk maju
Pengakuan sebagai individu
Keamanan kerja

Tempat kerja yang baik
Penerimaan oleh kelompok
Perlakuan yang wajar

Pengakuan atas prestasi

Aurti dari teori motivasi kebutuhan (content theory) diatas

ZMalayu P Hasibuan, Organisasi & Motivasi..., hal. 115
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Memotivasi para karyawan hendaknya dilakukan dengan
memenuhi keinginan dan kebutuhannya akan materil dan
non materil yang memberikan kepuasan bagi mereka.
Keberadaan dan prestasi kerja karyawan hendaknya
mendapat pengakuan dan penghargaan yang wajar serta
tulus.

Pengarahan dan pemberian motivasi hendaknya
dilakukan secara persuasif dan dengan kata-kata yang
dapat merangsang gairah kerja.

Pemberian alat motivasi hendaknya disesuaikan dengan
status social dan kedudukannya dalam organisasi.
Memotivasi karyawan hendaknya dilakukan dengan
menyediakan sarana dan prasarana yang baik yang akan
dipergunakan dalam melaksanakan pekerjaan.
Memotivasi  karyawan  hendaknya  memberikan
kesempatan dan tantangan untuk berprestasi dan

promosi.

e. Teori Dua Faktor dari Herzberg

Frederick Herzberg mengenbangkan dua faktor yang

berhubungan dengan motivasi, yaitu:?’

1)

Faktor ekstrinsik, berhubungan dengan konteks

pekerjaan, yaitu gaji atau upah, keamanan kerja, kondisi

27 Stephen P Robbins, manajemen edisi 10, Jakarta : Erlangga,

2010, jilid 2, hal. 112
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pekerjaan, status, kebijakan organisasi, supervisi, dan
hubungan interpersonal.

Faktor intrinsik, berhubungan dengan isi kerja dan
definisi bagaimana seseorang menikmati atau merasakan
pekerjaan, yaitu prestasi kerja, pengakuan, tanggung

jawab, kemampuan, pertumbuhan.

Prinsip-Prinsip Dalam Motivasi Kerja Karyawan

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi karyawan

agar lebih baik kinerjanya, diantaranya :*8

a)

b)

Prinsip partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, seorang karyawan perlu
diberikan kesempatan untuk ikut serta dalam
menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin
atau manajer.

Prinsip komunikasi

Manajer mengkomunikasikan segala sesuatu yang
berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan
informasi yang jelas, seorang karyawan akan lebih
mudah termotivasi dalam pekerjaannya.

Prinsip mengakui andil karyawan

BAA. Anwar  Prabu  Mangkunegara, Manajemen

Sumber-... hal. 100
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Manajer mengakui bahwa karyawan mempunyai peran
ikut sertaan dalam pencapaian tujuan. Dengan
pengakuan tersebut, karyawan akan lebih mudah
termotivasi.

Prinsip pendelegasian wewenang

Manajer yang memberikan wewenang kepada karyawan
untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, hal tersebut akan
membuat karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan
yang diharapkan oleh manajer.

Prinsip memberi perhatian

Manajer memberikan perhatian terhadap apa yang
diinginkan oleh karyawan, hal tersebut akan membuat
karyawan termotivasi agar bekerja sesuai dengan apa

yang diharapkan oleh manajer.

Motivasi menurut pandangan Islam

Dalam pandangan Islam motivasi juga dapat diartikan

sebagai dorongan atau serangkaian sikap dan nilai-nilai yang

mempengaruhi setiap individu untuk mencapai hal yang spesifik

sesuai dengan tujuan yang diinginkan oleh individu itu

sendiri.Apabila setiap individu termotivasi, mereka akan
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membuat pilihan yang positif untukmelakukan sesuatu karena
dapat memuaskan individu itu sendiri.?

Dalam dunia pekerjaan semua karyawan atau individu
mempunyai motivasi kerja yang berbeda-beda, tetapi seseorang
akan merasakan kenyamanan dalam bekerja dan mudah untuk
merealisasikan tujuan yang akan dicapai jika seorang tersebut
tidak menemukan hambatan dalam melakukannya. Adapun
seorang karyawan yang merasa mendapatkan dorongan tanpa
mengharapkan imbalan karena sudah merasakan kesesuaian
antara pekerjaan dan hasil yang telah dicapainya.

Didalam Al-Quran ditemukan beberapa statement baik
secara eksplisit maupun implisit menunjukkan beberapa bentuk
dorongan yang mempengaruhi. Bentuk dorongan-dorongan yang
dimaksud dapat berbentuk instingtif dalam bentuk dorongan
naluriah, maupun dorongan terhadap hal-hal yang memberikan
kenikmatan. Adapun firman Allah SWT.yang berkaitan denga
motivasi (dorongan) salah satunya terdapat dalam Surat Ar-Rum
30:30.%

wveitzal Rivai, Islamic Humen Capital dari Teori ke praktik...,
hal.860

39Abdul Rahman Shaleh, Psikologi ; Suatu Pengantar Dalam
Perspektif Islam, Jakarta : Prenadamedia Group, 2004., hal.196
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“Maka hadapkanlah wajahmu dengan lurus kepada
agama Allah; (tetaplah atas) fitrah Allah yang telah
menciptakan manusia menurut fitrah itu.Tidak ada
peubahan pada fitrah Allah. (Itulah) agama yang lurus;

tetapi kebanyakan manusia tidak mengetahui,” (Q.S. Ar-
Rum 30 : 30)

Pada ayat diatas menekankan sebuah motif bawaan
dalam bentuk fitrah, sebuah potensi dasar. Potensi dasar yang
mempunyai makna bawaan, artinya bahwa yang menjadi
pendorong atau motivasi dalam melakukan sesuatu yaitu sifat
bawaan itu sendiri, tanpa disadari bersikap dan bertingkahlaku
menuju pemenuhan fitrahnya. Jadi secara tidak langsung sebuah
dalam bekerja seorang karyawan tidak merasakan bagaimana
rasanya masa yang sulit, karena sifat bawaan itu sendiri yang
membuat karyawan tersebut terdorong dan menikmati

pekerjaannya.

Kinerja karyawan
2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan suatu prestasi dari tingkat

pencapaian pelaksanaan kerja yang telah dilakukan oleh
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seseorang atau organisasi dalam mewujudkan tujuan, visi dan
misi suatu organisasi melalui perencanaan yang strategis dengan
bidang yang diambilnya. Kinerja ini dapat diukur jika dengan
individu atau sekelompok karyawan telah mempunyai kriteria
atau standard keberhasilan tolok ukur yang ditetapkan oleh suatu
organisasi.

Menurut pendapat yang disampaikan oleh Handoko yang
dikutip oleh Wilhelmus Andiyanto dan Ismi Darmastuti (2011)
menyatakan bahwa Kinerja merupakan keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan. Hal ini akan tampak
dari sikap positif karyawan terhadap segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerja.

Kinerja berhubungan erat dengan sikap dari seorang
karyawan terhadap pekerjaannya, situasi kerja, kerjasama antara
pimpinan dengan karyawan, dan antar sesama karyawan. Hal
inimenunjukkan bahwa kinerja sebagai hasil interaksi manusia
dengan lingkungan kerja’!

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017) kinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

3Wilhelmus Andiyanto dan Ismi Darmastuti, Pengaruh
Motivasi Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Badan Keluarga Berencana Dan Pemberdayaan Perempuan
Kabupaten Manggarai — Flores Nusa Tenggara Timu. (Fakultas
Ekonomi Universitas Diponegoro Semarang : 2011), hal.10
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sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya.*?
Seorang karyawan dapat mengetahui bagaimana kinerja mereka
melalui sarana informal seperti penilaian atau komentar yang
baik atau buruk dari atasan, rekan kerja atau dari bawahan. Dapat
diketahui juga melalui penilaian formal dan terstruktur (terukur).
Namun apabila penilaian tersebut mengacu pada pengukuran
formal yang berkelanjutan, maka penilaian lebih lengkap dan
detail karena sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, standar
kerja, perilaku dan hasil kerja bahkan termasuk tingkat absensi

karyawan dapat dinilai.*

2.4.2. Penilaian Kinerja Karyawan

Menurut Gomez dalam melakukan penelitian terhadap
kinerja yang berdasarkan perilaku yang spesifik (Judgement
Performance Evaluation) dikutip oleh Ati Juliati (2012) ada
delapan dimensi yang perlu mendapatkan perhatian dalam
penilaian kinerja, antara lain:
a) Quality of Work (kualitas kerja), kualitas ini akan dicapai

berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapan.

b) Quantity of Work (kuantitas kerja), jumlah kerja yang

dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.

32 ALA. A Prabu Mangkunegara, manajemen Sumber Daya
Manusia..., hal.32

33Moeheriono - pangukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, Bogor:
Ghalia Indonesia. 2009, hal. 95
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Job  Knowledge (pengetahuan pekerjaan), luasnya
pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan.
Creativeness (kreatifitas), keaslian gagasan-gagasan yang
dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan
persoalan-persoalan yang timbul.

Cooperative (kerjasama), kesadaran untuk bekerja sama
dengan orang lain.

Initiative (inisiatif), keaslian ide-ide yang disampaikan
sebagai program organisasi di masa yang akan datang.
Dependability (ketergantungan), kesadaran dapat dipercaya
dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja.

Personal Quality (kualitas personil), menyangkut
kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas
pribadi.**

2.4.3. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan

Penilaian dalam kinerja karyawan mempunyai tujuan

yang sangat luas, karena keterkaitannya dengan banyaknya

3Ati Juliati, Pengaruh Motivasi Dan Kepuasan Kerja

Terhadap Kinerja Karyawan Bank Muamalat Indonesia Cabang
Cirebon, skripsi INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI (lIAIN)
SYEKH NURJATI CIREBON 2012
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kegiatan sumber daya manusia. Ada dua tujuan dalam menilai

kinerja karyawan, diantaranya :3

2)

Tujuan Umum Penilaian Kinerja
Ada beberapa perumusan dari tujuan umum penilaian
Kinerja, yaitu :

1. Penilaian kinerja bertujuan untuk memperbaiki

pelaksanaan pekerjaan karyawan, dengan memberikan
bantuan secara tepat agar setiap karyawan menggunakan
pengetahuan dan potensi yang dimilikinya secara
maksimal dalam melakukan pekerjaannya masing-

masing.

. Penilaian kinerja bertujuan untuk menghimpun dan

mempersiapkan informasi bagi karyawan dan manajer
dalam membuat keputusan yang dapat dilaksanakan

sesuai dengan lingkungan pekerjaannya.

. Penilaian kinerja secara umum bertujuan untuk

menyusun inventarisasi sumber daya manusia di
lingkungan pekerjaannya, yang dapat digunakan untuk
mendefinisikan hubungan antara rekan Kkerja dan
manajer, guna mewujudkan sikap saling mengerti dan

menghargai dalam rangka menyeimbangkan antara

3Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk

bisnis yang kompetitif, Yogyakarta : Gadjah Mada University Press,
2011., hal.248
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keinginan  karyawan secara individual dengan
lingkungannya.

4. Penilaian kinerja bertujuan untuk meningkatkan
motivasi kerja karyawan, yang mempengaruhi kinerja
karyawan dalam mengerjakan pekerjaannya.

b) Tujuan khusus penilaian kinerja

1. Penilaian kinerja merupakan kagiatanyang hasilnya
dapat dijadikan dasar dalam melakukan promosi,
menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliru,
menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersama.
Hubungan ini secara khusus menghasilkan berbagai
informasi yang dapat digunakan untuk melaksanakan
berbagai kegiatan untuk memprediksi kebutuhan tenaga
kerja dimasa depan.

2. Penilaian kinerja menghasilkan informasi yang dapat
digunakan rekrutment dan seleksi karyawan, karena
dengan tes akan diperoleh nilai yang akan digunakan
untuk memprediksi kemampuan calon karyawan dalam
mengisi kekosongan.

3. Penilaian kinerja menghasilkan informasi sebagai umpan
balik (feed back) bagi karyawan dalam meningkatkan
efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki kekurangan dan
kekeliruan dalam melaksanakan tugasnya.

4. Penilaian kinerja bertujuan berisi informasi yang dapat

digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan karyawan
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dalam meningkatkan kinerjanya, baik yang berhubungan
dengan pengetahuan, ketrampilan dalam bekerja maupun
yang menyentuh sikap terhadap pekerjaannya.

2.4.4, Persyaratan Penilaian Kerja

Dalam syarat-syarat penilaian kinerja, ada beberapa
aspek yang harus diperhatikan karena persyaratan tersebut akan
menentukan hasil penilaian kinerja selanjutnya. Syarat-syaratnya
yaitu :

a) Input (potensi)

Agar penilaian kerja tidak membias dan tercapai sesuai
dengan yang dikehendaki oleh organisasi, maka perlunya
ditetapkan, disepakati dan diketahui aspek-aspek yang akan
dinilai dan dievaluasi sbelumnya, sehingga setiap karyawan
dapat mengetahui dengan pasti aspek-aspek apa saja yang akan
dinilai.

1. Who? : siapakah yang harus dinilai?, siapakah yang
menilai?
2. What? :apakah yang harus dinilai?, objek atau materi
apa saja yang dinilai?,
potensi apa saja yang dapat dikembangkan
pada waktu yang akan datang?
3. Why? : mengapa penilaian Kkinerja itu harus

dilakukan?



4. \When?

