PENGARUH FAKTOR PENDIDIKAN, PENILAIAN PRESTASI KERJA
DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP PROMOSI JABATAN
(Studi Kasus pada KIKSBMT Bina Ummat Sejahtera
(BUS) Cabang Jepara)

] [l
o

FJ'J'.W|'."'|'|.|\|\'||

SKRIPSI
Digjukan untuk Memenuhi Salah Satu Syarat
Guna Memperoleh Gelar Sarjana Strata 1 (S1)
Dalam IImu Ekonomi Syariah

Oleh:

NOVITA INDRIYANI
NIM : 212232

SEKOLAH TINGGI AGAMA ISLAM NEGERI KUDUS
JURUSAN SYARIAH DAN EKONOMI ISLAM/ES
2016



KEMENTERIAN AGAMA
SEKOLAH TINGGI AGAMA ISLAM NEGERI
KUDUS

NOTA PERSETUJUAN PEMBIMBING

Kepada
Yth. Ketua STAIN KUDUS
cq. Ketua Jurusan Syariah dan Ekonomi Islam
di-
Kudus

Assalamu’alaikum Wr. Wh.

Diberitahukan dengan hormat, bahwa skripsi saudari : Novita Indriyani, NIM :
212232 dengan judul: “Pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja
Dan Pengalaman Kerja Terhadap Promosi Jabatan (Studi Kasus pada KJKS
BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara)”, pada Jurusan Syariah dan
Ekonomi Islam Program Studi Ekonomi Syariah. Setelah dikoreksi dan diteliti
sesuai aturan proses pembimbingan, maka skripsi dimaksud dapat disetujui untuk
dimunaqosahkan.

Oleh karena itu, mohon dengan hormat agar naskah skripsi tersebut diterima dan
diajukan dalam munaqosah sesuai jadwal yang direncanakan.

Demikian, kami sampaikan terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wb.

Kudus, 10 Juni 2016

Hormat Kami,

Karebet m—, SE.. MM.
NIP.197106825 200604 1 009



/P KEMENTERIAN AGAMA
,Kb)) SEKOLAH TINGGI AGAMA ISLAM NEGERI
=¥ KUDUS

PENGESAHAN SKRIPSI

Nama : Novita Indriyani

NIM : 212232

Jurusan/Prodi : Syariah dan Ekonomi Islam / Ekonomi Syariah

Judul Skripsi  :*“Pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja
Dan Pengalaman Kerja Terhadap Promosi Jabatan (Studi
Kasus Pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS)
Cabang Jepara)”

Telah dimunaqosahkan oleh Tim Penguji Skripsi Sekolah Tinggi Agama Islam

Negeri Kudus pada tanggal :

22 Juni 2016

Selanjutnya dapat diterima dan disahkan sebagai salah satu syarat untuk
memperoleh gelar Sarjana Strata Satu (S.1) dalam I[lmu Ekonomi Syariah.

Kudus, 28 Juni 2016

Pengyji 11

H. Jaenal Arifin, M.Ag
NIP. 19740207 200701 1 026

Dosen Pembimbing Sekretaris Sidang/ Penguyji 111

= -
Karebet Gunawan, SE., MM "udi, S.Fil.L, MLA

NIP. 197106825 200604 1 009 NIP. 19810504 200901 1 010

il



SURAT PERNYATAAN

Yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama . Novita Indriyani

NIM 1 212232

Jurusan  : Syariah dan Ekonomi Islam

Prodi : Ekonomi Syariah

Judul . Pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja Dan

Pengalaman Kerja Terhadap Promosi Jabatan (Studi Kasus
Pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang
Jepara)

Saya menyatakan bahwa apa yang tertulis di dalam skripsi ini benar-benar hasil
karya sendiri, bukan jiplakan dari karya tulis orang lain, baik sebagian maupun
seluruhnya. Pendapat atau temuan orang lain yang terdapat dalam skripsi ini
dikutip dan dirujuk berdasarkan kode etik ilmiah.

Kudus, 10 Juni 2016

Yang membuat pernyataan,

4

Novita Indrivani
NIM : 212232

v



MOTTO
z=>48 = 837 .. @ 7
oy proad) e O

“ Karena sesungguhnya sesudah kesulitan itu ada
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PENGARUH FAKTOR PENDIDIKAN, PENILAIAN PRESTASI KERJA
DAN PENGALAMAN KERJA TERHADAP PROMOSI JABATAN
(Studi Kasus pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera
(BUS) Cabang Jepara)

Oleh: Novita Indriyani

ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah: Pertama, untuk menganalisis dan menguji
pengaruh fakor pendidikan terhadap promosi jabatan di KIKS BMT Bina Ummat
Sejahtera Cabang Jepara. Kedua, untuk menganalisis dan menguji pengaruh
penilaian prestasi kerja terhadap terhadap promosi jabatan di KIKS BMT Bina
Ummat Sejahtera Cabang Jepara. Ketiga, untuk menganalisis dan menguji
pengaruh pengalaman kerja terhadap terhadap promosi jabatan di KIKS BMT
Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan field research. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh (sensus). Sampel
yang diambil dalam penelitian ini sejumlah 41 orang karyawan KJKS BMT Bina
Ummat Sejahtera Cabang Jepara. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, dengan jenis penelitian lapangan. Metode analisis data menggunakan
metode analisis regresi berganda dengan bantuan program olah data SPSS versi
16.0 for windows.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan faktor pendidikan terhadap promosi jabatan. Terdapat pengaruh positif
yang signifikan penilaian prestasi kerja terhadap promosi jabatan. Terdapat
pengaruh positif yang signifikan pengalaman kerja terhadap promosi jabatan.
Secara koefisien determinasi menunjukkan bahwa penelitian ini memiliki
kontribusi sebesar 78,1%. Sisanya 21,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian ini. Diharapkan untuk penelitian selanjutnya dapat menambah variabel
lain yang dapat mempengaruhi pengambilan keputusan dalam promosi jabatan.

Kata Kunci : Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja, Pengalaman Kerja
dan promosi jabatan.
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber Daya Manusia merupakan suatu modal dasar dan kekayaan yang
terpenting dari setiap kegiatan manusia. Manusia sebagai unsur terpenting
mutlak untuk dianalisis dan dikembangkan.' Setiap organisasi pemerintah
maupun swasta yang bergerak dalam bidang produksi maupun bidang
pelayanan jasa dituntut bekerja lebih cepat, efektif dan efesien. Dalam
menghadapi arus globalisass SDM memegang peranan yang penting dalam
aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil atau tidaknya perusahaan dalam
mencapal tujuan yang telah ditetapkan tergantung pada kemampuan SDM
(karyawan).

Oleh karena itu, setiap perusahaan atau organisasi perlu memikirkan cara
untuk mengembangkan SDM (karyawan) agar dapat mendorong kemajuan
bagi perusashaan dan meningkatkan produktivitas kerja. Dalam
pengembangan SDM tidaklah sederhana, perlu strategi pengembangan yang
baik dan matang agar SDM yang dimiliki mampu mencapai tujuan yang telah
ditentukan.

Pengembangan tenaga kerja adalah program yang khusus dirancang oleh
suatu organisasi dengan tujuan membantu karyawan dalam meningkatkan
kemampuan, pengetahuan, dan memperbaiki sikapnya. Berbaga aktivitas
yang dapat dilakukan oleh suatu organisasi untuk pengembangan tenaga kerja
yaitu melaui pelatihan/pendidikan, rotasi jabatan, delegasi tugas, promos,
pemindahan, konseling, penugasan dalam keanggotaan sesuatu panitia dan
konferensi.?

! Abdurrahmat Fathoni, Organisasi & Manajemen Sumber Daya Manusia, PT RINEKA
CIPTA, Jakarta, 2006, him. 8.

> Manullang, Dasar-Dasar Manajemen, Gadjah Mada University Press, Yogyakarta,
2002, him. 202.



Promosi mempunyal arti yang penting bagi setigp perusahaan, sebab
dengan adanya promosi dapat menjadikan perusahaan yang stabil dan
pendekatan moral karyawan sehingga lebih terjalin baik.® Menurut Siagian
yang dikutip oleh M. Kadarisman dalam buku yang berjudul Managemen
Pengembangan Sumber Daya Manusia, Promosi Jabatan adalah apabila
seorang pegawal dipindahkan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan yang lain
yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hirarki jabatan lebih
tinggi dan penghasilannya pun lebih besar.*

Promos jabatan merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju
yang dapat mendorong karyawan untuk lebih baik dan lebih bersemangat
dalam melakukan pekerjaan. Dengan adanya target promosi, karyawan akan
merasa dihargai, dan diakui kemampuan bekerjanya oleh perusahaan
sehingga meningkatkan kualitas kerja yang lebih bak. Daam
mempromosikan karyawan ada beberapa persyaratan yang telah direncanakan
dalam program promosi perusahaan.

M. Kadarisman menyatakan syarat-Syarat tersebut pada umumnya
ditetapkan untuk promos jabatan antara lain adalah prestas kerja,
pengalaman, pendidikan, kemampuan, kompetensi dan sebagainya.”

Kudlitas SDM merupakan salah satu faktor utama baik buruknya
organisasi. Dalam rangka pengembangan diri sumber daya manusia
(karyawan) dibutuhkan pendidikan yang berkualitas agar karyawan menjadi
profesional dibidang tugasnya. Jika SDM dalam organisasi lemah dan tidak
berkualitas maka perkembangan organisasi akan menjadi terhambat.

Menurut Burhanuddin Yusuf, Faktor pendidikan karyawan yang
mungkin tidak begitu tinggi atau bahkan rendah, mengakibatkan penjelasan
atau informas tentang evaluas jabatan tersebut menjadi sukar diterima dan

dimengerti.® Selain itu terdapat juga organisasi yang mensyaratkan minimal

* Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan

Syariah, Rgjawali Pers, Jakarta 2015, him. 196.

4 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rajawali Pers,
Jakarta, 2013, him. 138.

> 1bid, him. 125.

® Burhanuddin Y usuf, Opcit, him. 206.



pendidikan untuk dapat dipromosikan pada jabatan tertentu, alasanya dengan
pendidikan yang |ebih tinggi, dapat diharapkan pemikiran yang lebih baik.”

Pertimbangan lain promos jabatan salah satunya dapat dilihat dari
penilaian prestasi kerja karyawan. Daam buku Henry Simamora yang
dikutip oleh Khaerul Umam dalam buku yang berjudul Perilaku Organisasi,
Penilaian prestas kerja adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk
mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan.?® Bagi para pegawai,
penilaian tersebut berperan sebagal umpan balik tentang berbagai hal seperti
kemampuan, kekurangan, potensi yang pada hilirannya bermanfaat untuk
menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengembangan kariernya.’

Perusahaan atau organisasi harus memiliki sistem balas jasa yang tepat
sehingga tidak ada pihak manapun yang akan merasa dirugikan. Melalui
penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik seorang karyawan telah
melakukan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Penilaian prestasi kerja
juga akan menentukan posisi seseorang dalam kaitannya dengan tanggung
jawab pekerjaan, kemudian pengalaman kerja merupakan pertimbangan
lainnya dalam promosi jabatan.

Banyaknya pengalaman pegawal sering kali dipaka sebagai salah satu
syarat untuk promosi, sebab dengan pengalaman yang banyak diharapkan
kemampuan yang | ebih tinggi, ide yang lebih banyak dan sebagainya.'°

Karyawan yang telah memiliki pengalaman kerja yang lebih banyak,
diharapkan mampu menyelesaikan persoalan-persodan yang terjadi dalam
organisas atau perusahaan sesuai dengan kemampuan individu masing-
masing karyawan. Pengalaman bekerja memberikan nilai plus sendiri bagi
karyawan, karena dengan pengalaman yang lebih banyak maka karyawan
akan lebih profesional dan terampil dalam bekerja, begitu juga sebaliknya.

M. Kadarisman, Opcit, him. 143-144.

8 Khaerul Umam, Perilaku Organisasi, CV Pustaka Setia, Bandung, 2012, him. 191.

° Sondang P.Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, PT Bumi Aksara, Jakarta,
2004, him. 223.

19 M. Kadarisman, Opcit, him. 143.



KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) adalah salah satu Lembaga
Keuangan Mikro Syariah yang sudah berkembang cukup pesat sgjak 10
November 1996. Sampai saat ini BMT Bina Ummat Sejahtera sudah memiliki
kantor cabang 71 unit di wilayah Jawa Tengah, sebanyak 4 unit di wilayah
Yogjakarta, 14 unit di wilayah Jawa Timur, 3 unit di wilayah Jakarta dan
bertambah lagi 4 unit di wilayah Kalimantan Barat. Di Kabupaten Jepara
sendiri ada 6 cabang dari KIKS BMT Bina Ummat Segjahtera (BUS) yang
tersebar diberbagai daerah yaitu Cabang Kota Jepara, Cabang Pecangaan,
Cabang Welahan, Cabang Mayong dan Cabang Kalinyamatan dan Cabang
Batedlit.

KJKS BMT Bina Ummat Seahtera (BUS) melaksanakan upaya
pengembangan karyawan salah satunya melalui promosi jabatan. Upaya ini
dilaksanakan untuk mengoptimalkan SDM yang dimiliki, selain itu promos
juga bertujuan untuk meregenerasi keberlangsungan SDM dalam organisasi.
Tolak ukur utama dalam pengembangan SDM melalui promos jabatan
diantara dapat dilihat dari faktor pendidikan, penilaian prestasi kerja dan
pengalaman kerja yang dimiliki karyawan.

Tabe 1.1
PERSETUJUAN PROMOSI JABATAN PENGELOLA

Unit Kerja Jabatan
No Nama Ket
Lama Baru Lama Baru
Manager Manager Jan
1 | Nur Ahmad | Kalinyamatan | Kalinyamatan Cabang Cabang B 2015
Arifatul
2 | Latifah Welahan Welahan Pj. Kasir Kasir
Sri Juli
Karyantono Mayong Mayong Pj. Manajer Mangjer 2015
4 | M. Sdfiudin Batealit Batedlit | Pj. Manager | Manager A%‘S‘
Hudi Fauzul Manager Manager Oktober
5 Adhim Jepara Jepara Cabang C | Cabang Area 15

Sumber : KIKSBMT BinaUmat Sgjahtera (BUS) PUSAT Lasem 2016




Pada Tabel 1.1 menunjukkan data promosi jabatan karyawan KIKS BMT
Bina Ummat Sgjahtera (BUS) Cabang Jepara pada tahun 2015. Dari data
internal tersebut menunjukkan dari ke 6 cabang BMT BUS yang ada
dikabupaten Jepara, jumlah karyawan KJKS BMT BUS Cabang Jepara yang
dipromosikan hanya tercatat 5 orang karyawan dalam periode 1 tahun. Hal
tersebut mengindikasikan masih rendahnya intensitas penilaian prestas kerja
dan peluang karyawan untuk dipromosikan dalam periode satu tahun di KIKS
BMT BUS Cabang Jepara.

Berdasarkan dasar teori dan wawancara dengan beberapa karyawan,
KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) menjadikan diantaranya faktor
pendidikan, penilaian prestasi kerja dan pengalaman kerja sebagai dasar
pengambilan keputusan promos jabatan. Permasalahan lain promosi jabatan
pada KIKS BMT BUS Cabang Jepara adalah peluang promosi jabatan yang
tidak dilakukan secara merata pada seluruh jabatan. Hal tersebut terlihat dari
tingkat pendidikan yang dimiliki karyawan sudah memenuhi persyaratan dan
target-target pekerjaan yang disyaratkan sebagai tahapan/seleks penilaian
untuk dapat dipromosikan sudah mampu dicapai oleh karyawan namun tidak
mendapat kesempatan untuk dipromosikan. Selain itu juga masih adanya
jabatan-jabatan yang sudah berpengalaman dalam bidangnya yang belum
berkesempatan untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.

Promosi jabatan merupakan sarana yang dapat mendorong karyawan
untuk lebih bersemangat dalam melakukan pekerjaaan. Dengan melihat fakta
tersebut, maka hal itu menuntut perusahaan untuk melakukan promosi jabatan
secara objektif dan merata agar dapat diterima semua pihak tanpa ada yang
merasa dirugikan, karena promosi jabatan sendiri sangat erat kaitannya dan
menjadi hal sensitif dalam perusahaan. Mengingat pentingnya pengaruh
faktor pendidikan, penilaian prestasi kerja dan pengalaman kerja dalam
pengambilan keputusan mengena promosi jabatan. Maka penulis bermaksud
melakukan penelitian mengenai “Pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian
Prestasi Kerja Dan Pengalaman Kerja Terhadap Promos Jabatan Pada
KJKSBMT BinaUmmat Segjahtera (BUS) Cabang Jepara”



B. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah, maka dapat dirumuskan
masal ah dalam penelitian ini adalah :

1. Apakah faktor pendidikan mempunyai pengaruh signifikan terhadap
promosi jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang
Jepara?

2. Apakah penilaian prestasi kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap
promosi jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang
Jepara?

3. Apakah pengalaman kerja mempunya pengaruh signifikan terhadap
promosi jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang
Jepara?

C. Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka
tujuan dari penelitianini adalah :

1. Untuk mengetahui apakah faktor pendidikan mempunya pengaruh
signifikan terhadap promos jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat
Sejahtera (BUS) Cabang Jepara.

2. Untuk mengetahui apakah penilaian prestasi kerja mempunya pengaruh
signifikan terhadap promos jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat
Sgjahtera (BUS) Cabang Jepara.

3. Untuk mengetahui apakah pengalaman kerja mempunya pengaruh
signifikan terhadap promos jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat
Sgjahtera (BUS) Cabang Jepara.



D. Manfaat Penélitian
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, adapun
manfaat dari penelitian ini adalah :
1. Manfaat Teoritis
Dapat menambah pengetahuan dibidang keilmuan  maupun
pengembangan ilmiah dari penulis maupun pembaca tentang mang emen
sumber daya manusia khusunya promosi jabatan yang dipengaruhi oleh
faktor pendidikan, penilaian prestasi kerja maupun pengalaman kerja
karyawan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi perusahaan.
Menambah masukan bagi perusahaan yang terkait dengan bidang
SDM khususnya masalah faktor pendidikan, penilaian prestas kerja,
pengalaman kerja dan promosi jabatan karyawan. Hal tersebut sangat
berguna untuk proses pengambilan keputusan dalam upaya
pengembangan SDM dalam organi sasi/perusahaan.
b. Bagi karyawaan.
Melalui penelitian ini maka karyawan diharapkan memberikan
kontribusi yang positif dalam ha pendidikan, prestas kerja dan
pengalaman kerja yang dimiliki sehingga akan meningkatkan tingkat
keefektifan perusahaan dalam pengambilan keputusan promosi
jabatan. Y ang pada akhirnya dapat menguntungkan karyawan.
c. Bagi penulis.
Merupakan syarat guna memperoleh gelar sarjana Ekonomi Syariah
di STAIN Kudus. Selain itu penelitian ini juga dapat menambah
wawasan dan pengalaman yang sangat dibutuhkan dalam dunia

kerja

E. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan skripsi dimaksudkan untuk memberikan gambaran

tentang dari masing-masing bagian atau yang saling berhubungan, sehingga



nantinya akan diperoleh penelitian yang sistematis dan ilmiah. Adapun
sistematika penelitian adalah sebagai berikut:
1. Bagian Muka
Berisi halaman sampul, nota persetujuan pembimbing, nota pengesahan,
pernyataan asli, halaman motto, halaman persembahan, kata pengantar,
abstrak, daftar isi, dan daftar tabel.
2. Bagianls
Pada bagian isi terdapat lima bab yang saling terkait, kelima bab tersebut
adalah sebagai berikut:
Bab | : Pendahuluan
Dalam bab ini penulis membahas tentang latar belakang, rumusan
masal ah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, batasan pendlitian,
dan sistematika penulisan.
Bab Il : Landasan Teori
Pada bab ini membahas tentang teori Faktor pendidikan, Penilaian
Prestasi Kerja dan Pengalaman Kerja terhadap Promosi Jabatan
pada BMT, pendlitian terdahulu, serta kerangka berfikir dan
hipotesis penelitian.
Bab Il : Metode Penelitian
Bab ini berisi tentang jenis dan pendekatan penelitian, sumber
data, populas dan sampel, tata variabel pendlitian, teknik
pengumpulan data, definisi operasional variabel, uji asumsi klasik
dan teknik analisis data.
Bab IV: Hasll dan Pembahasan
Bab ini beris tentang gambaran umum objek penelitian,
penyajian data, analisis data dan pembahasan.
Bab V : Penutup
Bab ini berisi tentang, saran-saran, dan penutup.
3. Bagian akhir
Pada bagian ini beris tentang daftar pustaka, daftar riwayat hidup, dan

lampian-lampiran.



