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2. Vokal

Vokal Bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri dari
vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong.

a. Vokal Tunggal
Vokal tunggal bahasa‘arab yang lambangnya berupa tanda

gai berikut:

: Gabungan Huruf
] Fathah dan ya Ai
3 Fathah dan wau Au
Contoh:
S kaifa

Js: haula

Xii



3. Maddah
Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat dan

huruf, transliterasinya berupa huruf dan tanda, yaitu:

Harkat dan
Huruf

Huruf dan tanda

/)

Ta marbutah (3)yang hidup atau mendapat harkat fatzah,
kasrah dan dammah, transliterasinya adalah t.

b. Tamarbutah (3) mati
Ta marbutah (3) yang mati atau mendapat harkat sukun,

transliterasinya adalah h.
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Kalau pada suatu kata yang akhir katanya ta marbutah (3)
diikuti oleh kata yang menggunakan kata sandang al, serta
bacaan kedua kata itu terpisah maka ta marbutah (3) itu

ditransliterasikan dengan h.

Contoh:
ki Az : ralidah.al-azfal/ raudatul agfal
2335l AL - al-Madiah al-Munawwarah/
al-Madinatul Munawwarah
FEG . Talhah
Catatan:
Modifikasi
1.  Nama orang'berkebangsaan Indopesia ditulis seperti biasa
tanpa transliterasi, seperti M/ Sywhudi Ismail, sedangkan
nama-nama lainnya, ditulis®'sesuai kaidah penerjemahan.
Contoh: Hamad ibn Sufaiman.
2.  Nama negara—dan-—kota-ditulis -menurut ejaan Bahasa

Indonesia,.seperti.Mesir, bukan Misr; Beirut, bukan Bayrut;
dan sebagainya.

Kata-kata yang sudah dipakai (serapan) dalam kamus Bahasa
Indonesia tidak ditransliterasi. Contoh: Tasauf, bukan

Tasawuf.
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Dalam'menjalankan kegiatannya, bank syariah memerlukan sumber daya
manusia yang baik yaitu = sumber. daya manusia yang memiliki
pengetahuan mengenai bidang perbankan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh pendidikan, motivasi kerja dan pengalaman kinerja
karyawan pada Bank Syariah Indonesia cabang keutapang. Metode yang
digunakan adalah’ kuantitatif' dan' teknik “pengambilan sampel yaitu
sampling jenuh, dengan responden, sebanyak 35 karyawan. Hasil dari
penelitian secara parsial bahwa pendidikan tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja 'karyawan; sedangkan motivasi kerja dan
pengalaman berpengaruh“secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Secara simultan pendidikan, motivasi kerja dan pengalaman berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerjackaryawan BSI KCP Keutapang.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Bank syariah adalah lembaga keuangan yang menyediakan
jasa perbankan sesuai dengan hukummlslam. Perbankan syariah
adalah sistem yang relatif muda di Indonesia, namun bertujuan
untuk mengatur pergerakan dan distribusi® uanghdi negara ini.
Perbankan syariah telah memantapkan dirinya sebagai pemain
penting dalam lanskap keuangan global dan mengalami
perkembangan = signifikan selama tiga dekade terakhir.
Perekonomian nastonal harus menjadi lebih konsisten dan ambisius
sebagai hasil dari ekspansi ini.sMenjamurnya bank dan lembaga
keuangan lainnya..di. Indonesia merupakan indikasi kemajuan
perbankan syariah di tanah.air.

Tampaknya terdapat ketidaksesuaian antara pesatnya
ekspansi. lembaga “keuangan—syariah—dan_kesiapan SDM untuk
mendukung - dan..membentuk.praktik _dan_ transaksi keuangan
syariah. Jumlah orang yang memiliki-kombinasi pendidikan dan
pengalaman bekerja di perbankan tidak cukup karena kurangnya
lembaga pendidikan dan program pelatihan yang relevan.

Saat ini, bank merupakan bagian integral dari operasi
perusahaan mana pun, tidak peduli seberapa besar atau kecilnya.
Sesuai dengan (Supriyadi, 2017), bank syariah diartikan sebagai

lembaga keuangan yang berpegang pada prinsip-prinsip hukum



syariah, yang meliputi pembagian laba dan rugi dalam bidang
penghimpunan modal, pembiayaan, dan pemberian jasa. Ada tiga
sudut pandang dalam memandang perbankan syariah dan
definisinya. Pertama, operasional lembaga harus mematuhi
ketentuan undang-undang, 4yang dikenal sebagai persyaratan
undang-undang. Kedua, terkait dengan, layanan yang diberikan
kepada nasabah, tergantung . pada operasional atau layanan
perbankan. Ketiga, didasarkan pada pelayanan masyarakat yang
diberikan bank, yang merupakan fungsi ekonomi.

Sumber Daya Manusia (SDM) yang profesional dan
berpengetahuan luas. sangat penting bagi bank syariah. Sumber
daya manusia (SDM) merupakan sumber daya yang sangat penting
bagi setiap perusahaan yamg ingin mencapai/tujuannya. Salah satu
aset.-paling berharga yang dimiliki® suatu bisnis adalah
karyawannya. Jika = seorang karyawan dapat meningkatkan
semangat kerja dan menjadikan organisasi atau bisnisnya lebih
baik, maka mereka-—cocok—uniuk-—pekerjaan itu. Pendidikan
merupakan salah.satu.dari_banyak elemen yang mempengaruhi
sumber daya manusia_yang baik. Mendidik masyarakat berarti
membimbing mereka menuju kesadaran diri dan kompetensi sosial
yang lebih besar melalui media pengajaran dan praktik. Sebagai
masyarakat, kita mengandalkan pendidikan sebagai pilar atau
landasan kokoh untuk mengubah sikap melalui praktik dan
pembelajaran. Namun, pendidikan tidak boleh terbatas pada ruang

kelas saja; kegiatan ekstrakurikuler dan pengalaman hidup juga



dapat berkontribusi pada pendidikan seseorang. Masa depan
pendidikan masyarakat kita bergantung pada hal ini (YYahya, 2020).

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan, yaitu motivasi kerja, kepuasan kerja dan displin kerja
menurut Susanto dalam (Octavia, dkk, 2023). Pada penelitian kali
ini penulis mengambil salah satu pengaruh diatas, yaitu motivasi
kerja. Menurut Agustini (2019:30) berpendapat bahwa maotivasi
merupakan komponen kunci manajemen karena dikaitkan dengan
perilaku manusia. Memotivasi ‘seseorang untuk’ melakukan
pekerjaannya dengan semangat, kemauan, dan tanggung. jawab
itulah yang kita sebut./dengan aktivitas. Dorongan intrinsik
seseorang untuk-bertindak atau mencapai suatu tujuan adalah apa
yang kita maksud ketika Kkiia Derbicara tentang motivasi.
Sebaliknya, para pekerja mempunyal kebutuhan yang tidak dapat
mergka abaikan. Intlahh,mengapa penting untuk memberikan
insentif yang menginspirasi pekerja untuk terus bekerja.

Menurut Basyii dkk. (2020), pengalaman kerja seseorang
adalah waktu..yang. dihabiskannya untuk mempelajari berbagai
keterampilan dan sikap berdasarkan aktivitas yang dilakukannya.
Terdapat korelasi langsung antara jumlah waktu yang dihabiskan
untuk bekerja dengan peningkatan kompetensi dan produktivitas
seseorang dalam bekerja. Hal ini karena pengetahuan dan
keterampilan seseorang berbanding lurus dengan jumlah waktu
yang dihabiskan untuk bekerja. Pengalaman biasanya lebih disukai

oleh perusahaan atau organisasi karena diyakini bahwa seseorang



dengan pengalaman bertahun-tahun lebih banyak akan memiliki
bakat yang lebih baik dibandingkan mereka yang memiliki
pengalaman lebih sedikit.

Setelah PT Bank BRI Syariah Tbk, PT Bank Syariah
Mandiri, dan PT Bank BNJ, Syariah bergabung, entitas baru
tersebut dikenal dengan nama BSI. Otoritas Jasa Keuangan (OJK)
resmi memberikan izin merger terhadap ketiga perusahaan
perbankan tersebut pada 27 Januari 2021 melalui surat Nomor SR-
3/PB{1/2021. Ketiga hank syariah tersebut digabung menjadi satu,
yang berarti nasabah akan memiliki akses layanan yang lebih besar,
jaringan yang lebih. luas, dan uang tunai yang lebih banyak.
Kementerian BUMN berupaya memastikan BSI memiliki sumber
daya yang dibutuhkan untuk bersaing dalam skala global dengan
membina sinergi perusahaan dan memberikan dukungan finansial.
Penglitian ini akan dilakukan digBank Syariah Indonesia cabang
KCP Keutapang.

Berdasarkan—oebservasi—awal-peneliti melalui wawancara
dengan salah satu.karyawan _Bank BS| KCP Keutapang, bahwa
pendidikan, motivasi- kerja, dan pengalaman yang baik dapat
meningkatkan kinerja karyawan suatu perusahaan. Salah satu syarat
tercapai kinerja yang baik, maka karyawan yang memiliki
pendidikan yang sesuai dengan pekerjaannya akan lebih
dibutuhkan. Sebagai contoh idealnya karyawan yang bekerja pada
perbankan syariah adalah karyawan yang memiliki latar pendidikan

di bidang perbankan syariah. Motivasi kerja ini dapat menunjukkan



potensi atau dorongan orang untuk melaksanakan tugas atau
pekerjaan. Pengalaman ini lebih menampilkan kemampuan
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh setiap karyawan.

Sumber daya manusia harus menjadi perhatian untuk
mencegah hal tersebut dan‘'meningkatkan produktivitas Kkerja,
karena hampir semua‘pegawai mengalami _penurunan kinerja akibat
pendidikan yang tidak tepat, motivasi kerja yang kurang, dan
pengalaman yang kurang, demikian hasil observasi,lapangan yang
mendukung penelitian ini (Fahmi , 2017).

Pada penelitian (Wahyuni, . dkk, 2021) dengan, judul
pengaruh Motivasi dan Pengalaman terhadap Kinerja Karyawan
pada kantor Pusat PT. Prima Karya manunggal di kabupaten
Pangkep menunjukkan bahwa secara parsial /motivasi berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan dan pengalaman berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan. Pengujian _secara simultan meotivasi dan
pengalaman berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pada penelitian (Pratama, 2017) dengan judul Pengaruh
Tingkat Pendidikan,..Motivasi._dan_Pengalaman Kerja terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bank Sumsel Cabang Syariah Palembang
menunjukkan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan, motivasi berpengaruh terhadap Kkinerja
karyawan, dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Pengujian secara simultan tingkat pendidikan, motivasi

dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



Pada penelitian (Asdar, 2020) dengan judul Pengaruh
Tingkat Pendidikan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
mengatakan bahwa: hasil dari penguijian secara parsial diketahui
bahwa Tingkat Pendidikan berpengaruh terhadap Kinerja dan
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja.

Pada penelitian (Yasa, dkk, 2022) dengan judul Pengaruh
Tingkat Pendidikan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan mengatakan bahwa: hasil dari pengujian secara parsial
diketahui bahwa Tingkat Pendidikan berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan dan Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja.

Pada . penelitian” (Wirawan, . dkk, 2019) dengan judul
Pengaruh Tingkat. Pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadap
Kinerja Karyawan'mengatakan bahwa: hasil/dari pengujian secara
parisial diketahuibahwa Tingkat Pendidikan berpengaruh secara
signifikan terhadap “kinerja karyawan dan pengalaman Kkerja
berpengaruh sigifikan terhadap kinerja karyawan. Pengujian secara
simultan. bahwa  Fingkait—Pendidikan dan pengalaman Kkerja
berpengaruh-pesitif.terhadap kinerja karyawan.

Pada penelitian (Basyit, dkk, 2020) dengan judul Pengaruh
Tingkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja
Karyawan mengatakan bahwa: secara parsial diketahui bahwa
tingkat pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan
pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Pada pengujian simultan tingkat pendidikan dan pengalaman kerja

berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.



Pada Penelitian (Halik, 2021) Pengaruh Motivasi Kerja,
Disiplin Kerja, Pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadap Kinerja
Pegawai pada badan kepegawaian dan diklat daerah kabupaten
jeneponto mengatakan bahwa: hasil secara parsial diketahui bahwa
motivasi kerja berpengaruh _positif terhadap kinerja, displin kerja
berpengaruh positif-terhadap kinerja, pendidikan tidak berpengaruh
terhadap kinerja dan pengalaman kerja berpengaruh terhadap

Kinerja,

Penelitian di atas menunjukkan adanya beberapa faktor
yang mempengaruhi Kinerja karyawan. Selain variabel di atas ada
beberapa faktor lain yang 'mempengaruhi ~kinerja karyawan
terutama pada Bank Syariah, Indonesta/sehingga peneliti ingin
meneliti seberapa besar pengartth dari’segi Pendidikan, Motivasi
Kerjadan Pengalaman\ierhadap kinerja karyawan-maka penulis
ingin  mengkaji debih; lanjutr .mengenai “PENGARUH
PENDIDIKAN, MOTINASE-KERJA DAN PENGALAMAN
TERHADAP =~ KINERJA 1 KARYAWAN PADA BANK
SYARIAH INDONESIA CABANG KEUTAPANG”.

1.2 Rumusan Masalah
Adapun rumusan masalah di dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah pendidikan mempengaruhi terhadap kinerja
karyawan?

2. Apakah motivasi kerja dapat mempengaruhi terhadap kinerja

karyawan?



1.3

1.4

Apakah pengalaman dapat mempengaruhi terhadap kinerja
karyawan?
Apakah pendidikan, motivasi kerja, dan pengalaman secara

simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang diuraikan diatas maka

tujuan penelitian sebagai berikut:

1. untuk mengetahui pendidikan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan

2. untuk mengetahui motivasi kerja berpengaruh terhadap
Kinerja karyawan

3. untuk mengetahul “pengalaman/ kerja berpengaruh
terhadap-kinerja karyawan

4. untuk mengetahui pendidikan, motivasi \kerja, dan
pengalaman-kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang akan diperoleh dalam penelitian ini
adalah:

Secara teoritis

Temuan studi ini harus menyempurnakan penyelidikan

teoritis terhadap dampak faktor-faktor seperti pendidikan,



motivasi intrinsik, dan pengalaman bertahun-tahun terhadap
produktivitas pekerja.
2. Secara praktis
a. Untuk Pemirsa. Informasi ini dimaksudkan sebagai
referensi bacaan bagQi, siapa pun yang berminat untuk
melakukan-studi tambahan, khususnya mahasiswa FEBI.
b. Untuk mengembangkan apa yang telah dipelajari dikelas
dan melihat kaitannya dengan skenario dunia nyata.
3. /Secara Kebijakan: Bagi perusahaan yang Dbersangkutan,

diharapkan lebih menggiatkan dalam kinerja karyawan

1.5 Sistematika Penulisan

Untuk mempermudah pembahasan,/ penulis menyusun
sistematika pembahasan dengan rincian sebagai berikut:
BAB I: Pendahuluan
Bab ‘ini menampilkan-penjelasan dart latar belakang yang berisi
gambaran umum dari-judul-secara-singkat, rumusan masalah yang
berisi permasalahan.. yang. akan_diteliti, tujuan penelitian dan
manfaat penelitian dan_terakhir terdapat sistematika pembahasan

berisi gambaran secara umum mengenai isi bab dari penelitian.

BAB Il: Landasan Teori
Bab ini memaparkan landasan teori, mengulas karya-karya relevan
sebelumnya yang menyentuh topik serupa, memberikan kerangka

konseptual (deskripsi hubungan antara variabel-variabel dalam
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judul yang diteliti dengan hipotesis penelitian), dan menjelaskan
metodologi penelitian.

BAB I11: Metode Penelitian

Jenis penelitian, jenis data, strategi pengumpulan data, populasi dan

sampel, metodologi dan metode analisis data

semuanya diri

ini,

yang

AR-RANIRY



BAB Il
LANDASAN TEORI

2.1 Perbankan Syariah

Khususnya di Indonesia, dimana lembaga keuangan
mempengaruhi perluasan‘sektor pertanian, komersial, dan industri,
lembaga-lembaga ini memainkan peran penting dalam membentuk
perekonemian nasional. UU No. 10 Tahun 1998 yang merevisi UU
No. Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang Perbankan
mendefinisikan bank sebagai lembaga yang menghimpun.simpanan
masyarakat dan kemudian meminjamkan kembali uang tersebut
kepada masyarakat melalui berbagai jenis kredit guna
meningkatkan taraf hidup setiap,orang.