5. Where?
6. How?
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kapan penilaian kerja secara formal
dilakukan secara periodik?, apakah penilaian
kinerja secara informal dilakukan secara terus
menerus dan setiap saat atau setiap hari kerja?
: dimanakah penilaian kinerja dapat dilakukan?
. bagaimanakah penilaian kinerja dilakukan,
dengan menggunakan metode tradisional
(rating scale dan employe comparison) atau
metode modern (management by objective

(MBO) dan assessment centre)?3¢

Setelah beberapa pertanyaan diatas dapat dijawab, maka

akan semakin jelas terlihat baik bagi karyawan, atasan,

supervisor, mapun perusahaan bagaimana tolok ukur Kkerja

kinerja seharusnya dilaksakan. Adapun tahapan yang perlu

diperhatikan dan dilakukan oleh atasan sebelum seorang

karyawan akan dinilai, yaitu :

1. Menetapkan ukuran-ukuran keberhasilan pekerjaan

terlebih

dahulu dengan tepat dan lengkap, serta

menguraikan dalam bentuk perilaku yang dapat diamati

dan diukur secara cermat dan tepat.

106

36Mocheriono - pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi....hal.
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2. Menetapkan standar kerja yang dapat diterima karyawan

sebagai standar pekerjaan yang masuk akal, rasional, dan
dapat dicapai dengan upaya tertentu.

Proses (pelaksanaan)

Dalam pelaksanaan ini proses komunikasi dan konsultasi

antar individu dan kelompok harus dilakukan sesering mungkin,

agar dapat menjamin seluruh aspek dari system penilaian kinerja

secara menyeluruh dari pokok-pokok yang berhubungan dengan

praktik. Proses tersebut dapat dilakukan dengan beberapa

tahapan, yaitu :

c)

1. Memberikan breafing (penjelasan singkat), agar

pelaksanaan sukses, maka persyaratan yang cukup
penting adalah seluruh karyawan harus dilibatkan,
penilai atau yang dinilai harus diberikan penjelasan

secara menyeluruh mengenai cara dan system penilaian.

. Memberikan pelatihan, agar memberikan dampak yang

baik dan lebih efektif daripada hanya wawancara saja.
Biasanya, bila suatu perusahaan akan memperkenalkan
suatu system penilaian baru atau memodifikasi sistem
lama, maka pelatihan bagi para penilai akan tefokus pada
penilaian  kebijakan  perusahaan, system dan
dokumentasi, keterampilan penilaian, serta menambah

kompetensi.

Output (hasil)
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Perlu adanya penjelasan dari atasan, seperti manfaat,
dampak dan resiko serta tindak lanjut dari rekomendasi
penilaian. Selain itu perlu diketahui juga apakah hasil penilaian
tersebut berhasil meningkatkan kualitas kerja, motivasi kerja,
etos kerja dan kepuasan kerja karyawan, yang akhirnya nanti
akan direfleksikan pada peningkatan kinerja perusahaan.’’

Menurut  Anwar Prabu Mangkunegara (2017)
mengemukakan bahwa indikator kinerja, yaitu :

1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai
bekerja dalam satu harinya.Kuantitas kerja ini dapat dilihat
dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu
melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada
kesalahan.

4. Tanggung Jawab

37Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis
Kompetensi....hal.108
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Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan
kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang
diberikan perusahaan.*®

2.5. Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Penelitian Variabel Hasil Peneitian

1. Wanceslaus  Bili, | X = Pengalaman | Pengalaman kerja

Erwin Resmawan, | Kerja mempunyai
Daud Kondorura | Y = Kinerja | hubungan (korelasi)
“Pengaruh pegawai yang positif
Pengalaman Kerja terhadap Kinerja
Terhadap Kinerja pegawai pada
Pegawai Di Kantor Kantor Kecamatan
Kecamatan Laham Laham Kabupaten
Kabupaten Mahakam Ulu hal
Mahakam Ulu tersebut
menunjukan bahwa
semakin baik

pengalaman Kerja,
maka semakin baik

pula kinerja
pegawai, hal
tersebut dilihat dari
sebagian besar
pegawai yang
mampu untuk

BAA. Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber....,
hal. 75
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saling menghargai
sesama pegawai.

Erien Miranti, | Y = Kinerja | Variabel  Tingkat
Herkulana, Yarlina | Karyawan Pendidikan
Yacoub. X1=Tingkat mempunyai
“Pengaruh Tingkat | pendidikan pengaruh yang
Pendidikan, Masa | X2 = masa kerja | signifikan terhadap
Kerja Dan Motivasi | X3 = motivasi | kinerja  karyawan.
Kerja Terhadap | kerja Dengan adanya
Kinerja Karyawan” peningkatan  pada
Tingkat
Pendidikan, maka
akan diikuti pula
oleh  peningkatan
kinerja  karyawan
secara signifikan.
Rahel Mutiara | Y = Kinerja | Pada penelitian ini
Ratu, Victor P. K. | Pegawai menjelaskan bahwa
Lengkong, Yantje | X1= seorang  pegawai
Uhing. Pengalaman yang memiliki
“Pengaruh Kerja pengalaman kerja
Pengalaman Kerja | X2 = Pendidikan | yang cukup lama,
Dan Tingkat belum tentu
Pendidikan memberikan kinerja
Terhadap Kinerja yang baik maupun
Pegawai Pada sebaliknya.
Dinas Lingkungan Sedangkan Tingkat
Hidup Kota Pendidikan  pada
Manado” Dinas Lingkungan
Hidup Kota
Manado  menjadi
salah satu faktor

pendukung Kinerja
Pegawai. Instansi
terkait perlu untuk
mempertahankan

dan meningkatkan
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Tingkat Pendidikan

yang ada, guna
tercapainya Kinerja
Pegawai yang
maksimal dan
sesuai dengan
tujuan Dinas

Lingkungan Hidup
Kota Manado.

Verra Nitta Turere, | Y = Kinerja | Hasil penelitian
“Pengaruh Pegawai menunjukkan
Pendidikan ~ Dan | X1 = Pendidikan | bahwa secara
Pelatihan Terhadap | X2 = pelatihan | bersama-sama
Peningkatan (serentak) maupun
Kinerja Karyawan secara terpisah
Pada Balai (parsial)  variabel
Pelatihan  Teknis pendidikan  (X1)
Pertanian Kalasey” dan pelatihan (X2)
mempunyai
pengaruh terhadap
kinerja  karyawan
(Y) yang signifikan
pada taraf nyata (o
) = 5%.
Slamet Riyadi, X1 = | Hasil penelitian
“Pengaruh Kompensasi pada jurnal ini
Kompensasi Finansial menunjukkan
Finansial, Gaya | X2 = Gaya | bahwa kompensasi
Kepemimpinan, Kepemimpinan | finansial tidak
Dan Motivasi Kerja | Z = Motivasi | mempengaruhi
Terhadap Kinerja | Kerja motivasi kerja
Karyawan Pada | Y = Kinerja | maupun kinerja
Perusahaan Karyawan karyawan.
Manufaktur Di Sedangkan gaya
Jawa Timur” kepemimpinan
secara  signifikan

mempengaruhi
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motivasi kerja
maupun kinerja
karyawan, dan
motivasi kerja
secara  signifikan
mempengaruhi
kinerja karyawan.

2.6.  Kerangka Berfikir

(X1)

Pengalaman

(X2)
Pendidikan

Y

Kinerja

Karyawan

2.7.  Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban atau dugaan sementara yang

harus diuji kebenarannyadengan penelitian ilmiah. Dugaan
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jawaban sementara ini pada prinsipnya bermanfaat untuk
membantu peneliti agar dalam proses penelitiannya lebih terarah.
Hipotesis dirumuskan dalam bentuk kalimat pertanyaan dalam
setiap masing-masing variabel.

Pengalaman Kkerja sangat penting untuk melihat
bagaimana pengetahuan dan keterampilan setiap karyawan,
karena semakin lama dan semakin banyak pengalaman kerja
maka akan semakin tinggi pula tingkat pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki oleh karyawan.

Menurut penelitian Diniaty dan Fairus (2004)
menyebutkan bahwa variabel pengalaman kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin lama seseorang bekerja dalam bidang tertentu maka
akan semakin banyak pula pengalaman kerja yang didapat.
Artinya dengan pengalaman yang cukup lama dan banyak maka
diharapkan seorang karyawan akan mempunyai kemampuan
yang lebih baik dari pada karyawan yang belum mempunyai
banyak pengalaman.*

Berdasarkan dari penjelasan diatas dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :

H: = Pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap

kinerja karyawan.

3 Dewi Diniaty & Muhamad Fairus, Analisis Faktor-Faktor
Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai Perpustakaan Uin Suska Ria.
Jurnal Sains, Teknologi dan Industri, Vol. 11, No. 2, Juni 2014.
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Pendidikan merupakan salah satu faktor yang sangat
penting dalam pengembangan sumber daya manusia. Dengan
pendidikan secara langsung dapat menambah wawasannya
dalam berfikir maupun pola perilakunya setiap hari agar lebih
baik. Menurut Miranti dkk (2016) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa pendidikan berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan,
diharapkan sumber daya manusianya semakin tinggi pula.
Dengan adanya peningkatan dalam tingkat pendidikan, maka
akan diikuti pula oleh peningkatan kinerja karyawan secara
signifikan.*® Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
olen Maria Asti Adhanari (2005) yang menyatakan hasil
penelitiannya menunjukkan semakin tinggi tingkat pendidikan
mempunyai pengaruh yang positif terhadap produktifitas kerja.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut :

H, = Pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan

40 Miranti, Erien, Herkulana, &Yarlina Yacoub, Pengaruh
Tingkat Pendidikan, Masa Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawa, Program Pasca Sarjana Pendidikan Ekonomi, FKIP
Universitas Tanjungpura Pontianak.
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Motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang tumbuh
dari diri seseorang untuk mencapai suatu hal yang diinginkan.
Motivasi didapat dari diri seorang karyawan sendiri atas
kebutuhan yang membuatnya terdorong untuk semakin tekun
dalam mengerjakan pekerjaannya, ataupun motivasi didapat dari
orang lain (manajer, teman, bawahan) yang mengharuskan
seorang karyawan untuk bekerja lebih giat lagi agar mencapai
hasil yang baik.

Menurut  Miranti  (2016) dalam  penelitiannya
menyebutkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Dengan adanya peningkatan pada motivasi
kerja, maka akan diikuti pula oleh peningkatan pada kinerja
karyawan secara positif. Penelitian ini sejalan dengan Slamet
Riyadi (2011) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa motivasi
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan.*!

Berdasarkan uraian diatas dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut :

Hsz = Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan

41 Riyadi, Slamet Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya
Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada
Perusahaan Manufaktur di Jawa Timur, jurnal manajemen dan
kewirausahaan, vol.13, no. 1, Maret 2011
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METODE PENELITIAN

Jenis dan Sumber Data

1.1.1. Jenis Data

Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti
menggunakan metode penelitian deskriptif kuantitatif yaitu
menjelaskan hubungan atau pengaruh antara variabel independen
terhadap variabel dependen, dengan menggunakan data primer,
yang diperoleh melalui wawancara, angket/kuisioner, dan
dokumentasi dari responden yang merupakan karyawan BTN
Syariah KCS Semarang. Dan data sekunder sebagai tambahan
penelitian.
1.1.2. Sumber Data

Data merupakan bentuk jamak dari datim, yang artinya
kumpula angka, fakta, fenomena atau keadaan lainnya,
merupakan hasil dari pengamatan, pengukuran terhadap objek
yang berfungsi dapat mebedakan objek sati dengan lainnya pada
variabel yang sama.' Dalam penelitian ini, data yang diperoleh
berasal dari dua sumber data, yaitu :>

a. Data primer

1Imam Gunawan, Pengantar Statistika Inferensial, Jakarta : Rajawali Pers, 2016., hal.6

2Sugiyono - Metode panelijtian Kuantitatif dan Kualitatif dan R&D,
Bandung : Alfabeta, 2016, hal.137
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Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subjek
penelitian yaitu narasumber dengan menggunakan alat
pengambilan atau pengumpulan data sebagai sumber
informasi yang dicari yang berhubungan langsung dengan
permasalahan yang diteliti.Sumber data primer dalam
penelitian ini yaitu dari karyawan bank BTN Syariah KCS
Semarang.
b. Data sekunder

Data sekunder merupakan data yang telah tersedia dalam
berbagai bentuk, seperti tulisan-tulisan yang telah diterbitkan,
dokumen-dokumen Negara  penerbitan,  agen-agen
perdagangan, balai penerbitan, dan lain-lain. Dalam
penelitian ini, data sekunder diperoleh dari hasil studi
kepustakaaan yang meliputi buku-buku dan data lain yang

relevan dengan wilayah penelitian.

Populasi dan sempel
1.2.1. Populasi
Populasi dalam penelitian kuantitatif merupakan istilah
yang sangat lazim dipakai. Populasi dapat diartikan sebagai
jumlah kumpulan unit yang akan diteliti karakteristik atau
cirinya. Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik
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tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya.?

Jadi pupulasi bukan hanya orang, akan tetapi juga obyek
dan benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar
jumlah yang ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi
meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh
subyek/obyek tertentu. Populasi dari penelitian ini adalah seluruh
karyawan dari Bank BTN Syariah KCS Semarang.

1.2.2. Sampel

Sampel adalah bagian dari kuantitas atau jumlah
karakteristik yang dimiliki oleh populasi.* Bila populasi besar,
dan peneliti tidak dapat mempelajari pada populasi, misalkan
karena keterbatasan waktu dan tenaga, maka peneliti dapat
menggunakan sempel yang diambil dari populasi itu. Apa yang
dipelajari disempel kesimpulannya akan dapat diberlakukan
untuk populasi. Untuk itu sempel yang diambil dari populasi
harus benar-benar dari representative (mewakili).

Pembagian jenis sempel yang diterapkan oleh Sugiyono
(2016) ada berbagai macam. Diantaranya penulis menerapkan
dalam penelitian ini dengan menggunakan sempel jenuh. Teknik
pengambilan sampel dilakukan dengan cara total sampling atau

sampel jenuh atau juga disebut dengan sampel sensus adalah

3Sugiyono Metode paneljtian Kuantitatif dan Kualitatif...,hal.80
4Ricki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian Plus
Tutorial SPSS, Yogyakarta : Innosain,2017.,hal 6



1.3.