BAB |1
LANDASAN TEORI

A. Manajemen Sumber Daya Manusia
Daam suatu organisas atau perusahaan, peranan mangemen sumber
daya manusia (SDM) sangatlah penting. Hal ini karena tanpa SDM suatu
organisas tidak mungkinberjalan.
1. Definist Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia adalah potenss manusiawi yang melekat
keberadaannya pada seseorang meliputi potensi fissk dan non fisik.
Potens fisik adalah adalah kemampuan fisik yang terakumulasi pada
seseorang pegawal, sedangkan potensi non fisik adalah kemampuan
seseorang pegawai terakumulasi baik dari latar belakang pengetahuan,
intelegensia, keahlian, keterampilan, human relation.*

Hubungan mangjemen dengan sumber daya manusia, merupakan
proses usaha pencapaian tujuan melaui kerja sama dengan orang lain. Ini
berarti menunjukkan pemanfaatan daya yang bersumber dari orang lain
untuk mencapai tujuan.

Mangjemen sumber daya manusia bisa didefinisikan sebaga proses
serta upaya merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengeva uasi
keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam
mencapa tujuannya. Pengertian ini mencakup dari mulai memilih siapa
sgja yang memiliki kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam
perusahaan (the right man on the right place) seperti yang disyaratkan
perusahaan hingga bagaimana agar kualifikasi ini dapat dipertahankan
bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dri waktu ke waktu.®

! Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia : Konsep, Teori,
dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik, Graha IImu, Y ogyakarta, 2003, him. 9.

2 Abdurrahmat Fathoni, Organisasi &Manajemen Sumber Daya Manusia, PT RINEKA
CIPTA, Jakarta, 2006, him. 9.

¥ Muhammad Husni Mubarok, Pengantar Bisnis, Nora Media Enterprise, Kudus, 2010,
him. 191.
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Mangemen sumber daya manusia juga menyangkut desain sistem
perencanaan, penyusunan karyawan, pengembangan karyawan,
pengelolaan karier, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan hubungan
ketenagakerjaan yang baik. Manag emen sumber daya manusia melibatkan
semua keputusan dan praktik mangemen yang mempengaruhi secara
langsung sumber daya manusianya.*

Mangjemen sumber daya manusia dalam perspektif islam juga
disebut dengan Mangjemen sumber daya insani. Sama hanya dengan
MSDM, Mangemen sumber daya insani konsen terhadap pengaturan
aktivitas dan hubungan antar karyawan. Kegiatan dari manaemen
sumber daya insani adalah seputar penentuan aktivitas karyawan, seleksi
caon karyawan, pelatihan dan pengembangan karyawan serta semua
aktivitas lain terikat dengan awal masuk karyawan hingga masa pensiun.”

Semua praktek manajemen sumber daya manusia harus dijalankan
sebaik-baiknya, berdasarkan apa yang sudah ada didalam Al-Qur’an dan
Hadits. Hal tersebut dimulai dari manusia sebagar makhluk yang
diciptakan Allah SWT, seperti yang dijelaskan dalam kandungan Al-
Qur’an Surat At-Tiin ayat 4 sebaga berikut:

> -~ o y >0 s 5o <
@ il ‘..~ ./‘ ~Y‘|f.~l. wl
\"’/..“‘ u Lgu £

z A - z

Artinya: “Sesungguhnya Kami telah menciptakan manusia dalam bentuk
yang sebaik-baiknya.”(Qs. At-Tiin : 4).°
2. Fungs Manajemen Sumber Daya Manusia
Implementasi mangemen sumber daya manusia tergantung kepada
fungsi operasional managemen sumber daya manusia itu. Beberapa pakar
memberikan fungs tentang MSDM seperti dikemukakan oleh Flippo
yang dikutip oleh Fatah Syukur terdiri dari: (1) Procurement, (2)

* Fatah Syukur, Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan, PT. Pustaka Rizki Putra,
Semarang, 2012, him. 1.

> Ahmad lbrahim Abu Sinn, Manajemen Syariah; Sebuah Kajian Historis dan
Kontemporer, PT Rajagrafindo Persada, Jakarta, 2012, him. 105.

® Surat At Tiin ayat 4, Al-Qur’an dan Terjemahan, Departemen Agama RI, Diponegoro,
Bandung, 2001, him. 478.



11

Development, (3) Compensation, (4) Integration, (5) Maintenance, (6)
Separtion.”

Sasaran dari mangjemen sumber daya manusia adalah mewujudkan
satuan kerja yang efektif dan efisien, dan itu hanya mungkin terwujud
bila para manger didaam suatu organisasi tidak mengabaikan fungsi-
fungsi personalia.®

Pada dasarnya fungsi bagian personalia adalah merencanakaan
konsep perekrutan, pengembangan dan peningkatan kualitas sumber daya

manusia yang diperlukan oleh perusahaan.’

B. Faktor Pendidikan

Pendidikan mempunyal kaitan yang erat dengan hasil seleks yang telah

dilaksanakan oleh mangjer sumber daya manusia. Sumber daya manusia yang

memiliki pendidikan tertentu atau berkualitas biasanya akan terlihat

prestasinya pada seleksi tentang bidang yang dikuasainya.

1

Definisi Pendidikan

Zuhairini dan kawan-kawan yang dikutip oleh Sarbini dan Neneng
Lina dalam buku yang berjudul Perencanaan Pendidikan menyebutkan,
Pendidikan adalah “Aktivitas dan usaha untuk meningkatkan
kepribadiannya dengan jalan membina potensi-potensi pribadi (pikir,
rasa, karsa, cipta dan budi nurani) dengan jasmani (panca indra serta
keterampilan).™

Walaupun telah sama-sama mengarah pada suatu tujuan tertentu,
para ahli masih belum seragam dalam mendefinisikan istilah pendidikan.
Driyarkara yang dikutip oleh Nanang Fatah dalam buku yang berjudul
Landasan Mangemen Pendidikan mengatakan pendidikan itu adalah

" Fatah Syukur, Opcit, him. 7.
® Manullang, Dasar Dasar Manajemen, Gadjah Mada University Press, Y ogyakarta, 2002,

him. 199.

® Muhammad Husni Mubarok, Opcit, him. 190.
19 Sarbini dan Neneng Lina, Perencanaan Pendidikan, CV Pustaka setia, Bandung, 2011,

him. 20.
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memanusiakan manusia muda. Pengangkatan manusia muda ke taraf
mendidik.™

Pendidikan merupakan usaha atau kegiatan untuk memperoleh
pengetahuan, proses intelektual, perolehan kompetensi, bersifat luas atau
fokus pada hal yang luas (terdapat pada lingkup sesuatu yang sedang
ditekuni atau tidak). Pendidikan dapat dilakukan dengan cara sekolah,
kuliah dan program-program yang diinstrusikan.*?

Dalam Islam, Pendidikan juga dikenal dengan istilah tarbiyah yang
berasal dari bahasa Arab. Secara umum kata tarbiyah dikembalikan pada
tiga kata kerja yang berbeda, yakni:*®

1) Rabba-yarbuu yang bermakna namma-yanmmu  artinya
berkembang.

2) Rabiya-yarbaa yang bermakna nasya-a, tara’ra-a artinya tumbuh.

3) Rabba-yarubbu yang bermakna aslahahu, tawalla amrahu, sasa-
ahuu, wa gamma ‘alaihi, wa ra’ahu, yang artinya memperbaiki,
mengurus, memimpin, menjaga dan memelihara (atau mendidik).

Rujukan atau acuan sumber tentang Pendidikan (ilmu pengetahuan)
yaitu terdapat dalam Al-Qur’an Surat Al-Mujadilah Ayat 11 sebagai
berikut:

L& e Fage o daa g0 oo siagr ol
P Lyals cp Al 287 1552518 1y3031 3 135 AN —_—

a* 7 }/,: - }ﬁ"/a ////”"o:‘;’;/ .@d/
D Oskess Ly Al om35 Alall 551 il

Artinya: ““Hai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu,
“Berlapang-lapanglah dalam majelis” maka lapangkanlah,
niscaya Allah akan memberikan kelapangan untukmu. Dan
apabila dikatakan, “Berdirilah kamu™, maka berdirilah,
niscaya Allah akan meninggikan orang-orang yang beriman
diantaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan

" Nanang Fatah, Landasan Manajemen Pendidikan, PT Remaja Rosdakarya, Bandung,
2001, him. 4.

12 Fatah Syukur, Opcit, him. 88.

Y Ibid, him. 18.
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beberapa derajat. Dan Allah maha mengetahui apa yang kamu
kerjakan”. (Qs. Al-Mujadilah : 11).*

Dengan demikian, Prestas akademik yang telah dicapa oleh tenaga
kerja selama mengikuti jenjang pendidikan harus mendapatkan
pertimbangan dalam penempatan tenaga kerja melaksanakan tugas dan
pekerjaan. Bukan hanya melihat prestasi pada jenjang pendidikan
terakhir, tetapi lebih dari itu dengan melihat perkembangan prestasi
akademis sebelumnya.

2. Pengukuran Dalam Faktor Pendidikan

Faktor pendidikan dalam penelitian ini didasarkan pada tingkat
pendidikan sumber daya manusia (karyawan) dalam meningkatkan
kemampuan dan pemahaman dalam melaksanakan pekerjaan. Menurut
Sastrohadiwiryo yang dikutip dalam jurnal Mufidah, Silvya L. Mandey,
Lisbeth Mananeke, Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan
pengetahuan umum seseorang termasuk didalamnya peningkatan
penguatan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoaan-
persoalan yang menyangkut kegiatan untuk mencpal tujuan. Sedangkan
pengukuran variabel ini yaitu, keilkutsertaan dalam kursus, pendidikan
formal yang diselesaikan menunjang pekerjaan, kesesuaian lulusan
dengan pekerjaan, pelatihan tugas.™

Faktor pendidikan karyawan dapat menjadi acuan pemberian beban
kerja atau tanggung jawab melaksanakan pekerjaan dalam organisasi atau

perusahaan.

" surat Al-Mujadilah ayat 11, Al-Qur’an dan Terjemahan, Departemen Agama R,
Diponegoro, Bandung, 2001, him. 434.

' Mufidah, Silvya L. Mandey, Lisbeth Mananeke, Analisis Tingkat Pendidikan,
Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Asuransi Jasaraharja Putera
Manado, Jurnal EMBA Vol.2 No.2, 2014, him. 1342.
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3. Tujuan Pendidikan

Terkait dengan tujuan pendidikan, menurut Made Pirdata yang
dikutip oleh Sulthon dalam buku yang berjudul IImu Pendidikan bahwa
tujuan pendidikan dikelompokkan menjadi empat yaitu :*°

a. Tujuan pendidikan hubungannya dengan Tuhan Yang Maha Esa

b. Tujuan pendidikan berkaitan dengan pembetukan pribadi,
mencakup budi pekerti yang luhur, berkepribadian, mandiri, maju
tangguh, cerdas dan kreatif.

c. Tujuan pendidikan relevansinya dengan bidang usaha, mencakup
terampil, berdisiplin, beretos kerja, profesional, bertanggung jawab
dan produktif.

d. Tujuan pendidikan berkenaan dengan kesehatan yang mencakup
kesehatan jasmani dan rohani.

Daam Idam, tujuan dari pendidikan adalah membentuk dan
memperkembangkan manusia beriman, bertagwa, berilmu, bekerja,
berakhlak mulia disepanjang hayatnya menurut tuntutan Islam. Juga kata
membentuk ini dapat diartikan sebaga membimbing, mengarahkan,
mewujudkan, melahirkan manusiamanusia muslim yang beriman,
bertaqwa, berilmu, siap bekerja dan berakhlak mulia disepanjang hayat
hingga akhir hidupnya. Sedang makna memperkembangkan adalah dari
yang sudah terbentuk itu untuk lebih berkembang, menjadi bertambah
sempurna.'’

Sedangkan menurut Moekijat yang dikutip dalam jurna Suardi
Yakub, Anto Tulim, Suharsil, tujuan dari pendidikan/pelatihan dalam
pengembangan kualitas sumber daya manusia, diantaranya sebagal
berikut:*®

'* Sulthon, Ilmu Pendidikan, Nora Media Enterprise, Kudus, 2011, him. 27.

" Abdurrachman Mas’ud, Widodo Supriyono Dkk, Paradigma Pendidikan Islam,
Pustaka Pelgjar, Y ogyakarta, 2001, him. 41.

¥ Suardi Yakub, Anto Tulim, Suharsil, Pengaruh Displin Kerja, Pendidikan dan
Pelatihan terhadap kinerja pegawai pada PT Kertas Kraft Aceh (Persero), Jurna SAINTIKOM
Vol.13, No.3, September 2014, him. 231.
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a Untuk mengembangkan keahlian sehingga pekerjaan dapat
diselesaikandengan lebih cepat dan lebih efektif.

b. Untuk mengembangkan pengetahuan, sehingga pekerjaan dapat
diselesaikan secararasional.

c. Untuk mengembangkan sikap, sehingga menimbulkan kemauan
kerjasama dengan teman-teman pegawai dan pimpinan.

d. Mempersigpkan pegawai/ karyawan untuk mendapatkan promosi
jabatan.

C. Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor
dalam mengembangkan perusahaan secara efektif dan efesien. Karena dengan
penilaian prestasi pihak mangemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa
yang dapat dilakukan untuk meningkatkan keterampilan dari karyawannya
tersebut. Berikut beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli
mengenai penilaian prestasi kerja.
1. Definis Penilaian Prestasi Kerja
Menurut Cooper yang dikutip oleh Burhanuddin Yusuf dalam buku
yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan
Syariah mengungkapkan prestasi kerja sebagai berikut, “A genral term
applied to part or all the conductor activities of an organization over
period of time, often with reference to some standart such as past
projected cost, an efficiency base management responsibility, or the
like”. Artinya prestasi kerja adalah tingkat pelaksanaan tugas yang dapat
dicapai oleh seseorang, unit atau devis dengan menggunakan
kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk
mencapai tujuan organisas atau perusahaan.’® Sedangkan penilaian

prestas kerja adalah Proses yang dilakukan oleh organisasi untuk

¥ Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan

Syariah, Rgjawali Pers, Jakarta 2015, him. 203.
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melakukan penilaian atas kinerja yang telah dilaksanakan baik oleh
karyawan maupun manajemen.?

Menurut Hall yang dikutip oleh Burhanuddin Yusuf menyatakan,
penilaian prestasi kerja merupakan proses berkelanjutan dalam menilai
kualitas kerja pegawai dan usaha untuk memperbaiki unjuk kerja
pegawa dalam organisasi. Meaui itu, manger dan organisas dapat
mengetahui apakah pekerjaan tersebut sudah sesuai atau belum dengan
uraian pekerjaan yang telah disusun sebelumnya.®*

Sedangkan menurut Bambang Wahyudi yang dikutip oleh Khaerul
Umam dalam buku yang berjudul Perilaku Organisasi, penilaian prestasi
kerjaadalah Suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis
tentang prestas kerja (jabatan) seorang karyawan, termasuk potensi
pengembangannya.®

Daam perspektif islam, Penilaian prestasi kerja syariah pada
prinsipnya adalah merencanakan, memantau, serta mengevaluas
kompetens syariah para karyawan. Kompetens syariah perlu dievaluasi
dan dikembangkan karena sejalan dengan tujuan perusahaan yaitu bisnis
dan mardhotillah.”®

Didalam Al-Qur’an sendiri Allah telah menyuruh Kkita untuk
melakukan penilaian kinerja diri, maupun kinerja dari orang lain sebagai
pekerja. Hal tersebut terdapat dalam Al-Qur’an surat At-Taubah ayat
105, sebagai berikut:

P
' PP B L O A e P R IR R PR
Al To935wy Oseselly sd gl Al (g7 Tshast S5
R L AT I R SRS c AR
@d}wﬁfl—wﬁ&:@ fv\'_u,:J\j;},\c;Jl,ftl'_c
Artinya : “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-

orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang gaib

2% 1bid, him. 204.

! bid, him. 210.

2 K haerul Umam, Perilaku Organisasi, CV Pustaka Setia, Bandung, 2012, him. 191.

% Abu Fahmi, Agus Siswanto dkk, HRD SYARIAH Teori dan Implementasi Manajemen
Sumber Daya Manusia Berbasis Syariah, PT Gramedia Pustaka Utama, Jakarta, 2014, him. 183.
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dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang
telah kamu kerjakan.” (Qs. At-Taubah ayat 105).%*
Selain itu, Evaluas kerja (performance apprasial) pada dasarnya

merupakan salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu
organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau
program penilaian prestas kerja berarti organisasi telah menfaatkan
secara baik atas SDM yang ada dalam organisasi.?
2. Pengukuran Dalam Penilaian Prestas Kerja
Untuk dapat mengevaluas karyawan secara objektif dan akurat,
seorang penyelia harus mampu memgukur tingkat prestasi kerja mereka.

Penilaian prestasi kerja yang menujukkan pada presepsi pencapaian hasil

oleh pegawa dalamn melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang

dibebankan. Menurut Mangkunegara yang dikutip dalam jurna prapto
pujianto Penilaian prestasi kerja pegawai dapat diketahui dari:®

a Hasll Kerja, berhubungan dengan ketepatan waktu dalam
menyelesailkan tugas pekerjaan dan kemampuan pegawai dalam
mencapal target yang telah dibebankan.

b. Sikap, merupakan sikap yang ada pada pegawai yang menujukkan
seberapa jauh sikap mereka terhadap sesama rekan kerja maupun
terhadap atasan.

c. Displin waktu dan Absensi, berhubungan dengan tingkat ketepatan
waktu hadir ditempat kerja serta pemberian waktu libur.

d. Pengetahuan pekerjaan, berhubungan dengan kemampuan yang
dimiliki pegawa dalam memecahkan masalah yang ada dalam
perusahaan serta pemberian tugas tambahan dalam pekerjaan yang

diberikan oleh atasan.

* Surat At Taubah ayat 105, Al-Qur’an dan Terjemahan, Departemen Agama RI,
Diponegoro, Bandung, 2001, him. 162.

% Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah, Opcit, him. 224.

% Prapto Pujianto, Pengaruh penilaian Prestasi Kerja Karyawan terhadap Promosi
Jabatan Pada PT. Aswab Techno Indonesia, Economicus Jurnal [Imiah, Vol.6, No. 2 September
2013, him. 6.
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3. Teknik-Teknik Dalam Penilaian Prestasi Kerja
Sebagian besar metode evaluasi prestasi bertujuan meminimalkan
resiko dan permasalahan yang terjadi pada organisasi, khususnya
pengaturan sumber daya manusia. Berikut ini adalah beberapa metode
yang dapat dipertimbangkan organisas untuk melakukan evaluas
prestasi bagi karyawan, menurut Ike Kusdiyah Rachmawati:*’
a. Rating Scale
Penilaian prestas didasarkan pada suatu skala dari sangat baik,
baik, cukup, kurang bak, dan jelek. Bentuk ini sangat umum
dipakal oleh organisasi dan dilakukan secara subyektif.
b. Checklist
Penilaian yang didasarkan pada standar unjuk kerja yang sudah
dideskripsikan terlebih dahulu, kemudian penila memeriksa
apakah karyawan sudah mengerjakannya.
c. Ciritical Incident Technique
Critical incident technique adalah penilaian yang didasarkan pada
perilaku khusus yang dilakukan ditempat kerja, baik perilaku yang
baik maupun perilaku yang tidak baik.
d. SkalaPenilaian Berjangkarkan Perilaku
Penilaian yang dilakukan dengan membuat spesifikasi unjuk kerja
dengan elemen-elemen tertentu.
e. Pengamatan dan Tes Unjuk Kerja.
Pengamatan dan tes unjuk kerja adalah penilaian yang dilakukan
melalui tes lapangan.
f. Metode Perbandingan Kelompok
Metode ini dilakukan dengan membandingkan seorang pegawai

dengan rekan kerjanya, yang dilakukan oleh atasan.