Bank syariah“adalah organisast keuangan yang beroperasi
sesuai dengan prinsip-prinsip yangddigariskan dalam hukum Islam,
atau'syariah, seperti yang ditemukan dalam Al-Quran dan hadis.
Seluruh.unsur bank syarfah-dan unit usaha syariah termasuk dalam
definisi luas *“perbankan syariah™ dalam UU21 Tahun 2008 yang
meliputi kelembagaan, operasional usaha, dan’ proses. Lembaga
keuangan Islam yang menjalankan usahanya sesuai dengan hukum
syariah dikenal dengan bank syariah. Bank syariah terdiri dari tiga
unit yaitu Bank Umum Syariah, Unit Usaha Syariah, dan Bank
Pembiayaan Rakyat Syariah.

11
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2.1.1 Fungsi Bank Syariah

Bank syariah didirikan dengan tujuan menghimpun

keuangan masyarakat, menyalurkan uang tersebut, dan kemudian

mengembalikan dana tersebut kepada masyarakat. Selain itu, bank

syariah mempunyai fungsi sebagai berikut:

1.

Manajer Investasi

Besarnya Keuntungan yang diperoleh nasabah sebagai pemilik
dana ditentukan oleh bank syariah dalam kapasitasnya sebagai
pengelola aset tersebut. Dalam hal ini, kompetensi, kehati-
hatian, dan profesionalisme bank syariah sebagai~manajer
investasi menjadi sangat penting.

Investasi

Wajar jika bank syariah melakukan aktivitas investasi ketika
menjadi manajer . investasi. Hanya“ sarana investasi yang
disetujui oleh hukumiislam yang digunakan oleh bank Islam.
Jasa Keuangan

Peran utamanya-sebagai-perantara dalam transaksi moneter
adalah apa.yang.disinggung.oleh fungst inl. Sebagai bagian
dari peran tersebut, bank syariah selalu berinovasi untuk
memenuhi permintaan nasabahnya dengan mengembangkan
produk dan layanan baru.

Fungsi Sosial

Bank mengandalkan anggaran CSR (Corporate Social
Responsibility) untuk menjalankan tugas tersebut. Di dunia

komersial dan industri, tanggung jawab sosial perusahaan
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(CSR) mengacu pada gagasan atau tindakan yang diambil
karena rasa tanggung jawab. Akan ada penekanan pada
masyarakat dan alam dalam tugas ini. Selanjutnya, zakat dan
layanan keuangan syariah lainnya telah dikembangkan.
Berbagai inisiatif lain yang ditujukan untuk memenuhi fungsi
kemasyarakatansmeliputi infaq, Wakaf, dan keuangan melalui

akad gardul hasan.

2.1.2 ~Tujuan Bank Syariah
Adapun tujuan dari bank syariah adalah:

1.  Untuk mengupayakan konsep keadilan dalam sektor ekonomi
Bank syariah diyakini dapat membantu individu yang
membutuhkan“keuangan, menjadi- lgbih /adil secara finansial
melalui operasi,investasi mereka.

2. <Untuk menghindari ‘persaingan-tidak sehat antara lembaga
keuangan
Pendirian bank syariah<diyakinii akan membantu lembaga
keuangan mengatasi: independensinya. dari gejolak moneter
lokal dan luar negeri.

3. Untuk meningkatkan transaksi yang sesuai syariat Islam
Salah satu cara untuk meningkatkan minat terhadap
perbankan syariah adalah dengan memperluas variasi produk
dan layanan keuangan syariah yang ditawarkan. Transaksi

akan terlindungi dari riba dengan cara ini.
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4. Untuk meningkatkan kualitas hidup umat
Nasabah yang terikat akan lebih mudah ketika solusi
keuangan sistem syariah tersedia. Hal ini disebabkan oleh
fakta bahwa tidak ada struktur bunga yang meningkatkan
denda keterlambatan pembayaran.

5.  Untuk menjagarkestabilan ekonomi,moneter
Bank syariah bertujuan untuk menurunkan inflasi dan selisih

bunga negatif dengan tidak menciptakan sistem seperti itu.

2.2  Manajemen Sumber Daya manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah studi tentang
orang-orang . dan. bagaimana mereka ' bekerja untuk suatu
perusahaan (Hasibuan, 2017:10). Mengalokasikan sumber daya
manusia secara Strategis 'melalui perencanaan, mobilisasi, dan
pengendalian seluruh nilai,yang diubah menjadi kekuatan manusia
merupakan bagian integral dari manajemen sumber daya manusia.

Manajemen sumber daya manusia, atau HRM, adalah studi
tentang bagaimana..mengoptimalkan penggunaan sumber daya
manusia suatu organisasi dalam melayani pelanggan, pekerja, dan
masyarakat luas.

Manajemen sumber daya manusia, sebagaimana
didefinisikan, sangat penting untuk keberhasilan perusahaan atau
organisasi mana pun. Alasannya, HRM membuka jalan bagi
pengelolaan operasi organisasi yang lebih efisien, yang pada

gilirannya mendorong pertumbuhan dan pelestarian sumber daya
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manusia yang berharga. Oleh karena itu, nilai perusahaan mungkin

meningkat baik saat ini maupun di masa depan.

2.2.1 Fungsi dan Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan utama manajémen sumber daya manusia adalah
untuk memaksimalkan produktivitassseluruh karyawan. Secara
khusus, produktivitas di sini ‘mengacu pada rasio input suatu
organisasi (uang, material, energi, dan sumber ‘daya manusia)
terhadap outputnya (harang dan jasa). Memberikan manajer lain
materi yang mereka perlukan untuk mengelola staf mereka secara
efektif adalah tujuan utama departemen sumber daya manusia.
Empat tujuan manajemen sumber ‘daya manusia adalah sebagai
berikut:
1. Tujuan Sosial
Tujuan dari tujuanssosial adalah untuk memastikan bahwa
semua bisnis danorganisast -beroperasi dengan cara yang
melindungi - dan  meningkaikan  masyarakat sekaligus
mengurangi.kerugian.yang. mungkin mereka timbulkan.
2. Tujuan Organisasi
Tujuan organisasi adalah tujuan formal yang ditetapkan
dengan tujuan untuk mencapai tujuan tersebut.
3. Tujuan Fungsional
Mencapai dan mempertahankan kontribusi SDM yang
sepadan dengan  kebutuhan bisnis adalah  tujuan

fungsionalnya.
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4.  Tujuan Individual
Tujuan individu suatu perusahaan atau organisasi adalah
tujuan yang dimiliki setiap karyawan untuk dirinya sendiri
yang ingin mereka capai melalui pekerjaan mereka di sana.
Eksekutif dalam manajémen sumber daya manusia (HRM)

bekerja dengan personel dan membantu-manajer lain dalam hal-hal

terkait SDM.| Mengarahkan dan mengawasi karyawan di

departemen seseorang adalah tanggung jawab utama manajer.
Meningkatkan | profitabilitas, efektivitas, produktivitas,

tingkat retensi, kepuasan pelanggan, dan volume “keluhan
perusahaan adalah tujuan akhir dari manajemen sumber daya

manusia (Larasati, 2018: 12).

Pencapaian tujuan-tujuan sebelumnya, seperti
memperolehnya, akan membuka jalan menuju tujuan akhir:

1. [ Personil yang berkualifikast dan cukup fleksibel untuk
menyesuaikan dengan kebutuhan bisnis secara keseluruhan
melalui perencanaan——SBM--strategis, periklanan, dan
perekrutan.

2. Sumber daya“manusia ‘yang sesual dengan pertumbuhan
melalui pelatihan dan peningkatan jalur profesional dalam hal
pengetahuan, kompetensi, dan kemampuan.

3. Sumber daya manusia yang terampil akan bekerja secara
maksimal melalui insentif, tinjauan kinerja, dan penggunaan

penghargaan dan penalti
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4.  Pekerja terampil yang mendapatkan gaji yang adil, bekerja di
lingkungan yang aman, dan memiliki hubungan positif
dengan pemberi kerja berkomitmen terhadap kesuksesan
perusahaan secara keseluruhan.

Sebagai bagian dari Augas manajerialnya, manajer juga
bertanggung jawab=tuntuk mengawasi-.bawahan yang bertugas
menjalankan operasional sehari-hari. Singkatnya, ada dua bagian
deskripsi pekerjaan seorang manajer. Salah/satunya adalah fungsi
manajemen, yang mencakup| tugas-tugas seperti perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian. - Terkait
tanggung jawab operasional, ada enam bidang utama yang harus
dicakup. Pertama, ada perekrutan. ‘Kedua, adanya pembangunan.
Terakhir, ada kompensasig” Terakhir, ada integrasi. Terakhir, ada
pemeliharaan. Yang, terakhir adalah pemisahan.

Mengelola perusahaan secara efektif bergantung pada
Manajemen Sumber Daya Manusia-(SDM). Manajemen sumber
daya manusia (HRH-—adalah-preses-yang menangani berbagai
masalah yang berkaitan dengan. tenaga kerja, termasuk manajer dan
pekerja, untuk “memfasilitasi pelaksanaan tindakan yang

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi.

2.2.2 Kinerja Karyawan
Kata “kinerja” dan “kinerja aktual” (artinya “prestasi kerja

nyata yang dicapai”) merupakan asal muasal istilah “kinerja”

(Indrasari, 2017). Hasibuan (dikutip dalam Syafrina, 2017)
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menyatakan bahwa keberhasilan seorang pegawai dalam
pekerjaannya merupakan hasil akhir dari usahanya dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya dengan
memperhatikan faktor-faktor seperti waktu, tenaga, pengalaman,
dan keikhlasan. Menurut Surajiyo dkk. (2020), terdapat beragam
interpretasi  terhadap kata “kinérja” yang tidak hanya
mempertimbangkan produk akhir tetapi juga langkah-langkah yang
diambilantuk mencapainya.

Setiap pekerja mempunyai cita-cita untuk mencapai kinerja,
menurut Kamus Besar Bahasa' Indonesia, Yyaitu w.dengan
menampilkan bakat dan prestasi dalam pekerjaan. Dengan melacak
kinerja karyawan berdasarkan ‘tujuan, standar, dan Kkriteria yang
telah ditentukan % sebelumnyay manajemen dapat mengukur
efektivitas operasional organisasi dari waktu ke waktu.

Perilaku kerja atau apasyang dilakukan pekerja dalam
pekerjaannya inilah yang disebut Husein (2017:10) sebagai kinerja.
Kinerja, sebaliknya;~didefinisikan-oleh Hasibuan (2018) sebagai
hasil akhir dari..upaya.individu_dalam_melaksanakan tanggung
jawabnya sesuai dengan tingkat keahliannya, sumber daya yang
dimilikinya, dan peluang yang diberikan kepadanya. Pertunjukan
adalah pencapaian, pertunjukan bakat, atau tindakan itu sendiri.
Jika di sini kita berbicara tentang kinerja karyawan yang diartikan
sebagai hasil yang dicapai seseorang selama bekerja, maka sudut

pandang ini lebih terfokus pada sisi individu atau pribadi. Oleh
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karena itu, kinerja pegawai suatu organisasi atau perusahaan

merupakan produk akhir dari pencapaian tujuan tersebut.

2.2.3

Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Irham Fahmi (2016:12), indikator Kkinerja

karyawan dapat dilihat sebagai berikut:

1.

Kuantitas yang digunakan untuk operasi. Efisiensi dan
gfektivitas dalam mencapai tujuan bisnis ditunjukkan oleh
jumlah pekerjaan, yang menampilkan jumlah berbagai jenis
pekerjaan yang dilakukan secara bersamaan.

Kualitas pekerjaan. Terlepas dari besarnya upaya yang
dilakukan, “kualitas pekerjaan menunjukkan keteraturan,
ketelitian, 'dan relevansiy dengan hasil. Ketika pekerjaan
berkualitas:tinggi, kecil kemungkinan terjadinya kesalahan,
sehingga bergunabagi perkembangan perusahaan.

Bekerja sama.~Kemampuan-untuk bekerja dengan baik
dengan orang lain, baik di-dalam maupun di luar tempat
kerja terdekat, merupakan komponen kunci dari lingkungan
kerja kolaboratif. Hasil kerja berbanding lurus dengan
kualitas kerjasama yang telah terjalin.

Tingkat tanggung jawab karyawan menunjukkan tingkat
penerimaan dan kinerja mereka dalam pekerjaan, tingkat
akuntabilitas atas hasil usaha mereka, kualitas sumber daya
yang mereka gunakan, dan perilaku sehari-hari mereka di

tempat kerja.
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Memimpin. Kapasitas pekerja untuk bertindak secara
mandiri dalam menyelesaikan tugas tanpa pengawasan

langsung dari atasan.

Tujuan Evaluasi dan Kegunaan Penilaian Kinerja
Karyawan

Tujuan | melakukan finjauan kinerja adalah untuk

meningkatkan efisiensi dan produktivitas sumberi,daya manusia,

yang/ pada gilirannya meningkatkan Kinerja organisasi. Anwar

Prabu Mangkunegara (2017:10) menyatakan, dengan lebih spesifik,

tujuan evaluasi kinerja sebagai berikut

1.

Pemahaman yang lebih haik ‘mengenai apa yang diharapkan
dari mereka dalam’ haly kinerjas hapus dikembangkan di
kalangan pekerja.

Mendokumentastkan danmengakui hasil kinerja karyawan
untuk menginspirast mereka meningkatkan, atau setidaknya
mempertahankan tingkat kinerja mereka saat ini.
Kesempatan...bagi..pekerja_untuk berbagi tujuan dan
impiannya sekaligus belajar lebih banyak tentang posisinya
saat ini.

Memotivasi pekerja untuk mencapai potensi penuh mereka
dengan mendefinisikan atau menyusun ulang tujuan masa

depan.
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Memverifikasi bahwa rencana pelatihan serta rencana
pelaksanaan dan pengembangan sejalan dengan persyaratan

pelatihan; jika semuanya beres, setujui rencananya.

Kegunaan penilaian kinerja karyawan sebagai berikut:
Dalam menentukan Kinerja, pemecatan, atau kompensasi
seorang karyawan.

Menilai kemampuan pekerja dalam melakukan tugas.

Untuk mengukur efektivitas seluruh tugas yang dilakukan
oleh bisnis.

Untuk tujuan menilai efektivitas program pelatihan serta
prosedur, struktur ‘Qrganisast; gaya manajemen, lingkungan
kerja, dan pengawasan.

Menjadi tolak\ukur dalem /menilai kebutuhan pelatihan
organisasi lintas'departemen.

.. Sebagai sarana untuk meningkatkan motivasi intrinsik di
tempat kerja, sehingga menghasilkan output yang lebih
baik.

Untuk digunakan dalam pengambilan keputusan perekrutan
dan promosi.

Untuk mengatasi kekurangan saat ini dan mempersiapkan
pekerja masa depan untuk tanggung jawab yang lebih besar.
Untuk membantu peningkatan atau pengembangan

kemampuan staf.

10. Melakukan perubahan atau membuat uraian tugas baru.
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2.3  Pendidikan

Pendidikan adalah usaha sadar yang dilakukan oleh orang
orang dewasa (pendidik) dalam menyelenggarakan kegiatan
pengembangan diri peserta didik agar menjadi manusia yang
paripurna sesuai dengan tujuan,yang telah ditentukan sebelumnya.
Pendidikan bisa membantu manusia untuk mengangkat harkat dan
martabatnya dibandingkan _‘manusia lainnya yang tidak
berpendidikan.

Pada pelaksanaannya, pendidikan ini dikenal sebagai usaha
yang berbentuk bimbingan kepada anak didik guna mengantarkan
anak ke arah pencapaian/cita-cita tertentu dan proses perubahan
tingkah laku ke arah yang lebih baik lagi.

Menurut Undang-Undang, Republtk Nomor 20 Tahun 2003
yang mengatur tentang Sistem Pendidikan Nasional, pendidikan
adalah usaha yang disengaja dap“bertujuan untuk menumbuhkan
lingkungan yang kondustf-bagi pembelajaran dan pengembangan
potensi ‘setiap peserta-didik-dalam-hal-kedewasaan beragama dan
spiritual, distplin.diri, kecerdasan, budi_pekerti, dan kemampuan
memenuhi kebutuhan-masyarakat, bangsa, dan negaranya sendiri.

Berdasarkan uraian yang diberikan, jelas bahwa pendidikan
merupakan suatu proses berkelanjutan yang bertujuan untuk
mengubah sikap melalui perolehan informasi dan keterampilan.

Widhayu Dberpendapat bahwa pendidikan meletakkan
landasan bagi pencapaian masa depan dengan membentuk,

mempersiapkan, mengembangkan, dan membina keterampilan
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sumber daya manusia (2017: 17). Pendidikan yang akan diberikan,
Khususnya menyesuaikan gelar terkini pegawai dengan persyaratan
pekerjaan dan menyesuaikan pendidikan formal pegawai dengan
tantangan yang dialami di bidang pekerjaan pegawai.