62

teknik sampling yang dilakukan dengan mengambil seluruh
populasi digunakan sebagai sampel.> Menggunakan teknik
sampling jenuh dikarena sampel kecil kurang dari 100 sehingga
penelitiannya merupakan penelitian populasi.

Teknik Pengumpulan Data:
1.3.1. Wawancara

Wawancara adalah bentuk komunikasi antara dua orang,
melibatkan seseorangyang ingin memperoleh informasi dari
seorang lainnya dengan mengajukan pertanyaan, berdasarkan
tujuan tertentu. Wawancara dapat dilakukan secara terstruktur
maupun tidak terstruktur, dan dapat dilakukan melalui tatap
muka (face to face) maupun dengan menggunakan telepon atau
media komunikasi lainnya.® Dalam penelitian ini, wawancara
dilakukan kepada karyawan Bank BTN Syariah KCS Semarang.
1.3.2. Kuesioner (angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan
cara menyebarkan angket. Dengan kuesioner peneliti menggali
informasi dari responden (orang yang menjadi subyek
penelitian). Dengan demikian pertanyaan-pertanyaan yang

diajukan berkaitan dengan informasi (data) yang diperlukan

SSugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif...,
hal.80 _
6Sugiyono Metode pengljtian Kuantitatif dan Kualitatif..., hal.138
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untuk memecahkan masalah atau menguji hipotesis penelitian.”
Daftar pertanyaan dapat bersifat terbuka, jika opsi jawaban tidak
ditentukan sebelumnya, dan bersifat tertutup jika opsi jawaban
telah disediakan sebelumnya. Dalam penelitian ini, angket diisi
oleh karyawan Bank BTN Syariah KCS Semarang.

Pengukuran yang digunakan menggunakan skala likert,
dimana variabel penelitian yang akan diukur dan dijabarkan
menjadi indikator tersebut dijadikan menjadi titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan
atau pertanyaan. Jawaban dari item instrumen yang
menggunakan skala likert mempunyai nilai yang sangat positif
sampai sangat negatif. Ada lima ukuran atau tingkatan skala yang

digunakan, diantaranya :

Tabel 3.1
Skala Penilaian Likert
Simbol Keterangan Nilai
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
N Netral 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

M. Ma’ruf Abdullah, metodologi penelitian kuantitatif,
Aswaja Pressindo : Sleman Yogyakarta, 2015, hal.248
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1.3.3. Dokumentasi
Dokumentasi adalah suatu teknik pengumpulan data
dengan menghimpun dan menganalisis dokumen-dokumen, baik
dokumen tertulis, gambar maupun elektronik. Telaah
dokumentasi juga penting untuk menemukan informasi yang
diperlukan dalam penelitian. Metode dokumentasi ini digunakan
untuk mengungkapkan tentang gambaran umum lokasi kantor
Bank BTN Syariah Cabang Semarang beserta struktur
organisasinya.
Variabel Penelitian dan Definisi Oprasional
1.4.1. Variabel Penelitian
Variabel adalah obyek penelitian atau apa yang menjadi
titik perhatian suatu penelitian.® Penelitian ini menggunakan dua
variabel, variabel pertama merupakan variabel dependen
(variabel terikat) yaitu kinerja karyawan. Variabel yang kedua
adalah variabel independen (variabel bebas) yaitu pengalaman
kerja, pendidikan dan motivasi kerja.
a. Variabel Terikat (Dependen)
Variabel terikat atau serig disebut dengan variabel output,
criteria, konsekuen. Variabel terikat merupakan variabel

yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya

8Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik,
Jakarta : PT. Rineka Cipta, 2006, hal.161
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variabel bebas.” Dalam penelitian ini ada satu variabel
terikatyang digunakan yaitu kinerja karyawan. Kinerja
karyawan yang akan diteliti yaitu mengenai pengalaman
kerja, pendidikan dan motivasi kerja pada BTN Syariah
KCS Semarang.
b. Variabel bebas (independen)
Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi
atau yang menjadikan sebab perubahannya atau timbulnya
variabel terikat (dependen).!® Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel bebas yaitu pengalaman kerja (X1),
pendidikan (X2), dan motivasi kerja (X3).
1.4.2. Definisi Oprasional
Definisi operasional adalah penarikan batasan yang lebih
menjelaskan ciri-ciri spesifik dari suatu konsep. Tujuan dari
operasional agarpeneliti dapat mencapai suatu alat yang sesuai
dengan hakikat variabel yang sudah didefinisikan konsepnya.
Untuk menciptakan kesatuan persepsi peneliti terhadap obyek
yang diteliti, maka adapun definisi operasional variabel-variabel
dalam penelitian ini dibatasi sebagai berikut :
Tabel 3.2

Definisi Oprasional Penelitian

Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif...,
hal. 39
10Sugiyono Metode panaljtian Kuantitatif dan Kualitatif..., hal.39
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Variabel Definisi Indikator Pengukuran
Pengalaman | pengetahuan atau Lama Skala likert
Kerja keterampilan yang waktu/masa

telah diketahui dan kerja
dikuasai seseorang Tingkat
yang  akibat  dari pengetahuan
perbuatan atau dan
pekerjaan yang telah ketrampilan
dilakukan selama yang dimiliki
beberapa waktu Penguasaan
tertentu terhadap
pekerjaan dan
peralatan
Jenis
pekerjaan
Pendidikan | suatu kegiatan untuk Latar belakang | Skala likert
meningkatkan pendidikan
pengetahuan ~ umum Wawasan
seseorang  termasuk Peran penting
didalamnya pendidikan
peningkatan Aplikasi
penguasaan teori dan dalam
keterampilan pekerjaan
memutuskan  sesuatu Peningkatan
terhadap  persoalan- prestasi kerja
persoalan yang
menyangkut kegiatan
untuk mencapai suatu
tujuan.
Motivasi serangkaian sikap dan Kebutuhan Skala likert
Kerja nilai-nilai yang untuk afiliasi
mempengaruhi Kebutuhan
individu untuk untuk
mencapai hal yang berprestasi

spesifik sesuai dengan
tujuan individu. Sikap
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dan nilai  tersebut | ¢ Kebutuhan

merupakan suatu yang untuk
invisible yang kekuasaan
memberikan kekuatan

untuk mendorong

individu untuk

bertingkahlaku dalam
mencapai tujuan

Kinerja hasil  kerja secara | ¢ Kualitas Skala likert
Karyawan kualitas dan kuantitas | ¢ Kuyantitas
yang dicapai oleh | o Pelaksanaan
seorang karyawan tugas
dalam  melaksanakan | ¢ Tanggungjawa
tugasnya sesuai dengan
tanggungjawab  yang
diberikan kepadanya
1.5.  Teknik Analisis Data

1.5.1. Uji Validitas

Uji validitas adalah keadaan yang menggambarkan
tingkat instrument yang bersangkutan mampu mengukur apa
yang diukur. Untuk dapat mengetahui tingkat kevalidan dari
instsrumen (kuesioner maupun tes) yang digunakan dalam
pengumpulan data yang diperoleh dengan cara mengkorelasi
setiap skor variable jawaban masing-masing variabel, kemudian
hasil korelasi dibandingkan dengan nilai kritis dan taraf
signifikan 0,05 (5%) dan 0,01 (1%).

Suatu instrumen yang valid mempunyai validitas yang
tinggi.Sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memiliki

validitas yang rendah. Tinggi rendahnya instrument
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menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak
menyimpang dari gambaran data yang dimaksudkan.!!

Rumus uji validitas

o nyXY - (£X)(XY)
¥ J((ZXE = (X)) (xYZ- (ZV)P)

Keterangan :
My :koefisien korelasi
n : banyaknya sampel

X: skor masing-masing item

Y: skor total variable

Dari rumus diatas dapat dikatakan valid apabila nilai r
hitung >T tabel , SEDAliKNya, apabila r niung <r twbel Maka data tidak
berkorelasi signifikan/ tidak valid.
1.5.2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas yaitu uji yang berkenaan dengan tingkat
ketetapan atau konsistensi hasil pengukuran. Suatu instrument
dikatakan memiliki tingkat reliabilitas yang memadai, bila
instrument tersebut digunakan untuk mengukur aspek yang
diukur beberapa kali hasilnya sama atau relative sama.Untuk

mengetahui intrumen tersebut reliabel atau tidaknya dapat dilihat

"Ricki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian Plus
Tutorial SPSS...., hal.91
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jikakurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat
diterima dan lebih dari 0,8 adalah baik.!> Jadi pengujian
reliabilitas instrumen dalam suatu penelitian dilakukan karena
keterandalan instrumen berkaitan dengan taraf kepercayaan
terhadap instrumen penelitian tersebut.

Rumus Uji Reliabilitas :

2
=G (%)

Keterangan :

ra : reliabilitas yang dicari

n : jumlah item pertanyan yang diuji
e : jumlah varian skor setiap item
of : varian total

Uji Asumsi Klasik
1.6.1. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan teknik untuk mengetahui garis
lurus atau apakah populasi data berdistribusi normal atau tidak.
Jika analisis menggunakan metode parametrik maka persyaratan
normalitas harus terpenuhi. Jika data tidak berdistribusi normal

atau jumlah sempel sedikit, dan jenis data nominal atau ordinal

2Rjcki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian Plus
Tutorial SPSS.., hal.104
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maka metode yang digunakan adalah statistik non parametrik.!?
Uji normalitas dapat menggunakan uji kolmogrof smirnov.
Kriteria  pengambilan  keputusan  dengan  pendekatan
Kolmogorow-Smirnov adalah sebagai berikut :
a. Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas < 0,05
distribusi data adalah tidak normal.
b. Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas > 0,05
distribusi data adalah normal.'
1.6.2. Uji multikolinieritas
Uji multikolinieritas merupakan bentuk pengujian untuk
asumsi dalam analisis regresi berganda, dilakukan untuk melihat
apakah ada keterkaitan antara hubungan yang sempurna antara
variabel independen. Uji ini bertujuan untuk menguji apakah
model dalam menggunakan regresi ditemukan adanya korelasi
antar variabel bebas. Untuk mengetahui ada atau tidaknya
multikolonieritas dalam model regresi dilakukan dengan
menganalisis nilai Tolerance dan Variance Inflaction Factor

(VIF) dengan kriteria sebagai berikut:

BRicki Yuliardi dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian Plus
Tutorial SPSS...., hal.113

l4Aydkwahdanfiari  Adibah, Pengaruh Latar Belakang
Pendidikan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Etos Kerja Karyawan
Bank Bni Syariah Kantor Cabang Kediri, skripsi S1 Perbankan Syariah,
FEBI IAIN Tulung Agung. 2014
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a. Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka dapat
disimpulkan bahwa dalam persamaan regresi terdapat
masalah multikolinearitas.

b. Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0.1 maka dapat
disimpulkan bahwa dalam persamaan regresi tidak terdapat
masalah multikolinieritas.

1.6.3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokesdastisitas digunakan untuk mengetahui ada
atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas
yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua
pengamatan pada model regresi. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi heterokedastisitas.

Untuk menguji heterokedastisitas, dalam peneltian ini
digunakan uji Glejser dengan meregresikan nilai absolute
residual terhadap variabel independen. Jika signifikan hitung
lebih besar dari alpha = 5%, maka tidak terdapat masalah
heterokedastisitas. Akan tetapi jika nilai signifikan kurang dari
alpha = 5% maka dapat disimpulkan bahwa model regresi terjadi
heterokedastisitas. Adanya heterokedastisitas dapat diketahui
degan cara melihat grafik plot antar prediksi variabel dependen
(ZPRED dengan residualnya (ZRESID).

Analisis Koefisien Determinasi (R?)
Analisis koefisien determinasi adalah analisis untuk

mengetahui seberapa besar sumbangan atau kontribusi variabel
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independen terhadap variabel dependen. dengan kata lain angka
tersebut dapat mengukur seberapa dekatkah garis regresi yang
diperkirakan dengan data sesungguhnya. Suatu persamaan
regresi yang baik ditentukan oleh R2 nya yang mempunyai nilai
antara nol dan satu.

Rumus :

R?=r?x 100 %
Keterangan :
R? = Koefisien Determinasi

r = Koefisien Korelasi

3.8. Analisis Linier Berganda

Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda dimana variabel terikat dipengaruhi oleh tiga variabel
bebas. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen, apakah positif
atau negatif untuk memprediksi nilai dari variabel independen
mengalami kenaikan atau penurunan. Berikut ini rumus regresi
linier berganda:

Y=a+b ZX1 + b, XX, + b3 Xs+e

Keterangan :
y - variabel dependen (kinerja karyawan)
X1, Xz dan X3 : variabel independen (pengalaman kerja,

pendidikan dan pengalaman kerja)

a : konstanta ( nilai Y’ apabila X=0)
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b1, b2, bs . koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun
penurunan)

e : error

Uji Hipotesis

1.8.1. Uji F (pengujian secara simultan)

Uji f digunakan untuk menguji pengaruh secara bersama-
sama antara pengalaman kerja (X1), pendidikan (X2), dan
motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Tingkat
kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikan
5% (A =0,05) dengan kriteria sebagai berikut :

a. Jika F hitung > F tabel dan probabilitas (nilai signifikan) <
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka Ha diterima dan HO
ditolak berarti ada variabel independen secara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen.

b. Jika F hitung< F tabel dan probabilitas (nilai signifikansi) >
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka HO diterima dan Ha
ditolak berarti ada variabel independen secara bersama-
sama tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

variabel dependen.