# |ke Kusdiyah Rachmawati, Manajemen Sumber Daya Manusia, Andi Offset,
Y ogyakarta, 2008, him. 127-132.
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g. Penilaian Diri Sendiri
Penilaian karyawan untuk dirinya sendiri dengan harapan pegawai
tersebut dapat mengidentifikasi aspek-aspek perilaku kerja yang
perlu diperbaiki dimasa yang akan datang.
h. Management By Objective (MBO)
Program mangemen yang mengikutsertakan karyawan dalam
proses pengambilan keputusan untuk menentukan tujuan-tujuan
yang dicapal.
i. Penilaian Secara Psikologis
Penilaian yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan seperti
kemampuan intelektual, motivas dan lain-lain yang bersifat
psikologis.
J. Assesment Centre
Pusat penilaian yang dilakukan melalui serangkaian teknik
penilaian dan dilakukan oleh sgjumlah penilai untuk mengetahui
potensi seseorang dalam melakukan tanggung jawab yang lebih
besar.
4. Hambatan dalam Penilaian Prestasi Kerja
Evaluasi dilakukan dengan adil diharapkan dapat meningkatkan
produktivitas karyawan. Karyawan yang tidak berprestasi baik akan
memperoleh umpan baik dan diharapkan akan meningkatkan
prestasinya.®
Berikut beberapa faktor yang mungkin dapat menjadi hambatan
dalam penilaian prestasi yang adil, menurut T. Hani Handoko:*
a. Hallo effect
Pendapat pribadi penila tentang karyawan mempengaruhi

penilaian prestasi kerja.

% 1bid, him. 125.
% T. Hani Handoko, Manajemen Personalia Dan Sumber Daya Manusia, BPFE-
Y ogyakarta, Y ogyakarta, 2001, him. 141.
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b. Kesaahan Kecenderungan Terpusat
Banyak penilai yang tidak suka menilai para karyawan sebagai
yang efektif dan tidak efektif, dan sangat baik atau sangat jelek,
sehingga penilaian prestasi kerja cenderung dibuat rata-rata.

c. Biasterlalu lunak dan terlalu keras
Kecenderungan penila untuk terlalu mudah memberikan nilai baik
dalam evaluas prestasi kerja karyawan, sedangkan kesalahan keras
(strickness bias) karena penilai cenderung terlalu ketat dalam
evaluas mereka.

d. Prasangka pribadi
Faktor-faktor yang membentuk prasangka pribadi terhadap
seseorang atau kelompok bisa mengubah penilaian.

e. Pengaruh kesan terakhir
Kegiatan-kegiatan terakhir karyawan baik atau buruk cenderung
lebih diingat oleh penilai.

5. Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja
Pengelolaan kinerja merupakan hal yang sangat penting bagi
pengembangan karyawan. Ada beberapa tujuan diadakannya penilaian
prestasi kerjabagi para karyawan, antaralain:®

a. Tujuan Strategis, dari hasil penelitian akan dievaluasi tugas-tugas
dan kemampuan karyawan dengan tujuan strategis organisasi.

b. Tujuan Administrasi, penilaian kinerja terhadap seorang karyawan
dengan digunakan untuk pencatatan berbagai keputusan penting,
antaralain:

1) Performance improvement (perbaikan prestasi kerja)
2) Compensation Adjustment (penyesuaian kompensasi)

3) Saffing process deficiencies (kekurangan pada proses stafing)

% Wahibur Rokhman, Manajemen Sumber Daya Manusia, Nora Media Enterprise, kudus,
2011, him. 69.
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c. Tujuan pengembangan, penilaian kinerja yang dijadikan pedoman
bagi manger untuk meningkatkan kinerja seseorang karyawan
dimasa yang akan datang, antaralain:

1) Perencanaan pengembangan Karir
2) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

Penilaian prestasi kerja merupakan bagian tugas dari mangemen
sumber daya manusia yang berfungsi sebagai sarana untuk mengevaluasi
kontribusi karyawan terhadap organisasi. Penilaian ini bermanfaat bagi
karyawan maupun bagi organisasi, sebagai berikut:*

a. Bag karyawan, penilaian ini sebagai feedback (timbal balik) dari
apa yang dikerjakan selama ini bak terkait dengan prestasinya,
kelebihan, kekurangan serta pencapaian terhadap target sehingga
dapat dijadikan sebagai landasan bagi pengembangan karirnya.

b. Bagi organisasi, sebaga dasar dalam pengambilan keputusan yang
terkait dengan keputusan kompensasi, kebutuhan akan program
pelatihan dan pengembangan, promos serta dasar evaluas bagi

proses rekrutmen dan seleks.

D. Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja karyawan dalam melaksanakan tugas pada sebuah
organisasi sangatlah penting. Seseorang yang memiliki pengalaman kerja
yang lebih banyak akan mengerti yang dilakukan ketika menghadapi masalah
dalam organisasi.
1. Definisi Pengalaman Kerja
Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, pengalaman berasal dari
kata alam, mengaami yang berarti merasai (menjalani, menanggung)
suatu peristiwa. Sedangkan kata pengalaman sendiri berarti yang pernah

dialami (dijalani, dirasai, ditanggung, dsb).*

! 1bid, him. 70.
%2 Departemen Pendidikan, Kamus Besar Bahasa Indonesia Edisi ke-3,Balai Pustaka,
Jakarta, 2005, him. 26.
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Pengalaman merupakan modal utama seseorang untuk terjun dalam
bidang tertentu. Selain itu, Pengalaman merupakan faktor yang juga
berpengaruh terhadap pencapaian tujuan karena dengan pengalaman
seseorang akan berupaya untuk memperbaiki dan berusahalebih baik lagi
sebagaimana pepatah yang mengatakan ““the experience is the best
teacher” artinya pengalaman adalah guru terbaik.*

Menurut Dewey, pengalaman kerja tidak menunjuk saja pada suatu
yang sedang berlangsung didalam kehidupan batin si subjek atau sesuatu
yang diungkap secara indrawi didalam dunia luar, ataupun sesuatu yang
berada dibalik dunia, indrawi yang hanya dapat dicapai dengan akal budi
dan intuis. Pandangan Dewey mengenal pengalaman bersifat
menyeluruh dan mencakup segala hal. Pengalaman menyangkut alam
semesta, batu, tumbuh-tumbuhan, binatang, penyakit, kesehatan,
temperature, listrik, kebaktian, respect, cinta, keindahan, misteri,
singkatnya seluruh kekayaan pengalaman itu sendiri.®*

Menurut Purnamasari yang dikutip dalam jurnal Chalimatus
Sa’diyah dan Hermin Endarto, Karyawan yang mempunyai pengalaman
kerja yang lama cenderung mampu menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan. Kenyataan menunjukkan semakin lama seorang karyawan
bekerja maka, semakin banyak pengalaman kerja yang dimiliki oleh
karyawan tersebut. Sebaliknya semakin singkat masa kerja seseorang
biasanya semakin sedikit pula pengalaman yang diperolehnya.
Pengalaman kerja memberikan keahlian dan keterampilan dalam kerja,
sedangkan keterbatasan pengalaman kerja mengakibatkan tingkat
keterampilan dan keahlian yang semakin rendah.®

% sulthon, Opcit, him. 25.

3 John Dewey, Pengalaman & Pendidikan, Kepel Press, Y ogyakarta, 2002, him. 147.

% Chalimatus Sa’diyah, Hermin Endarto, Pengaruh Pengalaman Kerja, Motivasi Intrinsik
dan Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Depo Pelita PT Pelita Satria
Perkasa Sokaraja, Jurnal Bisnis dan Manajemen Vol. 1, No. 1, September 2013, him.75.
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Dengan pengalaman, seseorang akan dapat mengembangkan
kemampuannya sehingga karyawan tetap betah bekerja pada perusahaan
dengan harapan suatu waktu ia akan dipromosikan.*®

Isam mendorong umatnya untuk memilih calon pegawai
berdasarkan pengetahuan, pengalaman dan kemampuan teknis yang
dimiliki. Hal ini sesua Firman Allah pada surat Al-Qashas ayat 26,
sebagai berikut:*’

P

Gl Engital 2 38 2 inal il Lpis) CJ6
729 T
Artinya : ““Karena sesungguhnya orang yang paling baik yang kamu
ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi
dapat dipercaya”. (Qs. Al-Qashas ayat 26).
2. Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Pengalaman Kerja
Pengalaman kerja merupakan proses pembelgjaran dan pertambahan
perkembangan potensi bertingkah laku. Karyawan dapat dikatakan
memiliki pengalaman kerja jika sudah melakukan pekerjaan tersebut
berulang-ulang. Menurut Bill Foster dikutip dalam jurnal Chalimatus
Sa’diyah dan Hermin Endarto, menyatakan ada beberapa ha juga untuk
menentukan berpengalaman tidaknya seorang karyawan yang sekaligus
sebagai indikator pengalaman kerja, yaitu:*®
a. Lamawaktu atau masakerja.
Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh
seseorang dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik.
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki.
Keterampilan mencakup kemampuan untuk memahami dan

mencapai atau menjaankan suatu tugas atau pekerjaan.

% Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, PT. Bumi Aksara, Jakarta,
2009, him. 109.

%7 Ahmad 1brahim Abu Sinn, Opcit, him. 106.

% Chalimatus Sa’diyah, Hermin Endarto, Opcit, him. 78.
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c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan.
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanakan aspek-aspek
teknik peralatan dan teknik pekerjaan.

E. Promos Jabatan
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih baik,
menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang lebih
tinggi dan lain sebagainya. Promos jabatan merupakan hal yang menjadi
impian setiap karyawan, karena dengan promos jabatan karyawan
memperoleh hal-hal yang diinginkan.
1. Definisi Promosi Jabatan

Promosi adalah apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu
pekerjaan ke pekerjaan lainnya yang tanggung jawabnya lebih besar dan
tingkatannya dalam jabatan lebih tinggi dan penghasilan Iebih besar pula.
Setiap pegawa mendapat promosi karena dipandang sebagai
penghargaan atas keberhasilannya dalam berprestas kerja yang tinggi
dan menunaikan kewajibannya di dalam pekerjaan dan jabatan yang
dipangkunya sekaligus sebagal pengakuan atas kemampuan dan potens
yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi dalam suatu
organisasi.*

Promosi jabatan mempunyai arti penting bagi setiap perusahaan,
sebab dengan adanya promosi dapat menjadikan perusahaan yang stabil
dan pendekatan moral karyawan sehingga lebih terjalin dengan baik.*

Menurut M. Kadarisman, Promosi berarti perpindahan pegawai dari
suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab
yang lebih tinggi. Pada umumnya dengan promos ini, diikuti dengan
peningkatan kompensasi (ggji dan lain-lain) walaupun tidak selalu

demikian.*

* Fatah Syukur, Opcit, him. 141.

“0 Burhanuddin Y usuf, Opcit, him. 196.

“ M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rajawali Pers,
Jakarta, 2013, him.124-125.
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Jabatan adalah amanah yang diberikan untuk orang-orang yang
dirahmati Allah. Bagi para karyawan yang diberikan amanah melalui
sebuah jabatan sebaiknya melakukan amanahnya sebaik mungkin dan
bekerja sesuai dengan amanahnya. Promosi jabatan yang dilakukan
secara tepat dan amanah akan memberikan dampak positif untuk
kemajuan perusahaan. Sebagaimana firman Allah dalam surat Al-Anfal
ayat 7 sebagai berikut:

(b6 5505 a5 8 0,00 T 15,2 N 1, ol s
Artinya: Hai orang-orang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah
dan Rasul (Muhammad) dan (juga) janganlah kamu
mengkhianati amanat-amanat yang dipercayakan kepadamu,

sedang kamu mengetahuinya. (Qs. Al Anfal : 27).%

Berdasarkan beberapa pengertian diatas maka dapat dikatakan bahwa
promosi adalah berpindahnya seorang karyawan pada jabatan yang lebih
tinggi, dengan wewenang, kekuasuaan dan tanggungjawab yang lebih
besar dari sebelumnya dan biasanya diikuti dengan penambahan ggji dan
fasilitas lain sesual dengan tugas baru tersebut. Selain itu promosi jabatan
harus dilakukan secara merata agar tidak ada pihak manapun yang akan
merasa dirugikan.

2. Syarat-Syarat Penentu Promos Jabatan

Setiap organisasi atau perusahaan pada prinsipnya mempunyai dasar
yang berbeda dalam menentukan promosi jabatan. Dalam suatu promosi
jabatan harus ditetapkan berbaga persyaratan sebagai penentu dalam
pengambilan keputusan. Menurut M. Kadarisman beberapa syarat-syarat
umum penentu promosi jabatan adalah sebagai berikut:*

a. Pengalaman, dengan banyaknya pengalaman seseorang karyawan
diharapkan mempunyai kemampuan yang tinggi dan ide yang lebih
banyak.

* Surat Al Anfa ayat 27, Al-Qur'an dan Terjemahan, Departemen Agama RI,
Diponegoro, Bandung, 2001, him. 143.
“3 M. Kadarisman, Opcit, him. 143-144.
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b. Pendidikan, terdapat perusahaan yang mensyaratkan minimal
pendidikan untuk dapat dipromosikan.

c. Prestass Kerja, pada umunya setigp perusahaan selau
mencantumkan syarat untuk prestasi kinerjanya.

d. Tanggung Jawab, dibutuhkan faktor tanggung jawab yang cukup
besar dalam syarat untuk promosi jabatan.

e. Loyadlitas, dengan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan
diharapkan dapat bertanggung jawab lebih besar.

f. Kgujuran, untuk promos jabatan tertentu mungkin masalah
kejujuran merupakan syarat yang penting.

g. Kepandaian Bergaul, untuk jabatan bagian hubungan masyarakat,
persyaratan kepandaian bergaul sangat penting.

h. Inisiatif dan Kreatif, pada jabatan tertentu inisiatif dan kreatif
dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan dengan baik dan
mampu bekerja secara mandiri dengan baik tanpa bimbingan terus
menerus dari atasannya.

3. Jenis-Jenis Promos Jabatan
Menurut Malayu S.P. Hasibuan yang dikutip oleh Burhanuddin
Y usuf, terdapat 4 jenis promosi jabatan adalah sebagai berikut:*

a. Promos sementara.

Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara karena
adanya jabatan kosong yang harus diisi.

b. Promos Tetap.

Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan yang lebih
tinggi karena karyawan telah memiliki syarat untuk dipromosikan.
Sifat promosi ini adalah tetap.

c. Promosi Kecil.

Menaikkan jabatan seseorang karyawan dari jabatan yang tidak
aulit dipindahkan ke jabatan yang sulit meminta keterampilan

“4 Burhanuddin Y usuf, Opcit, him. 200.
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tertentu, tetapi tidak diserta dengan peningkatan wewenang,
tanggungjawab dan gaji.

d. Promos Kering.

Seoarang karyawan dinaikkan jabatannya yang lebih tinggi disertai
dengan peningkatan pangkat, tetapi tidak disertai kanaikan gaji.
4. Tujuan dan Manfaat Promos Jabatan
Adapun tujuan dan manfaat promos jabatan menurut Burhanuddin
Y usuf, adalah sebagai berikut:*

a. Meningkatkan semangat kerja, perusahaan mempromosikan
karyawan secara objektif fan terprogram, maka karyawan akan
terdorong untuk bekerja lebih baik lagi, sehingga semangat kerja
meningkat.

b. Untuk menjamin kestabilitas kepegawaian, dengan adanya
kestabilitas kepagawaian maka aktivitas kepegawaian tidak akan
terganggung oleh masal ah kepagawai an.

c. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan balas jasa
yang semakin besar kepada karyawan yang berprestasi kerjatinggi.

d. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan beranta
(multiplier effect) dalam perusahaa karena timbulnya lowongan
berantal.

e. Promos akan memperbaiki status karyawan dari karyawan
sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dadam masa

percobaanya.

F. Pendlitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang menjadi landasan pada penelitian ini adalah:

1. Penelitian yang dilakukan oleh Mufidah, Silvya L. Mandey, Lisbeth
Mananeke, dengan tujuan untuk mengetahui analisis tingkat pendidikan,
kompetensi dan kompensas terhadap kinerja karyawan pada PT. Asuransi
Jasaraharja Putera Manado.

*1bid, him. 201.
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Pendekatan yang digunakan dalam penelitian dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik statistik. Subjek penelitian ini
melibatkan 68 responden karyawan PT. Asuransi Jasaraharja Putera
Manado. Hasil penelitian nilai r (koefisien korelasi) sebesar 0,882 berarti
bahwa tingkat pendidikan, kompetenss dan kompensasi mempunyai
hubungan yang kuat dengan kinerja karyawan pada PT. Asurans
Jasaraharja Putera Manado sebesar 88.2%.

Adapun perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah
pembahasan pada variabel independen (X) dan variabel dependen (Y).
Pada jurna Mufidah, Silvya L. Mandey, Lisbeth Mananeke variabel
independen (X) menggunankan tingkat pendidikan, kompetensi dan
kompensasi, sedangkan penditian ini variabel independen (X)
menggunakan Faktor pendidikan, penilaian prestas kerja dan pengalaman
kerja Dan perbedaan lainya pada variabel dependen (Y) yaitu Kinerja
karyawan, sedangkan pada penelitian ini variabel dependen (Y) adalah
promosi jabatan. Objek penelitian ini KIKS BMT Bina Ummat Sejahtera
Cabang Jepara.

. Pendlitian yang dilakukan oleh Prapto Pujianto dengan tujuan untuk
mengetahui pengaruh penilaian prestas kerja karyawan terhadap promosi
jabatan pada PT. Aswab Techno Indonesia.

Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi diperoleh sebesar 74%
berarti penilaian prestasi kerja memberikan kontribusi sebebesar 74%
terhadap promos jabatan. Dengan demikian dugaan adanya pengaruh dari
penilaian prestasi kerja terhadap promos jabatan pada karyawan pada
PT.ATI. Sedlain itu variabel penilaian prestasi kerja dengan nilai t_nitung
sebesar 8,08 > t e Sebesar 2,069 maka Ho ditolak dan Ha diterima
artinya tedapat pengaruh yang signifikan antara penilaian prestasi kerja
dan promosi jabatan.

Adapun perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah terletak
pada jumlah variabel. Pada penelitian Prapto Pujianto hanya menggunakan
satu variabel penilaian prestasi kerja sebagai variabel independen dengan
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menggunakan sampel yaitu proporsionale stratisfied random sampling
dengan melibatkan 25 responden sebagai sampel dari populasi 107 orang.
Sedangkan penelitian ini menggunakan tiga variabel independen (Faktor
pendidikan, Penilaian Prestas Kerja dan Pengalaman Kerja) dengan
menggunakan sampel populas atau sensus. Selain itu, penelitian terbatas
pada karyawan KJKS BMT BinaUmmat Segjahtera Cabang Jepara.

. Penelitian yang dilakukan oleh Chalimatus Sa’diyah dan Hermin Endarto,
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh pengalaman kerja, motivasi
intrinsik dan kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan depo
pelita PT. Pelita Satria Perkasa Sokargja.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian adalah dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik statistik. Subjek penelitian ini
melibatkan seluruh karyawan yang berjumlah 164 orang.