Pendidikan bagi umat‘manusia merupakan sistem dan cara
yang dapat meningkatkan kualitas hidup dalam segala bidang.
Dalam sejarah hidup umat manusia di muka bumi ini hampir tidak
ada kelompok yang tidak mendapatkan pendidikan sebagai cara
pembudayaan dan peningkatan kualitas hidup. Pendidikan pada
masa sekarang ini merupakan suatu hal yang sangat dibutuhkan
oleh masyarakat sehingga pemerintah sebagai penyelenggara
pendidikan formal selalu memajukan pendidikan bagi masyarakat
karena dengan,pendidikansdiharapkan dapat/melahirkan manusia-
manusia generasi penerus yang bertanggung jawab dan kreatif. Hal
ini Seiring dengan tujuan, pendidikan, nasional yang 'mempunyai
tujuan penting bagi ketangsungan kehidupan bangsa ini. Demikian
pentingnya pendidikan-—bagi--manusia -sehingga mengharuskan
manusia untuk..bisa..mendapatkan. pendidikan formal maupun

nonformal.

2.3.1 Indikator-indikator Pendidikan
Menurut Tanjung dalam Adibah (2014) indikator-indikator
Pendidikan sebagai berikut:

a. Jenjang Pendidikan
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Menurut Undang- undang tentang sistem Pendidikan
Nasional No. 20 Tahun 2003, jenjang Pendidikan formal
adalah suatu tahapan pendidikan berdasarkan tingkat
perkembangan peserta didik.
Spesifikasi/ Jurusan Keilmuan
Sebelum _merekrut, organisasi,. memverifikasi bahwa
departemen SDM memenuhi kebutuhan bisnis dalam hal
keterampilan yang dibutuhkan untuk posisi tersebut.
Pendidikan dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut:
1. ldeologi
Setiap orang. mempunyai  hak yang melekat atas
pendidikan dan kesempatan untuk belajar segera setelah
mexekadilahirkan.
2. Sosial ekonomi
Setiap orangy, mempunyal hak yang melekat atas
pendidikan-dan kesempatan untuk belajar segera setelah
mereka dilahirkan.
3. | Sosial.budaya
Pendidikan._formal._sangat penting bagi anak-anak,
namun masih banyak orang yang gagal menyadari hal
ini.
4. Perkembangan IPTEK
Pengetahuan dan keterampilan harus terus diperbarui

untuk mengimbangi pertumbuhan ilmu pengetahuan
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dan teknologi, agar tidak tertinggal dari negara-negara
industri maju.

5. Psikologi
Dari sudut pandang teoritis, pendidikan merupakan
sarana yang melaluinya kepribadian masyarakat dapat

dibentuksmenjadi lebih berguna.

2.4  Motivasi Kerja

Memotivasi orang untuk mengambil tindakan, baik dari
dalam atau luar, sangat penting untuk memenuhi kebutuhan dasar
manusia. Agar seorang pekerja dapat melakukan pekerjaannya,
inspirasi sangatlah penting. Karyawan yang termotivasi akan lebih
mungkin melakukan 'upaya yang diperlukan dan menunjukkan
sikap terbaiknya untuk mencapai tujuannya. Motivasi Seseorang
dapat diartikan sebagai “derongansnternal, baik disengaja maupun
tidak' disadari, untuk- mencapar suatu tujuan. Keinginan dan
kebutuhan individu-adalah-metivator-utama perilaku mereka. Jika
dia mempunyai. keinginan.atau.persyaratan, dia akan terdorong
untuk melakukan tindakan tertentu untuk memenuhinya.

Menurut Hafidzi dkk. (2019: 52), motivasi adalah
pembekalan kekuatan pendorong yang membangkitkan semangat
dalam diri seseorang, yang memungkinkannya berkolaborasi,
bekerja secara efisien, dan melakukan yang terbaik dengan
kejujuran dan integritas guna mencapai kepuasan. Memotivasi

orang untuk bekerja keras dan penuh semangat menuju tujuan
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mereka sangatlah penting karena hal inilah yang mendorong,
mengarahkan, dan mempertahankan perilaku mereka. Agar manajer
dapat mendelegasikan tugas secara efektif kepada bawahannya dan
memastikan bahwa tugas tersebut berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan yang ditetapkan, motivasi intrinsik sangatlah
penting.

Pengerahan tenaga pekerja saat melakukan pekerjaannya
adalah 4nti dari motivasi kerja ini. Pegawai dinilai memiliki
motivasi kerja yang kuat jika berusaha keras, dan motivasi rendah
jika tidak berusaha. Novitasari (2017:26) menyatakan., bahwa
motivasi memiliki beberapa tujuan, seperti:

1. Meningkatkan ‘semangat kerja dan kepuasan Kerja para

pegawai

2. menyelesaikan lebih banyak pekerja dalam waktu yang
lebih singkat
Menjamin keberfangsungan staf
Meningkatkan standar disiplin staf
Meningkatkan.efisiensi pengadaan pegawai

Membangun hubungan kerja'yang ramah

N 01 B

Menumbuhkan lebih banyak dedikasi, inovasi, dan
keterlibatan di antara para pekerja

8. Meningkatkan standar tunjangan karyawan.
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2.4.1 Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Motivasi intrinsik seseorang yang merupakan suatu proses
psikologis rentan terhadap pengaruh luar. Afandi (2018)
menyatakan bahwa ada unsur lain yang mungkin mempengaruhi
keinginan bekerja, antara lain:
1. Kebutuhanshidup
Kebutuhan yang berdampak pada makhluk hidup, seperti
pangan, air, papan, udara, dan lain sebagainya. Orang
bertindak dan bekerja lehih agresif ketika mereka ingin
memuaskan keinginannya.
2. Kebutuhan masa depan
Lingkungan yang damat, ‘harmonis, /dan penuh harapan
hanya dapat dicapal dengap menyongsong masa depan
yang sejahtera.
3. Kebutuhan harga.diri
Karyawan dan masyarakat-sekitar perlu merasa dihargai
dan dihargai atas usahanya. Dalam dunia yang ideal,
Kesuksesan..secara.alami_akan_mengikuti kesuksesan.
Namun, dalam praktiknya, hal ini jarang terjadi. Para
pemimpin juga harus menyadari bahwa orang cenderung
mencapai lebih banyak ketika status sosial atau organisasi
mereka meningkat.
4. Kebutuhan prestasi kerja
Kebutuhan akan kinerja yang kompeten dan memuaskan

dalam pekerjaan yang merupakan hasil dari pemanfaatan
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semaksimal mungkin bakat, kemampuan, dan potensi
seseorang. Tercapainya potensi maksimal seseorang
dilambangkan dengan dorongan tersebut.
2.4.2 Indikator Motivasi kerja
Menurut Mangkunegara, (2009) dalam Bayu Fadillah, et all
(2013:5), terdapat_3-ndikator kerja terdiri.dari:
1. Tugas. Mengasumsikan banyak akuntabilitas individu atas
pekerjaannya.
2. Hasil kerja. Cobalah yang terbaik dalam sesuatu.
3. Tugas yang sulit. Bercita-cita menjadi ahli dalam,profesi

pilihannya.

25 Pengalaman

Instruktur. terbaik -adaiah pengalaman, oleh karena itu
penting untuk memiliki- pengalaman di bidang apa pun.
Pembelajaran dan pemahaman.yang diperoleh melalui pengalaman
adalah' dua sisi dari-mata<uang. yang sama. Implikasi dari
pernyataan ini adalah bahwasseseorang memperoleh kebijaksanaan
melalui pelajaran hidup.

Kerja diartikan sebagai perbuatan melakukan sesuatu,
sedangkan pengalaman adalah segala sesuatu yang dirasakan,
diderita, dijalani, dan sebagainya, menurut Kamus Besar Bahasa
Indonesia (KBBI). Memiliki pengalaman Kkerja sebelumnya
mungkin merupakan aset yang bagus ketika mengambil tugas baru,
karena ini memberi Anda gambaran yang lebih baik tentang apa
yang Anda hadapi dan bagaimana cara mengatasinya. Dari semua
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yang Anda katakan, jelas bahwa mendapatkan pengalaman kerja
adalah cara yang bagus untuk bersiap menghadapi pekerjaan atau
karier apa pun, sungguh.

Masa kerja karyawan dan sifat pekerjaan mereka
berkontribusi terhadap pengalaman kerja mereka, yang merupakan
gambaran keahlian.dan basis pengetahuan mereka di tempat kerja.
Masa Kkerja seorang karyawan dalam dunia kerja diukur
berdasarkan masa kerjanya, yang mencakup/seluruh pekerjaan dan
posisi yang dipegangnya. Jumlah waktu yang dicurahkan seorang
karyawan untuk usahanya pada suatu perusahaan atau organisasi
juga dikenal sebagali masa kerja.. Namun demikian, terdapat
kekurangan pengalaman kerja karyawan karena waktu kerja yang
lebih lama dan jumlah pekerja yang lebth sedikit (Pitriyani, dkk,
2020).

Jumlah pengalaman kerja“relevan yang dimiliki seorang
karyawan ketika menyelesatkan tugas di perusahaan sangatlah
penting.. Ketika dihadapkan—pada-—iantangan, seseorang dengan
pengalaman lebih banyak pasti.akan tahu apa yang harus dilakukan
dengan lebih baik-“Selain itu, pekerja dengan lebih banyak
pengalaman akan dapat menyelesaikan pekerjaan lebih cepat
karena mereka tidak perlu mempelajari keterampilan baru saat
bekerja.

Pembahasan berbagai sudut pandang di atas membawa kita
pada kesimpulan bahwa derajat keahlian seseorang di bidangnya

berbanding lurus dengan masa kerjanya; dengan kata lain, semakin



30

banyak tahun yang dihabiskan seseorang untuk bekerja, semakin
banyak pula pengetahuan dan keterampilan yang dimilikinya dalam
bidang yang dipilihnya. Kemampuan seorang pekerja untuk
menyelesaikan tugas dengan sukses berbanding lurus dengan
kuantitas pengalaman yang dimilikinya di lapangan. Individu ini
sangat efisien dalam™pekerjaannya. ‘Individu yang bersangkutan
juga akan mendapatkan manfaat dari pengalaman kerja dalam
mempersSiapkan mereka menghadapi tanggung jawab manajemen
yang/pada akhirnya akan mereka hadapi.

2.5.1 Indikator Pengalaman kerja
Menurut “Foster (dalam Sasongko, 2018) ada beberapa
indikator untuk. menentukan pengalamanderja, yaitu:

1) Lama waktu,atau masa kerja
Seseorang mempumyai pemahaman yang baik tentang tugas
dan dapat melaksanakannya-dengan standar yang tinggi,
yang memungkinkan evaluasi-yang akurat atas waktu dan
upayayang.dilakukan,

2) Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.
Menggunakan informasi yang sudah dimiliki pekerja
tentang pekerjaan dan bisnis mereka.

3) Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.

Tingkat  kemampuan  seorang  karyawan  dalam

melaksanakan tugas. Dalam hal keterampilan ini, yang
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terpenting adalah mengetahui cara menggunakan alat dan
prosedur secara maksimal.
2.5.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Pengalaman Kerja
Berikut beberapa unsur yang mempengaruhi pengalaman
kerja, seperti yang diungkapkan Handoko (dalam Khairani, 2019):

1) Latar Belakang Pribadi
Alasan ‘mengapa setiap orang peduli terhadap Kkarier,
pelatihan, atau prestasi akademis seseorang. Ini mungkin
mengungkap tindakan seseorang sebelumnya.

2) Bakat dan Minat
Ada hubungannya dengan kemampuan seseorang dan
jumlah pthak yang berkepentingan.

3) Sikap dan Kebutuhan
Ada hubungannya ‘dengan kekuasaan dan tugas individu.
Bagaimana seseorang bertindak ketika melakukan suatu
kegiatan tercermin dalam sikapnya.

4) Kemampuan Analisis
Berkaitan...dengan..meneliti__kapasitas = seseorang untuk
menganalisis‘dan mengatur suatu tugas.

5) Keterampilan dan Kemampuan Teknik
Berhubungan dengan kompetensi seseorang dalam

melakukan tugas dan metode yang terlibat dalam pekerjaan.
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2.5.3 Manfaat dari Memiliki Pengalaman Kerja
Keuntungan-keuntungan berikut akan diberikan oleh
seseorang yang telah bekerja dalam jangka waktu lebih lama
dibandingkan orang lain (Muthia, 2017):
1) Belajar untuk lebih mémpercayai orang lain ketika mereka
melakukan_ pekerjaannya.
2) Memiliki lebih banyak kekuatan.
3) Segala sesuatunya akan berjalan lancar ketika pekerjaan
dilaksanakan.

4) Tingkatkan pendapatan.

2.6 Penelitian Terdahulu

Sebagai. latar belakang pemikiran/mengenai pro dan negatif
yang dibahas dalam penelitian ini, /penulis berkonsultasi dengan
sejumlah karya yang dikutip dari penelitian sebelumnya. Anda
tetap  boleh menggunakannya sebagal referensi untuk melakukan
penelitian Anda sendiri;~meskipun-iopik dan objeknya berbeda.
Beberapa | artikel..diskusi_yang. cukup mirip dengan artikel
penelitian, antara lain'sebagai berikut:

Penelitian yang dilakukan oleh  Wahyuni, Haris,
Baharuddin, Aslinda & Rizal (2021) dengan judul “Pengaruh
Motivasi dan Pengalaman Kerja pada Kantor Pusat PT. Prima
Karya Manunggal di Kabupaten Pangkep dari penelitian terdapat
persamaan Yyaitu sama-sama fokus meneliti motivasi dan

pengalaman kerja.
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Penelitian yang dilakukan oleh Pratama (2017) dengan
judul “Pengaruh Tingkat Pendidikan, Motivasi dan Pengalaman
Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumsel Cabang
Syariah Palembang” dari penelitian ini terdapat persamaan yaitu
sama-sama fokus meneliti péndidikan, motivasi dan pengalaman
Kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Asdar (2020) dengan judul
“Pengaruh Tingkat Pendidikan Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai”, dari peneclitian ini| terdapat persamaan yaitu
sama-sama fokus meneliti pengaruh pendidikan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan, sedangkan perbedaannya yaitu peneliti
menambah variabel X pengalaman: berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang dilakukan olgh Yasa & Mayasari (2022).
Dengan judul “Pengaruhn]ingkai*Pendidikan dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Karyawan® dari penelitian ini terdapat persamaan
yaitu sama-sama fokus—meneliii-pendidikan dan motivasi kerja
terhadap kinerja..karyawan, sedangkan perbedaan yaitu peneliti
menambah variabel*X pengalaman berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Wirawan, Bagia & Susila
(2019). Dengan judul “Pengaruh Tingkat Pendidikan dan
Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan” dari penelitian ini
terdapat persamaan yaitu sama-sama fokus meneliti pendidikan dan

Pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan, sedangkan perbedaan
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yaitu peneliti menambah variabel X motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Basyit, Sutikno & Dwiharto
(2020). Pendidikan dan
Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan” dari penelitian ini

Dengan judul “Pengaruh Tingkat
terdapat persamaan-yaitu sama-sama fokus meneliti pendidikan dan
Pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan, sedangkan perbedaan
yaitu peneliti menambah variabel X motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No. Nama Judul
Penelitian Metode Hasil
(Tahun) Penelitian
1 Wahyuni, Pengarnuh Kuantitatif | Hasil dari penelitian
Haris, Motivasi dan ini secara  parsial
Baharuddin, | Pengalamail Ketja motivasi berpengaruh
Aslinda & | pada‘Kantor-Pusat secara positif terhadap
Rizal PP Primat Karya Kinerja karyawan.
(2021) Manunggal di Sedangkan
Kabupaten pengalaman kerja
Pangkep berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
Secara simultan
motivasi dan
pengalaman kerja
berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
2 Pratama Pengaruh Tingkat | Kuantitatif | Hasil dari penelitian
(2017) Pendidikan, ini secara  parsial
Motivasi dan bahwa pendidikan
Pengalaman Kerja berpengaruh terhadap
terhadap Kinerja Kinerja karyawan,
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Karyawan PT. motivasi  berpengaruh
Bank Sumsel terhadap kinerja dan
Cabang Syariah pengalaman
Palembang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan.
Secara simultan tingkat
pendidikan, motivasi
dan pengalaman kerja
berpengaruh secara
signifikan terhadap
Kinerja karyawan.
Asdar Pengaruh Tingkat | Kuantitatif | Hasil dari penelitian
(2020) Pendidikan  Dan ini %, bahwa  secara
Motivasi  Kerja parsial pendidikan
Terhadap Kinerja berpengaruh positif
Pegawai terhadap kinerja
pegawai.dan, motivasi
kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja
pegawai.
Yasa & [\Pengaruh Tingkat | Kuantitatif | Hasil dari penelitian
Mayasari Pendidikan_aan ini  bahwa  secara
(2022) Motivasi | Kerja parsial Pendidikan dan
Terhadap Kinerja motivasi kerja
Karyawan berpengaruh secara
positif terhadap kinerja
karyawan.
Wirawan, Pengaruh Tingkat | Kuantitatif | Hasil dari penelitian
Bagia & | Pendidikan'+'dan ini  _bahwa  secara
Susila Pengalaman Kerja parsial tingkat
(2019) terhadap ‘Kinerja pendidikan dan
Karyawan pengalaman kerja
berpengaruh secara
positif terhadap kinerja
karyawan.
Pengujian secara
simultan bahwa tingkat
pendidikan dan
pengalaman kerja
berpengaruh secara
positif terhadap kinerja
karyawan.
Basyit, Pengaruh Tingkat | Kuantitatif | Hasil dari penelitian
Sutikno & | Pendidikan  dan ini bahwa  secara
Dwiharto Pengalaman Kerja parsial tingkat
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(2020). terhadap Kinerja pendidikan dan
Karyawan pengalaman kerja
berpengaruh secara
positif terhadap Kinerja
karyawan.
Pengujian secara
simultan bahwa tingkat
pendidikan dan
pengalaman kerja
berpengaruh secara
positif terhadap Kinerja
karyawan.
7 Halik Pengaruh Kuantitatif “Hasil. dari penelitian
(2021) Motivasi  Kerja, ini  bahwa motivasi
displin Kerja, kerja berpengaruh