1.8.2. Uji T (pengujian secara parsial)
Uji t dilakukan untuk mengetahui keterandalan serta
kemaknaan dari nilai koefisien regresi, sehingga dapat diketahui

apakah pengaruh variabel pengalaman kerja (X1), pendidikan
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(X2) dan motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y),
signifikan atau tidak.
Tingkat kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau
taraf signifikan 5% (A = 0,05) dengan kriteria sebagai berikut :
a. Jika t hitung > t tabel dan probabilitas (nilai signifikan) <
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka Ha diterima dan HO
ditolak berarti ada pengaruh yang signifikan dari masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen.
b. Jika t hitung < t tabel dan probabilitas (nilai signifikansi) >
tingkat signifikansi 5% ((A = 0,05) maka HO diterima dan
Ha ditolak berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari
masing-masing variabel independen terhadap variabel

dependen.
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BAB IV
HASIL PENELTIAN DAN ANALISIS DATA

Deskripsi Objek Penelitian
4.1.1 Sejarah BTN Syariah KCS Semarang'

Berawal dari adanya perubahan peraturan perundang-
undangan perbankan oleh pemerintah dari UU Perbankan No. 7
Tahun 1992 menjadi Perbankan No. 10 Tahun 1998, dunia
perbankan nasional menjadi membumi dengan adanya bank
syariah.Persaingan dalam pasar perbankan pun semakin Ketat.
Belum lagi dengan dikeluarkannya PBI No. 4/1/PBI1/2002
tentang perubahan kegiatan usaha bank umum konvensional
menjadi bank umum berdasarkan prinsip syariah oleh bank
umum konvensional, jumlah bank syariah pun bertambah dengan
banyaknya UUS (Unit Usaha Syariah).

Maka manajemen PT. Bank Tabungan Negara (Persero),
melalui rapat komite pengarah tim implementasi restrukturasi
Bank BTN tanggal 12 Desember 2013, manajemen bank BTN
menyusun rencana kerja dan perubahan anggaran dasar untuk
membuka UUS agar dapat bersaing di pasar perbankan syariah.
Untuk mengantisipasi adanya kecenderungan tersebut, maka PT

Bank Tabungan Negara (Persero) pada Rapat Umum Pemegang

' Kemilau produk & jasa layanan Bank BTN Syariah, edisi 2017. Hal
1
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Saham tanggal 16 Januari 2004 dan perubahan Anggaran Dasar
dengan akta No. 29 tanggal 27 Oktober 2004 oleh Emi
Sulistyowati, S.H sebagai Notaris di Jakarta yang ditandai
dengan terbentuknya divisi syariah berdasarkan Ketetapan
Direksi No.14/DIR/DSYA/2004.

Pembentukan Unit Usaha Syariah ini juga untuk
mempererat ajaran Bank BTN untuk menjadikan kerja sebagai
bagian dari ibadah yang tidak terpisah dengan ibadah-ibadah
lainnya. Selanjutnya Bank BTN Unit Usaha Syariah disebut
“BTN Syariah” dengan motto “Maju dan Sejahtera Bersama”.

Pada bulan November 2004 dibentuklah struktur
organisasi kantor cabang syariah PT. BTN. Dimana setiap kantor
cabang syariah dipimpin oleh satu orang kepala cabang yang
bertanggung jawab kepada kepala devisi syariah. Yang pada saat
bersamaan Dirut Bank BTN meminta rekomendasi penunjukan
DPS dan pada tanggal 03 Desember 2004, Dirut Bank BTN
menerima surat rekomendasi DSN/MUI tentang penunjukkan
DPS bagi BTN Syariah.

Bank BTN menerima surat persetujuan dari BI, Surat
No. 6/1350/DPbs perihal persetujuan Bl mengenai prinsip KCS
(Kantor Cabang Syariah) Bank BTN. Yang secara sinergi
melalui persetujuan dari Bl dan Direksi PT. BTN tersebut, maka
mulai beroprasi dan dibukalah kantor cabang syariah pertama
kali di Jakarta pada tanggal 14 Februari 2005/ 5 Muharram 1426
H. Diikuti pada tanggal 25 Februari 2005 dengan dibukanya KCS
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Bandung kemudian pada tanggal 17 Maret 2005 dibuka KCS
Surabaya yang secara berturut-turut tanggal 4 dan tanggal 11
April 2005 KCS Yogyakarta dan KCS Makassar dan pada bulan
Desember 2005 dibukanya KCS Malang dan Solo. Selanjutnya
pada tanggal 03 April 2008/ 26 Rabiul Awal 1942 H dibukanya
KCS Semarang.Sampai tahun 2017 dibukanya23 kantor cabang
syariah (KCS) lainnya di beberapa kota di Indonesia, dengan 36
kantor cabang pembantu syariah (KCPS), 6 kantor kas syariah,
dan 286 Kantor Layanan Syariah (KLS).?

BTN Syariah KCS Semarang dengan Nomor NPWP
01.001.609.5-508.001 berlokasi awal di Jalan Majapahit
No0.283A Semarang, kemudian berpindah tempat pada tanggal 09
Februari 2010 di Jalan Ahmad Yani No.195 C Semarang sampai
saat ini. BTN Syariah KCS Semarang telah berhasil membuka 4
kantor cabang pembantu syariah (KCPS), kelima kantor yang
berada di Jawa Tengah memiliki fungsi yang sama vyaitu
menghimpun dana dari masyarakat dan menyalurkannya kembali
kepada masyarakat dalam bentuk pembiayaan. Berikut lokasi
kantor kas yang berada di 5 Jawa Tengah :*

a) KCS Semarang

2 PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk (ID),
https://www.btn.co.id/id/Syariah-Home di akses pada Rabu 24/04/2019
pukul 10:23

3 Kemilau produk & jasa layanan Bank BTN Syariah, edisi
2017. Hal 50
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JI. A. Yani No.195 C Semarang 50133
Telp. 024 — 8449918, 8449919

b) KCPS Majapahit
JI. Brigjen Sudiarto N0.324B Semarang
Tepl. 024 — 6700548, 6700549

c) KCPS Ngaliyan
Ruko Ngaliyan JI. Professor Hamka No.34
Purwoyoso kec. Ngaliyan Semarang
Telp. 024 — 7627916

d) KCPS Kendal
JI. Simoplas, Brangsong Utara, Kendal, Jawa Tengah
Telp. 51372

e) KCPS Magelang
JI. Tentara No.5 Rt 01 Rw.01, Kemirirejo, Magelang,
Jawa Tengah
Telp. 56121

4.1.2  Visi, Misi dan Nilai Dasar BTN Syariah

a. Visi Bank BTN Syariah
“Menjadi Bank Syariah yang terdepan dan terpercaya
dalam memfasilitasi sector perumahan dan Industri di
Indonesia.”

b. Misi Bank BTN Syariah
1) Memberikan pelayanan unggul dengan fokus

dalam pembiayaan perumahan dan industri terkait.
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2) Meningkatkan keunggulan kompetitif melalui
inovasi pengembangan produk, jasa dan jaringan
strategis berbasis digital.

3) Menyiapkan dan mengembangkan Human Capital
yang berkualitas, profesional dan memiliki
integritas tinggi.

4) Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai
dengan prinsip kehati-hatian dan good corporate
governance untuk meningkatkan Stakeholder
Value.

5) Mempedulikan kepentingan masyarakat dan
lingkungannya secara berkelanjutan.

. 5 Nilai Dasar Dan 10 Budaya Kerja Dalam Bank

BTN Syariah

1) Sinergi ; tulus terbuka dan kolaborasi yang
produktif, saling percaya dan menghargai.

2) Integritas ; konsisten dan disiplin, jujur dan
berdedikasi.

3) Inovasi ; tanggap terhadap perubahan, kreatif dan
inovatif dalam melakukan penyempurnaan yang
bernilai tambah.

4) Profesionalisme ; kompeten, intrapreneurship dan
bertanggungjawab. Bekerja ~ cerdas  dan

berorientasi pada hasil.
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4.1.3  Produk-Produk BTN Syariah*

Adapun

produk-produk yang ditawarkan oleh BTN

Syariah sebagai berikut :

a. Produk Penghimpunan Dana

e Tabungan dengan akad Wadi ah (titipan)

1)

2)

Tabungan BTN Batara iB

Produk simpanan dana berakad wadi’ah
(titipan), bank dapat memberikan bonus yang
menguntungkan dan bersaing bagi nasabah.
Tujuan pembukaan adalah untuk keperluan
sehari, hari. Dengan setoran awal minimal Rp.
100.000,- (seratus ribu rupiah). Serta biaya
administrasi max Rp. 5000,- (lima ribu rupiah).
TabunganKu iB

Tabungan dengan akad wadi ah (titipan) , bank
dapat memberikan bonus yang menarik.
Diterbitkan secara bersama-sama oleh bank-
bank di Indonesia guna menumbuhkan budaya
menabung serta meningkatkan kesejahteraan

masyarakat. Dengan setoral awal Rp. 20.000.-

4pT Bank Tabungan Negara (Persero) Thk
(ID)https://www.btn.co.id/id/Syariah-Home di akses pada Rabu

24/04/2019 pukul 13:23
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(dua puluh ribu rupiah) dan bebas biaya
adminitrasi.

3) Tabungan BTN Simpel iB
Tabungan dengan skema untuk pelajar yang
berfungsi sebagai media edukasi untuk
mendorong budaya menabung sejak dini
dengan akad wadi’ah (titipan), bank dapat
memberikan bonus yang menguntungkan dan
bersaing bagi nasabah. Dengan setoran awal
min Rp. 1000,- (seribu rupiah) dan bebas biaya
administrasi.

4) GiroBTN iB
Produk simpanan dengan prinsip wadi’ah
(titipan), bank dapat memberikan bonus yang
menguntungkan bagi nasabah atas
simpanannya guna memperlancar aktifitas
bisnis. Setoran awal untuk perorangan min Rp.
500.000,- (lima ratus ribu rupiah) dan untuk
lembaga min Rp. 1.000.000,- (satu juta rupiah).

e Tabungan dengan akad Mudharabah Mutlagoh

(investasi)

1) Tabungan BTN Prima iB
Produk simpanan dana berakad “mudharabah
muthlagqah”(investasi), bank memberikan bagi

hasil yang menguntungkan dan bersaing bagi



2)

3)

4)
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nasabah. Tujuan pembukaan untuk keperluan
sehari-hari & investasi setoran awal min Rp.
500.000,- (lima ratus ribu rupiah), biaya
administrasinya max 15.000,- (lima belas ribu
rupiah).

Tabungan BTN Haji dan Umroh iB

Tabungan untuk mewujudkan impian ibadah
haji melalui program haji regular dan ibadah
umroh dengan akad mudharabah muthlagoh
(investasi), pihak bank memberikan yang
menguntungkan dan kompetitif. Setoran awal
min Rp. 100.000,- (seratus ribu rupiah), dan
bebas biaya administrasi.

Tabungan BTN Qurban iB

Tabungan untuk mewujudkan niat ibadah
qurban dengan akad mudharabah muthlagoh
(investasi), bank memberikan bagi hasil yang
menguntungkan dan kompetitif. Setoran awal
150.000,- (seratus lima puluh ribu rupiah), dan
bebas biaya administrasi.

Tabungan BTN Emas iB

Tabungan  dengan akad  mudharabah
muthlagoh (investasi) yang digunakan untuk
memberikan kemudahan kepada nasabah

dalam bentuk emas untuk memenuhi
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kebutuhan nasabah dimasa yang akan datang.
Setoran awal min Rp. 100.000,- (seratus ribu
rupiah) dan minimal setoran wajib auto debet
Rp. 50.000,. (lima puluh ribu rupiah).
5) Giro BTN Prima iB
Produk simpanan dengan prinsip mudharabah
muthlagoh  (investasi), nasabah  akan
mendapatkan bagi hasil yang menguntungkan
guna memperlancar aktivitas bisnis. Setoran
awalanya untunk perorang min Rp. 500.000,-
(lima ratus ribu rupiah) dan untuk lembaga dan
joint account min Rp. 1.000.000,- (satu juta
rupiah).
6) Deposito BTN iB dan Deposito On Call BTN
iB
Produk investasi berjangka berdasarkan
prinsip mudhorobah mutlagah (investasi).
Dengan bagi hasil yang kompetitif dan jangka
waktu yang fleksibel sesuai dengan kebutuhan.
Dari uraian sebelas produk penghimpunan dana BTN
Syariah KCS Semarang, produk yang paling diminati oleh
nasabah BTN Syariah KCS Semarang adalah produk tabungan
BTN Batara iB, tabungan BTN simple iB, tabungan BTN
Qurban iB, dan tabungan Haji iB dan Umrah iB.
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b. Produk pembiayaan BTN Syariah

Adapun produk pembiayaan yang ada di BTN

Syariah, diantaranya :

1)

2)

3)

KPR BTN Bersubsidi iB

Merupakan  pembiayaan kepada nasabah
perseorang yang tergolong  masyarakat
berpenghasilan rendah (MBR) dengan akad
murabahah (jual-beli) dalam rangka pemilikan
rumah atau rusun yang merupakan program
pemerintah. Mempunyai manfaat dengan melalui
proses yang mudah dan cepat, angsurannya
ringan dan tetap sampai lunas, serta gratis

asuransi jiwa dan kebakaran.

KPR BTN Platinum iB

Merupakan  pembiayaan kepada nasabah
perorangan dengan akad murabahah (jual-beli)
dalam rangka pemilikan rumah, ruko, rukan,
rusun, atau apartemen kondisi baru maupun
second. Dengan proses yang mudah dan cepat,
dan margin yang kompetitif, serta dilindungi
asuransi jiwa kebakaran.

KPR BTN Indent iB

Merupakan  pembiayaan kepada nasabah

perorangan dalam rangka pemilikan rumah, ruko



4)

5)

6)
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rukan, rusun atau apartemen dengan akad
istishna’ (pesanan). Dengan margin kompetitif
dan dilindungi asuransi jiwa dan kebakaran.
Pembiayaan Properti BTN iB

Merupakan pembiayaan kepada nasabah untuk
kepemilikan asset bersama berupa pembelian
property baru atau pembiayaan ulang /
refinancing kepada nasabah yang telah memiliki
property dengan akad musyarakah mutanagisoh.
Dengan jangka waktu yang fleksibel s/d 30 tahun
dan imbal hasil/ sewa kompetitif, serta dilindungi
asuransi jiwa dan kebakaran.