Hasil penelitian dengan teknik analisis, Pengadaman kerja, motivasi
intrinsic dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hal ini ditunjukkan dengan nilai F hitung> F tabel, yaitu 18,059
> 2,70 serta dengan nilai signifikan sebesar 0,000 kurang dari 0,05
menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara pengalaman kerja dan
motivas instrinsik terhadap kepuasan kerja secara simultan.

Adapun perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah
pembahasan pada variabel independen (X) dan variabel dependen (Y).
Pada jurnal Chalimatus Sa’diyah dan Hermin Endarto variabel independen
(X) yaitu pengalaman kerja, motivasi intrinsik dan kepuasan kerja
karyawan dengan menggunakan sampel yaitu purposve sampling yang
melibatkan 164 orang. Sedangkan pada penelitian ini varaibel independen
adalah Faktor pendidikan, penilaian prestas kerja dan Pengalaman kerja.
Dan perbedaan lainnya pada penelitian ini variabel dependen (Y)
menggunakan promosi jabatan bukan kepuasan kerja. Objek penelitian ini
KJKS BMT Bina Ummat Seahtera Cabang Jepara dengan menggunakan

sampel populasi atau sensus.
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4. Penelitian yang dilakukan oleh Trisofia Junita Mamangkey, Altje Tumbel
dan Yantje Uhing, dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh Pelatihan,
Pengalaman dan Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bangun Wenang Beverages Company Manado.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian adalah dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik statistik. Subjek penelitian ini
melibatkan 50 responden. Hasil penelitian menunjukkan Pelatihan,
pengalaman dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh
terhadap kinerja pegawal di kinerja karyawan pada PT. Bangun Wenang
Beverages Company Manado dengan menghasilkan kontribusi sebesar
37,5%.

Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini terletak pada variabel
independen (X), dimana pada penelitian Trisofia Junita Mamangkey, Altje
Tumbel dan Yantje Uhing menggunakan Pelatihan, pengalaman dan
lingkungan kerja, sedangkan penelitian ini menggunakan Faktor
pendidikan, penilaian prestasi kerja, dan pengalaman kerja sebagai
variabel independen. Selain itu pada variabel dependen penelitian ini
menggunakan promosi jabatan sebagai variabel dependen (Y). Objek
penelitian ini KIKS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.

5. Pendlitian yang dilakukan oleh Ida Ayu Nithya Medhiantari dan Made
Yuniari, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh Prestasi kerja dan
Pengadlaman Kerja terhadap promos jabatan pada PT. Bank Rakyat
Indonesia (PERSERQO) TBK. Cabang Gajah Mada Denpasar.

Hasil penelitian menunjukkan, prestasi kerja dan pengalaman kerja
berpengaruh signifikan secara parsia dan simultan terhadap promosi
jabatan. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa tyiiung Sebesar
4,847 >2,021 maka Ho ditolak. Jadi pengalaman kerja secara parsia
berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan.

Adapun perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini adalah terletak
pada jumlah variabel. Pada penelitian Ida Ayu Nithya Medhiantari dan

Made Yuniari hanya menggunakan dua variabel prestas kerja dan
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pengalaman kerja sebagal variabel independen, sedangkan penelitian ini
menggunakan tiga variabel independen (Faktor pendidikan, Penilaian
Prestasi Kerja dan Pengalaman Kerja) dengan menggunakan sampel
populas atau sensus. Selain itu, penelitian terbatas pada lembaga

keuangan atau BMT.

G. Kerangka Berfikir
Untuk lebih memperjelas tentang arah dan tujuan dari penelitian secara
utuh, perlu diuraikan suatu konsep berfikir dalam penelitian ini sehingga
peneliti dapat menguraikan gambaran tentang pengaruh faktor pendidikan,
penilaian prestasi kerja dan pengalaman kerja sebagai variabel independen
sedangkan promos jabatan sebagal variabel dependen. Maka pendlitian
menggambarkan kerangka pemikir sebagal berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran Pendlitian

Faktor Pendidikan

H1
Penilaian .Prestasi Ho Promosi Jabatan
Kerja
H3

Pengalaman Kerja

H. Hipotesis Pendlitian
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimanarumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk
kalimat. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.*

6 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, Alfabeta, Bandung, 2013,
him. 64
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Berdasarkan kerangka teori di atas, maka hipotesis penelitian dirumuskan
sebagai berikut:

1. Pengaruh Faktor Pendidikan terhadap Promosi Jabatan
M. Kadarisman menyatakan, terdapat juga organisas yang
mensyaratkan minimal pendidikan untuk dapat dipromosikan pada
jabatan tertentu, alasanya bahwa dengan pendidikan yang lebih tinggi,
dapat diharapkan pemikiran yang lebih baik.*” Berdasarkan teori
tersebut, maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

Faktor Pendidikan Promosi Jabatan

H1l

»
P

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Faktor Pendidikan
terhadap Promosi Jabatan pada KIKS BMT Bina Ummat Sejahtera
(BUS) Cabang Jepara.

Ha : Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Faktor
Pendidikan terhadap Promos jabatan pada KJKS BMT Bina
Ummat Segjahtera (BUS) Cabang Jepara.

2. Pengaruh antara Penilaian Prestas Kerjaterhadap Promos Jabatan
Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Prapto Pujianto yang berjudul
“Pengaruh penilaian prestas kerja karyawan terhadap promosi jabatan
pada PT. Aswab Techno Indonesia”. Menunjukkan bahwa variabel
penilaian prestasi kerja dengan nilai t_niwung SEbesar 8,08 > t e SEbesar
2,069 maka Ho ditolak dan Ha diterima artinya tedapat pengaruh yang
signifikan antara penilaian prestasi kerja dan promos jabatan.*®
Berdasarkan penelitian ini, maka peneliti menggukan hipotesis sebagai
berikut:

4" M. Kadarisman, Opcit, him. 143-144.

*® Prapto Pujianto, Pengaruh Penilaian Prestas Kerja Karyawan Terhadap Promosi
Jabatan Pada PT.Aswab Techno Indonesi, Economicus Jurnal Ilmiah — Puspa Pertiwi | SSN:2085-
8205 Volume 6 No.2, September 2013, hal. 10.
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Penilaian Prestasi H2 Promosi Jabatan
Kerja

A 4

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Penilaian Prestasi
Kerja terhadap Promos Jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat
Sgjahtera (BUS) Cabang Jepara.

Ha : Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Penilaian
Prestasi Kerja terhadap Promos jabatan pada KJKS BMT Bina
Ummat Sejahtera (BUS) Cabang Jepara.

3. Pengaruh Pengalaman Kerjaterhadap Promosi Jabatan

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Ida Ayu Nithya Medhiantari dan

Made Yuniari, yang berjudul “Pengaruh Prestasi kerja dan Pengalaman

Kerja terhadap promos jabatan pada PT. Bank Rakyat Indonesia

(PERSERO) TBK. Cabang Gajah Mada Denpasar”. Menunjukkan

bahwa bahwa variabel pengalaman kerja dengan thiwung Sebesar 4,847 >

2,021 maka Ho ditolak. Jadi pengalaman kerja secara parsia

berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan.*® Berdasarkan

penelitian ini, maka peneliti mengajukan hipotesis sebagai berikut:

Pengalaman Kerja H3 Promosi Jabatan

\ 4

Ho, : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara Pengalaman Kerja
terhadap Promosi Jabatan pada KJIKS BMT Bina Ummat Sejahtera
(BUS) Cabang Jepara.

Ha : Diduga terdapat pengaruh yang signifikan antara Pengalaman
Kerja terhadap Promos jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat
Sejahtera (BUS) Cabang Jepara.

* |da Ayu Nithya Medhiantari dan Made Yuniari, Pengaruh Prestasi kerja dan
pengalaman kerja terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) TBK.
Cabang Gajah Mada Denpasar, him. 2045.
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METODE PENELITIAN

. Jenisdan Pendekatan Pendlitian

Untuk mendapatkan data-data yang diperlukan serta dapat
dipertanggungjawabkan dalam penyusunan skripsi. Peneliti menggunakan
jenis penelitian field research yaitu pengumpulan data dan informasi yang
bersumber dari lapangan. Dalam penelitian ini yang akan diamati adalah
pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja, dan Pengalaman Kerja
terhadap Promosi Jabatan pada KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUYS)
Cabang Jepara.

Sedangkan pendekatan pada penelitian ini berjenis kuantitatif yaitu
penelitian yang menekankan analisisnya pada data-data numerikal (angka)
yang diolah dengan metode statistika.? Biasanya pendlitian ini menggunakan
metode perhitungan statistik untuk memudahkan dalam menghitung data-
data dari pengaruh faktor pendidikan, penilaian prestasi kerja dan pengalaman
kerja terhadap promos jabatan pada KIJKS BMT Bina Ummat Seahtera
(BUS) Cabang Jepara.

Sumber Data Penelitian
Data adalah sekumpulan bukti atau fakta yang dikumpulkan dan
disgjikan untuk tujuan tertentu.> Sumber data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:
1. DataPrimer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subyek
penelitian dengan menggunakan alat pengukur atau pengambilan data
langsung pada sumber objek sebagai sumber informasi yang dicari.* Data

primer pada penelitian ini diperoleh dari jawaban para responden

! Hadari Nawawi dan Mini Martini, Penelitian Terapan, Gadjah Mada University Press,

Y ogyakarta, 2005, him. 24

2 Saifuddin Azwar, Metode Penelitian, Pustaka Pelajar, Y ogyakarta, 2001, him. 5
% Moh. Pabundutika, Metode Riset Bisnis, PT. Bumi Aksara, Jakarta, 2006, him. 57
* Saifudin Azwar, Opcit, him. 91
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terhadap angket (kuesioner) yang disebarkan oleh peneliti. Adapun
responden yang menjawab angket adalah karyawan di KIKS BMT Bina
Ummat Segjahtera (BUS) Cabang Jepara.
Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain, tidak
langsung diperoleh oleh peneliti dari subyek penelitiannya. Data
sekunder merupakan sumber data penelitian yang diperoleh peneliti
secara tidak langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat
pihak lain). Data sekunder biasanya berwujud data dokumentasi atau
laporan yang telah tersedia® Data sekunder dalam hal ini peneliti
melakukan dengan membaca, mempelgari buku-buku yang ada
hubungannya dengan pembahasan penelitian ini.

C. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas. objek/subjek yang

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti

untuk dipelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya® Populasi dalam
penelitian ini adalah karyawan KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS)
Cabang Jepara yang berjumlah 41 orang.

Sedangkan sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti.’

Sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh. Sampling jenuh

adalah teknik penetuan sampel bila semua anggota populasi digunakan

sebagal sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil,

kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan

kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana

semua anggota populasi dijadikan sampel .2

> |bid, him. 91.
® Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, Alfabeta, Bandung, 2013,

him. 80.

7 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek (Edisi Revisi I11),
Rineka Cipta, Jakarta, 1996, him. 117.
8 Sugiyono, Opcit, him. 85.
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D. TataVariabd Pendlitian

Variabel Penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk

apa sgja yang ditetapkan oleh pendliti untuk dipelgari sehingga diperoleh

informasi tentang hal tersebut, kemudia ditarik kesimpulannya.® Adapun yang
menjadi variabel dalam penelitian ini adalah:

1

Variabel independen sering disebut sebagai variabel bebas merupakan
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya
atau timbulnya variabel dependen (terikat).’® Dalam penelitian ini
variabel independen (X) yaitu terdiri dari X1, X2, dan X3 dengan rincian
X1 adalah Faktor Pendidikan, X2 adalah Penilaian Prestasi Kerja, dan
X3 adalah Pengalaman Kerja.

Variabel dependen sering disebut variabel terikat yang merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya
variabel bebas.'! Dalam pendlitian ini variabel dependennya (Y) adalah
Promosi Jabatan.

E. Teknik Pengumpulan Data

1

Metode Kuesioner (angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel
yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.
Kuesioner dapat berupa pertanyaan/pernyataan tertutup atau terbuka,
dapat diberikan kepada responden secara langsung atau dikirim melalui
pos, internet’?. Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah
karyawan di KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang Jepara
yang terdiri dari Cabang Pusat Jepara, Cabang Betealit, Cabang

° Ibid, him, 38.

1% bid, him, 39.
2 1bid, him, 39.
21bid, him. 142.
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Pecangaan, Cabang Kalinyamatan, Cabang welahan dan Cabang
Mayong.

Dalam metode angket/kuesioner di susun dengan skala likert (likert
scale), dimana masing-masing dibuat dengan menggunakan pilihan agar

mendapatkan data yang bersifat subyektif dan diberikan skor sebagai

berikut:

Sangat Setuju (SS) : Skor 5
Setuju (S) : Skor 4
Netral (N) : Skor 3
Tidak Setuju (TS) : Skor 2
Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1

2. Metode Observasi
Metode observasi adalah teknik pengumpulan data yang
mempunyal ciri spesifik bila dibandingkan dengan teknik lain, yaitu
wawancara dan kuesioner. Metode observas tidak terbatas pada orang,
tetapi juga obyek-obyek alam yang lain.*?
3. Dokumentasi
Metode dokumentasi adalah peneliti mencari dan mendapatkan
data-data primer dengan melalui data-data dari prasasti-prasasti, naskah-
naskah kearsipan (baik dalam bentuk barang cetakan maupun rekaman),
data gambar/foto/blue print dan lain sebagainya.'*

F. Definis Operasional
Definisi operasional adalah definisi yang memberikan arti kepada suatu
variabel menetapkan kegiatan-kegiatan atau tindakan-tindakan yang perlu
untuk mengukur variabel tersebut. Berdasarkan perumusan masalah, variabel
yang dianalisis adalah :

Blbid, him. 145,
14 supardi, Metologi Penelitian Ekonomi dan Bisnis, Ul Press, Y ogyakarta, 2005, him. 138.
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Tabel 3.1
Definisi Operasional
Variabel Definisi Dimens Indikator Skala
Faktor kegiatan untuk [1. Tingkat . Keikutsertaan dalam | Likert
Pendidikan | meningkatkan pendidikan kursus
(X1) pengetahuan  umum . Pendidikan  formal
seseorang - termasti yang  diselesaikan
didalamnya . .
peningkatan menunjang pekerjaan.
penguatan teori dan . Kesesuaian  lulusan
keterampilan dengan pekerjaan.
memutuskan terhadap . Pelatihan tugas
persoal an-persoalan
yang menyangkut
kegiatan untuk
mencapai tujuan.®
Penilaian Penilaian yang (1. Hasll kerja . Dapat menyelesaikan | Likert
prestasi menujukkan  pada tugas tepat waktu
kerja(X2) | Preseps  pencapaian . Mampu mencapai
gf{;m OIrﬁZI akggnggiiv; target yang dibebankan
tugas dan tanggung . _
jawab yang 2. Sikap . Menjaga hubungan
dibebankan. baik dengan rekan kerja
. Menjaga hubungan
baik dengan atasan
3. Displin . Datang dan pulang
waktu dan| Kkerjatepat waktu
Absens . Tidak pernah libur
tanpa alasan.
4. Pengetahuan [1. Kemampuan dalam
pekerjaan memecahkan masalah
. Pemberian tugas dalam
pekerjaan

> Sastrohadiwiryo dalam Jurnal Mufidah, Silvya L. Mandey, Lisbeth Mananeke, Analisis
Tingkat Pendidikan, Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Asurans
Jasaraharja Putera Manado, Jurnal EMBA Vol.2 No.2, 2014, him. 1342.
' Anwar Prabu Mangkunegara dalam jurnal Prapto Pujianto, Pengaruh penilaian Prestasi
Kerja Karyawan terhadap Promosi Jabatan Pada PT. Aswab Techno Indonesia, Economicus
Jurnal llmiah, Vol.6, No. 2 September 2013, him. 6.
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Pengalaman | Pengalaman kerja [1. Lama waktu/ 1. Lamawaktu/masakerja | Likert
Kerja(X3) | merupakan proses | masakerja seseorang dalam
pembelgjaran dan mel aksanakan
pertambahan pekerjaan
perkembangan potensi
bertingkah laku. [2. Tingkat . keterampilan seseorang
Karyawan dapat | keterampilan daam memahami dan
dikatakan ~ memiliki menjalankan
pengalaman kerja jika tugas/pekerjaan
sudah melakukan
pekerjaan tersebut 3. Penguasaan 1. Kemampuan seseorang
berulang-ulang™*’ terhadap dadam  menggunakan
peralatan peralatan kerja yang
pekerjaan. disediakan.
Promosi Promosi berarti 1. Pengalaman [1. Persyaratan  Promosi | Likert
Jabatan (Y) | perpindahan pegawai Jabatan memperhatikan
dari suatu jabatan ke pengalaman kerja.
jabatan lan yang
mempunyai status dan 2. Tingkat . Persyaratan  Promosi
tanggung jawab yang | Pendidikan Jabatan memperhatikan
lebih  tinggi. Pada Tingkat pendidikan
umumnya dengan
promos ini, diikuti 3. Prestasi . Persyaratan  Promosi
dengan peningkatan | Kerja Jabatan memperhatikan
kompensasi (gaji dan prestasi kerja.
lain-lain)  walaupun
tidak selalu 4. Tanggung . Persyaratan ~ Promosi
demikian.®® Jawab Jabatan memperhatikan
tanggung jawab
. Loyalitas . Persyaratan ~ Promosi

Jabatan memperhatikan
loyalitas.

Y Bill Foster dalam Jurnal Chalimatus Sa’diyah, Hermin Endarto, Pengaruh Pengalaman
Kerja, Motivas Intrinsik dan Kepuasan Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan Depo
Pelita PT Pelita Satria Perkasa Sokaraja, Jurna Bisnis dan Mangjemen Vol. 1, No. 1, September
2013, him.78.

8 M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rgjawali Pers,
Jakarta, 2013, him.124-125.
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6. Kejujuran 1. Persyaratan  Promosi
Jabatan memperhatikan
kejujuran.

7. Kepandaian |[1. Persyaratan  Promosi
Bergaul Jabatan memperhatikan
kepandaian bergaul

8. Inisiatif dan [1. Persyaratan  Promosi
kreatif Jabatan memperhatikan
inisiatif dan kreatif.

G. Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
analisis kuantitatif. Untuk mencapai tujuan penelitian yaitu menganalisis
pengaruh faktor pendidikan, penilaian prestas kerja dan pengalaman kerja
terhadap promosi jabatan. Adapun urutan analisis data yang akan dilakukan
yaitu sebagal berikut:
1. Uji Validitas dan Reliabilitas
a Uji Validitas
Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu instrumen dalam
mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas sering digunakan untuk
mengukur ketepatan suatu item dalam kuesioner atau skala. Validitas
item ditunjukkan dengan adanya korelasi atau dukungan terhadap item
total (skor total), perhitungan dilakukan dengan cara mengkorelasikan
antara skor item dengan skor item total. Dari hasil perhitungan
korelasi yang digunakan untuk mengukur tingkat validitas suatu item
dan menentukan apakah suatu item layak digunakan atau tidak.™
Dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item yang digunakan,
biasanya dilakukan uji signifikansi koefisien korelasi pada taraf
signifikansi 0,05.%° Artinya suatu item dianggap valid jika skor total
lebih besar dari 0,05.

9 Duwi Priyatno, Paham Analisa Satustik Data dengan SPSS, Mediakom, Y ogyakarta,
2010, him. 90.
“Ibid, him. 90.
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b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Dikatakan reliabel
jika jawaban seseorang terhadap kenyataan konsisten dari waktu-
kewaktu.

Untuk melakukan uji reliabilitas dapat digunakan progam SPSS
dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha. Adapun kriteria
bahwa instrument itu dikatakan reliabel, apabila nilai yang didapat
dalam proses pengujian dengan uji statistik Cronbach alpha > 0,60.
Dan jika Cronbach Alpha diketemukan angka koefisien < 0,60 maka
dikatakan tidak reliabel >

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Model regresi
yang bak seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel
independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel
tersebut tidak membentuk variabel ortogonal. Variabel ortogonal
adalah variabel bebas yang antar nilai korelasi antar sesama variabel
bebas sama dengan nol.