Pendidikan = dan
Pengalaman Kerja

Terhadap Kinerja berpengaruh positif
Pegawai pada terhadap kinerja
Badan pegawai, pendidikan
Kepegawaian dan tidak berpengaruh
Diklat Daerah secara positif terhadap
Kabupaten kinerja dan
Jeneponto pengalaman kerja
berpengaruh positif
terhadap Kinerja
pegawai.

positif terhadap kinerja
pegawai, displin kerja

2.7  Kerangka Indikator:daniPengembangan Hipotesis

Permasalahan kinerja 'staf di lembaga keuangan syariah

menjadi fokus penelitian ini. Peneliti akan mempelajari faktor-

faktor
penelitian ini:
1. Pendidikan

2. Motivasi Kerja

3. Pengalaman

berikut untuk menentukan kinerja karyawan dalam
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Gambar 2.1

Skema Kerangka Penelitian

Pendidikan (X:)

Kinerja

Karyawan (Y)

penyebab
<at ate bel terikat.

dinotasikan

angkaian interaksi
aktor bebas. Di sini X1, pendidikan, X2,
dan X3 yang merupakan singkatan dari motivasi kerja dan
pengalaman merupakan variabel bebasnya.
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2.7.1 Pengembangan Hipotesis
Jawaban atau dugaan yang harus dievaluasi keakuratannya
disebut hipotesis (Siregar, 2020:64). Berikut penjelasan bagaimana

teori tersebut dikembangkan berdasarkan penelitian tersebut:

2.7.1.1 Pengaruh.pendidikan terhadap kinerja karyawan.
Undang- undang Republik Nomor 20 tahun 2003 tentang
Sistem /Pendidikan Nasional menyebutkan bahwa pendidikan
adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana
belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif
mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual
keagamaan, pengendalian. diri, kepribadian, 'kecerdasan, akhlak
mulia, serta keterampilan®yang, diperlukan/dirinya, masyarakat,
bangsa dan negara. . Pendidikan bisa<dirain dengan berbagai
bermacam cara, salah™satunyasPendidikan di sekolah. Dalam
penelitian Halik (2021) mengatakan-bahwa secara parsial Motivasi
Kerja, Displin Kerja-dan-Pengalaman-Kerja berpengaruh terhadap
kinerja pegawai,.sedangkan. pendidikan tidak berpengaruh terhadap
Kinerja pegawai. Dalam penelitian oleh Yasa & Mayasari (2022)
secara simultan tingkat pendidikan dan motivasi kerja berpengaruh
secara positif terhadap Kkinerja karyawan sehingga peneliti
menyimpulkan:
Hi. Pendidikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada BSI

cabang Keutapang.
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2.7.1.2 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
Menurut Hafidzi dkk. (2019: 52), motivasi adalah
pembekalan kekuatan pendorong yang membangkitkan semangat
dalam diri seseorang, yang memungkinkannya berkolaborasi,
bekerja secara efisien, dammelakukan yang terbaik dengan
kejujuran dan integritas guna mencapai kepuasan. Pengerahan
tenaga pekerja saat melakukan pekerjaannya adalah inti dari
motivasi kerja ini. Menurut penelitian Asdar (2021), baik secara
parsial pendidikan maupun insentif kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan dipengaruhi secara
positif oleh motivasi kerja dan pendidikan, menurut penelitian
tersebut:
Hz: Motivasi kerja, berpengaruh, terhadap kinerja karyawan pada

BSI cabang Keutapang.

2.7.1.3 Pengaruh pengalaman terhadap kinerja karyawan
Lamanya wakiu seseorang bekerja di perusahaan dan sifat
pekerjaannya merupakan. dua_indikator pengetahuannya (Pitriyani,
dkk, 2020). Menurut-Sutikno dan Dwiharto (2020) yang mengacu
pada penelitian Basyit, pendidikan dan pengalaman mempunyai
pengaruh yang baik terhadap kinerja pegawai. Tes yang dilakukan
secara bersamaan menunjukkan bahwa pendidikan dan pengalaman
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja. Penulis studi

tersebut menyimpulkan bahwa tingkat pendidikan yang lebih tinggi



40

dan pengalaman kerja yang lebih lama akan menghasilkan pekerja
yang lebih produktif:
Hz: Pengalaman berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada BSI

cabang Keutapang.

2.7.1.4 Pengaruh_pendidikan, motivasi.kerja, dan pengalaman
terhadap Kkinerja karyawan

Pengalaman kerja merupakan gambaran. dari tingkat
penguasaan pengetahuan dan/ keterampilan yang dimiliki oleh
seorang karyawan dalam bekerja yang dapat diukur dari masa kerja
dan jenis pekerjaannya (Pitriyani,dkk, 2020). Dalam penelitian
Basyit, Sutikno* & Dwiharto (2020) mengatakan bahwa secara
parsial bahwa tingkat fpendidikan /sdan/ pengalaman kerja
berpengaruh secara, positif terhadap/ kinerja karyawan. Pengujian
secdra simultan bahwa "tingkat pendidikan dan pengalaman kerja
berpengaruh secara positif-terhadap kinerja karyawan. Secara
simultan. pendidikan—dan—pengalaman- kerja berpengaruh secara
positif  terhadap.... Kinerja._ karyawan, — sehingga  peneliti
menyimpulkan:
Hs: Pendidikan, motivasi kerja dan pengalaman berpengaruh

terhadap kinerja karyawan pada BSI cabang Keutapang.



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Penelitian ini  menggunakan metodologi kuantitatif.
Penelitian kuantitatif adalah penelitian_yang didasarkan pada data
numerik. Proses perhitungan statistik yang dapat digunakan untuk
pengolahan atau analisis ditentukan oleh fermatydata kuantitatif
(Siregar, 2020:38). Survei yang dilakukan terhadap pegawai Bank
Syariah Indonesia Cabang Keutapang di Gue Gajah, Kecamatan
Darul Imarah, Kabupaten Aceh Besar (23352), merupakan data

kuantitatif yang digunakan dalam penelitian ini.

3.2 DatadanTeknik Pengumpulan Data
3.2.1 Jenis Data

Informasi yang ' dikumpulkan "untuk penelitian ini dikenal
sebagal. data primer. ~Data primer | diartikan oleh Siregaray
(2020:37)'sebagai informasi yang dikimpulkan oleh peneliti selain
dari sumber asli atau lokasi penelitian. Data yang digunakan dalam
penelitian ini sebagian besar akan berasal dari pertanyaan survei
yang diberikan kepada pegawai Bank Syariah Indonesia Cabang

Keutapang.
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3.2.2 Populasi dan Sampel

Peneliti memutuskan untuk mempelajari dan menarik
kesimpulan dari obyek/subyek dengan jumlah dan kualitas tertentu,
dan wilayah tersebut mencakup keseluruhan populasi (Sugiyono,
2021: 126). Menurut Bungin, (2006), dalam konteks (Siregar,
2020:56), istilah_~‘populasi” mencakup seluruh objek kajian,
termasuk namun tidak terbatas pada manusia, flora, udara, gejala,
nilai, peristiwa, dan cara pandang terhadap kehidupan. . Istilah
“populasi” sering digunakan dalam metodologi penelitian untuk
menggambarkan sekumpulan entitas yang diteliti (Siregar,
2020:56). Seluruh tiga puluh lima pekerja Bank Syariah Indonesia
Cabang Keutapang dianggap sebagai /bagian dari populasi
penelitian. Untuk ‘'mengumpulkan informasi/untuk penelitian ini,
sejumlah pekerja akan dipilih untuk menjadi responden.

Untuk mengetahut kualitassdan‘atribut apa yang, seharusnya
dimihki suatu populast, peneliti‘sering kali menggunakan metode
pengumpulan data—yang-—disebui-sampel (Siregar, 2020: 56).
Pengambilan sampel jenuh.adalah salah satu cara untuk mengetahui
berapa banyak sampel yang akan diambil. Jika peningkatan ukuran
sampel tidak menghasilkan peningkatan partisipasi, informasi yang
dikumpulkan dari sampel jenuh akan tetap valid (Siregar, 2020).
Salah satu metode pengambilan sampel yang memperhitungkan
saturasi adalah pengambilan sampel jenuh. Banyak orang
menganggap sampel jenuh sebagai sampel yang maksimal karena

peningkatan jumlah sampel tidak mempengaruhi partisipasi
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populasi. Untuk populasi kecil dengan toleransi kesalahan yang
rendah, pendekatan sampling jenuh sering digunakan. Sampel
penelitian ini berjumlah 35 orang yang merupakan nasabah Bank

Syariah Indonesia Cabang Keutapang.

3.2.3 Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai metode
utama pengumpulan data. Untuk mempelajari bagaimana sistem
saat 4ni berdampak pada individu penting tertentu diyperusahaan,
peneliti dapat menggunakan kuesioner untuk mengumpulkan data
tentang pemikiran, perasaan, tindakan, dan sifat kepribadian
mereka. Penelitian. ini menggunakan format kuesioner tertutup.
Dalam kuesioner “\tertutup; Setiap pertanyaan telah diprogram
sebelumnya sehingga hanya memiliki satu jawaban yang benar.
Responden tidak mampuwenyuarakan pemikirannya dalam survei
tertutup (Siregar, 2020:44).

Kuesioner penelitian bagian pertama meliputi pendahuluan,
petunjuk pengisian,.dan. bagian_identitas responden (nama, umur,
jenis kelamin, tingkat pendidikan terakhir, dan jabatan). Bagian
kedua merupakan instrumen penelitian yang berisi pertanyaan

seputar pendidikan responden, motivasi kerja, dan pengalaman.

3.3 Skala Pengukuran
Baik data itu nominal, ordinal, interval, atau rasio, serta

satuan yang diperolehnya, dapat ditentukan dengan mengacu pada
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skala pengukuran (Siregar, 2020:44). Mengingat pengetahuan ini,
skala Likert digunakan dalam penelitian ini. Jika Anda ingin
mengetahui bagaimana perasaan orang terhadap suatu hal atau
pendapat mereka tentang suatu peristiwa, Anda dapat
menggunakan skala Likert (Siregar, 2020). Responden pada skala
Likert dibatasi untuk mencentang =pernyataan yang paling
menggambarkan pilihan mereka. Harus ada sistem penilaian untuk

kuesioner yang' telah diisi. Berikut skala® likert, beserta bobot

penilaiannya.
¥ abel8 .\
Skala Likert
Keterangan Bobot jawaban

Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S) 4

Netral (N) 3

Tidak Setuju (TS) 2

Sangat Tidak Setuju (ST.S) 1

Sumber: Siregar (2020:50)

3.4 Operasional Variabel Penelitian

Sugiyono (2019) menyatakan variabel penelitian adalah ciri-
ciri, kualitas, dan nilai-nilai individu, benda, atau tindakan yang
digunakan peneliti untuk memahami dan mengambil kesimpulan.
Secara konseptual, variabel-variabel yang telah diidentifikasi
melalui penelitian dikenal sebagai variabel penelitian operasional.

Tujuan dari penelitian operasional variabel adalah untuk
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memastikan bahwa indikator-indikator dapat ditetapkan dengan
tepat untuk setiap variabel yang diteliti. Berikut variabel yang
digunakan dalam penelitian:
1. Variabel terikat (variabel dependen)
Dalam penelitian, satu/Vvariabel (variabel terikat) menjadi
variabel terikat="karena adanya“faktor tambahan (variabel
bebas) (Siregar, 2020:19):
a. ~ Kinerja karyawan
Ketika pekerja melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tugas yang diberikan, hasil akhirnya adalah kinerja mereka
dalam pekerjaan. Kinerja seorang karyawan diukur dari
seberapa ‘baik mereka. memenuhi tugas dan kewajiban
yang diberikan perusahaan 'kepada’ mereka. Berikut ini
adalah ukuran produktivitas pekerja:
a. kualitas kerja
b. kuantitas
c. ketepatan wakiu
d: efektifitas
e. kemandirian
2. Variabel bebas (variabel independen)
Apabila suatu variabel berpotensi mempengaruhi variabel lain,
maka kedua variabel tersebut dikatakan independen (Siregar,
2020). X1, pendidikan, X2, dan X3, motivasi kerja dan
pengalaman, merupakan faktor yang digunakan dalam

penyelidikan ini.
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a. Pendidikan (X1)
Pendidikan adalah suatu usaha terpadu yang berupaya
menumbuhkan suasana yang mendukung pembelajaran dan
mengembangkan potensi setiap peserta didik dalam hal
kedewasaan beragam@a, dan rohani, pengendalian diri,
intelektualitas; " budi pekerti, dan, kesanggupan memenuhi
tuntutan. masyarakat. negara, dan negara bagian (“UU
Republik’ No. 20 Tahun 2003,” yang mengatur tentang
Sistem Pendidikan Nasional). Menghadiri kelas adalah
salah satu cara untuk memperoleh pengetahuan.

b. Motivasi Kerja (X2)
Menurut  Hafidzi . dkk. (2019: '52), motivasi adalah
pembekalan, kekuatan pendorong yang membangkitkan
semangat dalam diri seseorang,«yang memungkinkannya
berkolaborasi, bekerja secara efisien, dan melakukan yang
terbaik dengan kejujuran dan- integritas guna mencapai
kepuasan. Pengerahan tienaga pekerja saat melakukan
pekerjaannya.adalah_inti_dari_motivasi Kerja ini. Pegawai
dinilai memiliki_motivasi kerja yang kuat jika berusaha
keras, dan motivasi rendah jika tidak berusaha.

c. Pengalaman (Xs)
Durasi masa Kkerja seseorang dan sifat pekerjaannya
merupakan dua indikator luas dan dalamnya pengalaman

kerja mereka, yang pada gilirannya menggambarkan
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keahlian dan basis pengetahuan mereka (Pitriyani,dkk,
2020).

Definisi operasional variabel berikut diperlukan untuk
memudahkan pengukuran dan pemahaman setiap variabel:

Tabel 3. 2
Definisi'‘Operasional VVariabel Penelitian

Indikator Skala
Variabel Definisi variabel Variabel Ukur

Pendidikan (X1) | Pendidikan adalah suatu 1. Jenjang Likert

usaha yang disengaja dan Pendidikan

terencana untuk 2. Kesesuaian

mewujudkan lingkungan dengan

belajar dan proses Spesifikasi

pembelajaran-agar peserta keilmuan

didik secara aktif

mengembangkan potensi

dirinya untuk memiliki

kekuatan spiritual

keagamaan, pengendalian

diri, kepribadian,

kecerdasan, akhlak mulia,

dan keterampilan yang

diperlukan dirinya;

masyarakat, bangsa. , dan

negara,” bunyi Undang-

Undang-Republik 'Nomor

20 Tahun 2003 yang

merupakan bagian dari

Sistem Pendidikan

Nasional.
Motivasi Kerja Ketika orang merasa | 1. Tanggung Likert
(X2) termotivasi, mereka Jawab

cenderung bekerja sama, | 2. Prestasi Kerja

jujur dalam pekerjaannya, | 3.Pekerjaan

dan melakukan upaya yang

terbaik hingga mencapai menantang

tujuan  (Hafidzi. DKk,
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2019)
Pengalaman Durasi masa kerja 1.Lama waktu | Likert
(Xa) seseorang dan sifat atau masa
pekerjaannya merupakan kerja
dua indikator luas dan 2. Tingkat
dalamnya pengalaman pengetahuan
kerja mereka, yang pada dan
gilirannya keterampilan
menggambarkan keahlian yang dimiliki
dan basis pengetahuan 3. Penguasaan
mereka (Pitriyani,dkk, terhadap
2020). pekerjaan, dan
peralatan
Kinefja Kinerja seseorang dalam 1. Kualitas Likert
Karyawan () pekerjaannya merupakan Kerja
konsekuensi akhir dari 2. Kuantitas
kemampuan usaha, dan 3. Ketepatan
kesempatannya dalam Waktu
melaksanakan tanggung 4./ Efektifitas
jawabnya (Hasibuan 5. Kemandirian

2018). Jika di‘sini Kkita
berbicara tentang Kinerja
karyawan,yang diartikan
sebagai’ hasil yang dicapai
seseorang selama bekerja,
maka sudut pandang ini
lebih terfakus/padassisi
individu atat pribadi-Ofeh
karena itu; kinerja'pegawai
suatu organisasi atau
perusahaan merupakan
produk akhir dari
pencapaian tujuan tersebut.