Pembiayaan Bangun Rumah BTN iB

Merupakan  pembiayaan kepada nasabah
perorangan dengan akad murabahah (jual-beli)
dalam rangka membangun atau merenovasi
bangunan tempat tinggal. Mempunyai manfaat
dengan mendapatkan nilai pembiayaan maksimal
dan margin kompetitif, serta nhominal angsuran
sampai dengan lunas.

Pembiayaan Multi Manfaat iB

Merupakan pembiayaan bagi para pegawai dan
pensiunan yang digunakan untuk keperluan
pembelian berbagai jenis barang elektronik/

furniture dengan menggunakan akad murabahah



7)

8)

9
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(jual-beli). Mempunyai manfaat agar dapat
membeli kebutuhan barang elektronik atau
furniture dengan segera, proses yang cepat dan
mudah, margin kompetitif serta dilindungi
dengan asuransi jiwa.

Pembiayaan Multi Jasa iB

Merupakan pembiayaan yang dapat digunakan
untuk keperluan mendanai berbagai kebutuhan
layanan jasa (pendidikan, kesehatan, wisata, haji
khusus, atau umroh pernikahan) bagi nasabah.
Pembiayaan ini menggunakan akad kafalah bil
ujrah. Dengan margin yang kompetitif, Proses
cepat dan mudah, serta dilindungi asuransi jiwa
dan kebakaran.

Pembiayaan Kendaraan Bermotor BTN iB
Merupakan  pembiayaan kepada nasabah
perorangan dengan akad murabahah (jual-beli)
dalam rangka pemilikan kendaraan bermotor
yang diperuntukan untuk kepentingan pribadi.
Mempunyai manfaat dengan kemudahan
memiliki kendaraan bermotor, proses yang
cepat dan mudah, angsurannya ringan, Serta
dilindungi asuransi jiwa dan kerugian.

Pembiayaan Tunai Emas BTN iB
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Merupakan pembiayaan kepada nasabah untuk
memenuhi kebutuhan dana nasabah dengan
berdasarkan akad Qard yang diberikan bank
kepada nasabah berdasarkan kesepakatan dan
disertai dengan surat gadai sebagai penyerahan
marhun (barang jaminan) untuk jaminan
pengembalian seluruh atau sebagian hutang
kepada nasabah kepada bank (murtahin).

10) Pembiayaan Emasku BTN iB
Merupakan  pembiayaan kepada nasabah
perorangan dengan akad murabahah dalam
rangka kepemilikan emas lantakan (batangan)
bersertifikat antam.

11) Pembiayaan modal kerja BTN iB
Merupakan pembiayaan untuk memenuhi
kebutuhan dana nasabah yang menjalankan usaha
produktif selain usaha pembangunan proyek
perumahan dan dilaksanakan dengan
mudharabah (investas).

12) Pembiayaan Investasi iB
Merupakan pembiayaan untuk memenuhi
kebutuhan dana nasabah yang menjalankan usaha
produktif, guna pengadaan/pembelian barang-
barang modal beserta jasa yang diperlukan untuk

aktifitas usaha/investasi dan dilaksanakan dengan
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akad murabahah (jual-beli) atau mudharabah
(investasi).
13) Pembiayaan konstruksi BTN iB

Merupakan  pembiayaan  untuk  emenubhi
kebutuhan dana nasabah yang menjalankan usaha
produktif ~ berupa  pembangunan  poryek
perumahan dan dilaksanakan sesuai dengan akad
musyarakah.

Dari ke tiga belas produk pembiayaan yang ada di BTN
Syariah KCS Semarang, produk yang paling banyak diminati
nasabah adalah pembiayaan KPR BTN Bersubsidi iB dan KPR
BTN Platinum iB. hal tersebut sesuai dengan visi bank BTN yang
terdepan dan terpercaya dalam memfasilitasi sector perumahan

di Indonesia.
Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini, populasi yang diambil adalah
karyawan BTN Syariah KCS Semarang. Setiap responden
mempunyai karakteristik yang berbeda, oleh karena itu perlu
dilakukannya pengelompokan pada setiap karakteristik tertentu.
Adapun karakteristik yang digunakan dalam penelitian ini adalah
jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama kerja. Berikut
pengelompokan responden berdasarkan kuisioner yang telah

disebar :
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4.2.1 Jenis Kelamin Responden

Responden dalam penelitian ini  dikelompokkan

berdasarkan laki-laki dan perempuan Untuk mengetahui proporsi

dengan lebih jelas dapat dilihat pada tabel 4.1 dibawah ini :
Tabel 4.1

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Responden
Perempuan 26 35,6%
Laki-Laki 47 64,4%
Total 73 100%

Sumber : Data Primer diolah

Pada tabel 4.1 dapat diketahui tentang jenis kelamin
karyawan BTN Syariah KCS Semarang yang diambil sebagai
responden, yaitu sebanyak 26 responden perempuan atau 35,6%
dan 47 responden laki-laki atau 64,4%. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan BTN Syariah KCS Semarang di dominasi oleh
laki-laki.

4.2.2 Usia Responden

Usia dalam keterkaitannya dengan perilaku individu di
lokasi kerja biasanya adalah sebagai gambaran akan pengalaman
dan tanggung jawab individu. Tabulasi umur responden dapat

dilihat sebagai berikut :
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Tabel 4.2
Distribusi Usia Responden
Usia Jumlah Persentase
Responden
20-30 36 49,3%
30-40 24 32,9%
>40 13 17,8%
Total 73 100%

Sumber : data primer diolah

Pada tabel 4.2 di atas, menunjukkan bahwa responden
dalam penelitian ini adalah karyawan BTN Syariah KCS
Semarang yang berusia 21-30 tahun dengan persentase 49,3%,
usia 30-40 tahun dengan persentase 32,9% dan usia lebih dari 40
tahun dengan persentase 17,8%. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan BTN Syariah KCS Semarang dengan kisaran usia 20-

30 tahun merupakan responden dengan persentase terbesar.
4.2.3 Pendidikan Terakhir Responden

Adapun data mengenai pendidikan terakhir karyawan
BTN Syariah KCS Semarang adalah sebagai berikut :
Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir Responden
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Pendidikan Jumlah Persentase
Terakhir Responden
SMA/SLTA 7 9,6%
Diploma/D3 11 15%
S1 47 64,4%
S2/S3 8 11%
Total 73 100%

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan data bahwa tingkat
pendidikan responden karyawan BTN Syariah KCS Semarang di
dominasi oleh lulusan strata satu/S1 yaitu sebanyak 47 responden
atau 64,4%, lulusan S2/S3 sebanyak 8 responden atau 11%,
diploma/D3 sebanyak 11 responden atau 15%, dan sisanya
adalah lulusan SMA/SLTA sebanyak 7 responden atau 9,6%.

4.2.4 Masa Kerja Responden

Masa kerja sangat mempengaruhi penguasaan rincian
pekerjaan dari seorang karyawan, dimana responden dengan
masa kerja yang lebih lama mempunyai pengalaman,
kepercayaan diri dan penguasaan job description yang lebih baik.
Pada Tabel 4.4 akan dijelaskan responden yang menjadi objek

penelitian berdasarkan masa kerja.
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Tabel 4.4
Masa Kerja Responden
Masa Kerja Responden Persentase
1-5 Tahun 32 43,8%
6-10 Tahun 29 39,7%
>11 12 16,4%
Total 73 100%

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa
responden yang bekerja di BTN Syariah KCS Semarang sudah
bekerja selama 1-5 tahun sebanyak 32 responden atau 43,8%, 6-
10 tahun sebanyak 29 responden atau 39,7%, lebih dari 11 tahun
sebanyak 12 responden atau 16,4%. Dengan demikian sebagian
besar karyawan yang bekerja di BTN Syariah memiliki masa
kerja kisaran 1-5 tahun.

4.25 Analisis Deskriptif Responden

Analisis  statistic  deskriptif dimaksudkan untuk
mengetahui distribusi frekuensi dari jawaban responden terhadap
hasil angket (kuesioner) yang disebarkan. Hasil angket tersebut
meliputi variabel pengalaman kerja (X1), pendidikan (X2), dan

motivasi kerja (X3), serta kinerja karyawan ().



a. Pengalaman Kerja

Tabel 4.5

Distribusi jawaban responden variabel pengalaman kerja
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Pengalaman

Kerja

SS

S

N

TS

STS

F| %

F| %

F

%

%

%

X1.1

20| 27,4

22 | 30,1

25

34,2

55

2,7

X1.2

19| 26

24 | 32,9

23

31,5

55

4,1

X1.3

7196

23| 315

33

45,2

11

2,7

el B N .

X1.4

16 | 21,9

26 | 35,6

22

30,1

ol ool K| | T

6,8

AN W N T

55

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.5, sabagian besar responden

memberikan jawaban Netral. Dimana hasil terbanyak terdapat

ada item pernyataan X1.3 yaitu terdapat 33 responden atau

45,2% yang menyatakan bahwa pengalaman kerja dalam

penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan dapat membantu

meningkatkan kinerja karyawan dalam meningkatkan kinerja

karyawan.

b. Pendidikan

Table 4.6

Distribusi jawaban responden variabel Pendidikan

No

Pendidikan

SS

S

N

TS

STS

F [ %

F [ %

%

%

Fl%

X2.1

91123

33 | 452

24

32,9

8,2

1 14

X2.2

11 | 15,1

351|479

22

30,1

2,7

3] 41
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3. X2.3 4| 55136493 | 241329 |8|11|1| 14
4. X2.4 12 116,433 | 42| 233153412 27
5. X2.5 1317840548 | 17|233|0| 03| 41
Sumber : data primer diolah
Berdasarkan tabel 4.6, sebagian besar responden
memberikan jawaban setuju. Dimana hasil terbanyak setuju

terdapat pada item pernyataan X2.5 vyaitu terdapat 40

responden atau 54,8% yang menyatakan bahwa dengan

pendidikan yang dimiliki oleh seorang karyawan dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan itu sendiri.

c. Motivasi Kerja

Tabel 4.7
Distribusi jawaban responden variabel motivasi kerja
N Motivasi SS S N TS STS
O -

Kena | F) o |F| % | F| % |[F|%|F|%
1. X31 |10(13,7 |34 |466| 25 |342| 4 |55 0 | O
2. X32 |15/205(39 (53416 219 3 |41 0 |0
3. X3.3 7196 |33|452 27| 37 | 6 82| 0 |0

Berdasarkan tabel 4.7 sebagian besar responden

memberikan jawaban setuju. Dimana hasil terbanyak setuju

terdapat pada item X3.2 yaitu terdapat 39 responden atau

53,4% yang menyatakan bahwa dengan motivasi yang
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diberikan oleh manajer untuk karyawan-karyawan yang
berprestasi akan membuat seorang karyawan lebih giat dalam
mencapai kinerjanya secara refleksi.

d. Kinerja Karyawan

Tabel 4.8
Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja Karyawan
No Kinerja SS S N TS STS
Karyawan | F | % F | % F | % F | % |F | %
1. Y1 13117849671 7| 96| 4|55] O 0
2. Y2 1013,7|36(493 24329 1|14 | 2|27
3. Y3 121164136493 (22|301| 2|27| 1|14
4, Y4 151205|48(658| 6| 82| 3|41| 1|14

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.8 sebagian besar responden
memberikan jawaban setuju, dimana hasil terbanyak setuju
terdapat pada item Y1 yaitu 49 responden atau 67,1% yang
menyatakan bahwa seorang karyawan yang mempunyai

kinerja yang baik yaitu karyawan yang dapat mengerjakan

4.3 HASIL Penelitian
4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas adalah keadaan yang menggambarkan

tingkat instrument yang bersangkutan mampu mengukur apa

yang diukur. Uji validitas dalam peneltian ini dilakukan dengan
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membandingkan antara r-hitung (produt moment) dengan r-

tabel. Suatu instrument penelitian dapat dikatakan valid, jika :

a. Apabilar-hitung > r-tabel (pada taraf a = 10 %), maka dapat
dikatakan item kuesioner tersebut valid.

b.  Apabilar-hitung < r-tabel (pada taraf a = 10 %), maka dapat
dikatakan item kuesioner tersebut tidak valid.

Tabel 4.9
Hasil Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja
Item Soal r-hitung Tingkat Keterangan
Signifikan

X1.1 0,834 0,1 Valid
>0,194

X1.2 0,874 0,1 Valid
>0,194

X1.3 0,794 0,1 Valid
>0,194

X1.4 0,854 0,1 Valid
>0,194

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.9 hasil uji validitas variabel
pengalaman kerja (X1) dapat diketahui bahwa r-tabel dengan df
(Alpha, n-2) atau (73-2) = 71 dan tingkat signifikansi 0,1 dengan
uji 2 arah adalah 0,1940. Maka masing-masing item soal dapat

dinyatakan valid karena nilai r-hitung > r-tabel.
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Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas Variabel Pendidikan
Item Soal r-hitung Tingkat Keterangan
Signifikan
X2.1 0,788 > 0,194 0,1 Valid
X2.2 0,781 > 0,194 0,1 Valid
X2.3 0,660 > 0,194 0,1 Valid
X2.4 0,735> 0,194 0,1 Valid
X2.5 0,761 > 0,194 0,1 Valid

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji validitas variabel
pendidikan (X2) dapat diketahui bahwa r-tabel dengan df (Alpha,
n-2) atau (73-2) = 71 dan tingkat signifikansi 0,1 dengan uji 2
arah adalah 0,1940. Maka masing-masing item soal dapat
dinyatakan valid karena nilai r-hitung > r-tabel.