Untuk mendeteks ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam
model regresi adalah dengan nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel
independen manakah yang dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi
nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi. Nilai
yang umum dipakal adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai
VIF di atas 10.%

2 Masrukin, Statistik Inferensial Aplikasi Program SPSS, Media |lmu Press, Kudus, 2008,
him. 15.

2 |mam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19, Badan
Penerbit Undip, Semarang, 2011, him. 105-106.



42

b. Uji Autokoleras

Uji autokorelas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu
model regres linier ada korelas antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1
(sebelumnya). Jika terjadi korelass maka terdapat problem
autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan
sepanjang waktu berkaitan satu sama lainnya. Masalah ini timbul
karena residual (kesalahan penganggu) tidak bebas dari satu observas
ke observasi lainnya.®

Cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya
auto korelass yaitu dengan Uji Durbin-Watson (DW test).
Pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi:

Tabel 3.2

Kriteria Autokorelasi

HipotesisNol K eputusan Jika
Tidak adaautokorelasi positif | Tolak O<d<d
Tidak ada autokorelasi positif No decision d <d<du
Tidak ada korelasi negatif Tolak 4-dl<d<4
Tidak ada korelasi negatif No decision 4-dusd<4-d
Tidak ada autokorelasi, positif | Tidak ditolak | du<d<4-du
atau negative

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regres terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
homoskedastisitas.

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilihat pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di mana

Bbid., him. 110.
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sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual
(Y prediks — Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Jika pada
grafik tidak ada pola yang jelas sertatitik-titik menyebar di atas dan di
bavah sumbu O (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heter oskedastisitas dalam suatu mode! regresi.?*
d. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyal
distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas data
dapat mengetahui apakah distribus sebuah data mengikuti arah atau
mendekati distribus normal, yakni distribus data yang berbentuk
lonceng (bell Shaped). Untuk melakukan uji normalitas dapat juga
dengan melihat normal probability plot, dimana jika garis yang
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis

diagonalnya.”®

H. Teknik Analisis Data
1. Andisis Regresi Berganda
Analisis regres linier berganda dilakukan untuk mengetahui sejauhmana
variabel independen mempunya pengaruh variabel dependen. Dengan
variabel-variabel tersebut dapat disusun dalam persamaan sebagal
berikut:?®
Y= atbX;+boX+bsXste
Keterangan :

Y : Promos Jabatan

a : konstanta

b, : koefisien regres

X1 : Faktor Pendidikan

Xz : Penilaian Prestasi Kerja

Ibid, him. 139.
% Masrukin, Opcit, him. 61.
% sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, Alfabeta, Bandung, 2012, him. 277.
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X3 : Pengalaman Kerja
e .egor
2. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R®) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nila R? yang kecil
berarti kemampuan kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang
mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir
semua informas yang dibutuhkan untuk memprediks varias variabel
dependen.?’
3. Uji-t (parsia)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel
independen (X) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen (Y).
Langkah — langkah pengujian :?
a. Menentukan hipotesis:

Ho : Secara parsia tidak ada pengaruh antara variabel independen

dengan variabel dependen.
Ha: Secaraparsia ada pengaruh antara variabel independen dengan
variabel dependen.

b. Menentukan tingkat signifikansi

Tingkat signifikansi menggunakan 0,05 (a = 5%)
c. Kriteriapengujian:

- Hoditerimajika—-t tabel <t hitung <t table

- Hoditolak jika—t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel

%" |mam Ghazali, OpCit, him. 97.
% Duwi Priyatno, OpCit, him. 68.



BAB IV
HASIL ANALISISDAN PEMBAHASAN

A. Deskrips Objek Penelitian
1. Sgarah Berdirinya KJKSBMT BinaUmmat Segahtera

Pembangunan Nasional bagi bangsa Indoneia bertujuan menciptakan
kesgahteraan lahir batin bagi warga negara Indonesia, salah satu usaha
tersebut beruparealisasi gerakan ekonomi rakyat dalam wujud koperasi.

Koperasi, baik sebagai gerakan ekonomi rakyat maupun badan usaha
berperan serta untuk mewujudkan masyarakat adil dan makmur
berdasarkan pacasila dan UUD 1945 dalam tata perekonomian nasional
yang disusun sebagai usaha bersama berdasar atas azaz kekeluargaan dan
demokrasi ekonomi.

Koperasi Jasa Keuangan Syari’ah (KJKS) BMT Bina Ummat
Sgiahtera berdiri, bermula dari sebuah keprihatinan menatap realitas
perekonomian masyarakat lapis bawah yang tidak kondusif dalam
mengantisipas perubahan masyarakat global.

Tahun 1996 lkatan Cedekiawan Muslim Indonesia (ICMI) Orsat
Rembang berusaha menggerakkan organisasi dengan mendirikan sebuah
lembaga keuangan alternatif berupa usaha ssmpan pinjam yang dimotori
gerakan Kelompok Swadaya Masyarakat (KSM), karena perkembangan
lembaga ini mendapatkan tanggapan yang baik dari masyarakat, maka
pada tahun 1998 berubah menjadi Koperas Serba Usaha (KSU), pada
tahun 2002 berubah menjadi Koperasi Simpan Pinjam Syari’ah (KSPS)
BMT Bina Ummat Sejahtera sampai akhirnya pada tahun 2006 berubah
menjadi Koperasi Jasa Keuangan Syari’ah (KJKS).

Sebagaimana menjadi motto KJKS Bina Ummat Sejahtera yaitu
sebagai “Wahana Kebangkitan Ekonomi Ummat, Dari Ummat Untuk

! Dokumentasi KIJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Lasem Kabupaten Rembang, dikutip
tanggal 10 Maret 2016.
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Ummat Sgahetra Semua. Bukanlah mudah dalam mewujudkanya, maka

sangatlah penting dalam menumbuhkan dan mengembangkan potensi

ekonomi rakyat serta daam mewujudkan demokrasi ekonomi yang

mempunyai ciri-ciri  demokratif, keterbukaan, kekeluargaan, menjadi

keniscayaan untuk dilaksanakan, maka Koperasi Jasa Keuangan Syari’ah
(KIJKS) BMT Bina Ummat Segjahtera selalu berusaha menangkap sinyal -
sinyal gerakan ekonomi masyarakat kecil menjadi gerakan jamaah yang

bersama mewujudka cita-cita kesg ahteraan bersama.

Vis dan Mist KIKSBMT Bina Ummat Sejahtera

a Vis

Menjadi lembaga keuangan syari’ah terdepan dalam pendampingan

usahakecil yang mandiri.
b. Mis

1)

2)

3)

4)

Membangun lembaga jasa keuangan syari’ah yang mampu
memberdayakan jaringan ekonomi mikro syari’ah, sehingga
menjadikan ummat yang mandiri.

Menjadikan lembaga jasa keuangan syari’ah yang tumbuh dan
berkembang melalui kemitraan yang sinergi dengan lembaga
syari’ah lain, sehingga mampu membangun tatanan ekonomi yang
penuh kesetaraan dan keadilan.

Mengutamakan mobilisasi pendanaan atas dasar ta’awun dari
golongan aghniya, untuk disalurkan ke pembiayaan ekonomi kecil
dan menengah serta mendorong terwujudnya mangemen zakat,
infaq dan shodagoh, guna mempercepat proses menyeahterakan
ummat, sehingga terbebas dari dominasi ekonomi ribawi.
Mengupayakan peningkatan permodalan sendiri, melalui
penyertaan modal dari para pendiri, anggota, pengelola dan
segenap potensi ummat, sehingga menjadi lembaga jasa keuangan

mikro syari’ah yang sehat dan tangguh.
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5) Mewujudkan lembaga yang mampu  memberdayakan,
membebaskan dan membangun keadilan ekonomi ummat,

sehingga menghantarkan ummat Islam sebagai khoero ummat.
3. BudayaKerjaKJKSBMT Bina Ummat Sejahtera

KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera sebagal lembaga jasa keuangan
syari’ah menetapkan budaya kerja dengan prinsip-prinsip syari’ah yang
mengacu pada sikap akhlagul karimah dan kerahmatan. Sikap tersebut
terinspirasi dengan empat sifat Rasulullah yang disingkat SAFT:

a. Shidiq
Menjaga integritas pribadi yang bercirikan ketulusan niat, kebersihan
hati, kegjernihan berfikir, berkata benar, bersikap terpuji dan mampu
menjadi teladan.

b. Amanah
Menjadi terpercaya, peka, objektif dan sikap disiplin serta penuh
tanggungjawab.

c. Fathonah
Profesionalisme dengan penuh inovasi, cerdas, terampil dengan
semangat belgjar dan berlatih yang berkesinambungan.

d. Tablig
Kemampuan berkomunikasi atas dasar transparansi, pendampingan

dan pemberdayaan yang penuh keadilan.?
4. Prinsip Kerja KJKSBMT BinaUmmat Sejahtera

a. Pemberdayaan
KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera adalah lembaga keuangan
syariah yang seldu mentransfer ilmu kewirausahaan lewat
pendampingan mangemen, pengembangan sumberdaya insani dan

teknologi tepat guna, kerjasama bidang finansial dan pemasaran,

2 Dokumentasi KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Lasem Kabupaten Rembang, dikutip
tanggal 10 Maret 2016.
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sehingga mampu memberdayakan wirausaha-wirausaha baru yang siap
menghadapi persaingan dan perubahan pasar.
b. Keadilan
Sebaga intermediary institution, KIKS BMT Bina Ummat
Sgahtera menerapkan azas kesepakatan, keadilan, kesetaraan dan
kemitraan, baik antara lembaga dan anggota maupun antar sesama
anggota dalam menerapkan bagi hasil usaha.
c. Pembebasan
Sebagai lembaga keuangan syariah, KJKS BMT Bina Ummat
Sgjahtera yang berasaskan akhlaqul karimah dan kerahmatan, melaui
produk-produknya, insya Allah akan mampu membebaskan ummat
dari penjgahan ekonomi, sehingga menjadi pelaku ekonomi yang
mandiri dan siap menjadi tuan rumah di negeri sendiri.
5. Struktur Organisass KIKSBMT Bina Umat Sejahtera Cabang Jepara
Adapun susunan pengurus KJKS BMT Bina Ummat Segahtera Pusat
Lasem Rembang adal ah sebagai berikuit:

Ketua : H. Abdullah Y azid

Wakil Ketua : H. Moh. Anshori, S.Pd
Sekretaris : H. Jumanto PS, S.Pd., M.M
Wakil Sekretaris : Imam Prayoga

Bendahara : Hj. Maryam Cholil

Dewan Syariah 1. H. Mahmudi, S.Ag., M.SI

2. H. Taufiqurrohman, BA
Sedangkan struktur pengelola yang ada di KJKS BMT Bina Ummat
Sejahtera Cabang Jepara, adalah sebagai berikut:*

® Dokumentasi KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Lasem Kabupaten Rembang, dikutip
tanggal 10 Maret 2016.

* Dokumentasi KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Lasem Kabupaten Rembang, dikutip
tanggal 10 Maret 2016.



Tabel 4.1

Struktur Organisas
KJKSBMT BinaUmmat Segjahtera Cabang Jepara
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MANAGER AREA JEPARA Hudi Fauzul Adhim
JEPARA Jumlah Pengelola8 | Manager
|swanto
PECANGAAN Jumlah Pengelola8 | Manager
Nur Cholis
WELAHAN Jumlah Pengelola5 | Manager
Agus Mulyanto
MAYONG Jumlah Pengelola7 | Manager
Muhammad Sunardi
KALINYAMATAN Jumlah Pengelola8 | Manager
Antanu Marisan

BATEALIT

Jumlah Pengelola 5

Manager

Waruh Setiawan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

B. Deskrips Responden

Karakteristik responden perlu disgjikan dalam penelitian ini guna untuk

menggambarkan keadaan atau kondis responden yang dapat memberikan

informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil penelitian. Penyajian data

deskriptif penelitian ini bertujuan agar dapat dilihat profil dari data penelitian

tersebut dan hubungan antar variabel yang digunakan dalam penedlitian.

Daam hal ini peneliti membagi karakteristik responden menjadi 4 jenis,

yaitu:

1. JenisKelamin Responden

Adapun data mengenai jenis kelamin responden karyawan KJKS
BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara adalah sebagai berikut :
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Tabd 4.2
Deskripsi Jenis Kelamin Responden
No. JenisKelamin Jumlah Prosentase (%)
1 Laki-laki 16 39%
2. Perempuan 25 61%
Jumlah 41 100 %

Sumber : data primer yang diolah, 2016

Berdasarkan keterangan pada tabel 4.2 di atas, dapat diketahui
tentang jenis kelamin responden karyawvan KJKS BMT BUS Cabang
Jepara yang diambil sebagai responden, yang menunjukkan bahwa
mayoritas responden adalah perempuan, yaitu sebanyak 25 orang atau
61%, sedangkan sisanya adalah responden laki-laki sebanyak 16 orang
atau 39%.
. Usia Responden

Adapun data mengenai usia responden karyawan KJKS BMT Bina
Ummat Sejahtera Cabang Jepara adalah sebagai berikut :

Tabel 4.3
Deskripsi Usia Responden

No. Usia Jumlah Prosentase (%)
1 17-21 tahun 7 17,1%
2. 22-26 tahun 14 34,1%
3. 27-31 tahun 14 34,1%
4. 32-36 tahun 6 14,6%
Jumlah 41 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan keterangan pada tabel 4.3 di atas, dapat dijelaskan
bahwa mayoritas responden berusia 22-26 tahun sebanyak 14 orang atau
34,1% dan 27-31 tahun juga sebanyak 14 orang atau 34,1%, sedangkan
yang berusia 17-21 tahun sebanyak 7 orang atau 17,1%, yang berusia 32-
36 tahun sebanyak 6 orang ataul4d,6. Hal ini dikarenakan usia produktif
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dalam bekerja di BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara ini adalah
usia 22-31 tahun.
. Pendidikan Responden

Pendidikan terakhir yang ditempuh oleh responden karyawan KIJKS
BMT Bina Ummat Segahtera Cabang Jepara dalam penelitian ini bisa
dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Pendidikan Responden
No. Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase (%)
1. SMA /sedergjat 13 31,7%
24 Diploma 10 24,4%
5 Sarjana 18 43,9%
Jumlah 41 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Dari data tabel 4.4 terlihat bahwa mayoritas pendidikan terakhir
responden yaitu lulus sarjana/universitas sebanyak 18 orang dengan
prosentase 43,9%, responden dengan pendidikan terakhir lulus
SMA/sedergat sebanyak 13 orang atau 31,7%, dan responden yang lulus
diploma sebanyak 10 orang atau 24,4%. Ratarata pendidikan para
karyawan di BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara terbilang tinggi,
dikarenakan kebanyakan karyawan yang bekerja di BMT Bina Ummat
Sgjahtera Cabang Jepara berpendidikan lulusan sarjana/universitas,
sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja dan menunjang dalam
pekerjaan secara profesional.
. MasaKerja Responden

Adapun data mengenai masa kerja responden karyawan KJKS BMT
Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara adalah sebagai berikut :
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Tabel 4.5
Deskripsi Masa Kerja Responden

No. Pendidikan Terakhir Jumlah Prosentase (%)

1. 0 tahun — 5 tahun 26 63,4%

2. 6 tahun — 10 tahun 15 36,6%
Jumlah 41 100%

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Dari datatabel 4.5, lama masa kerja responden paling banyak adalah
sekitar 0-5 tahun yaitu sebanyak 26 orang dengan prosentase 63,4% dari
total responden. Karena dari beberapa cabang BMT Bina Ummat Sejahtera
yang ada di Jepara sendiri ada beberapa cabang yang baru didirikan,
sehingga banyak dari karyawan yang bekerja di BMT ini kurang 5 dari
tahun.

C. Deskrips Data Penelitian

Dari hasil masing-masing jawaban responden tentang Faktor Pendidikan,

Penilaian Prestasi Kerja, dan Pengalaman Kerja terhadap Promos Jabatan
adalah sebagal berikut :

Tabel 4.6

Hasil dari Jawaban Kuesioner Responden

Variabel | Item | Total % Total % Total % Total | % | Total %
SS S N TS STS
Faktor

Pedidikan P1 18 43,9 20 48,8 2 4.9 1 24 0 0
(X4) P2 | 16 | 3,0 | 21 | 512 | 3 | 73 1 |24 0 0
Penilaan | pPL | 26 | 634 | 15 | 36,6 0 0 0 0 0 0
Prestasi P2 | 23 | 561 | 17 | 415 | © 0 1 [ 24| 0 0
. P3 | 19 | 463 | 20 | 488 | 2 4,9 0 0 0 0

Kerja(X2)
P4 | 22 | 537 | 18 | 439 | 1 2,4 0 0 0 0
P5 | 25 | 61,0 | 15 | 366 | 1 2,4 0 0 0 0
P6 | 18 | 439 | 19 | 463 | 4 9,8 0 0 0 0
P7 | 20 | 488 | 20 | 488 | 1 2,4 0 0 0 0
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Pengaaman | p1 | 21 | 51,2 | 17 | 415 2 4,9 1 24 | O 0
Kerja(Xs) | P2 | 23 | 561 | 17 | 415 1 2,4 0 0 0 0
P3 | 21 | 51,2 | 16 | 39,0 4 9,8 0 0 0 0
Promos PL | 19 | 463 | 20 | 488 2 4,9 0 0 0 0
Jabatan (Y) 22 | 537 | 17 | 415 2 4,9 0 0 0 0
P3 | 23 | 561 | 16 | 39,0 2 4,9 0 0 0 0
P4 | 21 | 51,2 | 17 | 415 2 4,9 1 24 | O 0
P5 | 22 | 537 | 17 | 415 1 2,4 1 24 | O 0
P6 | 20 | 488 | 18 | 439 2 4,9 1 24 | O 0

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

1. Variabel Faktor Pendidikan (X1)

2.

Berdasarkan data diatas dapat dipahami bahwa: item (1) responden
yang menjawab sangat setuju 18, setuju 20, netral 2, tidak setuju 1, dan
sangat tidak setuju 0, bahwa menurut responden pendidikan yang
diselesailkan menunjang pekerjaan. Item (2) responden yang menjawab
sangat setuju 16, setuju 21, netral 3, tidak setuju 1, dan sangat tidak
setuju O, bahwa menurut responden kesesuain pendidikan dengan bidang
tugas pekerjaan.

Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X2)

Berdasarkan data diatas dapat dipahami bahwa: item (1) responden
yang menjawab sangat setuju 26, setuju 15, netral 0, tidak setuju O, dan
sangat tidak setuju 0, bahwa responden mampu menyel esaikan pekerjaan
tepat waktu. Item (2) responden yang menjawab sangat setuju 23, setuju
17, netral 0O, tidak setuju 1, dan sangat tidak setuju O, bahwa responden
mempunyai hubungan baik dengan sesama karyawan. Item (3) responden
yang menjawab sangat setuju 19, setuju 20, netral 2, tidak setuju O, dan
sangat tidak setuju O, bahwa mempunyai hubungan baik dengan atasan.
Item (4) responden yang menjawab sangat setuju 22, setuju 18, netra 1,
tidak setuju O, dan sangat tidak setuju O, bahwa responden datang dan
pulang kerja tepat waktu. item (5) responden yang menjawab sangat
setuju 25, setuju 15, netral 1, tidak setuju O, dan sangat tidak setuju O,
bahwa responden tidak pernah libur tanpa alasan. Item (6) responden
yang menjawab sangat setuju 18, setuju 19, netral 4, tidak setuju 0, dan
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sangat tidak setuju O, bahwa responden mampu memecahkan masalah
dengan tepat. Item (7) responden yang menjawab sangat setuju 20, setuju
20, netral 1, tidak setuju 0, dan sangat tidak setuju O, bahwa responden
dapat menyel esaikan tugas tambahan dengan baik.