Sumber: data diolah (2022)

3.5 Metode Analisis Data

Menurut Moleong (2017), analisis data adalah menyusun dan

mengelompokkan data ke dalam pola, kategori, dan satuan dasar

uraian untuk menemukan tema dan menguji hipotesis. Pengolahan
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dan penyajian data, melakukan komputasi untuk mengkarakterisasi
data, dan mengevaluasi hipotesis dengan menggunakan uji statistik
merupakan bagian dari analisis data dalam penelitian kuantitatif
(Siregar, 2020: 124). Data yang diperoleh harus tepat dan akurat,
namun tidak dapat dipungKiri bahwa berbagai sumber dapat
memberikan hasil.yang berbeda-beda=Menganalisis data adalah
proses padat karya yang menuntut stamina mental dan fisik.
Penelitistidak hanya harus menganalisis data, namun mereka juga

harus' membaca literatur dengan teliti untuk memvalidasi ide.

3.5.1 Instrumen Penelitian
Informasi  yang dikumpulkan dart /‘responden dengan
menggunakan pola, pengukurannyang kensisten dapat diolah dan
dipahami dengan penggunaan instrumen.penelitian (Siregar, 2020:
75)./Berikut alat penelitiannya:
a. Uji Validitas
Validitas mengungkapkan-sejauh-mana suatu alat ukur dapat
mengukur...apa..yang..ingin. diukurnya  (ukuran valid jika
mengukur kejadian secara efektif), menurut Siregar (2020).
Untuk mengetahui apakah pernyataan atau pertanyaan yang
digunakan untuk mendefinisikan variabel cocok digunakan uji
validitas. Melihat tanda bintang pada skor keseluruhan atau
membandingkannya dengan nilai r bebas korelasi
menunjukkan bahwa nilai tersebut sah; langkah selanjutnya

adalah menentukan angka korelasi secara statis. Uji validitas
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akan dilakukan dalam penelitian ini dengan menggunakan
program Excel. Pertanyaan kuesioner dianggap sah apabila r-
hitungnya lebih besar dari r-tabel yang menjadi kriteria
penilaian validitas. Kuesioner dikatakan tidak valid apabila r
lebih kecil dari nilai tabel’(Siregar, 2016:47).
Uji Reliabilitas
Tujuan dari uji reliabilitas adalah untuk mengetahui seberapa
baik temuan tersebut bertahan ketika Anda menilai gejala yang
sama beberapa kali dengan menggunakan alat, yang sama
(Siregar, 2020: 87). Sehanyak 35 pekerja BankwSyariah
Indonesia Cabang Keutapang mengikuti uji reliabilitas yang
dilakukan dengan menggunakan program Excel. Variabel-
variabel tersebut ditentukan dapat” diandalkan berdasarkan
standar berikut:
1. Jika r-alpha positif danslebih besar dari r-tabel maka
pernyataan tersebut reliabel.
2. Jika r-alpha negative dan lebih kecil dari r-tabel maka
pernyataan.tersebut tidak reliabel.
Pengujian nilai Cronbach Alpha merupakan cara uji reliabilitas
kuesioner dalam penelitian ini. Konstruk atau variabel yang
dapat dipercaya adalah yang menghasilkan nilai Cronbach
Alpha lebih besar dari 0,6.
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3.5.2 Uji Asumsi Klasik

a.

Uji Normalitas

Salah satu cara untuk mengetahui apakah suatu kumpulan
data mengikuti  distribusi normal adalah  dengan
menggunakan uji normalitas. Uji statistik parametrik dapat
digunakan jikasdata mengikuti distribusi normal. Sebaliknya,
uji statistik nonparametrik digunakan jika data tidak
mengikuti  distribusi =~ normal. Komogorov-Smirnov
merupakan uji normalitas yang digunakan. Perbandingan
antara frekuensi kumulatif .teoritis dan empiris/observasi
inilah yang membuat teknik ini berhasil (Siregar, 2020: 153).
Tingkat signifikansi pendekatan ini adalah 5%, sehingga jika
lebih dari 0,05 berarti variabel tersebut berdistribusi normal.
Sebaliknya jika kurang dari 0,05<berarti variabel tersebut
tidak berdistribusi"nermal.

Uji Heteroskedastitas

Penyimpangan heieroskedastisiias tipikal, yang didefinisikan
sebagal varians.yang. tidak _merata_dari residu pengamatan
dalam regrest,dapat dideteksidengan menggunakan uji
heteroskedastisitas. Residual absolut dari temuan regresi
seluruh  variabel independen dikorelasikan  dengan
menggunakan Spearman’s Rank yang digunakan dalam uji
heteroskedastisitas  ini. ~ Menurut  Ghozali  (2018),
heteroskedastisitas, idealnya non-heteroskedastisitas atau

homoskedastisitas, muncul dalam persamaan regresi jika



3.6

52

signifikansi temuan korelasi kurang dari 0,5. Berikut

landasan analisis heteroskedastisitas:

1) Heteroskedastisitas dikenali apabila terlihat suatu pola
tertentu, yaitu titik-titik yang membentuk pola yang
teratur.

2) Heteroskedastisitas tidak terjadi jika titik-titik pada
sumbu y tidak mengikuti pola yang berbeda dan tidak
menyebar di atas atau di bawah O.

Uji Multikolinieritas

Hubungan sempurna antara variabel independen diperiksa

menggunakan uji multikolinearitas. Karena kesalahan standar

menjadi tidak terbatas dan koefisien regresi untuk variabel
tidak dapat "ditentukan jika selama gpengujian ditemukan
bahwa variabel \independen saling bergantung, pengujian
tidak dapat = dilanjutkan” "ke  langkah  berikutnya
(Ghozali,2018).

Analisis Regrest Linier Berganda

Sebagal perpanjangan dari model regresi linier asli, analisis

regresi linier berganda dapat digunakan untuk menyimpulkan

dampak serangkaian faktor independen terhadap variabel dependen

atau untuk meramalkan permintaan di masa depan berdasarkan data

historis. penggunaan sebelumnya. Menurut Siregar (2020:405),

variabel terikat dipengaruhi oleh lebih dari satu variabel bebas bila

menggunakan pendekatan regresi berganda. Persamaan untuk

regresi linier berganda diberikan di bawah ini:
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Rumus: Y=a+p1X1+B2X2+ B3Xs +e

Keterangan:
Y : Kinerja Karyawan
A : Konstanta

B B2 Pz : Koefisien regresi

X1 : Pendidikan

X2 - Motivasi Kerja
X3 : Pengalaman

e : Standar error

3.7 Uji Hipotesis
Uji independen sample t-test digunakan untuk pengujian
hipotesis dalam penelitiangini. Peneliti menggunakan uji t sampel
untuk - memutuskan.menerima atau menolak suatu hipotesis.
3.7.1 Uji Parsial (t)
Apakah kita tngin mengetahui apakah faktor X1, X2, dan
X3 latar belakang pendidikan-karyawan, tingkat keinginan mereka
terhadap pekerjaan,..dan. tingkat pengalaman mereka memiliki
dampak besar terhadap kinerja kita (), kita dapat menggunakan t
tes untuk mengetahuinya. Berikut adalah proses pengambilan
keputusan:
a. Menolak hipotesis nol (HO) jika nilai thitung lebih
besar dari ttabel. Dengan diterimanya H1 maka dapat

dikatakan bahwa variabel independen mempunyai
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pengaruh yang signifikan secara statistik terhadap
variabel dependen.
Ha: Kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh
faktor independen
HO: Kinerja karyawan tidak dipengaruhi oleh faktor
independen
Memverifikasi tingkat signifikansi, kemungkinannya
adalah 0,05. Jika tingkat signifikansinyalebih kecil dari
0,05 maka menunjukkan bahwa variabel, independen
berpengaruh terhadap . variabel dependen. “Variabel
independen " tidak = berpengaruh terhadap variabel
dependen apabila nilat signifikansinya lebih besar dari
0,05.

37.2 Uji F (F-test)

Untuk menguji- potenst interaksi antara kinerja karyawan

(YY), pencapaian pendidikan-(X1)-meotivasi intrinsik (X2), dan masa

pengalaman (X3),.digunakan uji.E. Berikut persyaratan uji F:

a.

Menolak HO apabila F Hitung > F Tabel yang ditentukan
dengan membandingkan kedua nilai tersebut. Karena variabel
independen mempunyai pengaruh yang signifikan secara
statistik terhadap variabel dependen, kami menerima H1.

Ha: terdapat pengaruh secara simultan antara latar pendidikan,
motivasi kerja, dan pengalaman terhadap kinerja karyawan BSI
KCP Keutapang
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Ho: tidak berpengaruh secara simultan antara pendidikan,
motivasi kerja, dan pengalaman terhadap kinerja karyawan BSI
KCP Keutapang

b. Membandingkan nilai signifikan probabilitas 0,05
1. Apabila nilai sig <0,05
2. Apabila nilai

maka Ho diterima dan Ha diterima.

diterima dan Ha ditolak.

apat melihat
i, kerja,
kedua

AR-RANIRY



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1  Gambaran Umum
4.1.1 Sejarah Bank Syariah Indonesia (BSI)

Pada tahun 2016, Otoritassdasa Keuangan (OJK) menyusun
strategi untuk meningkatkan penggunaan pembiayaan syariah di
Indonesias Selain itu, pada tahun 2019, OJK<juga mendesak agar
PT Bank Syariah Mandiri, PT  Bank BNI Syariah, PT Bank BRI
Syariah, Unit Usaha Syariah, dan PT Bank Tabungan Negara
(Persero) Tbk antara lain bergabung ‘dengan badan usaha syariah
milik pemerintah lainnya. dan bank. Menjelang pertengahan tahun
2020, Menteri BUMN Ericks, Thohir ‘berencana menggabungkan
empat bank syariah,'yang dikuasai/ megara: BRI Syariah, BNI
Syariah, BTN Syariah; dan Mandiri Syariah. Pada ©ktober 2020,
pemerintah mengumumkan bahwa Mandiri Syariah, BNI Syariah,
dan BRI Syariah, tiga eank Himbara, akan digabung menjadi satu
bank syariah. Hal ini terjadi padai paruh kedua tahun 2020. Setelah
merger dengan-bank syariah Himbara, entitas hasil merger tersebut
resmi bernama PT Bank Syariah Indonesia Thk dua bulan
kemudian.

Ketiga usaha perbankan syariah tersebut secara resmi diberi
izin bergabung pada 27 Januari 2021 oleh OJK, dengan surat
Nomor SR-3/PB.1/2021. Secara terpisah, pada 1 Februari 2021,

Presiden Joko Widodo resmi meluncurkan BSI.

56
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Berikut daftar pemegang saham BSI: Sebanyak 50,83
persen pemegang saham PT Bank Mandiri (Persero) Thk, 24,8
persen dari PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, 17,25% dari
PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Thk, dan 17,25% dari PT
Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk, dan kurang dari 5 persen
dari pemegang saham' lainnya. Sebagai..basil dari penggabungan
tiga lembaga keuangan yang. berbeda, BSI menawarkan lebih
banyak dayanan, basis klien yang lebih besar, dan kapasitas modal
yang/ lebih tinggi dibandingkan ' bank syariah lainnya. Guna
memastikan BSI mampu bersaing . di tingkat dunia, Kementerian
BUMN telah menyuarakan dukungannya terhadap perusahaan

tersebut.

4.1.2  Bank Syariah Indonesia (B3I)

Bank Syariah “““Indonesia “(BSI) didirikan  melalui
penggabungan PT Bank BNI Syariah, PT Bank BRI Syariah Thk,
dan PT Bank Syariah-Mandiri-Ketiga-organisasi perbankan syariah
tersebut resmi.mendapat.izin.merger oleh Otoritas Jasa Keuangan
(OJK) pada 27 Januari. 2021 dengan surat Nomor SR-3/PB.1/2021.
Secara terpisah, pada 1 Februari 2021, Presiden Joko Widodo resmi
meluncurkan BSI. Kami yakin BSI dapat menetapkan standar
perbankan syariah di Indonesia yang berpikiran maju, ramah, dan

fokus pada kebutuhan masyarakat.
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4.1.3 Visi dan Misi Bank Syariah Indonesia (BSI)

a. Visi
“Unggul dan masuk dalam taraf top 10 Global Islamic
Bank”

b. Misi

a) Dapat="memberikan solusi keuangan syariah di
Indonesia dengan harapan dapat melayani lebih dari
20 juta nasabah dan menjadi 5, bank teratas
berdasarkan asset dan nilai buku sebesar 50 triliun
pada tahun 2025.

b) Masuk. ke 5 besar bank yang profitable di Indonesia
(ROE 18%) dan ‘“valuasi kuat (PB>2) yang
memberikan® nilai terbaik bagi para pemegang
saham.

c) BSI menjadi perusahaan terbaik dan kebanggaan

para talenta‘Indonesia:

4.2  Deskripsi.Responden
4.2.1 Karakteristik-Responden

Anggota staf dari BSI cabang Keutapang berpartisipasi
sebagai tanggapan. Ada dua bagian dalam kuesioner penelitian:
satu berhubungan dengan identifikasi responden, dan yang lainnya
berhubungan dengan variabel penelitian. X1, Pendidikan, X2, dan

X3, Motivasi Kerja, merupakan faktor independen dalam penelitian
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ini. Sementara itu, Y mewakili kinerja karyawan yang merupakan
variabel terikat.

Dengan menggunakan Google Form, peneliti melakukan
survei terhadap 35 pekerja di BSI Cabang Keutapang untuk
mengumpulkan data.
1. Karakteristik Re

an Jenis Kelamin

is Kelamin
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Karakteristik Responden
Berdasarkan Jenis Kelamin

-RANBRY

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui usia responden
mayoritas berusia 31-40 tahun sebanyak 17 orang, sisanya 15
orang untuk yang berusia 21-30 tahun dan 3 orang yang
berusia 41-50 tahun. Gambaran responden berdasarkan usia
dapat dilihat pada gambar 4.3
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Karakteristik Responden
Berdasarkan Usia

~ o

Persentase (%)
17,1
: 80
S2 1 2,9
Total 35 100

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan tabel diatas diketahui pendidikan terakhir dari
responden bahwa mayoritas adalah lulusan S1 sebanyak 28
orang, sisanya tamatan SMA/SMK sederajat sebanyak 6 orang
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dan lulusan S2 sebanyak 1 orang. Gambaran responden

berdasarkan pendidikan terlihat pada gambar 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan
Pendidikan

>

» SMA/SMK Sederajat =S1 = S2

Gambar 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
4i3 Deskripsi Variabel Penelttian

Pendidikan, ‘dorongan--intrinsik” di¢ tempat Kkerja, dan
pengalaman bertahun-tahun""menjadi® variabel penelitian ini.
Sedangkan tergantung kinerjapegawal. Kuesioner Google Forms
yang terdiri dari tiga belas perianyaan dikirimkan kepada staf di
BSI cabang Keutapang ;guna ;mengumpulkan data deskriptif
responden. Secara spesifik terdapat lima pertanyaan mengenai
Kinerja pegawai (Y), dua pertanyaan mengenai pendidikan (X1),
tiga pertanyaan mengenai motivasi kerja (X2), dan dua pertanyaan
mengenai pengalaman (X3). Ada spektrum skala analisis deskriptif:
1,00 — 1,80 : Sangat rendah
1,81 - 2,60 : Rendah
2,61 — 3,40 : Sedang



3,41 -

4,20 : Tinggi

4,21 — 5,00 : Sangat tinggi
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4.3.1 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Pendidikan (X1)

Tabel 4.4

Distribusi Frekuensi'Responden Terhadap Pendidikan

No.