Tabel 4.11
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja

Item r- Tingkat | Keterangan
Soal | hitung | Signifikan

X3.1| 0,723 0,1 Valid
>

0,194




X3.2

0,751 0,1

>
0,194

Valid

X3.3

0,765 0,1

>
0,194

Valid

Sumber : data primer diolah
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Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji validitas variabel

motivasi kerja (X3) dapat diketahui bahwa r-tabel dengan df
(Alpha, n-2) atau (73-2) = 71 dan tingkat signifikansi 0,1 dengan

uji 2 arah adalah 0,1940. Maka masing-masing item soal dapat

dinyatakan valid karena nilai r-hitung > r-tabel.

Tabel 4.12
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan

Item Soal r-tabel Tingkat Keterangan
Signifikan

Y1 0,821 0,1 Valid
>0,1940

Y2 0,833 0,1 Valid
>0,1940

Y3 0,708 0,1 Valid
>0,1940

Y4 0,876 0,1 Valid
>0,1940

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.12 hasil uji validitas variabel kinerja

karyawan (YY) dapat diketahui bahwa r-tabel dengan df (Alpha,

n-2) atau (73-2) = 71 dan tingkat signifikansi 0,1 dengan uji 2
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arah adalah 0,1940. Maka masing-masing item soal dapat
dinyatakan valid karena nilai r-hitung > r-tabel.

4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas yaitu uji yang berkenaan dengan tingkat
ketetapan atau konsistensi hasil pengukuran. Suatu instrument
dikatakan memiliki tingkat reliabilitas yang memadai, bila
instrument tersebut digunakan untuk mengukur aspek yang
diukur beberapa kali hasilnya sama atau relative sama.

Kriteria suatu instrumen dapat dikatakan reliabel atau
tidaknya dapat dilihat dari cronbach alpha.Jika nilai cronbach
alphakurang dari 0,6 adalah kurang baik (tidak reliabel),
sedangkan jika 0,7 dapat diterima(reliabel) dan lebih dari 0,8
adalah baik (reliabel). Uji reliabilitas dari instrument penelitian
dengan tingkat signifikan (o)) = 5%.

Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1, X2, X3 dan Y

Variabel Nilai Cronbach Keterangan
Alpha
Pengalaman kerja 0,860 Reliabel
(X1)

Pendidikan (X2) 0,810 Reliabel
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Motivasi kerja 0,602 Reliabel
(X3)

Kinerja karyawan 0,821 Reliable
(Y)

Sumber : data primer diolah

Dari tabel 4.13 hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa
setiap variabel dapat dikatakan reliabel karena nilai Cronbach
Alpha lebih dari 0,6.

4.3.3  Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam
sebuah model regresi, variabel terkait, variabel bebas atau
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak.Uji normalitas
dapat menggunakan uji kolmogrof smirnov. Kiriteria
pengambilan keputusan dengan pendekatan Kolmogorow-
Smirnov adalah sebagai berikut :
a. Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas < 0,05
distribusi data adalah tidak normal.
b. Nilai Sig. atau signifikasi atau nilai probabilitas > 0,05
distribusi data adalah normal.
Tabel 4.14

Hasil Uji Normalitas
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize

d Residual

N 73

Normal Parameters®  Mean .0000000}

Std. Deviation 1.72832045

Most Extreme Absolute .064

Differences Positive 054

Negative -.064

Kolmogorov-Smirnov Z 547

Asymp. Sig. (2-tailed) 926
a. Test distribution is Normal.

Sumber : data primer diolah

Dari tabel 4.14 hasil uji normalitas kolmogorov-smirnov
dapat diketahui berdistribusi normal. Hal ini dibuktikan dengan
nilai (Asymp.Sig.2-tailed) pada variabel pengalaman Kkerja,
pendidikan, motivasi kerja dan kinerja karyawan lebih besar dari
0,05 yaitu 0,926 > 0,05. Maka dapat dikatakan bahwa data
tersebut berdistribusi normal.

Uji normalitas yang kedua menggunakan uji grafik P-
Plot untuk mengetahui apakah data yang diuji berdistribusi

normal atau tidak. Data dapat dikatakan berdistribusi normal jika
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data atau titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengkuti
arah garis diagonal.

Gambar 4.2

Grafik P-Plot

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja karyawan

1.0

0.6

0.4

Expected Cum Prob

0.2

0.0 T T T T
0.0 0.z 0.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan gambar 4.2 grafik P-Plot diatas dapat
diketahui bahwa titik-titik tersebut menyebar disekitar atau
mengikuti arah garis diagonal yang menunjukkan pola distribusi

normal.
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4.3.4  Uji Multikolinieritas

Dalam uji multikolineritas menyatakan bahwa variabel
independen harus terbebas dari gejala multikolinieritas.Gejala
multikolinieritas adalah gejala korelasi antar variabel
dependen.Uji ini bertujuan untuk menguji apakah model dalam
menggunakan regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas. Dasar pengambilan keputusan adalah :

a. Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka dapat
disimpulkan bahwa dalam persamaan regresi terdapat
masalah multikolinearitas.

b. Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0.1 maka dapat
disimpulkan bahwa dalam persamaan regresi tidak terdapat
masalah multikolinieritas.

Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Standardize
Unstandardize d Collinearity
d Coefficients |Coefficients Statistics
Std. Tolera

Model B Error Beta T Sig. nce VIF
1 (Constant) 3'8§ 1.679 2.276 026
Pengalama | ;591 g7g 215| 2.092 040 .652| 1.534
n Kerja
Pendidikan | .428 .075 .562| 5.691 .000f .705| 1.418
Motivasi 138|126 096 1.102 274| .909| 1.100
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja
Karyawan
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Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.15 hasil uji multikolinieritas
menunjukkan bahwa variabel X1 (Pengalaman Kerja)
memperolen nilai VIF 1.534, variabel X2 (Pendidikan)
memperoleh nilai VIF 1.418, dan variabel X3 (Motivasi Kerja)
memperoleh nilai 1.100. hasil nilai VIF ketiga variabel tersebut
lebih kecil dari 10. Sehingga dapat dikatakan bahwa penelitian

ini terbebas dari adanya multikolinieritas.

4.3.5 Uji Heterokedastisitas

Uji heterokesdastisitas digunakan untuk mengetahui ada
atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas
yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk semua
pengamatan pada model regresi. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi heterokedastisitas.

Untuk menguji heterokedastisitas, dalam penelitian ini
digunakan uji Glejser dengan meregresikan nilai absolute
residual terhadap variabel independen. Jika signifikan hitung
lebih besar dari alpha = 5%, maka tidak terdapat masalah
heterokedastisitas. Akan tetapi jika nilai signifikan kurang dari
alpha = 5% maka dapat disimpulkan bahwa model regresi terjadi
heterokedastisitas. Adanya heterokedastisitas dapat diketahui
degan caramelihat grafik plot antar prediksi variabel dependen
(ZPRED dengan residualnya (ZRESID).

Tabel 4.16



Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.364 934 2.530 .014
Pengalaman
-.042 .042 -.145 -.989 .326
Kerja
Pendidikan -.002 .042 -.008 -.058 .954
Motivasi Kerja -.027 .070 -.048 -.386 701

a. Dependent Variable:

Abs_Res

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.16 hasil uji heterokedastisitas

tersebut menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel X1

(Pengalaman Kerja) sebesar 0,326, variabel X2 (Pendidikan)
sebesar 0,954, dan variabel X3 (Motivasi Kerja) sebesar 0,701.

Dari masing-masing variabel mempunyai nilai signifikan lebih

dari 0,05, maka dapat dikatakan bahwa penelitian ini tidak

terdapat heterokedastisitas.
4.3.6 Uji Koefisien Determinasi (R?)

Analisis koefisien determinasi adalah analisis untuk

mengetahui seberapa besar sumbangan atau kontribusi variabel

independen terhadap variabel dependen.dengan kata lain angka
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tersebut dapat mengukur seberapa dekatkah garis regresi yang
diperkirakan dengan data sesungguhnya. Suatu persamaan
regresi yang baik ditentukan oleh R2 nya yang mempunyai nilai
antara nol dan satu.
Tabel 4.17
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate

1 7252 .526 .506 1.765
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Pendidikan, Pengalaman Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.17 hasil uji koefisien determinasi
tersebut dapat diketahui bahwa R Squer (R?) sebesar 0,526 atau
52,6% yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh variabel
pengalaman kerja, pendidikan dan motivasi kerja. Sedangkan
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam
penelitian ini.
4.3.7 Uji Regresi Linier Berganda

Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier
berganda ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel

independen dengan variabel dependen, apakah positif atau
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negatif untuk memprediksi nilai dari variabel independen
mengalami kenaikan atau penurunan.
Tabel 4.18
Hasil Uji Regresi Linier Berganada

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B [Std. Error Beta t Sig.
1 (Constam) b 5001 1670 2.276 026
Pengalamal ;5o 076 215 2.092 040
n Kerja
Pendidikan] 428 .075 562 5.691 .000
Motivasi 138 126 096 1.102 274
Kerja

Sumber :data primer diolah
Berdasarkan tabel 4.18 di atas, maka diperoleh
persamaan regresi linier berganda yaitu sebagai berikut :
Y =3.821 + 0,159X1 + 0,428X2 + 0,138X3 + e
Dari persamaan regresi diatas maka dapat di uraikan

sebagai berikut:

a. Konstanta sebesar 3.821 menunjukkan nilai kinerja
karyawan sebelum dipengaruhi oleh variabel pengalaman
kerja, pendidikan dan motivasi kerja adalah positif.

b. Nilai koefisien regresi variabel pengalaman kerja sebesar

0,159 yang berarti apabila pengalaman kerja mengalami
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peningkatan 1% maka kinerja karyawan akan mengalami
peningkatan sebesar 0,159 dengan asumsi variabel-variabel
lainnya konstan. Koefisien bernilai positif, artinya terjadi
pengaruh positif antara pengalaman kerja dengan kinerja
karyawan.

c. Nilai koefisien regresi variabel pendidikan sebesar 0,428
yang berarti apabila pendidikan mengalami peningkatan 1%
maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0,159 dengan asumsi variabel-variabel lainnya
konstan. Koefisien bernilai positif, artinya terjadi pengaruh
positif antara pengalaman kerja dengan kinerja karyawan.

d. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja sebesar 0,138
yang berarti apabila motivasi kerja mengalami peningkatan
1% maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0,159 dengan asumsi variabel-variabel lainnya
konstan. Koefisien bernilai positif, artinya terjadi pengaruh
positif antara pengalaman kerja dengan kinerja karyawan.

4.3.8 Uji Hipotesis

4381 UjiT

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah masing-
masing variabel bebas secara parsial memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat. Tingkat kepercayaan yang
digunakan adalah 95% atau taraf signifikan 5% (A= 0,05) dengan

kriteria sebagai berikut :
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Jika t hitung> t tabel dan probabilitas (nilai signifikan) <
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka Ha diterima dan HO
ditolak berarti ada pengaruh yang signifikan dari masing-
masing variabel independen terhadap variabel dependen.

Jika t hitung < t tabel dan probabilitas (nilai signifikansi) >
tingkat signifikansi 5% ((A = 0,05) maka HO diterima dan
Ha ditolak berarti tidak ada pengaruh yang signifikan dari
masing-masing variabel independen terhadap variabel

dependen.

Tabel 4.19
Hasil Uji T

Coefficients?

Model

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta t Sig.

(Constant) 3.821 1.679 2.276 .026

Pengalaman
.159 .076 .215 2.092 .040
Kerja

Pendidikan 428 .075 .562 5.691 .000

Motivasi Kerja] .138 .126 .096 1.102 .274

a. Dependent Variable: kinerja karyawan
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Sumber : data primer diolah

Berdasarkan Tabel 4.19 Hasil Uji T menunjukkan

Bahwa :

1)

2)

3)

Nilai t-hitung sebesar 2092 sedangkan nilai t-tabel 1,997,
dapat disimpulkan bahwa t-hitung 2,092 > 1,997 dan nilai
signifikan variabel pengalaman kerja (X1) adalah 0,040,
dimana nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa pengalaman kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Nilai t-hitung sebesar 5,691 sedangkan nilai t-tabel 1,997,
dapat disimpulkan bahwa t-hitung 5,691 > 1,997 dan nilai
signifikan variabel pendidikan (X2) adalah 0,000, dimana
nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa pendidikan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Nilai t-hitung sebesar 1,102 sedangkan nilai t-tabel 1,997,
dapat disimpulkan bahwa t-hitung 1,102 < 1,997 dan nilai
signifikan variabel motivasi kerja (X3) adalah 0,274,
dimana nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan

demikian dapat dikatakan bahwa motivasi kerja secara



112

parsial berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan.

4382 UjiF

Uji f digunakan untuk menguji pengaruh secara bersama-
sama antara pengalaman kerja (X1), pendidikan (X2), dan
motivasi kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y).Tingkat
kepercayaan yang digunakan adalah 95% atau taraf signifikan
5% (A= 0,05) dengan kriteria sebagai berikut :

a. Jika F-hitung> F-tabel dan probabilitas (nilai signifikan) <
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka Ha diterima dan HO
ditolak berarti ada variabel independen secara bersama-
sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen.

b. Jika F-hitung< F-tabel dan probabilitas (nilai signifikansi) >
tingkat signifikansi 5% (A = 0,05) maka HO diterima dan Ha
ditolak berarti ada variabel independen secara bersama-
sama tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

variabel dependen.
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Tabel 4.20
Hasil Uji F
ANOVAP
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regressio
238.902 3 79.634| 25.549 .000?
n
Residual 215.071 69 3.117
Total 453.973 72

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Pendidikan,
Pengalaman Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : data primer diolah

Berdasarkan tabel 4.20 hasil uji F diatas, didapat nilai F-
hitung sebesar 25.549 dengan nilai probabilitas atau taraf
signifikan 0,000. Karena probabilitas lebih kecil dari 0,05 (0,000
< 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk
memprediksi kinerja karyawan atau dapat diakatakan bahwa
pengalaman kerja, pendidikan dan motivasi kerja secara

bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pembahasan Analisis Data

4.4.1 Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan
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Berdasarkan olahan statistik pada uji regresi linier
berganda dapat diketahui nilai uji statistik T dengan nilai t-hitung
sebesar 2,092 sedangkan nilai t-tabel 1997, dapat disimpulkan
bahwa t-hitung 2,092 > 1,997 dan nilai signifikannya adalah
0,040, dimana nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dapat
dikatakan bahwa hubungan pengalaman kerja dengan kinerja
karyawan mempunyai arah positif dan signifikan sehingga
apabila setiap terjadi peningkatan pengalaman kerja akan
meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, hipotesis ini
diterima.