. Variabel Pengalaman Kerja (X3)

Berdasarkan data diatas dapat dipahami bahwa: item (1) responden
yang menjawab sangat setuju 21, setuju 17, netral 2, tidak setuju 1, dan
sangat tidak setuju 0, bahwa responden bekerja kurang dari 10 Tahun.
Item (2) responden yang menjawab sangat setuju 23, setuju 17, netral 1,
tidak setuju O, dan sangat tidak setuju O, bahwa pengetahuan dan
keterampilan responden membantu dalam pekerjaan. Item (3) responden
yang menjawab sangat setuju 21, setuju 16, netral 4, tidak setuju 0,dan
sangat tidak setuju 0, bahwa responden menguasai peraatan kerja dengan
baik.

. Variabel Promosi Jabatan (Y)

Berdasarkan data diatas dapat dipahami bahwa: item (1) responden
yang menjawab sangat setuju 19, setuju 20, netral 2, tidak setuju O, dan
sangat tidak setuju O, bahwa pengalaman kerja berpengaruh terhadap
promos jabatan. Item (2) responden yang menjawab sangat setuju 22,
setuju 17, netral 2, tidak setuju O, dan sangat tidak setuju O, bahwa
pendidikan berpengaruh terhadap promosi jabatan. Item (3) responden
yang menjawab sangat setuju 23, setuju 16, netra 2, tidak setuju 0, dan
sangat tidak setuju O, bahwa prestasi kerja berpengaruh terhadap promosi
jabatan. item (4) responden yang menjawab sangat setuju 21, setuju 17,
netral 2, tidak setuju 1, dan sangat tidak setuju O, bahwa loyalitas
berpengaruh terhadap promos jabatan. Item (5) responden yang
menjawab sangat setuju 22, setuju 17, netral 1, tidak setuju 1, dan sangat
tidak setuju 0, bahwa kejujuran berpengaruh terhadap promosi jabatan.
Item (6) responden yang menjawab sangat setuju 20, setuju 18, netra 2,
tidak setuju 1, dan sangat tidak setuju O, bahwa inisiatif dan kreatif
berpengaruh terhadap promosi jabatan.



Uji Validitas Dan Reabilitas Instrumen

1.

Uji Validitas Instrumen

Untuk  menguji

menggunakan analisis SPSS. Berikut ini hasil pengujian validitas dan
reabilitas berdasarkan uji non responden sebanyak 30 orang. Dengan
menggunakan bantuan aat olah statistik SPSS 16. diperoleh hasil

vaiditas dan

perhitungan sebagai berikut :

reabilitas instrumen, penulis

Tabd 4.7
Hasil Uji ValiditasInstrumen
Variabel Item | Corrected | r tabel Keterangan
item-total
Correation
( r hitung)
Faktor o 0,350| 0,361| Tidak Valid
Pedidikan (X1) N 0394 0,361 vdid
0,588 0,361 Valid
P3
> 0,329| 0,361| Tidak Valid
Penilaian - 0,603 0,361 Valid
Prestasi Kerja 0,307| 0,361| Tidak Valid
(X) i
3 o 0,562 | 0,361 valid
0,773| 0,361 valid
P4
0,603 0,361 Valid
P5
0592| 0,361 Valid
P6
0562 | 0,361 valid
P7
0,773| 0,361 valid
P8
Pengalaman o1 0,544 0,361 valid
Kerja(X3) o 0574| 0,361 valid
0483| 0,361 valid

3




Promosi o1 0,535 0,361 valid
Jabatan (Y) o 0421 | 0,361 valid
0523| 0,361 Valid
P3
o1 0,283| 0,361 Tidak Valid
0,665| 0,361 vaid
P5
0,379 | 0,361 Valid
P6
- 0,202| 0,361| Tidak Vaid
0,486 | 0,361 valid
P8

Sumber : Data primer yang diolah, 2016

2. Uji Reliabilitas Instrumen
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Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Instrumen suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai yang didapat dalam
proses pengujian dengan uji statistik Cronbach alpha (a) > 0,60. Dan jika
Cronbach Alpha diketemukan angka koefisien < 0,60 maka dikatakan
tidak reliabel.> Untuk menguiji reabilitas instrumen, penulis menggunakan
analisis statistik SPSS 16. berikut ini hasil pengujian reabilitas :

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen
Variabel Real'JiFity Alpha | Keterangan

Coefficients
Faktor Pedidikan (X;) 4 Item 0,624 Reliabel
Penilaian Prestasi Kerja (X2) 8 Item 0,850 Reliabel
Pengalaman Kerja (X3) 3 Item 0,714 Reliabel
Promosi Jabatan (YY) 8 Item 0,735 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah, 2016

® Masrukin, Statistik Inferensial Aplikasi Program SPSS, Media llmu Press, Kudus, 2008,

him. 15.
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Dari tabel di atas diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki
Cronbach Alpha > 0,60 (a > 0,60), yang artinya bahwa semua variabel X1,
X2 Xz dan'Y dapat dikatakan reliabel.

E. Hasil Uji Asumsi Klasik
Berdasarkan hasil pengujian asumsi klasik dijelaskan sebagai berikut:
1. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelas antar variabel independen. Model regres
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen.®
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam mode
regres adalah dengan nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor
(VIF). Keduanya menunjukan setiap variabel bebas manakah yang
dijelaskan oleh variabel lainnya. Nilai Tolerance>0,10 atau dengan nilai

VIF<10, makatidak terjadi multikolonieritas.’

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.479 2.154 .687 .497

Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 .023 .848 1.179

Penilaian_Prestasi

. 491 .092 557 5.331 .000 .503 1.990
_Kerja
Pengalaman_Kerja 468 142 .325 3.295 .002 .565 1.771

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

® Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 19, Badan
Penerbit Undip, Semarang, 2011, hal. 105.
" 1bid, him. 105-106.
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Menurut hasil pengujian multikolinieritas yang dilakukan diketahui
bahwa nilal tolerance variabel faktor pendidikan, penilaian prestasi kerja
dan pengalaman kerja masing — masing sebesar: 0,848; 0,503; 0,565 dan
VIF masing — masing sebesar: 1,179; 1,990; 1,771. Hal ini menunjukkan
bahwatidak ada variabel bebas yang memiliki tolerance kurang dari 0,10
dan tidak ada variabel bebas yang memiliki VIF lebih besar dari 10. Jadi
dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas
dalam model regresi.

2. Uji Autokolerasi

Uji autokorelas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu
model regres linier ada korelas antara kesalahan pengganggu pada
periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya).
Jika terjadi korelas maka terdapat problem autokorelasi. Autokorelas
muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan satu
sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual (kesalahan penganggu)
tidak bebas dari satu observasi ke observasi lainnya.®

Tabel 4.10
Hasil Uji Autokorelas

Model Summaryb

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson

1 .893% 797 781 1.065 2.179

a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Faktor_Pendidikan,

Penilaian_Prestasi_Kerja

b. Dependent Variable: Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan hasil pengujian dengan menggunakan uji Durbin —
Watson atas residual persamaan regresi diperoleh angka d hitung sebesar
2,179. Untuk menguji gejala autokorelasi maka angka d hitung sebesar

8 Ibid., him. 110.
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2,179 tersebut dibandingkan dengan nilai d teoritis dalam tabel d-statistik
Durbin Watson dengan signifikansi a = 5%.

Dari tabel Durbin — Watson dengan jumlah sampel (n) sebesar 41
maka diperoleh nilai dl sebesar 1,348 dan du sebesar 1,6603. Karena
hasil pengujiannya adalah du < d <4 - du (1,6603 < 2,179 < 4 — 1,6603),
maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif untuk
tingkat signifikansi a = 5% atau dapat disimpulkan tidak terdapat
autokorelasi.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regres terjadi ketidaksamaan variance dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Untuk mendetekss ada atau tidaknya
heter oskedastisitas dapat dilihat pada grafik scatterplot sebagai berikut:

Gambar 4.1
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Grafik Scatterplot

Seatteiplct

Dependent valable: Pramaal Jobotan

Reg-a=s an Soweemized Revicua

1 o
Fayrasslsn Standardlzed Predlored valus

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016
Berdasarkan grafik scaterplot menunjukkan bahwa ada pola yang
tidak jelas, serta ada titik yang menyebar di atas dan dibawah angka O
pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi.
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4. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai
distribus normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki
distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas data dapat
mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti arah atau mendekati
distribus normal, yakni distribus data yang berbentuk lonceng (bell
Shaped). Untuk melakukan uji normalitas dapat juga dengan melihat
normal probability plot, dimana jika garis yang menggambarkan data

sesungguhnya akan mengikuti garis diagonanya.®

Gambar 4.2
Hasil Uji Normal Probability Plot

Mormal F-F Plat of Regrasslon Standardized Realdual
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Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

® Masrukin, Opcit, him. 61.



61

Gambar 4.3
Hasl Uji Normalitas

Grafik Hitogram

Hlatagram

Dapandent Warlabla: Fromaozl _Jabetan
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Sumber : Data Primer yang diolah, 2016
Pada grafik histogram menyatakan bahwa residual data telah
menunjukan kurva norma yang membentuk lonceng sempurna.
Sedangkan grafik norma P-P Plot menyatakan bahwa titik-titik
menyebar disekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti arah
garis diagonal. Dengan demikian, data yang digunakan telah memenunhi
asumsi klasik dan dapat dikatakan data tersebut normal.

F. Teknik Analisis Data

Untuk mengetahui apakah suatu data dapat dianalisa lebih lanjut diperlukan

analisis data agar hasil analisa nantinya efisien. Adapun kriteria pengujian

sebagal berikut:

1. AnalissRegres Berganda

Analisis regres linear berganda digunakan untuk menguji

sgauhmana pengaruh antara variabel independen vyaitu Faktor
Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja, dan Pengalaman Kerja terhadap
dengan variabel terikat yaitu Promosi Jabatan di KIJKS BMT Bina
Ummat Sejahtera Cabang Jepara.
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Tabel 4.10
Hasl Uji Analisis Regresi Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 1.479 2.154 .687 497
Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 .023
Penilaian_Prestasi_Kerja 491 .092 .557 5.331 .000
Pengalaman_Kerja .468 142 .325 3.295 .002

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda diperoleh koefisien
untuk variabel bebas X;= 0,407, X,= 0,491, X3=0,468 dan konstanta
sebesar 1,479 sehingga model persamaan regresi yang diperoleh adalah:

Y =a+bixi+ boxat+ baxz+e
Y =1,479 + 0,407x1 + 0,491x2 + 0,468x3 + e

Dimana:

1)

2)

Y : Promosi Jabatan
a : konstanta
b; : koefisien regres

X1 : Faktor Pendidikan

X, : Penilaian Prestasi Kerja

X3 : Pengalaman Kerja

e .eror

Nilai sebesar 1,479 merupakan konstanta, artinya tanpa ada pengaruh

dari ketiga variabel independent faktor lain, maka variabel promosi

jabatan (Y) mempunyai nilai sebesar konstanta tersebut yaitu 1,479.

Koefisien regresi Faktor pendidikan 0,407 menyatakan bahwa setiap

terjadi kenaikan Faktor pendidikan sebesar 100% akan meningkatkan

Promosi jabatan sebesar 40,7% jika variabel independen lain dianggap

konstan.
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3) Koefisien regresi Penilaian Prestasi Kerja 0,491 menyatakan bahwa
setigp terjadi kenaikan Penilaian Prestas Kerja sebesar 100% akan
meningkatkan Promosi jabatan sebesar 49,1% jika variabel
independen lain dianggap konstan.

4) Koefisien regres Pengalaman Kerja 0,468 menyatakan bahwa setiap
terjadi  peningkatan Pengalaman Kerja sebesar 100% akan
meningkatkan Promosi jabatan sebesar 46,8% jika variabel
independen lain dianggap konstan.

2. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. R® yang digunakan
adalah nilai Adjusted R Square yang merupakan R? yang telah
disesuaikan. Adjusted R Sgquare merupakan indikator untuk mengetahui

pengaruh penambahan waktu sesual variabel independen ke dalam

persamaan.
Tabd 4.12
Hasil Uji Koefisien Deter minas
Model Summaryb
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate | Durbin-Watson
1 .893% 797 .781 1.065 2.179

a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Faktor_Pendidikan,

Penilaian_Prestasi_Kerja

b. Dependent Variable: Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai koefisien determinasi
yang dinotasikan dalam angka Adjusted R Square sebesar 0,781. Ini
artinya 78,1% perubahan promosi jabatan dapat dijelaskan oleh variabel
Faktor pendidikan, Penilaian Prestas Kerja dan Pengalaman Kerja
Sisanya 21,9% dipengaruhi oleh variabel lain di luar pendlitianini.
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3. Ujit(Parsal)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel independen (X) secara parsia (individual) berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen (Y). Tabel distribus t dicari
dergjat pada dergjat kebebasan (df) n-k-1. (n) adalah jumlah sampel dan k
adalah jumlah variabel independen. Sehingga tiae diperoleh df= (41-3-1)
dengan signifikan 5% adalah 2,026. Secara lebih rinci dijelaskan dalam
tabel berikut: apabila nilai thiwung> Nilal twpe, Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, sebaliknnya apabila nilai thiwng< nilal tiae, Maka Ho diterima
dan Haditolak.

Tabel 4.13
Hasil Uji t (Parsial)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 1.479 2.154 .687 497
Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 .023
Penilaian_Prestasi_Kerja 491 .092 .557 5.331 .000
Pengalaman_Kerja .468 .142 .325 3.295 .002

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber: Data primer yang diolah, 2016

1) Pengaruh Faktor Pendidikan terhadap Promosi jabatan

Hasil pengujian statistik Faktor Pendidikan terhadap Promos
jabatan menunjukkan nilai t hitung 2,381 dengan nilai t tabel 2,026
dan nila p value (sig) 0,023 yang berada dibawah 0,05 (tingkat
signifikan). Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (2,381 >
2,026), maka Ho ditolak dan Ha diterima, jadi Faktor Pendidikan
merupakan variabel bebas yang berpengaruh secara signifikan
terhadap Promosi jabatan.




2)

3)
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Hasil penelitian ini mendukung hipotesis aternatif yang
menyatakan “terdapat pengaruh antara Faktor Pendidikan terhadap
Promosi jabatan”. Dari hasil penelitian ini memberikan bukti bahwa
daam pengambilan  keputusan Promosi  jabatan  harus
memperhatikan Pendidikan yang dimiliki seorang karyawan, dapat
yang dilihat dari pendidikan forma yang diselesakan dan
spesifikasi/ kesesuaian lulusan dengan jabatan. Karena dengan
pendidikan yang bermutu tinggi diharapkan karyawan dapat bekerja
secara profesional.

Pengaruh Penilaian Prestasi Kerjaterhadap Promos jabatan

Hasil pengujian statistik Penilaian Prestasi Kerja terhadap
Promosi jabatan menunjukkan nilai t hitung 5,331 dengan nilai t
tabel 2,026 dan nilai p value (sig) 0,000 yang berada dibawah 0,05
(tingkat signifikan). Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (5,331
> 2,026), maka Ho ditolak dan Ha diterima, jadi Penilaian Prestas
Kerja merupakan variabel bebas yang berpengaruh signifikan
terhadap Promosi jabatan.

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis aternatif yang
menyatakan “terdapat pengaruh antara Penilaian Prestas Kerja
terhadap Promosi jabatan”. Dari hasil penelitian ini memberikan
bukti bahwa dalam pengambilan keputusan Promosi jabatan harus
memperhatikan Penilaian Prestas Kerja karyawan yang dapat dilihat
dari Ketepatan waktu dalam bekerja, tugas tambahan yang
dikerjakan, absensi karyawan maupun sikap karyawan terhadap
atasan dan rekan kerja.

Pengar uh Pengalaman Kerja terhadap Promosi jabatan

Hasil pengujian statistik Pengalaman Kerja terhadap Promosi
jabatan menunjukkan nilai t hitung 3,295 dengan nilai t tabel 2,026
dan nilai p vaue (sig) 0,002 yang berada dibawah 0,05 (tingkat
signifikan). Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (3,295 >
2,026), maka Ho ditolak dan Ha diterima, jadi Pengalaman Kerja
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merupakan variabel bebas yang berpengaruh secara signifikan
terhadap Promosi jabatan.

Hasil penelitian ini mendukung hipotesis aternatif yang
menyatakan “terdapat pengaruh antara Pengalaman Kerja terhadap
Promosi jabatan”. Dari hasil pendlitian ini memberikan bukti bahwa
dadam pengambilan  keputusan Promos  jabatan  harus
memperhatikan Pengalaman Kerja karyawan yang dapat dilihat dari
Lama waktu/masa kerja, Tingkat pengetahuan dan keterampilan
yang dimiliki, dan Penguasaan terhadap perkerjaan dan peral atan.

G. Pembahasan Dan Analisis
1. Pengaruh Faktor Pendidikan terhadap Promos Jabatan di KJKS
BMT BinaUmmat Sejahtera Cabang Jepara

Pendidikan merupakan usaha atau kegiatan untuk memperoleh
pengetahuan, proses intelektual, perolehan kompetensi, bersifat |uas atau
fokus pada hal yang luas (terdapat pada lingkup sesuatu yang sedang
ditekuni atau tidak). Pendidikan dapat dilakukan dengan cara sekolah,
kuliah dan program-program yang diinstrusikan.°

Hasil pengujian statistik Faktor Pendidikan terhadap Promosi
jabatan menunjukkan nilai t hitung 2,381 dengan nilai t tabel 2,026 dan
nilai p value (sig) 0,023 yang berada dibawah 0,05 (tingkat signifikan).
Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (2,381 > 2,026), maka Ho
ditolak dan Ha diterima, jadi Faktor Pendidikan merupakan variabel
bebas yang berpengaruh secara signifikan terhadap Promosi jabatan.

Dari hasil penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa Faktor
pendidikan karyawan di KIJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang
Jepara memiliki tingkat pendidikan yang tinggi dan kesesuaian lulusan
dengan bidang tugas menjadi pertimbangan dalam pengambilan

keputusan promosi jabatan untuk pengembangan karir karyawan dimasa

19 Fatah Syukur, Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan, PT. Pustaka Rizki Putra,
Semarang, 2012, him. 88.
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yang akan datang. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori yang
dikemukakan oleh M. Kadarisman yang menyatakan bahwa terdapat juga
organisasi yang mensyaratkan minima pendidikan untuk dapat
dipromosikan pada jabatan tertentu, alasanya bahwa dengan pendidikan

yang lebih tinggi, dapat diharapkan pemikiran yang lebih baik.**

2. Pengaruh Penilaian Prestas Kerja terhadap Promos Jabatan di
KJKSBMT Bina Ummat Segjahtera Cabang Jepara

Evaluas kerja (performance apprasial) pada dasarnya merupakan
salah satu faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara
efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program penilaian
prestas kerja berarti organisasi telah menfaatkan secara baik atas SDM
yang ada dalam organisasi.*?

Hasil pengujian statistik Penilaian Prestasi Kerja terhadap Promosi
jabatan menunjukkan nilai t hitung 5,331 dengan nilai t tabel 2,026 dan
nilai p value (sig) 0,000 yang berada dibawah 0,05 (tingkat signifikan).
Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (5,331 > 2,026), maka Ho
ditolak dan Ha diterima, jadi Penilaian Prestasi K erja merupakan variabel
bebas yang berpengaruh signifikan terhadap Promosi jabatan.

Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris pertimbangan
penilaian prestasi kerja dalam mengambilan keputusan promos jabatan
dilihat dari Ketepatan waktu dalam bekerja, tugas tambahan yang
dikerjakan, absens karyawan maupun sikap karyawan terhadap atasan
dan rekan kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan oleh Prapto Pujianto yang berjudul “Pengaruh penilaian
prestasi kerja karyawan terhadap promos jabatan pada PT. Aswab

M. Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Rajawali Pers,
Jakarta, 2013, him. 143-144.