Pertanyaan

Total

Skor

Rata-
Rata

Bidang keilmuan
pendidikan yang
saya tempuh
sebelumnya
sesuai dengan
pekerjaan saya
saat ini

1188 LI 3

35

123

3,51

X12

Jenjang
Pendidikan yang
sudah dicapai
dapat
meningkatkan
kualitas dan
kemampuan agar
mendukung
keberhasilan
perusahaan.

13

140 7 1

35

144

4,11

Total’RatasRata

3,81

Sumber: Data Diolah+(2024)

Berdasarkan analisis deskriptif, variabel pendidikan

masuk

dalam rentang skala tinggi dengan nilai sebesar 3,76 seperti terlihat

pada tabel di atas. Berdasarkan tanggapan terhadap variabel

pendidikan, dapat disimpulkan bahwa rata-rata masyarakat setuju.
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4.3.2 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Motivasi Kerja

(X2)
Tabel 4.5

Distribusi Frekuensi Responden Terhadap Motivasi Kerja

Rata-

No. Pertanyaan 5 3 12| 1| Total | Skor Rata
Saya memiliki

S 4,51

3,83

3,77

4,04
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4.3.3 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Pengalaman

(Xs)

Tabel 4.6

Distribusi Frekuensi Responden Terhadap Pengalaman

No.

Pertanyaan

5 4 | 3| 2

1

Total

Skor

Rata-
Rata

Xs1

Lama saya
bekerja telah
memudahkan saya
dalam memahami
tugas dalam
pekerjaan

LS 1 (S22 (83

35

150

4,29

X32

Saya memiliki
pengetahuan dan
keterampilan yang
cukup umtuk
menyelesaikan
pekerjaan di
perusahaan

A1 0N 1990 B\ \ 2

85

144

4,11

Saya sudah
menguasali
pekerjaan dan
peralatan kerja
yang disediakan
oleh perusahaan.

101016 | 747 1

35

142

4,06

Total'Rata-Rata

4,15

Sumber:Data Diolah (2024)

Berdasarkan-iabel-diatas;-nilai-Vvariabel-pengalaman sebesar

4,15 termasuk dalam- rentang skala tinggi menurut analisis

deskriptif. Dapat disimpulkan bahwa rata-rata jawaban yang

diberikan

pengalaman adalah setuju.

responden untuk setiap pertanyaan pada variabel
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4.3.4 Deskripsi Jawaban Responden Terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Tabel 4.7
Distribusi Frekuensi Responden Terhadap Kinerja Karyawan
Rata-
Pertanyaan Rata
4,06
4,09
4,00
4,11
Saya mampu
menyelesaikan
pekerjaan secara 12118131210 35 145 | 4,14
mandiri yang
diberikan oleh
perusahaan.
Total Rata-Rata 4,08

Sumber: Data Diolah (2024)
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Berdasarkan data diatas, nilai variabel Kinerja Karyawan
sebesar 4,08 termasuk dalam rentang skala tinggi menurut analisis
deskriptif. Dapat disimpulkan bahwa rata-rata jawaban yang
diberikan responden untuk setiap pertanyaan pada variabel
pengalaman adalah setuju.

4.4 Deskripsi Statistik Variabel

Tabel 4.8
Deskriptif Statistik VVariabel

N [ Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation
Pendidikan 35 4 10 3,82 1,629
Motivasi Kerja 35 6 15 4,03 1,967
Pengalaman 35 6 15 4,15 2,227
Kqnena 2 B % 4,08 3,192
Karyawan
Valid N (listwise) 35

Sumber:<Data Diolah (2024)

Data pada tabel di atas menunjukkan terdapat standar deviasi
sebesart 1,629 dan..nilairata-rata..sebesar 3,82 untuk variabel
pendidikan. Didapatkan mean sebesar 4,03"dan standar deviasi
sebesar 1,967 untuk-variabel motivasi kerja. Rata-rata sebesar 4,15
dan deviasi standar sebesar 2,227 diberikan pada variabel
pengalaman. Skor rata-rata sebesar 4,08 dan standar deviasi sebesar
3,192 diberikan pada variabel kinerja pegawai. Dapat disimpulkan
bahwa seluruh variabel penelitian mempunyai jawaban yang sesuai

dengan pendapat responden.
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4.5 Uji Instrumen Penelitian

4.5.1 Uji Validitas

Tujuan uji validitas adalah untuk menentukan apakah setiap
pernyataan atau pertanyaan yang diperiksa perlu dihilangkan atau
diubah karena dianggap kurangwalid. Untuk memastikan penelitian
ini sah, 35 pesertasdisurvei menggunakan-Google Formulir, dan uji
korelasi Pearson SPSS digunakan untuk menganalisis data yang
dikumpulkan. Apabila rnitung > rtaber dan nilai signifikan < 0,05 maka
kuesioner dianggap sah. Derajat kebebasan (df) = (N-2) = 33
merupakan rumus untuk memperoleh rwpe  dengan tingkat
signifikansi 5%. Dengan menggunakan data distribusi product
moment diperoleh raperdalam penelitian ini sebesar 0,3338. Berikut
hasil uji validitasnya:
1. Uji Validitas Kuesioner Variabel Pendidikan (X1)

Tabel'4.9
Uji Validitas Kuesioner Variabel Pendidikan
Jumlah Item Fhitirig Riabel Sig. Hasil
Xi1 0,891 | 0,3338 0,000 | Valid
Xi2 05814 [N 10,8338 0,000 | Valid

Sumber: Data'Diolah(2024)

Seluruh faktor pendidikan ternyata mempunyai hasil uji
validitas yang valid seperti terlihat pada tabel di atas. Setelah
dilakukan pengujian, terlihat nilai rhitung:>raper Sebesar 0,3338 yang

menunjukkan nilai signifikan dibawah 0,05.
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2. Uji Validitas Kuesioner Variabel Motivasi Kerja (X2)

Tabel 4.10
Uji Validitas Kuesioner Variabel Motivasi Kerja
Jumlah Item Rhitung Riabel Sig. Hasil
Xa1 0,830 0,3338 0,000 | Valid
Xa2 0,815 0,3338 0,000 [ Valid
Xa3 0,754 0,3338 0,000 [ Valid

Sumber: Data Diolah(2024)

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh faktor insentif
kerja adalah sah. Setelah dilakukan pengujian, terlihat bahwa nilai
ranel Yang diperoleh dari rumus rhitung:>rtaber adalah sebesar 0,3338

dengan tingkat signifikansi kurang dari 0,05.

3. Uji Validitas Kuesioner VVariabel Pengalaman (X3)

Tabel 4.11
Uji Validitas Kuesioner VVariabel Pengalaman
Jumlah Item Rhitung Riael Sig. Hasil
Xa1 0,905 043338 0,0004, Valid
X32 0,915 0,3338 0,000 | Valid
X33 0,824 0,3338 0,000 | Valid

Sumber: Data Diolah(2024)

Seluruh ‘variabel pengalaman: ternyata. memiliki skor valid
dalam uji “validitas, seperti terlihat pada tabel di atas. Setelah
dilakukan pengujian, terlihat bahwa nilai rewber yang diperoleh dari
rumus rhiwng>rwavel  adalah  sebesar 0,3338 dengan tingkat

signifikansi kurang dari 0,05.
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4. Uji Validitas Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan

(Y)

Tabel 4.12
Uji Validitas Kuesioner Variabel Kinerja Karyawan
Jumlah ltem hitung Riabel Sig. Hasil
|7 0,879 0,3338 0,000 Valid
Y, 0,871 0,3338 0,000 Valid
Y3 0,769 0,3338 0,000 Valid
\7 0,812 0,3338 0,000 Valid
Ys 0,763 0,3338 0,000 Valid

Sumber: Data Diolah(2024)

Seluruh faktor kinerja pegawai memperoleh hasil uji validitas
yang valid, seperti terlihat pada tabel di atas. Setelah dilakukan
pengujian, terlihat bahwa nilal rewper yYang diperoleh dari rumus
Mhitung:>Ttabel @dalah. sebesar 00,3338 dengan tingkat signifikansi

kurang dari 0,05.

4.5.2 Uji Realibitas

Hanya pertanyaan yang lolos penilaian validitas yang akan
diuji reliabilitasnya-—Pengujian—ini-dirancang untuk mengetahui
apakah temuan.suatu_pengukuran konsisten bila diulangi dalam
keadaan yang sama-dan dengan alat ukur yang sama. Menurut
Siregar (2020:87), suatu instrumen penelitian dikatakan dapat
diandalkan bila nilai Alpha Cornbachnya lebih dari 0,6 dan tidak
dapat diandalkan bila kurang dari 0,6. Tabel berikut menampilkan

hasil pengujian reliabilitas:
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Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabel
No Variabel Jﬁ'grlﬁh Alpha Cornbach | keterangan
1 | Pendidikan (X1) 2 0,619 Reliabel
2 | Motivasi Kerja (X2) 3 0,703 Reliabel
3 | Pengalaman (X3) 3 0,885 Reliabel
4 | Kinerja Karyawan (YY) 5 0,873 Reliabel

Sumber: Data Diolah«(2024)

Karenamnilai Cornbach Alpha lebih dari, 0,6 maka nilai
variabel pendidikan, motivasi kerja, pengalaman; dan Kkinerja
karyawan dapat dikatakan dapat diandalkan seperti terlihat pada
tabel di atas. 0,619 merupakan nilai Cornbach’s alpha’ untuk
variabel pendidikan. 0,703 imerupakan nilai Cornbach’s alpha
untuk variabel mativasi kerja.. \ariabel pengalaman memiliki nilai
Cornbach’s alpha “sebesar- 0,885, 'sedangkan wvariabel kinerja

karyawan memiliki nilai sebesar 0,873,

4.6 Hasil Penelitian

4.6.1 Uji Asumsi‘Klasik
Untuk -mengetahui apakah faktor pendidikan, motivasi

kerja, dan pengalaman berpengaruh terhadap kinerja pegawai BSI
cabang Keutapang menjadi tujuan utama penelitian ini. Temuan
survei yang dikirimkan kepada orang-orang di masa lalu digunakan
dalam analisis ini. Berikut tiga uji yang membentuk uji asumsi
Klasik:



1. Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah data
populasi yang diteliti mengikuti distribusi normal. Uji statistik
parametrik akan sesuai jika data mengikuti distribusi normal; tes
nonparametrik akan lebih tepat,dalam kasus ini. Tes Kolmogorov-
Smirnov adalah salah satu alat untuk, mengetahui apakah ada
masalah dengan keadaan normal. Jika p-value lebih besar dari 0,05
maka data dianggap berdistribusi normal’ menurut teknik ini.
Berikut adalah tabel hasil uji normalitas:

Tabel 4.14

Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmograv-Smirnov

Understandardized

Residual

N 35
Normal Mean .0000000
Parameters®? Std- Devisiatien 1.56015000
Most Extreme Absolute 102
Differences Positive ,069

Negative -,102
Test Statistisc ,102
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

Sumber: Data Diolah(2024)

Data dalam penelitian inidiketahui mengikuti distribusi
normal, seperti terlihat pada tabel diatas dari uji Kolmogorov-
Smirnov dimana nilai signifikansinya sebesar 0,200 > 0,05.
Gambar 4.5 dan 4.6 di bawah ini masing-masing menunjukkan

hasil uji histogram dan plot probabilitas normal yang menunjukkan

temuan uji normalitas:
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
D Variable: Total Y

Expected Cum Prob

, seperti

Frequency

Regression Standardized Residual

Gambar 4.5
Hasil Uji Histogram
Sumber: Data Diolah (2024)
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Garis histogram pada gambar sebelumnya mengikuti
distribusi normal, menunjukkan bahwa data dalam penelitian ini

mengikuti pola yang sama.

2. Uji Multikoliniearitas

Jika Anda/memiliki model regresi linier berganda dengan
variabel sndependen (tidak berkorelasi), Anda‘dapat menggunakan
uji multikolinearitas untuk mengetahuinya. Jika tidak terdapat
multikolinearitas, maka uji regresi dianggap menghasilkan temuan
yang memuaskan. Berikut tata cara pengambilan keputusan pada
uji multikolinearitas berdasarkan nilai Variance Inflation Factor
dan Tolerance:

1. Jika nilai telerance >0;10 dan nilai VIF < 10 maka dapat
diartikan tidak, terjadr muitikolinearitas pada data yang
diuji dan sebaliknya.

2. Jika nilai tolerance~<~0710 dan nilai VIF > 10 maka
dapat diartikan terjadi ‘multikolinearitas pada data yang
diuji dan sebaliknya (Savitri, dkk: 2021 : 4)

Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinearitas

Collineary Statistics
Variabel Tolerance VIF Keterangan
(Constant)
Pendidikan (X1) 0,580 1,723 Tidak Multikolinearitas
Motivasi Kerja (X2) 0,369 2,709 Tidak Multikolinearitas
Pengalaman (X3) 0,434 2,306 Tidak Multikolinearitas

Sumber: Data Diolah (2024)
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Ketiga faktor yang nilai toleransinya lebih dari 0,10 adalah
pendidikan (0,580), motivasi kerja (0,369), dan pengalaman
(0,434), seperti terlihat pada tabel di atas. Masing-masing dari
ketiga variabel pendidikan, dorongan kerja, dan pengalaman
memiliki nilai VIF di bawah/Z0 (masing-masing 1,723, 2,709, dan
2,306). Hasil penelitian menunjukkan=bahwa variabel penelitian

tidak menunjukkan multikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas membandingkan varians sisa beberapa
data untuk melihat apakah'model regresi memperhitungkan varians
yang tidak merata. Salah satu pendekatan untuk memeriksa
heteroskedastisitas‘adalah melalui uji Park. Variabel-variabel yang
diteliti- dapat diketahui dengan menggunakan uji Park apabila
menunjukkan adanya heteroskedastisitas. Untuk melakukan uji
park, terlebih dahutu-harus menjumlahkan residunya, kemudian
mengkonversinya menggunakan-ieknik LN (Logaritma Natural),
kemudian'melakukan. regresi_terhadap variabel bebasnya. Model

regresi akan optimal*bila tidak terjadi heteroskedastisitas:

Tabel 4.16
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Variabel Sig. keterangan
Pendidikan 0,233 Tidak Heteroskedastisitas
Motivasi Kerja 0,205 Tidak Heteroskedastisitas
Pengalaman 0,896 Tidak Heteroskedastisitas

Sumber: Data Diolah(2024)
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Signifikansi masing-masing variabel independen dapat dilihat
pada data pada tabel di atas. Ketiga variabel independen masing-
masing pendidikan (X1), motivasi kerja (X2), dan pengalaman
(X3) memiliki nilai signifikan antara 0,234 hingga 0,896. Variabel-
variabel dalam penelitian ini‘tidak mengalami heteroskedastisitas

karena nilai signifikansinya lebih besardari 0,05.

4.6.2 Analisis Regresi Linear berganda

Untuk mengetahui, apakah wvariabel terikat \(atau bebas
tanggungan) berhubungan dengan variabel bebas (atau- bebas)
dalam suatu. model. regresi digunakan analisis regresi linier
berganda. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji hubungan
Kinerja pegawai BSI Keutapang(Y) dengan faktor X1, X2, dan X3
yang berkaitan dengan pendidikan, metivasi, dan pengalaman
kerja. Berikut hasil analisis linearerganda:

Tabel 4.17
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized Coefficients

Model B Std. Error
1 (Constant) 2,896 1,810
Pendidikan ,019 ,226
Motivasi Kerja 77 ,234
Pengalaman ,661 ,191

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan tabel diatas diketahui hasil persamaan analisis
regresi berganda adalah sebagai berikut :
Y=a + B1X1 + B2Xot+ BaXz + €
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Y=2,896 + 0,019X1+ 0,777X2 + 0,661Xs +e

Keterangan :

1.

Nilai konstanta pada uji ini yaitu sebesar 2,896 artinya
apabila variabel pendidikan, motivasi kerja dan
pengalaman memiliKiy nilai 0, maka kinerja karyawan
memiliki_nilai sebesar 2,896.