Menurut karyawan BTN Syariah KCS Semarang kinerja
karyawan mampu dipengaruhi oleh pengalaman kerjayang
dimiliki masing-masing karyawan. Aspek kinerja karyawan yang
terdiri dari keahlian interpersonal, inisiatif dan dapat diandalkan
dapat dipengaruhi faktor-faktor pengalaman kerja seperti masa
kerja, tingkat pengetahuan dan penguasaan terhadap pekerjaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Diniaty dan Fairus (2014) yang menunjukkan
bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin banyak pengalaman
kerja yang dimiliki oleh seseorang maka kinerjanya akan
semakin baik, karena pengalaman kerja didapatpada karyawan
yang telah memiliki jam kerja lebih banyak yang diharapkan
akan mempunyai penyelesaian dari berbagai macam persoalan

yang ada dalam dunia kerja, sesuai dengan kemampuan
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individual masing-masing karyawan. Selain itu Octavianus dan
Adolfina (2018) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa
pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya semakin banyak pengalaman kerja
seorang karyawan akan semakin membantu dalam melaksanakan
tugas dan dapat mewujudkan kinerja yang baik, karena seorang
karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih banyak, mereka
memiliki dasar pengetahuan yanglebih besar dan lebih mahir
mengorganisir pengetahuan mereka agar dapat bekerja dengan
baik.

4.4.2 Pengaruh pendidikan terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil olahan statistik pada uji regresi linier
berganda dapat diketahui nilai uji statistik T dengna nilai t-hitung
sebesar 5,691 sedangkan nilai t-tabel 1,997, dapat disimpulkan
bahwa t-hitung 5,691 > 1,997 dan nilai signifikannya adalah
0,000, dimana nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Dapat
dikatakan bahwa hubungan pendidikan dengan kinerja karyawan
berarah positif dan signifikan sehingga apabila terjadi
peningkatan pada tingkat pendidikan maka akan meningkatkan
kinerja karyawan. Oleh karena itu hipotesis penelitian ini
diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Miranti dkk (2016) dengan hasil yang

menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik dan
tinggi pendidikan seseorang maka akan semakin baik juga
kinerjanya, Karena Pendidikan dapat menggambarkan besarnya
pengaruh sikap dan perilaku dalam perkembangan pribadi secara
utuh dan partisipasinya dalam mengerjakan aktivitas. Selain itu
Diniaty dan Fairus (2014) dalam penelitiannya juga menyatakan
bahwa pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin tinggi dan baik pendidikan seseorang
maka kinerjanya semakin baik pula. Untuk mencapai kinerja
yang baik perlu memerhatikan tingkat pendidikan karyawannya
agar sesuai dengan bidang atau jenis pekerjaan. Dengan bekal
pendidikan yang dimiliki oleh karyawan diharapkan mampu
menghadapi  persoalan-persoalan yang berkaitan dengan
pekerjaannya, dan dapat dijadikan sebagai pengembangan
dimasa yang akan datang.
4.4.3 Pengaruhmotivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Berdasarkan hasil olahan statistik pada uji regresi linier
berganda dapat diketahui nilai uji statistik T dengan nilai t-hitung
sebesar 1,102 sedangkan nilai t-tabel 1,997, dapat disimpulkan
bahwa t-hitung 1,102 < 1,997 dan nilai signifikannya adalah
0,274, dimana nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dapat
dikatakan bahwa hubungan motivasi kerja dengan Kkinerja
karyawan berarah positif namun tidak signifikan. Dengan

dilakukan pengujiantersebut maka hipotesis diterima.
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Slamet Riyadi (2011) yang menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
artinya semakin tinggi motivasi yang diberikan maka
akansemakin meningkatkan kinerjanya. Maka dapat dikatakan
dengan diberikannya motivasi baik itu secara langsung maupun
tidak langsung seperti fasilitas yang memadai kepada karyawan
dapat meningkatkan kinerja karyawan agar lebih baik dan dengan
memotivasi karyawan dapat mengembangkan potensi yang
dimiliki untuk kemajuan BTN Syariah KCS Semarang.Selain itu
Sulis Arifah (2018) dalam penelitiannya juga menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi motivasi
yang diberikan kepada seseorang maka semakin tinggi pula
kinerjanya, namun tingkat kinerja yang dihasilkan tidak begitu
maksimal. Maka dapat dikatakan adanya dorongan yang
diberikan oleh seorang pemimpin atau rekan kerja agar mencapai
target yang telah ditentukan tidak diimbangi dengan kreatifitas
karyawan dalam menerima dan mempraktekkan dorongan
tersebut untuk meningkatkan Kkinerjanya. Selain itu ada
kemungkinan karyawan tersebut tidak memiliki motivasi untuk
memajukan dirinya sendiri apalagi memiliki motivasi untuk
memajukan sebuah perusahaan, karyawan bekerja cuma sekedar

bekerja.
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444 UjiF

Berdasarkan data olah statistik pada uji regresi linier
berganda dapat diketahui nilai uji statistik F dengan nilai F-
hitung sebesar 25.549 dengan nilai probabilitas atau taraf
signifikan 0,000. Karena probabilitas lebih kecil dari 0,05 (0,000
< 0,05), maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi
kinerja karyawan atau dapat diakatakan bahwa pengalaman
kerja, pendidikan dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan BTN

Syariah KCS Semarang.



5.1

BAB V
PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang

telah dilakukan oleh peneliti pada bab sebelumnya mengenai

pengaruh pengalaman Kkerja, pendidikan dan motivasi kerja

terhadap kinerja karyawan BTN Syariah KCS Semarang, maka

dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1.

Pengalaman kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan BTN Syariah KCS
Semarang,artinya semakin banyak pengalaman kerja yang
dimiliki oleh seseorang maka kinerjanya akan semakin baik.
Pendidikan mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan BTN Syariah KCS Semarang,
artinya semakin baik dan tinggi pendidikan seseorang maka
akan semakin baik juga kinerjanya.

Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap kinerja karyawan BTN Syariah KCS
Semarang, artinya semakin tinggi motivasi kerja karyawan
maka akan semakin baik pula kinerjanya. Namun motivasi
kerja bukan merupakan faktor kinerja yang strategis untuk

karyawan.
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5.2

120

Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dikemukaan, maka

untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. BTN Syariah KCS

Semarang, penulis memberikan beberapa saran yang mungkin

bermanfaat, yaitu :

1.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan mampu mengungkap
variabel-variabel lain yang mempengaruhi Kinerja
karyawan. Karena ada banyak variabel-variabel yang
mempengaruhi Kinerja karyawan seperti budaya organisasi,
disiplin kerja, komunikasi organisasi, pelatihan, stress kerja,
gaya kepemimpinan, dan sebagainya.

Dalam penyempurnaan terhadap indikator pernyataan
dalam kuesioner dan disesuaikan dengan objek penelitian,
sehingga dapat menggambarkan maksud dan tujuan

penelitian selanjutnya.



DAFTAR PUSTAKA

Abdullah, M. Ma’ruf, metodologi penelitian kuantitatif, Aswaja
Pressindo : Sleman Yogyakarta, 2015.

Adibah, Ayuk Wahdanfiari, Pengaruh Latar Belakang
Pendidikan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Etos
Kerja Karyawan Bank BNI Syariah Kantor Cabang
Kediri, skripsi S1 Perbankan Syariah, FEBI IAIN Tulung
Agung. 2014.

AndiMattalatta, https://jdih.kemenkeu.go.id/full Text/2008/21TA
HUN2008UU.htm/akeses pada 23/01/2019 pukul 15:30

Andiyanto, Wilhelmus dan Ismi Darmastuti, Pengaruh Motivasi
Kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Badan Keluarga Berencana Dan Pemberdayaan
Perempuan Kabupaten Manggarai — Flores Nusa
Tenggara Timu. (Fakultas Ekonomi Universitas
Diponegoro Semarang : 2011)

Antonio, Muhammad syafi’i, Bank Syariah dari Teori ke
Praktek, Jakarta : Gema Insani Press, 2001

Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik,
Jakarta:PT. Rineka Cipta,2006.

Badan Pengembangan Dan Pembinaan Bahasa, Kementerian
Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia,
https://kbbi.kemdikbud.go.id/d  akses pada Rabu
16/01/2019 pukul 10:26

Bili, Wanceslaus, Erwin Resmawan, Daud Kondorura Pengaruh
Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di


https://jdih.kemenkeu.go.id/fullText/2008/21TAHUN2008UU.htm/akeses%20pada%2023/01/2019%20pukul%2015:30
https://jdih.kemenkeu.go.id/fullText/2008/21TAHUN2008UU.htm/akeses%20pada%2023/01/2019%20pukul%2015:30
http://badanbahasa.kemdikbud.go.id/
https://kbbi.kemdikbud.go.id/d%20akses%20pada%20Rabu%2016/01/2019%20pukul%2010:26
https://kbbi.kemdikbud.go.id/d%20akses%20pada%20Rabu%2016/01/2019%20pukul%2010:26

Kantor Kecamatan Laham Kabupaten Mahakam Ulu,
eJournal Pemerintahan Integrattif, VVolume 6, Nomor 3,
2018.

Cut Nur Halimah,
http://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-
sdm-perbankan-syariah. akses pada 23/001/2019

Diniaty, Dewi & Muhamad Fairus, Analisis Faktor-Faktor Yang
Mempengaruhi Kinerja Pegawai Perpustakaan Uin
Suska Ria. Jurnal Sains, Teknologi dan Industri, Vol. 11,
No. 2, Juni 2014.

Euis Amalia dalam “Jurnal Ekonomi Islam : Potret Pendidikan
Ekonomi Islam di Indonesia-
,http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-
pendidikan-ekonomi-islam-di.html?m=1 diakses tanggal
24/01/2019 pukul 09:05

Gunawan Imam., Pengantar Statistika Inferensial, Jakarta : Rajawali Pers, 2016
1)

Hasibuan SP, Malayu, organisasi dan motivasi, Jakarta : PT
Bumi Aksara, 2016

Kadarisman, MManajemen Pengembangan Sumberdaya
Manusia, Jakarta : Rajawali pers, 2012.

Kemilau produk & jasa layanan Bank BTN Syariah, edisi 2017.

Mangkunegara, A.A. Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya
Manusia Perusahaan, Bandung: Remaja Rosdakarya,
2017.

Miranti, Erien, Herkulana, &Yarlina Yacoub, Pengaruh Tingkat
Pendidikan, Masa Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Karyawa, Program Pasca Sarjana Pendidikan
Ekonomi, FKIP Universitas Tanjungpura Pontianak.


http://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-sdm-perbankan-syariah.%20akses%20pada%2023/001/2019
http://aceh.tribunnews.com/2016/05/18/problematika-sdm-perbankan-syariah.%20akses%20pada%2023/001/2019
http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-pendidikan-ekonomi-islam-di.html?m=1
http://jurnalekis.blogspot.com/2012/07/potret-pendidikan-ekonomi-islam-di.html?m=1

Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi, Bogor:
Ghalia Indonesia. 2009.

Nawawi, Hadari, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk
bisnis yang kompetitif, Yogyakarta : Gadjah Mada
University Press, 2011

PT Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk (ID),
https://www.btn.co.id/id/Syariah-Home di akses pada
Rabu 24/04/2019 pukul 13:23

Purwanto, Vicki Anggraeni & Agus Hermani DS Pengaruh
Pengalaman Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan Cv. Bintang Utama Semarang Bagian
Body Repair, jurusan Administrasi.

Rivai, Veitzal, Islamic Humen Capital dari Teori ke praktik
Manajemen Sumber Daya Islamia,Jakarta : PT. Raja
Grafindo Persada, 2009.

Riyadi, Slamet Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya
Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada Perusahaan Manufaktur di Jawa Timur,
jurnal manajemen dan kewirausahaan, vol.13, no. 1,
Maret 2011

Robbins P Stephen ,manajemen edisi 10 jilid 2,Erlangga :
Jakarta, 2010.

Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif dan
R&D, Bandung:Alfabeta,2011.

Shaleh, Abdul Rahman, Psikologi ; Suatu Pengantar Dalam
Perspektif Islam, Jakarta : Prenadamedia Group, 2004

Turure, Vera Nitta, Pengaruh Pendidikan Dan Pelatihan
Terhadap Peningkatan Kinerja Karyawan Pada Balai


https://www.btn.co.id/id/Syariah-Home

Pelatihan Teknis Pertanian Kalasey, Jurnal EMBA
Vol.1 No.3 Juni 2013.

Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan
Nasional, ELSAM (Lembaga Studi & Advokasi
Masyarakat)

Wikipedia Bahasa Indonesia,
https://id.wikipedia.org/wiki/Motivasi/d  akses pada
Jumat 18/01/2019 pukul 11:38

Yuliardi, Ricki dan Zuli Nuraeni, Statistika Penelitian Plus
Tutorial SPSS, Yogyakarta : Innosain, 2017.


https://id.wikipedia.org/wiki/Motivasi/d

LAMPIRAN
Lampiran 1 Kuesioner Penelitian
KUESIONER
Kepada Yth,
Bapak/Ibu/ Saudara/ | Karyawan PT. BTN Syariah KCS
Semarang
Di Tempat

Assalamuallaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Kuesioner ini bertujuan untuk membantu pengumpulan
data guna menyusun skripsi yang berjudul ‘Pengaruh
pengalaman kerja, pendidikan dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan BTN Syariah KCS Semarang”. Sebagai salah
satu syarat bagi peneliti untuk dapat menyelesaikan studi
program S1 Jurusan Perbankan Syariah di Universitas Islam
Negeri Walisongo Semarang.