2 Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia : Konsep, Teori,
dan Pengembangan dalam Konteks Organisasi Publik, Graha Imu, Y ogyakarta, 2003, him. 224.
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Techno Indonesia” yang menyatakan bahwa penilaian prestas kerja

berpengaruh terhadap promosi. 2

3. Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Promos Jabatan di KJKS
BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara

Pengalaman merupakan modal utama seseorang untuk terjun dalam
bidang tertentu. Selain itu, Pengalaman merupakan faktor yang juga
berpengaruh terhadap pencapaian tujuan karena dengan pengalaman
seseorang akan berupaya untuk memperbaiki dan berusaha lebih baik lagi
sebagaimana pepatah yang mengatakan “the experience is the best
teacher” artinya pengalaman adalah guru terbaik.'*

Hasil pengujian dstatistik Pengalaman Kerja terhadap Promosi
jabatan menunjukkan nilai t hitung 3,295 dengan nilai t tabel 2,026 dan
nilai p value (sig) 0,002 yang berada dibawah 0,05 (tingkat signifikan).
Ini berarti t hitung lebih besar dari t tabel (3,295 > 2,026), maka Ho
ditolak dan Ha diterima, jadi Pengalaman Kerja merupakan variabel
bebas yang berpengaruh secara signifikan terhadap Promosi jabatan.

Hasil penelitian ini memberikan bukti empiris bahwa pertimbangan
pengalaman kerja dalam mengambilan keputusan promosi jabatan dilihat
dari Lama waktu/masa kerja, Tingkat pengetahuan dan keterampilan
yang dimiliki, dan Penguasaan terhadap perkerjaan dan peraatan. Hasll
penelitian ini sesual dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Ida Ayu Nithya Medhiantari dan Made Yuniari yang berjudul “Pengaruh
Prestasi kerja dan pengalaman kerja terhadap promosi jabatan pada PT.
Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) TBK. Cabang Ggah Mada

3 Prapto Pujianto, Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi
Jabatan Pada PT.Aswab Techno Indonesi, Economicus Jurnal I1miah — Puspa Pertiwi | SSN:2085-
8205 Volume 6 No.2, September 2013, hal. 10.

4 sulthon, Ilmu Pendidikan, Nora Media Enterprise, Kudus, 2011, him. 25.
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Denpasar” yang menyatakan terdapat pengaruh antara pengalaman kerja
terhadap promosi Jabatan.™

H. Implikas Pendlitian
1. Implikas Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pengembangan

ilmu pengetahuan ekonomi dan manajemen terutama tentang manaemen

sumber daya manusia tentang factor pendidikan, penilaian prestasi kerja
dan pengalaman kerja sehingga dapat menjadi pertimbangan yang efektif
dalam proses pengambilan keputusan promos jabatan di KIJKS BMT

Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.

2. Implikas Praktis

a. Promos Jabatan dapat dipengaruhi oleh faktor pendidikan, penilaian
prestasi kerja dan pengalaman kerja. Apabila ketiga variabel tersebut
berjalan dengan baik tentunya pengambilan keputusan promosi
jabatan dapat dilakukan secara lebih efektif dan merata di KJKS
BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara sehingga tidak ada
pihak manapun yang akan merasa dirugikan.

b. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa para karyawan
harus mengetahui tentang prosedur promos jabatan perusahaan.
karyawan harus memperhatikan  factor pendidikan, penilaian
prestasi kerja dan pengalaman kerja agar peluang promosi dapat
dilakukan secara efektif dan efisien.

> |da Ayu Nithya Medhiantari dan Made Yuniari, Pengaruh Prestas kerja dan
pengalaman kerja terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Rakyat Indonesia (PERSERO) TBK.
Cabang Gajah Mada Denpasar, hal. 2040.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh faktor pendidikan,

penilaian prestas kerja dan pengalaman kerja terhadap promos jabatan.

Responden dalam penelitian ini keseluruhan karyawvan KJKS BMT Bina
Ummat Sejahtera Cabang Jepara berjumlah 41 orang karyawan. Setelah
peneliti melakukan analisis dalam bab-bab sebelumnya maka peneliti dapat
memberikan beberapa kesimpulan, yaitu:

1

Terdapat pengaruh positif dan signifikan faktor pendidikan terhadap
promos jabatan di KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.
Semakin tinggi pendidikan yang dimiliki seorang karyawan maka semakin
tinggi pula peluang promosi jabatan nya.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan penilaian prestasi kerja terhadap
promos jabatan di KIKS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.
Semakin tinggi dan baiknya penilaian prestasi kerja dalam sebuah
perusahaan atau organisasi maka semakin tinggi pulatingkat keakuratanya
dalam penentuan promosi jabatan untuk karyawan.

Terdapat pengaruh positif dan signifikan pengalaman kerja terhadap
promos jabatan di KJKS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara.
Semakin tinggi pengalaman kerja yang dimiliki seorang karyawan maka

semakin tinggi pula peluang promosi jabatannya.

B. Keterbatasan Pendlitian

Meskipun telah diupayakan semaksimal mungkin, namun ternyata

penelitian ini masih banyak keterbatasan penelitian, yang melipuiti:

1

Penelitian ini hanya memfokuskan pada satu obyek BMT atau Lembaga
Keuangan.
Jumlah responden dalam penelitian ini yang masih sedikit untuk

mendukung kemampuan mengeneralisasi hasil penelitian.
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3. Keterbatasan waktu, biaya, dan tenaga sehingga penelitian ini kurang
maksimal.

C. Saran-saran
Berdasarkan hasil dari penelitian dan kesimpulan yang telah disgjikan
maka penulis menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan
sumbangan kepada pihak-pihak yang terkait atas hasil penelitian ini. Adapun
saran-saran yang dapat disampaikan adalah sebagal berikut :

1. Bagi karyawan harus terus meningkatkan kualitas diri dan menjaga
hubungan baik dengan atasan sehingga dapat tercipta kenyamanan dan
keselarasan yang baik antar keduanya.

2. Hal yang terpenting yang tidak boleh dilupakan adalah pendidikan dan
pengalaman merupakan modal yang dimiliki karyawan yang seharusnya
menjadi pertimbangan dalam proses promos jabatan. Hal tersebut
dilakukan agar setigp karyawan memiliki inisiatif yang tinggi dalam
penyel esaian tugas masing-masing.

3. Proses promos jabatan dalam usaha mengembangkan sumber daya
manusia (karyawan) harus dilakukan secara harus dilakukan secara efektif,
adil dan merata dengan memperhatikan serangkaian tahapan/seleksi
penilaian prestasi kerja karyawan sehingga nantinya tidak ada pihak
manapun yang merasa dirugikan.

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat menambah variabel lain yang
dapat mempengaruhi perkembangan usaha.

D. Penutup
Demikianlah akhir dari tulisan ini dan tidak lupa dengan mengucapkan
syukur Alhamdulillah penulis panjatkan kehadirat Allah SWT, yang telah
memberikan kekuatan, hidayah dan taufik Nya sehingga penulis dapat
menyelesailkan penulisan skripsi ini. Penulis menyadari bahwa dalam
penulisan skripsi ini masih jauh dari kesempurnaan sehingga penulis sangat

mengharapkan kritik dan saran bagi para pembaca untuk perbaikan
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selanjutnya. Dan penulis berharap apa yang menjadi kelemahan dalam
penulisan skripsi ini dapat dijadikan pertimbangan dalam pelaksanaan
penelitian dan penulisan skripsi mendatang. Harapan penulis, mudah-mudahan
bisa memberikan manfaat dan kontribusi positif bagi penulis maupun siapa
sgja yang dapat memetik ilmu, hikmah dan pengalaman dari tulisan ini. Amin
Yaa Robbal ‘Alamin.
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Data Personal Responden

Nama

Usia Responden

JenisKelamin . Laki-laki/Perempuan (coret yang tidak perlu)
Masa Bekerja ©ee... T@hun

Beri tanda silang (X) padajawaban yang sesuai:
Pendidikan terakhir

a) Lulus SMP/ sedergjat

b) Lulus SMA/ sedergjat

¢) LulusDiploma

d) LulusUniversitas



Petunjuk Pengisian
1. Bacadan pahami lah pernyataan-pernyataan padatiap nomornya
2. Pilihlah dari 5 pilihan jawaban yang tersedia yang paling sesuai dengan diri
bapak/ibu/saudara dengan memberikan tanda centang (v ) pada kolom yang
telah disediakan.
Adab (lima) alternative jawaban antaralain :

a  Sangat setuju (SS) bobot nilai 5
b. Setuju (S bobot nilai 4
c. Netra (N)  bobot nilai 3
d. Tidak Setuju (TS) bobot nilai 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) bobot nilai 1

3. Tidak ada jawaban yang salah, semua jawaban yang bapak/ibu/saudara
berikan adalah benar, sehingga tidak perlu ragu dalam menentukan jawaban
yang sesuai dengan diri bapak/ibu/saudara.

Saya sebaga peneliti mengucapkan terimakasih atas kerjasama dan bantuan yang
bapak/ibu/saudara berikan.

LEMBAR KUESIONER
A. Faktor Pendidikan (X1)

No Per nyataan STS| TS| N | S | SS

Menurut saudara, Pendidikan
formal/akademis yang diselesaikan
menunjang pekerjaan di BMT BUS Cabang
Jepara

Lulusan pendidikan yang saudara miliki
2 sesuai dengan bidang pekerjaan di BMT
BUS Cabang Jepara.




B. Penilaian Prestasi Kerja (X2)

No Pernyataan STS| TS

1 Saudara mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan tepat waktu
Setiap karyawan BMT BUS Cabang Jepara

2 mempunyai hubungan baik dengan sesama
karyawan.

3 Setiap karyawan BMT BUS Cabang Jepara
mempunyai hubungan baik dengan atasan

p Saudara datang dan pulang kerja tepat
waktu.

5 Saudaratidak pernah libur tanpa al asan.

5 Saudara mampu memecahkan masaah
dengan tepat.

. Saudara dapat menyelesaikan  tugas
tambahan dengan baik.

C. Pengalaman Kerja (X3)

No Pernyataan SIS | TS
Lama waktu saudara bekerja di BMT BUS

1 Cabang Jepara kurang dari 10 tahun.
Keterampilan yang saudara  miliki

2 membantu dalam menyelesaikan pekerjaan
di BMT BUS Cabang Jepara.

3 Saudara mampu menguasal peralatan kerja

yang disediakan BMT BUS Cabang Jepara.




D. Promos Jabatan (Y)

No

Pernyataan

TS

BMT BUS Cabang Jepara menetapkan
promosi jabatan berdasarkan pengalaman

karyawan

Prosedur promosi jabatan BMT BUS
Cabang Jepara memperhatikan pendidikan

yang dimiliki karyawan

Prestasi kerja karyawan mendapat prioritas
daam promos jabatan di BMT BUS
Cabang Jepara

Penetapan promosi jabatan BMT BUS
Cabang Jepara berdasarkan loyalitas

karyawan

Prosedur promos jabatan BMT BUS
Cabang Jepara memperhatikan tingkat

kgujuran karyawan

Inisiatif dan Kreatif mendapatkan prioritas
daam promos jabatan di BMT BUS
Cabang Jepara




Data Uji Validitas Reliabilitas Kuesioner/ Angket Non Responden
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Hasil Uji Validitas

Variabel Faktor Pendidikan (X1)

Correlations

FP1 FP2 FP3 FP4 FP
FP1  Pearson Correlation 1 312 302 194 6317
Sig. (2-tailed) 094 105 305 .000
N 30 30 30 30 30
FP2  Pearson Correlation 312 1 480" 127 655"
Sig. (2-tailed) 094 007 505 .000
N 30 30 30 30 30
FP3  Pearson Correlation 302 480" 1 427 787"
Sig. (2-tailed) 105 007 018 .000
N 30 30 30 30 30
FP4  Pearson Correlation 194 127 427 1 690"
Sig. (2-tailed) 305 505 018 .000
N 30 30 30 30 30
FP Pearson Correlation 6317 655" 787" 690" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 000
N 30 30 30 30 30

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

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

Item-Total Statistics

Cronbach's

Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- [Squared Multiple| Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
FP1 13.13 1.499 .350 .136 591
FP2 13.20 1.476 .394 271 .563
FP3 12.97 1.275 .588 377 425

FP4 13.40 1.283 .329 .198 .632




Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X2)

Correlations

PPK1 | PPK2 PPK3 PPK4 PPK5 PPK6 | PPK7 PPK8 PPK
PPK1 Pearson " - . . -
) 1 .088 .218] .511 1.000 .489 .218 511 .700
Correlation
Sig. (2-tailed) .642 .247 .004 .000 .006 .247 .004 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK2 Pearson . -
) .088 1 .188 .288 .088 414 .188 .288| .484
Correlation
Sig. (2-tailed) .642 .319 123 .642 .023 .319 123 .007
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK3 Pearson " o - o
) .218 .188 1| .470 .218 .292| 1.000 470 .668
Correlation
Sig. (2-tailed) 247 .319 .009 247 117 .000 .009 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK4 Pearson - - - - - - -
) 511 .288 470 1 511 475 470 1.000 .842
Correlation
Sig. (2-tailed) .004 123 .009 .004 .008 .009 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK5 Pearson - " . - -
) 1.000 .088 .218] .511 1| .489 .218 511 .700
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .642 .247 .004 .006 .247 .004 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK6 Pearson . N - - - -
) 489 414 .292| 475 489 1 .292 475 .720
Correlation
Sig. (2-tailed) .006 .023 117 .008 .006 117 .008 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK7 Pearson . . . -
) .218 .188 1.000 470 .218 .292 1 470 .668
Correlation
Sig. (2-tailed) 247 .319 .000 .009 247 117 .009 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30




PPK8 Pearson . - . . . - .
) 511 .288 470 | 1.000 511 475 470 1| .842

Correlation

Sig. (2-tailed) .004 123 .009 .000 .004 .008 .009 .000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PPK Pearson " " " - " - " -

) .700 484 .668 .842 .700 .720 .668 .842 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .007 .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Item-Total Statistics
Cronbach's

Scale Mean if [Scale Variance| Corrected Item- |Squared Multiple| Alpha if Iltem

Item Deleted |if Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
PPK1 30.93 7.720 .603 .830
PPK2 31.30 8.148 .307 .869]
PPK3 31.07 7.789 .562 .835
PPK4 31.10 6.990 773 .808
PPK5 30.93 7.720 .603 .830
PPK6 31.23 7.151 .592 .832
PPK7 31.07 7.789 .562 .835
PPK8 31.10 6.990 773 .808|




Variabel Pengalaman Kerja (X3)

Correlations

PK1 PK2 PK3 PK
PK1  Pearson Correlation 1 522" 403 805
Sig. (2-tailed) 003 027 000
N 30 30 30 30
PK2  Pearson Correlation 522" 1 439" 818"
Sig. (2-tailed) 003 015 000
N 30 30 30 30
PK3  Pearson Correlation 403" 439" 1 7717
Sig. (2-tailed) 027 015 000
N 30 30 30 30
PK Pearson Correlation 805" 818" 771" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 30 30 30 30

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

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

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- [Squared Multiple| Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Correlation Deleted
PK1 8.63 723 .544 .310 .610]
PK2 8.67 .713 574 .335 574
PK3 8.83 .764 483 .234 .686)




Variabel Promosi Jabatan (Y)

Correlations

PJL | PJ2 | PJ3 | PJ4 | PJ5 | PJ6 PJ7 PJ8 PJ
PJ1 Pearson Correlation 1| 312 302 .241| .302| .210| .439| .437| .668"
Sig. (2-tailed) 094 .105| .199| .105| .265 015/ .016| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ2 Pearson Correlation 312 1| .4807| -.035 .6217| .097 .056| .342| 5737
Sig. (2-tailed) .094 .007| .853| .000] .610 767| .064| .001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ3 Pearson Correlation 302 .480" 1| .186| .722°| .286| -.111| .341| .658"
Sig. (2-tailed) 105 .007 326 .000| .125 559 .065| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ4 Pearson Correlation 241 -.035 .186 1 .302 .350 .070 .092| 4917
Sig. (2-tailed) 199 .853| .326 105  .058 714 630 .006
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ5 Pearson Correlation 302 6217 .722°| .302 1| .396 028 341 .767"
Sig. (2-tailed) 105/ .000[ .000| .105 .030 884  .065| .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ6 Pearson Correlation 210 .097| .286| .350| .396 1 066 .199| .580"
Sig. (2-tailed) 265 .610| .125| .058| .030 729 .291| .001
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ7 Pearson Correlation 439 .056 -111 .070 .028 .066 1 341 .386"
Sig. (2-tailed) 015 .767| 559 .714| .884| .729 065 .035
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ8 Pearson Correlation 437 342|341 .092| 341 199 341 1| 647"
Sig. (2-tailed) 016 .064| .065| .630| .065 .291 .065 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30
PJ Pearson Correlation | .668°| .573"| .658°| .4917| .767 | .580°| .386| .647 1
Sig. (2-tailed) .000[ .001| .000| .006| .000| .001 035 .000
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30

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

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




Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- [Squared Multiple| Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted | Total Correlation Correlation Deleted
PJ1 31.50 5.017 .535 .394 .688
PJ2 31.57 5.289 421 .492 .709
PJ3 31.33 5.057 .523 .582 .690
PJ4 31.63 5.344 .283 .249 .739
PJ5 31.33 4,782 .665 .695 .663
PJ6 31.47 5.016 379 .243 721
PJ7 31.33 5.747 .202 321 748
PJ8 31.37 4.930 .486 317 .696
Hasil Uji Validitas Instrumen
Variabel Item | Corrected | r tabel Keterangan
item-total
Correlation
( r hitung)
Faktor - 0,350 0,361 | Tidak valid
Pedidikan (X1) 9 0,394 | 0,361 Valid
0,588 0,361 Valid
P3
- 0,329 0,361 | Tidak valid
Penilaian o1 0,603 0,361 Valid
Prestasi Kerja 0,307 | 0,361| Tidak Valid
(X2) w2
2 0562| 0,361 valid
P3
0,773 0,361 Valid
P4
0,603 0,361 Valid
P5
0,592 0,361 Valid
P6




o 0,562 | 0,361 valid
0,773| 0,361 valid
P8
Pengalaman o1 0544 | 0,361 Vvalid
Kerja(Xs) o 0574| 0,361 valid
0483 | 0,361 valid
P3
Promosi - 0535| 0,361 valid
Jabatan (Y) - 0421| 0,361 Valid
0,523 | 0,361 valid
P3
I, 0,283| 0,361| Tidak Valid
0,665| 0,361 valid
P5
0,379 | 0,361 valid
P6
o 0,202| 0,361 | Tidak Valid
0,486 | 0,361 Valid




Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Faktor Pendidikan (X1)
Uji Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

.624 .639 4

Variabel Penilaian Prestas Kerja (X2)
Uji Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Iltems

.850 .855 8

Variabel Pengalaman Kerja (X3)
Uji Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

714 714 3




Variabel Promosi Jabatan (Y)
Uji Reabilitas

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha Based on

Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
735 742 8
Hasil Uji Reliabilitas I nstrumen
_ Reability
Variabel AN Alpha | Keterangan
Coefficients
Faktor Pedidikan (X1) 4 Item 0,624 Reliabel
Penilaian Prestasi Kerja (X») 8 Item 0,850 Reliabel
Pengalaman Kerja (X3) 3 Item 0,714 Reliabel
Promosi Jabatan (Y) 8 Item 0,735 Reliabel




DATA ANGKET RESPONDEN KARYAWAN KJKSBMT Bina Ummat Seahtera Cabang Jepara

KETERANGAN:

= JenisKdamin

JK
UR

Usia Responden

Pendidikan

MasaKerja

MK

Skor
Total
Y

26
30
26
24
30
26
28
26
24
24

6
4

5
4
4

5
4

5
4
4
3

Promos Jabatan (Y)
213]|4]5

5|5|5]|5
5(5|14|4

5[5|5]|5

5|5]ala4
5|5]ala4

5(5|14|4

1

4 1414|155

5
4

4 1414)14]|4

5

4 1414|155

5
4

4 141543

3

X3

Skor

12
15
14
13
15
12
15
15
12
14

Pengalaman | Total

Kerja (X3)

4

5
4
5
4
5

3
5

4

5
4
5
4
5

4
5

4
5
4
5
5
4

5

5
4

Skor
Total

X2

30
34

31

27
35

29
33
31

27

30

Penilaian Prestasi
Kerja(X?2)

1]2|34al5]6]7
4als5|alalala]s
5/5(5[4[5|5]5
5|a|4|5]5|4]4
4al5|3|al4a|3]4
5/5(5[5[5[5]5
als5|alalal3]s

5(4|5|5[5|5]4
5(4|4|5|5|4]4
412|5[(5[4|3]|4

5|14(3|5|5|4]|4

Skor
Total

Xl

8
7
8
8
10
8

10

8
6

Faktor
Pendidikan
(X1

No [JK |UR | P [ MK

10
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26
25
24
25
26
26

27
29
24

5
4
5
4
3
5
4

5
4

3(3|4|4

414(5]|5

5545
5(5|5|4

44454
4 |4lals]a

5

4 (4]4l4a|5

5

4 14141415

4
5

4 1414135

12
12

12
12
12
15
15
12

4

4
5
5

4

4
5
5

4
5
4

5
5

28
30
28
32
34
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33
31

32

4,414,414/ 4|4
4514|1414 (5|4
414(5|13(4|14|4
5|15(4|4|5|4]|5
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8
8

10
8
8
8
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35
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Frequency Table

Faktor Pendidikan (X1)
Faktor Pedidikan 1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 24 24 2.4
3 2 4.9 4.9 7.3
4 20 48.8 48.8 56.1
5 18 43.9 43.9 100.0
Total 41 100.0 100.0
Faktor Pedidikan 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 2.4 2.4 2.4
3 3 7.3 7.3 9.8]
4 21 51.2 51.2 61.0
5 16 39.0 39.0 100.0
Total 41 100.0 100.0
Penilaian Prestasi Kerja (X2)
Penilaian Prestasi Kerja 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4 15 36.6 36.6 36.6
5 26 63.4 63.4 100.0
Total 41 100.0 100.0




Penilaian Prestasi Kerja 2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 24 24 2.4
4 17 41.5 41.5 43.9]
5 23 56.1 56.1 100.0
Total 41 100.0 100.0
Penilaian Prestasi Kerja 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 2 4.9 4.9 4.9]
4 20 48.8 48.8 53.7
5 19 46.3 46.3 100.0
Total 41 100.0 100.0
Penilaian Prestasi Kerja 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 1 24 24 2.4
4 18 43.9 43.9 46.3
5 22 53.7 53.7 100.0
Total 41 100.0 100.0




Penilaian Prestasi Kerja 5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 1 24 24 2.4
4 15 36.6 36.6 39.0
5 25 61.0 61.0 100.0
Total 41 100.0 100.0
Penilaian Prestasi Kerja 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 4 9.8 9.8 9.8
4 19 46.3 46.3 56.1
5 18 43.9 43.9 100.0
Total 41 100.0 100.0
Penilaian Prestasi Kerja 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 1 24 24 2.4
4 20 48.8 48.8 51.2
5 20 48.8 48.8 100.0
Total 41 100.0 100.0




Pengalaman Kerja (X3)

Pengalaman Kerja 1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 2.4 2.4 2.4
3 2 4.9 4.9 7.3
4 17 41.5 41.5 48.8
5 21 51.2 51.2 100.0
Total 41 100.0 100.0
Pengalaman Kerja 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 1 2.4 2.4 2.4
4 17 41.5 41.5 43.9]
5 23 56.1 56.1 100.0
Total 41 100.0 100.0
Pengalaman Kerja 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 4 9.8 9.8 9.8
4 16 39.0 39.0 48.8
5 21 51.2 51.2 100.0
Total 41 100.0 100.0




Promosi Jabatan (Y)

Promosi Jabatan 1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 2 4.9 4.9 4.9
4 20 48.8 48.8 53.7
5 19 46.3 46.3 100.0
Total 41 100.0 100.0
Promosi Jabatan 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 2 4.9 4.9 4.9
4 17 41.5 41.5 46.3
5 22 53.7 53.7 100.0
Total 41 100.0 100.0
Promosi Jabatan 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 2 4.9 4.9 4.9
4 16 39.0 39.0 43.9
5 23 56.1 56.1 100.0
Total 41 100.0 100.0




Promosi Jabatan 4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 24 24 2.4
3 2 4.9 4.9 7.3
4 17 41.5 41.5 48.8)
5 21 51.2 51.2 100.0
Total 41 100.0 100.0
Promosi Jabatan 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 24 24 2.4
3 1 2.4 2.4 4.9]
4 17 41.5 41.5 46.3
5 22 53.7 53.7 100.0
Total 41 100.0 100.0
Promosi Jabatan 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2 1 24 24 2.4
3 2 4.9 4.9 7.3
4 18 43.9 43.9 51.2
5 20 48.8 48.8 100.0
Total 41 100.0 100.0




A. Hasll Uji Asumsi Klasik

Uji Multikolinieritas

Coefficients?®

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.479 2.154 .687 497

Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 023 848 1.179

Penilaian_Prestasi

. 491 .092 .557 5.331 .000 .503 1.990
_Kerja
Pengalaman_Kerja .468 142 .325 3.295 .002 .565 1.771

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Uji Autokorelas

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .893% 797 781 1.065 2.179

a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Faktor_Pendidikan, Penilaian_Prestasi_Kerja

b. Dependent Variable: Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016




Begression Studentized Residual

Grafik Scatterplot

Septtarplot

Cependent Wariakls PremaslJabatan

s
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Regre==ion Standardized Predict=d Value

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016

Normal Probability Plot

Marmal P-F Flot of Ragression Standard ized Reslcdual

Dependent Wariable: Promosi_Jabatan
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Sumber : Data Primer yang diolah, 2016




Grafik Histogram

Histogram

DependentWarigbl2: Premosi_Jebatan
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Regresslon Standardlzed Resldual
Sumber : Data Primer yang diolah, 2016
B. Teknik AnalisisData
Uji Analisis Regresi Berganda
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 1.479 2.154 .687 497
Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 .023
Penilaian_Prestasi_Kerja 491 .092 .557 5.331 .000
Pengalaman_Kerja .468 .142 .325 3.295 .002

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016




Hasl Uji Koefisien Deter minasi

Model Summaryb

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 .893% 797 781 1.065 2.179
a. Predictors: (Constant), Pengalaman_Kerja, Faktor_Pendidikan,
Penilaian_Prestasi_Kerja
b. Dependent Variable: Promosi_Jabatan

Sumber : Data Primer yang diolah, 2016
Hasil Uji t (Parsial)
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 1.479 2.154 .687 497
Faktor_Pendidikan 407 171 191 2.381 .023
Penilaian_Prestasi_Kerja 491 .092 .557 5.331 .000
Pengalaman_Kerja .468 .142 .325 3.295 .002

a. Dependent Variable:

Promosi_Jabatan

Sumber: Data primer yang diolah, 2016




BMT BUS-F-OPS-AU-14
KOPERASI SIMPAN PINJAM SYARIAH

BAITUL MAAL WAT TAMWIL
BINA UMMAT SEJAHTERA

Nomor : 13801/BH/KWK.11/111/1998 Tgl : 31 Maret 1998

PAD Nomor : 188/PAD/M.KUKM.2/111/2014 Tgl : 26 Maret 2014
JL Untung Suropati No.16 Lasem Telp. (0295) 532376 Fax. (0295) 531263
e-mail : bmt_bus@yahoo.com website : www.bmt-bus.com

]
Nomor : 1768/KSPS BMT/BUS/X1/2015 Lasem, 30 November 2015
Lamp : -

Hal : Tanggapan

Yth. Ketua Jurusan Syariah dan Ekonomi Islam
Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri Kudus
di
Tempat

Assalamu’alaikum Wr. Wh.

Salam silaturrahim kami sampaikan, semoga segala aktifitas yang kita lakukan mendapat
ridho dari Allah SWT. Amin.

Menanggapi surat dari Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri Kudus No. Sti.11/J-
I/PP.00.9/892/2015 tanggal 20 November 2015 perihal tersebut pada pokok surat, maka pada
dasarnya kami tidak keberatan apabila :

Nama : Novita Indriyani

Tempat/Tanggal Lahir  : Jepara, 05 November 1993

NIM : 212232

Jurusan/ Prodi : Syariah dan Ekonomi Islam/ Ekonomi Syariah

Alamat : Ds. Kalipucang Kulon, Kec. Welahan, Kab. Jepara

Judul Skripsi : "Pengaruh Faktor Pendidikan, Penilaian Prestasi Kerja dan

Pengalaman Kerja Terhadap Promosi Jabatan Pada KJKS
BMT Bina Ummat Sejahtera (BUS) Cabang Jepara™.

Melakukan penelitian di KSPS BMT Bina Ummat Sejahtera Cabang Jepara dengan catatan :
1. Informasi yang diberikan sesuai dengan kebutuhan dan ketentuan lembaga.

2. Karena lembaga kami lembaga keuangan yang memiliki intensitas dan frekwensi kerja
cukup tinggi, maka selama melakukan penelitian yang bersangkutan harus dapat memahami
dan memaklumi kondisi kerja di lembaga kami.

Demikian surat tanggapan ini disampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya disampaikan
terima kasih.

Wassalamu’alaikum Wr. Wb.




JEPARA
1 |Iswanto v Jepara, 07 April 1983 Pecangaan Kulon 03/05 Pecangaan - Jepara Manager Cabang 05.13.346 Pengelola Tetap
2 JAlnur Rohmatika v Jepara, 07 Maret 1991 NO. 10 Ujung Batu Japara PIL. Kasit Kontrak
3 s Sutrisno, S.Pd v Kudus, 29 Februari 1988 Glagah Waru, 05/03 Kec. Undaan Kudus Koordinator Lapangan Kontrak
4 |Rhoirun Nisa' Jepara, 08 Mel 1994 JI. RMP Sasrokartono 03/06 No.113 Kel. Stal Pemasaran Kontrak
5_|Mohammad Nor Indra - Jepara, 08 Maret 1993 Ds. Ngeling 04/02 Jepara Staf Pemasaran Kontrak
6 |Ayu Fadrika v Jepara, 02 Januari 1995 Karang Anyar 01/01 Kecapal Tahunan Jepara Staf Pemasaran Kontrak
7 |Yunita Dyah Karyanti Rembang, 03 juni 1996 Ds. Genengrejo 01/03 Leteh Rembang Staf Pemasaran Kontrak
8 |Tri Utami Maulidiyah, 5.E ¥ |Demak, 27 September 1990  |Ds. Harjowinangun 06/02 Kec. Dempet Kab. Demak |Staf Pemasaran Kontrak
PECANGAAN
1_|Nur Cholis = Rembang, 02 Februari 1991 Ds. Sale 01/01 Sale - Rembang Manager Cabang 05.12.278 Pengelola Tetap
2 |Isiti Zuamah  ~ Jepara, 24 Mel 1986 Ds. Kallpucang Wetan 01/04 Welahan - Jepara Kaslt 09.13.387 Pengelola Tetap
3 |Hindun Pratiwi  « __|Jepara, 25 Jull 1990 Ds. Troso 07/08 Pecangaan Jepara Staf Pemasaran Kontrak
4_|Hidayat, §.S0s.| - Jepara, 12 Juli 1983 Kp. Cahaya Sari 03/01 Kota Baru Teluk Sebong Bintan Koordinator Lapangan Kontrak
5 _|ErikIbrahim < Jepara, 09 Mel 1995 1. Kopral Sapari No. 30 01/03 Jepara Staf Pemasaran Kontrak
6 |Komariyatun Khasanah, S.od “ SE:E._:__ 1991 Ds. Labuhan 01/09 Kec. Sluke Kab. Rembang Staf Pemasaran Kontrak
7 JLam'stul Ibrizah v Jepara, 25 November 1992 Ds. Kriyan 05/01 Kalinyamatan Jepara Staf Pemasaran 04.15.532 Calon Pengelola
8 |xholif Arflani = Jepara, 06 Agustus 1993 Kallpucang Wetan 07/03 Welahan - Jepara Staf Pemasaran 05.15.544 Calon Pengelola
WELAHAN
1 Mulyanto Vv Jepara, 24 Jull 1988 Welahan 05/01 Welahan - Jepara PJ. Manager Cabang 01.13.314 Pengelola Tetap
2 |Ratna Susantl, S.Pi v Jepara, 18 Oktober 1982 Purwogondo 10/02 Kalinyamatan - Jepara Kasir 12.09.186 Pengelola Tetap
3 |Slamet Sinto v Jepara, 17 Juni 1990 Teluk Wetan 19/03 Welahan - Jepara |Staf Pemasaran 12.13.425 Calon pengelola
4 ISit Mundrikah fmﬁn 10 April 1995 Ds. Pelang O%& Mayong Jepara Staf Pemnasaran Kontrak
5 |Masfufah SEI - Jepara, 02 November 1989 Teluk Wetan Rt23/Rw03 Welahan Staf Pemasaran Kontrak
MAYONG
1 |Muhammad Sunardl - Rembang, 04 Agustus 1980 Ds. Sumber 03/02 Sumber - Rembang Manager Cabang 03.15.515 Calon Pengelola
2_|Solekhah = J 23 1980 Pecangaan Kulon 02/07 Pecangaan - Jepara Kasit 12.10.209 Pengelola Tetap
3 |ika Meilina  — Jepara, 16 Mel 1986 Mayonglor 05/01 Mayong - Jepara Staf Pemasaran 02.14.439 Pengelola Tetap
A_|Avik Ismawat] S ESy - Jepara, 22 November 1987 Ds. Jebol 04/03 Mayong - Jepara Staf Pemasaran 08.15.575 Calon Pengelola
5_|Musta'rifun, ST - - Jepara, 02 Juli 1987 Ds. Singorojo 01/02 Kec. Mayong Jepara Staf Pemasaran 05.15.546 Calon Pengelola
6 |Fatia Zulfaidah, S.Pd Jepara, 08 Oktober 1991 Ds. Welahan Kauman 02/04 Jepara Staf Pemasaran Kontrak
7 |Nila Amalia Khusna = Jepara, 03 September 1995 Ds. Jebol 02/03 Mayong Jepara Staf Pomasaran 06.15.557 Calon Pengelola
KALINYAMATAN
| 1 _|Hudi Fauzul Adhim  ~ Jepara, 26 Maret 1985 JI. Winong 03/02 Kallpucang Wetan, Welahan - Jepara Manager Cabang C 07.13.377 Calon Pengelola
2 |Arifatul Latifah Jepara, 10 Februari 1989 Perum. GJI Blok D 11 Kel. Ujung Batu 13/01 Jepara - Jepara Kasir 11.11.263 Pengelola Tetap
3 |Antanu Marlsan Jepara, 05 Maret 1988 Lebuawu 19/04 Pecangaan - Jepara Koordinator Lapangan 05.13.343 Pengelola Tetap
4 |Dhurotul Farld Jepara, 11 Mel 1993 Ds. Margoyoso 04/01 Kalinyamatan Jepara Staf Pemasaran Kontrak
5 |irma Nur Hastuti Shaallhah, $.HI ™ Yogyakarta, 30 Mei 1989 Gam Kidul 02/09 Ambarketawang Gam Sleman Y rta Staf Pemasaran ———  Kontrak
4 _|Muhammad Edwin Falquzzumar ={Jepara, 17 Oktober 1991 Ujungbatu 05/01 Kel. Ujungbatu Kec. Jepara Kab. Jepara Staf Pemasaran Kontrak
7 |Septian Haris G. Jepara, 04 Oktober 1996 Dk. Sidorejo 03/02 Ds. Ujung Watu Kec. Donorejo Jepara Staf Pemasaran Magang
8 |Nurus Sa'adah, S.ESy Jepara, 15 April 1987 Bandungrejo 03/03 Kallnyamatan Jepara Staf Pemasaran 05.13.352 Pengelola Tetap
BATE ALIT
1 |Wruhan Setlawan ~ Rembang, 05 Juli 1991 Ds. Jolotundo 12/05 Lasem - Rembang Plt. Manager Cabang 06.13.359 Calon Pengelola
2 |5ri Sulls Setyawatl, AMd - Jepara, 17 Maret 1981 Margoyoso 02/01 Kalinyamatan - Jepara Kasir 06.10.196 Pengelola Tetap
4 |Fadlilah Malik. S.El - Jepara, 04 Maret 1988 Ds. Gemiring Kidul 03/01 Kec. Nalumsari Jepara Staf Pomasaran Kontrak
5 |Muhammad Ulinuha Kudus, 12 Januari 1989 Jetak Kedungdowo 03/05 Kaliwungu Kudus Staf Pemasaran Training
6 |Nur Fajriyani Rosyida Jepara, 24 April 1993 JI. Kopral Sapari 01/03 Pengkol Jepara Staf Pemasaran 08.15.574 Calon pengelola




PERSETUJUAN PROMOSI JABATAN PENGELOLA

lummrs-l - SPI- RD- 029 I

Unit Kerja Jabatan
No Nama Ket
Lama Baru [Lama Baru
1 [Nur Ahmad Kalinyamatan Kalinyamatan Manager Cabang Manager Cabang B Januari 2015
2 |Arnfatul Latifah Welahan Welahan ~ Pj.Kasir Kasir |
3 [Sn Karyantono Mayong Mayong Pj. Manajer Manajer Juli 2015 |
4 |M. Safiudin Batealit Pj. Manager Pj. Manager Manager | Agust 15
5 |Hudi Fauzul Adhim Jepara Jepara Manager Cabang C | Manager Cabang B | Oktober 15
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MINISTRY OF RELIGIOUS AFFA]RS
STATE COLLEGE OF ISLAMIC STUDIES KUDUS
TECHNICAL IMPLEMENTER UNIT OF LANGUAGE CENTER

Conge Ngembalrejo Street PO. BOX. 51 Phone : (0291)432677 Fax. 441613 Kudus 59322
email : u us.ac.id
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CERTIFICATE

Number : Sti.11/B-VLii/PP.009/ 36 /2012

The undersigned, the chairperson of STAIN Kudus Language Center,
declares that

I
|

NAME ‘ - Novita Indriyani

f X
e

STUDENT NUMBER : 212232

g@@@ﬁm@%@%@w

has earnestly participated in the English Practicum in the academic
year20122013 organized by STAIN Kudus Language Center
for pre-Intermediate Level with the predicate
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KEMENTERIAN AGAMA
SEKOLAH TINGGI AGAMA ISLAM NEGERI KUDUS
PUSAT PENELITIAN DAN PENGABDIAN KEPADA

MASYARAKAT
JI. Conge Ngembalrejo Kotak Pos 51 Telp. (0291) 432677,438818
Fax. 441613 Kode Pos 59322 Kudus
Email : stain.kudus@yahoo.com; kudus.stain@gmail.comWebsite : www.stainkudus.ac.id

PIAGAM 4

Nomor: B-266/Sti.05/P-1/PP.06/06/2016
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Pusat Penelitian dan Pengabdian kepada Masyarakat
(P3M) Sekolah Tinggi Agama Islam Negeri (STAIN) Kudus

menerangkan bahwa:

A TATN g Ta AT A AT T g T AL LA T ATl

Nama : Novita Indriyani
NIM 1212232
Jurusan : S1/Syariah dan Ekonomi Islam/ES

Telah melaksanakan Kuliah Kerja Nyata (KKN) Angkatan Ke-38
Tahun 2016

Pada tanggal : 20 April s.d. 20 Mei 2016

Lokasi : Desa Kebowan Kecamatan Winong
Kabupaten Pati

Nilai :4.00

Simbol tA

Predikat : [stimewa
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