Nilai koefisien pada ‘variabel pendidikan (Xi1) sebesar
0,019 artinya apabila variabel pendidikan naik 1 satuan,
maka akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,019.
Dapat disimpulkan. = bahwa variabel pendidikan
memberikan.pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Nilai koefisien pada variabel motivasi kerja (X2) sebesar
0,777 artinya apabhila variabel motivasi kerja naik 1 satuan,
maka akan,meningkatkan kinerja‘karyawan sebesar 0,777.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Nilai koefisien pada variabel pengalaman (Xs) sebesar
0,661 artinya. apabila variabel pengalaman naik 1 satuan,
maka akan meningkatkan Kinerja karyawan sebesar 0,661.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel pengalaman

memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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4.6.3 Pengujian Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)

Jika memiliki model regresi dengan variabel independen
dan ingin mengetahui seberapa besar pengaruhnya terhadap
variabel dependen, Anda dapat menggunakan uji t.
Berdasarkan tabel distribusi t, nilai, t-value yang digunakan

dalam penelitian ini adalah sebesar 2,0395. Berikut temuan uji

t uji‘parsial:
Tabel'4.18
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?
Model T Sig.
1 (Constant) 1,600 ,120
Pendidikan -,084 ,933
Motivasi Kerja 3,315 ,002
Pengalaman 3,459 ,002
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Diolah (2024)

Berdasarkan tabel'4:18 dapat'disimpulkan bahwa :

1. “Ho diterima dan Ha: ditolak karena nilai thitung -0,084 <
travel  2,0395 dan nilai signifikan 0,933 > 0,05
menunjukkan bahwa variabel pendidikan tidak
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

2. Dengan nilai thitung Sebesar 3,315 > tianer 2,0395 dan nilai
signifikan sebesar 0,002 < 0,05 maka dapat

disimpulkan  bahwa  variabel = motivasi  kerja
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berpengaruh  positif terhadap kinerja karyawan
sehingga menyebabkan penolakan Ho dan penerimaan
Haz.

3. Nilai thitung 3,459 > traner 2,0395 dan nilai signifikan
0,002 < 0,05 menunjukkan bahwa variabel pengalaman
berpengarth positif terhadap kinerja karyawan.
Akibatnya, kita mungkin menolak Ho dan menerima
Has.

2. Uji Simultan (Uji F)

Tujuan dilakukannya banyak pengujian sekaligus adalah
untuk  mengetahui . apakah' faktor-faktor independen
mempunyai pengaruhyang besar terhadap variabel dependen;
Tes semacam, ini dikenal dengam tes simultan. Dalam
pengujian simultannilai Fhigng diasumsikan lebih besar dari
nilai Frper; jika ~demikian, kita boleh menolak HO dan
menerima Ha, -dan-jika-sebalikinya, kita dapat menerima Ha.
Penelitian.ini.menggunakan tingkat probabilitas 5% dan nilai
Fravel S€besar 2,911 untuk analisisnya.

Rumus mencari Fabel dengan Derajat bebas (Db) :
Db; =k-1

=4-1

=3
Db, =n-k

=35-4
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=31

Keterangan :

N = Jumlah sampel
K = Jumlah Variabel (‘Bebas + Terikat )

Tabel 4.19
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
1 | Regression 263,642 B 87,881 32,919 <,001°
Residual 82,758 31 2,670
Total 346,400, | 34

a. Dependent.Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Pengalaman, /Pendidikan, Motivasi Kerja

Sumber: Data Diolah (2024)

Dari uraian di_atas terlihat bahwa faktor pendidikan,
motivasi kerja, dan-pengalaman-berpengaruh Secara simultan
terhadap kinerja-pegawai-Bank-BSl.Cabang Keutapang (Fhitung
= 32,919 > Fuaper= 2,911, p = 0,000). Hasilnya, kita dapat
menyimpulkan bahwa Ha benar dan menolak Ho.

3. Koefisien Determinasi (R?)
Salah satu cara untuk mengetahui seberapa baik suatu
variabel dapat menjelaskan variabel lainnya adalah dengan

melakukan uji koefisien determinasi. Sebaiknya nilai Rz lebih
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tinggi dan mendekati 1. Berikut tabel hasil penentuan koefisien
determinasi (R2):

Tabel 4.20
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Mode R R-Square )
Square Estimate
1 ,872° 761 ,738 1,634

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

Sumber: Data Diolah (2024)

Dapat disimpulkan bahwa pendidikan, motivasikerja, dan
pengalaman kerja berpengaruh sebesar 73,8% terhadap kinerja
karyawan karena nilai Adjusted R Square sebesar 0,738 atau
73,8% seperti terlihat padaytabel diatas. Hal ini menunjukkan
adanya pengaruh, dominan: variabel < independen terhadap
variabel dependen. Selain variabelvariabel yang-diteliti dalam
penelitian ini, 26;2% daritotal variabel tersebut dipengaruhi
oleh faktor lain.

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian

Kinerja pegawai BSI' KCP Keutapang dipengaruhi oleh tiga
variabel independen yaitu pendidikan (X1), motivasi kerja (X2), dan
pengalaman (Xs3). Hal ini sesuai dengan hasil pengujian penelitian
yang menunjukkan bahwa masing-masing variabel independen
berpengaruh positif terhadap variabel dependen. Kinerja pegawai
BSI KCP Keutapang dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu pendidikan
(X1), motivasi kerja (Xz2), dan pengalaman (X3) yang semuanya
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merupakan variabel bebas yang mempunyai pengaruh besar
terhadap variabel terikat.

Dengan nilai R2 sebesar 0,738 atau 73,8% pada uji koefisien
determinasi (R2), dapat disimpulkan bahwa pendidikan, motivasi
kerja, dan pengalaman mempunyai pengaruh sebesar 73,8%
terhadap kinerja karyawan. Namun, faktor-faktor yang tidak terkait
dengan penelitian ini menyumbang separuh dari total keseluruhan,
atau 2642%. Berikut hasil penelitian yang diperoleh,dari data yang
dikumpulkan dari responden Google Forms:

4.7.1 Pengaruh Pendidikan Terhadap Kinerja Karyawan

Pada BSI KCP Keutapang

Hasil analisis statistik berdasarkan 35 respon pegawai BSI
KCP Keutapang menunjukkansbahwa wvariabel pendidikan tidak
mempunyai pengaruh.yang signifikan terhadap variabel kinerja
pegawai BSI KCP Keutapang karena nilal thiung -0,084 < tranel
sebesar 2,0395 dan nilaisignifikansinya sebesar 0,933 > 0,05. Oleh
karenaitu Ho dapat ditéfima dan Hi ditolak. Hal int menunjukkan
bahwa produktivitas ‘pekerja tidak' berhubungan dengan tingkat
pendidikannya.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya
yang dilakukan oleh Sri Asfirawati Halik (2021) dengan judul
pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, pendidikan dan pengalaman
kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Diklat daerah kabupaten Jeneponto. Hasil penelitian ini adalah
pendidikan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
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dengan nilai signifikan 0,157 > 0,05. Berbeda dengan penelitian
yang dilakukan oleh Azhuar Harry Pratama (2017) dengan judul
Pengaruh Tingkat Pendidikan, Motivasi dan Pengalaman Kerja
terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Sumsel Cabang Syariah
Palembang. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Pendidikan
berpengaruh secara” signifikan secaramparsial terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Bank Sumsel Cabang Syariah Palembang
artinya bahwa semakin tinggi pendidikan maka semakin meningkat
Kinerja karyawan.

4.7.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pada BSI KCP Keutapang

Kinerja karyawan dipengaruhifsecara positif dan signifikan
oleh motivasi kerjay menurut penelitiansyang telah dilakukan.
Sebanyak 35 siswa BSK KCP Keutapang Aceh Besar mengikuti
survei tersebut. Dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif “dan-*besar-“terhadap kinerja karyawan,
berdasarkan data yang‘dipeéroleh dari penyebaran kuesioner online,
diperoleh hasil uji-t sebesar 3,315 dengan traer Sebesar 2,0395. Hal
ini menunjukkan bahwa thiung > tiabel, dan nilai signifikansi sebesar
0,002 < 0,05. Dari sini dapat disimpulkan bahwa derajat kinerja
yang diberikan oleh para pekerja BSI KCP Keutapang berhubungan
langsung dengan tingkat motivasi kerja mereka. Akibatnya, pekerja
yang mempunyai motivasi tinggi untuk melakukan pekerjaan

dengan baik akan lebih mungkin melakukan hal tersebut.
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Menurut Hafidzi dkk. (2019: 52), motivasi adalah
pembekalan kekuatan pendorong yang membangkitkan semangat
dalam diri seseorang, yang memungkinkannya berkolaborasi,
bekerja secara efisien, dan melakukan yang terbaik dengan
kejujuran dan integritas guna. mencapai kepuasan. Pengerahan
tenaga pekerja saat"melakukan pekerjaannya adalah inti dari
motivasi kerja (ini. Pegawai dinilai memiliki motivasi kerja yang
kuat jika berusaha keras, dan motivasi rendah jikaitidak berusaha.
Adasdua sumber motivasi karyawan: internal dan eksternal.
Motivasi kerja internal bermanifestasi sebagai akuntabilitas pribadi
atas penyelesaian tugas,/namun motivasi kerja eksternal dapat
berbentuk insentif moneter. seperti asuransi kesehatan dan kenaikan
gaji yang ditawarkan oleh pemberi kerja,

Penelitian »sebelumnya oleh Yasa dkk. (2022) tentang
pengaruh tingkat pendidikan dan‘motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan mendukung-temuan penefitian ini. Temuan penelitian
menunjukkan bahwa-kinerja~karyawan dipengaruhi oleh tingkat
pendidikan dan...motivasi.kera. Konsekuensinya, organisasi
berkomitmen untuk--meningkatkan ~kinerja karyawan dengan

meningkatkan lebih banyak pengetahuan dan motivasi.

4.7.3 Pengaruh Pengalaman Terhadap Kinerja Karyawan
Pada BSI KCP Keutapang
Bukti yang ada menunjukkan bahwa pengalaman Kkerja
sebelumnya secara signifikan meningkatkan kinerja dalam
pekerjaan. Sebanyak 35 siswa BSI KCP Keutapang Aceh Besar
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mengikuti survei tersebut. Dapat disimpulkan bahwa pengalaman
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
berdasarkan data yang diperolen dari survei online yang
menunjukkan hasil uji t sebesar 3,459 dengan ttaner Sebesar 2,0395
(yang berarti thitung > travel)/dan nilai signifikansi sebesar 0,002
<0,05. Oleh karena itu, kinerja BSk,KCP Keutapang akan
dipengaruhi_secara positif oleh banyaknya pengalaman yang
dimiliki‘personelnya.

Tingkat pengetahuan dan kompetensi seseorang.sehubungan
dengan pekerjaannya dapat diukur' dengan menghitung..jumlah
tahun mereka bekerja; oleh karena itu, tingkat pengalaman
seseorang meningkat berbanding “ lurus 'dengan jumlah tahun
mereka bekerja. Kemampuan seerang pekerja‘untuk menyelesaikan
tugas dengan ‘sukses ‘berbanding” lurus dengan kuantitas
pengalaman yang dimilikinya diflapangan. Individy, ini sangat
efisien dalam pekerjaannya.

Penelitian sebellimnya yang dilakukan oleh Basyit, Sutikno,
dan Dwiharto (2020)"mengenai ‘dampak tingkat pendidikan dan
pengalaman Kerja terhadap kinerja karyawan mendukung temuan
penelitian ini. Studi ini menemukan bahwa seluruh metrik kinerja
yang berkaitan dengan pengalaman kerja karyawan CV memiliki
dampak yang baik dan simultan. Nilai thiung Sebesar 4,315 dihitung
oleh Maya Elephant dengan menggunakan hasil uji t; hal ini lebih
tinggi dari nilai twper Sebesar 2,03693, dan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 lebih rendah dari ambang batas 0,05.
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4.7.4 Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja dan Pengalaman

Terhadap Kinerja Karyawan Pada BSI KCP Keutapang

Nilai F hitung sebesar 32,919 dan p-value sebesar 0,000
berdasarkan temuan uji F. Nilai F hitung sebesar 32,919 lebih
tinggi dari nilai F kritis sebesar, 2,911 pada tabel, sedangkan nilai
signifikansi 0,000<lebih rendah dari nilai, signifikansi yang telah
ditentukan _yaitu 0,05. Bukti. seperti ini menunjukkan bahwa
pendidikan, motivasi kerja, dan pengalaman semuanya berperan
dalam membentuk produktivitas pekerja BSI KCP\ Keutapang.
Nilai R squared sebesar 0,738 yaitu 73,8% yang berarti pendidikan,
motivasi kerja, dan. pengalaman merupakan tiga faktor yang
berpengaruh . signifikan “terhadap * kinerja pegawai BSI KCP
Keutapang. Akibatariabel@atausebal luar, sisanya 26,2% (100% -
73,8%).

Karyawan berkinerja lebihpaik bila mereka terdidik dengan
baik; termotivasi, dan. memiliki pengalaman kerja yang relevan.
Peningkatan satu _safttan” pada -~ variabel pendidikan akan
menyebabkan  peningkatan' kinerja ‘pegawal sebesar 0,019 satuan,
karena sejauh “ini._variabel ‘pendidikan -mempengaruhi kinerja.
Terdapat hubungan antara variabel motivasi kerja dan kinerja
pegawai; Peningkatan satu satuan pada variabel motivasi kerja akan
menyebabkan peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,777 satuan.
Demikian pula peningkatan satu satuan pada variabel pengalaman
akan menghasilkan peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,661
satuan. Temuannya menunjukkan bahwa variabel pendidikan



87

sebesar 0,019, variabel motivasi kerja sebesar 0,777, dan variabel
pengalaman sebesar 0,661.

Penelitian menunjukkan bahwa pendidikan, motivasi kerja,
dan pengalaman semuanya berdampak terhadap kinerja karyawan.
Hal ini penting karena kualitas kerja karyawanlah yang mendorong
kesuksesan perusahaan. Dari acara yang diselenggarakan oleh
pihak bank terlihat jelas bahwa para pekerja BSI KCP Keutapang
memiliki motivasi yang tinggi untuk bekerja sebaik mungkin.
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah bidang lain yang menjadi
fokus perbankan syariah ketika merekrut staf baru. Hal ini karena
tenaga kerja yang terdidik dan berpengalaman merupakan aset bagi
bisnis apa pun.

Penelitian “Sri Asfirawati Halik (2021) yang berjudul
“Pengaruh Motivasi* |\ Kerja, Disiplin _Kerja, Pendidikan dan
Pengalaman Kerja ‘Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan
Kepegawaian dan Diklat = Kabupaten Jeneponto” menguatkan
temuan penelitian ini. Hasit'penefitian menunjukkan bahwa kinerja
pegawai Badan Kepegawaiandan' Diklat Kabupaten Jeneponto
dipengaruht secara positif dan:signifikan oleh-keempat faktor yaitu
motivasi kerja, disiplin kerja, pendidikan, dan pengalaman. Pada
saat yang sama, ditemukan bahwa unsur-unsur yang berkaitan
dengan motivasi kerja karyawan berdampak signifikan terhadap

Kinerja mereka.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Kesimpulan berikut dapat ditarik dari data dan analisis yang

dibahas pada bab sebelumnya:

1.

Kinerja© pegawai Bank BSI "KCP Keutapang tidak
dipengaruhi oleh ~tingkat pendidikan. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai thitung -0,084 < tiaper 2,0395 dan
tingkat signifikansi 0,933> 0,05.

Pada Bank BSI KCP  Keutapang, Kinerja pegawai
dipengaruhi oleh - tingkat motivasi kerja. ~Tingkat
signifikan. sebesar 0,002 < 0,05 dan nilai thiung Sebesar
3,315, > tber 2,0395 memberikan bukti mengenai hal
tersebut.

Kinerja pegawai'Bank'BS| KCP Keutapang dipengaruhi
oleh tingkat pengalamannya. Tingkat signifikan sebesar
0,002 < 0,05 dap nilal thiwng Sebesar 3,459 > tianel 2,0395
menunjukkan hal tersebut.

Tiga variabel 'yang mempunyai pengaruh baik dan besar
terhadap kinerja pegawai BSI KCP Keutapang (Y)
adalah pendidikan (Xi), motivasi kerja (X2), dan
pengalaman (X3). Dapat ditunjukkan bahwa Fhitung
(32,919) > Franel (2,911) dan tingkat signifikansi (0,000)
<0,05.

89
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5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian diatas, peneliti memberikan

beberapa saran atau masukan sebagai berikut :

1. Agar mahasiswa dapat melakukan penelitian yang lebih

AR-RANIRY
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LAMPIRAN
Lampiran 1 Kuesioner Penelitian

KUESIONER
Pengaruh Pendidikan, Motivasi Kerja Dan Pengalaman

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Syariah Indonesia
Cabang Keutapang
Banda Aceh, 30 Agustus 2023
Assalamualaikum Wr.Wb
Dengan Hormat,

Sehubungan dengan penulis lakukan penelitian-.dengan
judul: “Pengaruh Latar.Belakang Pendidikan, Motivasi Kerja
Dan Pengalaman. Terhadap ‘Kinerja Karyawan Pada Bank
Syariah Indenesia’ Cabangy Keutapang”. Dalam rangka
penyusunan tugas akhir herupa skripsi dniversitas Islam Negeri
Ar-Raniry Banda Aceh,w\Maka_dengan kerendahan hati penulis
mohon kesediaan saudara/t untuk—mengisi kuesioner (angket)
berikut “dengan jawaban—yang-sejujurnya. Peneliti bertanggung
jawab penuh-atas.-kerahasiaan.jawaban.saudara/i dan data hanya
digunakan untuk keperluan akademik.