Untuk itu saya memohon kesediaan Bapak/ Ibu/ Saudara/
| untuk bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner
ini. Atas perhatian dan bantuannya saya ucapkan terima kasih.

Wassalamualaikum warahmatullahi Wabarakatuh

Hormat Saya,

Peneliti
Avita Puji Illahi

NIM : 1505036075



A.

Identitas Responden
1. Nama
2. Jenis Kelamin

3. Usia saat ini

4. Pendidikan Terakhir

5. Lama Bekerja

*Berilah tanda centang (\) pada jawaban yang sesuai

dengan Bapak/ Ibu/ Saudara/ |

B. Petunjuk Pengisian

1.

Kuesioner ditujukan untuk seluruh karyawan BTN Syariah

KCS Semarang.

Setiap pernyataan pilihlah salah satu jawaban yang paling
sesuai dengan keadaan Bapak/ Ibu/ Saudara/ |, lalu

berikanlah tanda centang (\) pada kolom yang tersedia.

Keterangan pilihan :

Laki-laki
Perempuan
20-30 tahun
30-40 tahun
> 40 tahun
SMA
Diploma/D3
S1

S2/S3

1-5 tahun
6-10 tahun
|:| > 11 tahun

UL oot



SS

TS
STS

: Sangat Setuju

: Setuju

. Netral

: Tidak Setuju

: Sangat Tidak Setuju

4. Mohon untuk setiap pernyataan dapat di isi seluruhnya.

e Variabel Pengalaman Kerja (X1)

setiap  karyawan
mampu menguasai
atau

No. Pernyataan SS S N TS STS
(Sangat | (Setuju) | (Netral) | (Tidak | (Sangat
Setuju) Setuju) | Tidak
Setuju)
1. Menurut saya
semakin lama
seseorang bekerja
akan meningkatkan
pengalaman kerja
seseorang
2. Dengan
ketrampilan  yang
saya miliki, saya
berinisiatif  untuk
menghasilkan
kualitas kerja yang
optimal dalam
bekerja
3. Menurut saya,




mengoprasionalkan
teknologi informasi
dan  komunikasi
dengan baik

Dengan  semakin
banyaknya
pekerjaan yang
dilakukan oleh
seorang karyawan,
maka akan semakin
banyak pula
pengalaman yang
akan di dapatnya

e Variabel Pendidikan

No.

Pernyataan

SS

S

N

TS

STS

(Sangat
Setuju)

(Setuju)

(Netral)

(Tidak
Setuju)

(Sangat
Tidak
Setuju)

Menurut saya, latar
belakang
pendidikan
akademis dapat
mempengaruhi

kinerja karyawan.

Dengan

pengetahuan yang




saya miliki
membantu saya
dalam
melaksanakan

pekerjaan saya

Menurut saya,
semakin tinggi
tingkat pendidikan
maka akan semakin
membantu  dalam

pekerjaan saya

Pengetahuan yang
saya miliki dapat
saya  aplikasikan
dalam  pekerjaan

saya sekarang

Pendidikan
akademis dapat
meningkatkan
kualitas dan
kemampuan untuk
mencapai
kedudukan dan




karir, serta kinerja
yang lebih baik.

Variabel Motivasi Kerja

keputusan, saya
selalu

mendiskusikanny
a terlebih dahulu
dengan manajer,
ataupun rekan

kerja saya

No Pernyataan SS S N TS STS
(Sanga | (Setuju | (Netral | (Tidak | (Sanga
t ) ) Setuju | t Tidak
Setuju) ) Setuju)
1. | Dalam
pengambilan

Menurut  saya,
pemberian
penghargaan bagi

karyawan  yang

berprestasi akan




memberikan
motivasi kerja
pada karyawan
untuk
meningkatkan

kinerjanya

Menurut saya,
hubungan  yang
telah terbina tidak
hanya
dilangsungkan
dikantor saja,
akan tetapi juga
diluar jam Kerja
untuk
mempererat
hubungan antar

karyawan




Variabel Kinerja karyawan

No.

Pernyataan

SS

S

N

TS

STS

(Sangat
Setuju)

(Setuju)

(Netral)

(Tidak
Setuju)

(Sangat
Tidak
Setuju)

saya
memahami

tugas dan
kewajiban saya
yang diberikan
oleh BTN
Syariah KCS

Semarang

Saya dapat
menyelesaikan
tugas dan
permasalahan

pekerjaan yang
ada di BTN
Syariah KCS

Semarang




dengan tepat

waktu

Saya merasa
pekerjaan yang
saya kerjakan
tidak  pernah
mengecewakan
BTN Syariah
KCS Semarang

Saya berusaha
mengerjakan
pekerjaan saya
dengan
berusaha lebih
keras dan teliti
dalam bekerja




Lampiran 2 Tabulasi Data Responden

No. Pengalaman Pendidikan Motivasi Kerja | Kinerja Karyawan
Kerja
1. 5(4|4]18 4 |4 |4 |22 |3 |4 |3|10|5|4 |5|5]|19
2. 313(3]12 4 |3 |3 |18 |4 |3 |3|10|4|3 |3|4]|14
3. 413]|3]|13 4 |4 |4 |20 (4 |4 (412|144 |3|4|15
4. 214]3]13 3 (3 |4 |18 (3 |2 (3|8 |3|3 [3|4]13
5. 4134|114 4 |4 |4 120 (3 |4 (411|145 |5|5|19
6. 5(13|4]|17 4 |4 |4 |20 |5 |5 (414|143 |4|4]|15
7. 413|4]16 3 (3 |3 |15 |5 |4 |3]|12|4|3 |2]|3]|12
8. 414|416 3 13 |3 |17 |4 |5 (4|13 |4|4 |5|4)|17
9. 415|5]|19 4 |5 |5 (22 |3 |4 |3|10|4|5 |5|5]|19
10. 41414|15 4 |4 |4 122 (3 |3 |4]10|5|5 |5|5|20
11. 515]4]19 4 |4 |4 120 (4 |4 (412|144 |4|4|16
12. 313]|3]|12 3 (3 |4 |18 |4 |5 |4|13|4|3 [3|4]|14
13. 514519 4 |4 |4 |21 |3 |5 (412|143 |3|4|14
14. 3134|114 3 |4 |4 |19 |4 |5 |3|12|3|4 |3|4]|14
15. 412|414 4 |3 |4 |21 (3 |3 |2|8 515 [4]5]19
16. 414]15|18 4 |4 |4 |20 (4 |4 (412|143 |3 (4|14
17. 312|413 4 |2 |3 |17 (2 |3 3|8 |43 |2|3]|12
18. 312129 3 (3 (3|15 (3 |4 [3|10]|4|3 [4]|4]15
19. 5145119 4 |5 |5 |22 |5 |5 |5|15|5|5 |4|5|19




20.

16

20

10

16

21.

12

22.

12

20

10

13

23.

12

20

13

16

24,

18

19

12

18

25.

18

20

11

17

26.

14

22

12

14

217.

14

14

12

18

28.

18

19

11

16

29.

16

16

11

16

30.

16

18

12

15

31.

16

18

13

15

32.

16

20

11

15

33.

18

17

11

16

34.

10

20

10

17

35.

18

17

14

15

36.

17

18

11

14

37.

17

19

11

16

38.

20

15

11

15

39.

18

15

12

16

40.

12

41.

20

21

12

16




42,

12

16

10

16

43.

18

16

14

16

44,

12

21

13

18

45.

18

22

13

17

46.

16

22

16

47.

14

16

13

17

48.

14

22

16

49,

15

21

11

17

50.

12

21

12

17

51.

18

20

10

16

52.

15

22

13

18

53.

12

15

10

16

54.

14

15

10

14

55.

15

23

17

56.

16

17

13

16

57.

13

18

16

58.

16

18

10

13

59.

14

17

14

15

60.

12

16

13

16

61.

11

16

13

62.

12

17

13

16

63.

14

21

13

20




64.

13

15

14

65.

15

20

12

17

66.

13

67.

12

15

15

68.

14

20

12

16

69.

15

17

10

17

70.

10

22

12

16

71.

12

19

10

14

72.

73.

12

16

10

16




Lampiran 3 Hasil Uji Validitas

e Pengalaman Kerja X1
Correlations
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 Total_X1
X1.1 Pearson Correlation 1 622" 525" .646™ .834"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73
X1.2 Pearson Correlation 622" 1 651" .653" 874"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000]
N 73 73 73 73 73
X1.3 Pearson Correlation 525" 651" 1 539" 794"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000]
N 73 73 73 73 73
X1.4 Pearson Correlation 646" 653" 539" 1 .854"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73
Total_X1 Pearson Correlation 834" 874" 794" .854™ 1
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




e Pendidikan

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 | Total_X2
X2.1 Pearson Correlation 1 531" 511" ATT7| 4927 .788"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000
N 73 73 73 73 73 73
X2.2 Pearson Correlation 531" 1 542" .398"| .484~ 781"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000| .000 .000
N 73 73 73 73 73 73
X2.3 Pearson Correlation 511" 542" 1 .260°| .254° .660"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .026| .030 .000
N 73 73 73 73 73 73
X2.4 Pearson Correlation ATT” .398" .260" 1| .639” 7357
Sig. (2-tailed) .000 .000 .026 .000 .000
N 73 73 73 73 73 73
X2.5 Pearson Correlation 492" 484" .254" .639” 1 761"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .030 .000 .000
N 73 73 73 73 73 73
Total X2 Pearson Correlation 788" 781" .660™ 7357 761" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000| .000
N 73 73 73 73 73 73




e Motivasi Kerja

Correlations

X3.1 X3.2 X3.3 Total_X3

X3.1 Pearson Correlation 1 297" 317" 723™

Sig. (2-tailed) 011 .006 .000

N 73 73 73 73
X3.2 Pearson Correlation 297" 1 .392" 751"

Sig. (2-tailed) 011 .001 .000

N 73 73 73 73
X3.3 Pearson Correlation 317" 392" 1 .765™

Sig. (2-tailed) .006 .001 .000

N 73 73 73 73
Total_X Pearson Correlation 723" 751 765" 1
3

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000

N 73 73 73 73

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




¢ Kinerja karyawan
Correlations

Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Total_Y
Y.1 Pearson Correlation 1 579" .378" 746" .821"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000
N 73 73 73 73 73
Y.2 Pearson Correlation 579" 1 433" .659"™ .833"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73
Y.3 Pearson Correlation .378" 433" 1 450" .708"
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73
Y.4 Pearson Correlation 746" .659™ .450™ 1 .876"]
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73
$otal_ Pearson Correlation .821" .833" .708™ .876™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 73 73 73 73 73

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Lampiran 4 Hasil Uji Reliabilitas
e Pengalaman Kerja (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.860

e Pendidikan (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of ltems

.810

e Motivasi Kerja (X3)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.602

¢ Kinerja Karyawan (Y)




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.821




Lampiran 5 Hasil Uji No

e Kolmogorov Smirnov

rmalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 73
Normal Parameters? Mean .0000000]
Std. Deviation 1.72832045
Most Extreme Differences Absolute .064
Positive .054
Negative -.064
Kolmogorov-Smirnov Z .547
Asymp. Sig. (2-tailed) .926

a. Test distribution is Normal.




e Grafik P-Plot

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja karyawan

1.0

= 2 o
= m m
| 1 1

Expected Cum Prob

o
[
1

0.0 T T T
0.0 0.z 0.4 0.6 o8 1.0

Observed Cum Prob



Lampiran 6 Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Standardi
zed
Unstandardized | Coefficie Collinearity
Coefficients nts Statistics
Toleranc
Model B Std. Error| Beta T Sig. e VIF
1 (Constant) 3.821 1.679 2.276| .026
Pengalaman 159 076 215 2.092| .040 652| 1.534
Kerja
Pendidikan 428 .075 .562| 5.691] .000 .705] 1.418
Motivasi 138 126 096 1.102| 274 .909| 1.100
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja
Karyawan




Lampiran 7 Hasil Uji Heterokedastisitas dengan

Uji Glejser
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2.364 934 2.530 .014
Ee”.ga'ama“ 042 042 _145|  -.989 326
erja

Pendidikan -.002 .042 -.008 -.058 .954
Motivasi Kerja -.027 .070 -.048 -.386 .701

a. Dependent Variable: Abs_Res



Lampiran 8 Hasil Uji Koefisien Determinasi R?

Model Summary®

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

7258

.526

.506

1.765

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Pendidikan, Pengalaman Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan



Lampiran 9 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 3.821 1.679 2.276 026
Fk’er?ga'ama“ 159 076 215|  2.002 040
erja

Pendidikan 428 .075 562 5.691 .000
motivasi kerja .138 .126 .096 1.102 274

a. Dependent Variable: kinerja karyawan




Lampiran 10 Hasil Uji Hipotesis

o UjiT

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 3.821 1.679 2.276 026
E:rrj‘ga'ama” 159 076 215| 2.092 040
pendidikan 428 .075 .562| 5.691 .000
motivasi kerja .138 .126 .096| 1.102 274

a. Dependent Variable:

kinerja karyawan




o UjiF

ANOVAP

Model Sum of Squares | df Mean Square F Sig.
1 Regression
238.902 3 79.634|25.549| .0002
Residual 215.071] 69 3.117
Total 453.973 72

a. Predictors: (Constant), motivasi kerja, pendidikan, pengalaman

kerja

b. Dependent Variable: kinerja karyawan
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