Atas kesediaan dan kerjasamanya saya ucapkan terimakasih.
Wassalamua’laikum

Hormat saya,

Nuryanti Pangestu Lestari
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DATA PERSONAL RESPONDEN
Nama

Umur

Jenis kelamin :

A. PETUNJU
Berilah g anda pilih dilembar

jawaban sesuai

STS

AR-RANIRY

1 | saya temp
dengan pekerjaan saya saat

Jenjang Pendidikan yang sudah
dicapai dapat meningkatkan
2 | kualitas dan kemampuan agar
mendukung keberhasilan
perusahaan.
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2. Motivasi Kerja

No Pernyataan SS S N | TS | STS

Saya memiliki tanggung jawab
yang tinggi atas pekerjaan saya

STS

dan peralatan kerja yang dise

oleh perusahaan.
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4. Kinerja Karyawan

No Pernyataan

SS

TS

STS

Dalam  bekerja saya mampu
1 | memenuhi standar atau persyaratan

yang ditetapkan oleh perusahaan.

Kuantitas kerj

Spilliise Ly

AR-RANIRY
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Lampiran 2 Data Karakteristik Responden

Responden Jenis Kelamin Usia Pendidikan
(tahun) Terakhir
Responden 1 Perempuan 24 S1
Responden 2 Perempuan 37 S1
Responden 3 Perempuan 33 S1
Responden 4 Laki-Laki 36 S2
Responden 5 Perempuan 37 S1
Responden 6 Laki-Laki 50 S1
Responden 7 Perempuan 26 S1
Responden8 Perempuan 30 S1
Responden 9 Perempuan 42 S1
Responden 10 Laki-Laki 25 S1
Responden 11 Perempuan 30 S1
Responden 12 Laki-l_aki 31 S1
Responden 13 Laki-Laki 30 S1
Responden 14 Laki-Laki 33 St
Responden 15 Perempuan &2 S1
Responden 16 Laki-Laki 25 SMA/SMK Sederajat
Responden 17 L aki-Laki 23 SMA/SMK Sederajat
Responden 18 L aki-Laki 30 S1
Responden 19 Laki-LakKi 23 SMA/SMK Sederajat
Responden 20 Laki-Laki 35 S1
Responden 21 Perempuan 26 S1
Responden 22 L aKi-l_aki 34 S1
Respanden 23 Perempuan 34 S1
Responden 24 LCaki-Laki 24 SMA/SMK Sederajat
Responden 25 Laki-Laki 32 S1
Responden 26 Laki-LakKi 34 S1
Responden 27 Perempuan 37 S1
Responden 28 Laki-Laki 41 S1
Responden 29 Laki-Laki 38 S1
Responden 30 Perempuan 27 SMAJ/SMK Sederajat
Responden 31 Laki-Laki 29 S1
Responden 32 Laki-Laki 32 S1
Responden 33 Laki-Laki 35 S1
Responden 34 Laki-Laki 32 SMAJ/SMK Sederajat
Responden 35 Laki-Laki 29 S1
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Lampiran 3 Hasil Tabulasi Jawaban Responden

3.1 Pendidikan (X1)

==
pEEEEEEE §

S
S{

Responden (R) X11 Xi2

R1 3 3

R2 2 2

R3 3 3

4 5

5

4

5

4

3

4
R29 3 4
R30 4 3
R31 2 4
R32 3 5
R33 4 3
R34 3 4
R35 3 4
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3.2 Motivasi Kerja (X2)

X23

Xa.2

4

X21

AR-BANIRY

Responden (R)

R1
R2
R3
R4
R5

R30
R31
R32
R33
R34
R35
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3.3 Pengalaman (Xs)

X33

X3.2

5

X3.1

AR -BANIRY

Responden (R)

R1
R2
R3
R4
R5

R30
R31
R32
R33
R34
R35
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3.4 Kinerja Karyawan (Y)

Responden Y1 Y2
(R)

X

R1

R2

R4

R5
R6
R7

3
2
R3 3
5
5

Al BOCOWIN|S

3

3

4

4

4

5

4 / / 4 4

R30 4 4 4 4 4
R31 4 5 3 3 5
R32 4 4 4 4 5
R33 4 5 5 4 4
R34 4 4 4 3 5
R35 3 4 4 4 4
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Lampiran 4 Jawaban Responden
4.1 Variabel Pendidikan (X1)

X1.1
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Sangat Tidak 2,9 2,9 2,9
Setuju
14,3 17,1
314 48,6
80,0

100,0

Cumulative
Percent

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid Tidak Setuju 1 2,9 2,9 2,9
Netral 1 2,9 2,9 5,7
Setuju 12 34,3 34,3 40,0
Sangat Setuju 21 60,0 60,0 100,0

Total 35 100,0 100,0

X2.2
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Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid Tidak Setuju 2 57 5,7 57

Netral 10 28,6 28,6 34,3

Setuju 15 42,9 42,9 77,1

Sangat Setuju 22,9 22,9 100,0

Total 00,0 100,0

Cumulative

Percent

8,6

Cumulative
Percent
Valid 8,6
14,3
Setuju 12 34,3 34,3 48,6
Sangat setuju 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0
X3.2
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Tidak setuju 57 5,7 5,7
Netral 3 8,6 8,6 14,3
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Setuju 19 54,3 54,3 68,6
Sangat Setuju 11 31,4 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0

X3.3
Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid 2,9 2,9
22,9
68,6
100,0

Cumulative
Percent

29

14,3

77,1

100,0
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Y1.2

Frequency Percent Valid Cumulative

Percent Percent
Valid Tidak setuju 1 2,9 2,9 2,9
Netral 6 17,1 17,1 20,0
Setuju 48,6 48,6 68,6
Sangat setuj 14 31,4 100,0

100,0

Cumulative

Percent

Cumulative

Percent
-RANDR 5,7
14,3 20,0
Setuju 42,9 42,9 62,9
Sangat setuju 13 37,1 37,1 100,0
Total 35 100,0 100,0
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Y15

Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Tidak setuju 5,7 5,7 5,7
Netral 8,6 8,6 14,3
Setuju 51,4 51,4 65,7
Sangat setuj 34,3 100,0

------------

100,0

Std.
Deviation

1,629

1,967

2,227

3,192
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Lampiran 5

5.1 Uji Validitas Variabel Pendidikan

Correlations

X1.1 X1.2 Pendidikan

X1.1 Pearson Correlation 1 462" ,8917
,005 <,001

35

X1.2 814"

<,001

Motivasi
Kerja

,830™

<,001

35

,815™

<,001

35

754"

<,001

35

1
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I VN N 0

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

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

5.3 Uji Validitas Variabel Pengalaman (Xs)

X3.3 Pengalaman
,905™
<,001
35
,915™

Correlations
Kinerja
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5
Karyawan
1| ,762 | /505 | ,684 | ,676 879"
<00 | ,002 | <00 | <,00 <,001
1 1 1
35 35 35 35 35 35
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

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

Pendidikan (X1)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,619 2
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Lampiran 6 Hasil Output SPSS Uji Asumsi Klasik
6.1 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual

N

35

Normal Parameters®?

,0000000
1,56015000

Most Extreme

,102
,069
-,102
,102

p | [ = < 1F |8

et ==
o \_-:

llllllllllll
----------------

Unstandardized Standardi Sig. Collinearity
Coefficients zed Statistics
Model Coefficie
nts
B Std. Beta toler | VIF
Error ance

(Consta 2,896 1,810 1,600 | ,120
nt)
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Pendidi -,019 ,226 -,010 -084 | ,933 | 580 | 1,72
kan 3
Motivas 777 ,234 479 3,315 | ,002 | ,369 | 2,70
i Kerja 9
Pengala ,661 ,191 461 3,459 | ,002 | 434 | 2,30

man 6
a. Dependent Variable:
Sig.
377
,233
,205
,896

AR-RANIRY
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6.4 Hasil Uji Analisis Regresi Berganda
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.

Coefficients Coefficients

Beta

Spildldze Ll
AR-RANIRY
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Lampiran 7 Hasil Pengujian Hipotesis
7.1 Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 2,896 1,810 1,600 | ,120
Pendidikan ,019 ,226 -,010 -,084 | ,933
Motivasi Kerja J17 ,234 479 3,315 | ,002
Pengalaman ,661 NG 461 3,459 ,002
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
7.2 Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA?
Model Sum|of df Mean Sig.
Squares Square
1 Regression 263,642 3 87,881 32,919 <,001°
Residual 82,758 31 2,670
Total 346,400 34

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawah

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

7.3 Hasil Koefisien Detereminasi (R?)

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,8728 ,761 ,738 1,634

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

118




Lampiran 8 Distribusi Tabel t

One-Tailed Test
df 025 | 010 | 005 [ 0025 [ 001 | 0005 | 0,001
Two-Tailed Test
0,50 0,20 0,10 0,05 0,02 0,01 0,002

1 |1,000000|3,077684 |6,313752 |12,706205 31,820516 | 63,656741 | 318,308839
2 |0,816497|1,885618|2,9199861.4,302653 | 6,964557 | 9,924843 | 22,327125
3 |0,764892|1,637744|2,353363 | 3,482446 | 4,540703 | 5,840909 | 10,214532
4 10,740697 | 1,53320612,131847 | 2,776445.3,746947 | 4,604095 | 7,173182
5 |0,726687 | 1,475884 | 2,01504812,570582 | 3,364930 | 4,032143 | 5,893430
6 |0,717558|1,439756 | 1,9431802,446912 | 3,142668 | 3,707428 | 5,207626
7 10,714142 | 1,414924 | 1,894579 | 2,364624 | 2,997952 [»3,499483 | 4,785290
8 |0,706387 | 1,396815 | 1,859548 | 2,306004 | 2,896459 | 3,355387 | 4,500791
9 1,0,702722 | 1,38302911,833113 | 2,262157 | 2,821438 | 3,249836 | 4,296806
101 0,699812 | 1,372184 | 1,8124611 | 2,228139 | 2,763769 | 3,169273 | 4,143700
11 | 0,697445| 1,363430 | 1,795885 (2,200985 | 2,718079 | 3,105807w, 4,024701
12 | 0,695483 | 1,356217 | 1,782288 | 2,178813 | 2,680998 | 3,054540 | 3,929633
13 | 0,69382911,350171 |.1,770933 | 2,160369., 2,650309 | 3,012276 | 3,851982
14 | 0,692417 | 1,345030 | 1,761310 [ 2,144787 | 2,624494 | 2,976843 | 3,787390
15 | 0,691197|1,340606 | 1,753050 | 2131450 | 2,602480 | 2,946713 | 3,732834
16 | 0,690132 | 1,336757 | 1,745884 | 2,119905 | 2,583487 | 2,920782 | 3,686155
17 |0,689195| 1,333379.|1,73%9607 [2,1098164 2,566934 | 2,898231 | 3,645767
18°10,688364 | 1,330391 |1,734064 | 2,100922 | .2,552380 | 2,878440 | 3,610485
19 /0,687621|1,327728|1,72913312,093024 | 2,539483 | 2,860935 | 3,579400
201/0,686954 | 1,325341 | 1,724718 | 24085963 2,527977 | 2,845340 | 3,551808
21 10,686352 | 1,323188 |.1,720743 | 2,079614 | 2,517648 | 2,831360 | 3,527154
22 |0,685805 |1,321237 | 1,717144.:.2,073873 | 2,508325 | 2,818756 | 3,504992
23 | 0,685306 | 1,319460+-1;713872-2,068658- 2,499867 | 2,807336 | 3,484964
24 |0,684850|1,317836 |1,710882 |12,063899 | 2,492159 | 2,796940 | 3,466777
25 | 0,684430 [1;3163451;708141:(-2,059539-2;485107 | 2,787436 | 3,450189
26 |0,684043|1,314972 | 1,705618 2,055529 | 2,478630 | 2,778715 | 3,434997
27 |0,683685| 1,313703 | 1,703288 | 2,051831 | 2,472660 | 2,770683 | 3,421034
28 |0,683353| 1,312527|1,701131 | 2,048407 | 2,467140 | 2,763262 | 3,408155
29 |0,683044|1,311434|1,699127 | 2,045230| 2,462021 | 2,756386 | 3,396240
30 | 0,682756| 1,310415|1,697261 | 2,042272 | 2,457262 | 2,749996 | 3,385185
31 |0,682486| 1,309464 | 1,695519 | 2,039513 | 2,452824 | 2,744042 | 3,374899
32 |0,682234| 1,308573|1,693889 | 2,036933 | 2,448678 | 2,738481 | 3,365306
33 |0,681997| 1,307737 | 1,692360 | 2,034515 | 2,444794 | 2,733277 | 3,356337
34 |10,681774|1,306952 | 1,690924 | 2,032245| 2,441150 | 2,728394 | 3,347934
35 | 0,681564 | 1,306212 | 1,689572 | 2,030108 | 2,437723 | 2,723806 | 3,340045
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Lampiran 9 Distribusi Tabel F

Dfi=k-1
0,05
ohy-| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7| 8
1| 16144 | o900 2107 | 224BM230,162] 2339 | 236,7| 238,883
8 o7, | 2% 85 | =%
2 | 18513 | 19,000| 19,16 19,24 | 19,296 | 19,330 | 19,35| 19,371
37 | 10128 | 9,552 9,;77 9,1717 9,013 8,941 8,287 8,845
2 7,700 | 6,944 | 6591 | 6388 | 6,256 6,163 [\6,094| 6,041
5 6,608 | 5,786 | 5409 | 5492 | 5050 4,950 | 4876 4,818
6 5,087 | 5,143 | 47571 | 4534 | 4387 [4284 | 4207| 4,147
7 5591 | 4,737 | 4347 | 4120 | 3972 13866 | 3.787| 3,726
8 5,318 |\ 4459 | 1066 | 3838 ) 36873581 | 3500 3438
9 5,117 | 4,256 | 3863|3633 | /3482 3,374 | 3293| 3.230
10 | 4965 [n4.103 | 3,708 | 3478 | 31326 3,217, | 3,485 3072
11 | 4844 | 39823587 | 3@57.| 3,204 3,095 3012 2948
12 | 4747 | 3885 3490 | 3259-| 3,106 299 | 2.913| 2,849
13 | 4,667 | 138069, 814Lk 31179 | 3,025 2015 | 2.832| 2,767
14 | 4600 | 3730 | 3344 | 3112 | 2958 2848 | 2,764 2,699
15 | 4543mmn31682nim3287p3:056mfm2e00L 2790 | 2,707| 2,641
16 | 4494 | 3,634 | 3,230 | 3,007 | 2852 2741 | 2,657 2,591
17 | 4451 | 3592 | 3197 | 2965 | 2,810 2,699 | 2,614 2,548
18 | 4414 | 3555 | 3160 | 2028 | 2,773 2661 | 2,577 2,510
19 | 4381 | 3522 | 3.127 | 2895 | 2,740 2628 | 2,544 2,477
20 | 4351 | 3493 | 3,008 | 2,866 | 2,711 2,599 | 2,514| 2,447
21 | 4325 | 3467 | 3072 | 2840 | 2685 2573 | 2,488 2420
22 | 4301 | 3443 | 3049 | 2817 | 2,661 2549 | 2,464 2397
23| 4279 | 3422 | 3028 | 279 | 2,640 2528 | 2,442 2,375
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24 4,260 | 3,403 | 3,009 | 2,776 2,621 2,508 2,423 2,355
25 4,242 3,385 | 2,991 | 2,759 2,603 2,490 2,405 2,337
26 4225 | 3,369 | 2975 | 2,743 2,587 2,474 2,388| 2,321
27 4210 | 3,354 | 2,960 | 2,728 2,572 2,459 2,373| 2,305
28 4,196 | 3,340 | 2,947 | 2,714 2,558 |2,445 2,359 2,291

Spilliise Ly
AR-RANIRY
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Lampiran 10 Distribusi Tabel r

N The Level of N The Level of Significance
Significance
5% 1% 5% 1%
3 10.997 0.999 38 0.320 0.413
4 10.950 0.990 39 0.316 0.408
5 10.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.9 0.308 0.398
7 10.754 0.304 0.393
8 10.707 0.301 0.389
9 0.29 0.384
1 0.380

= E=]K=IK
RERMR

R

28 |0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 |0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 |0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 ]0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 10.349 0.449 500 0.088 0.115
33 |0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 10.339 0.436 700 0.074 0.097
35 |0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 10.329 0.424 900 0.065 0.086
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