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ABSTRAK

Yuda Nugraha, Bisma.2021.SKRIPSI.”Pengaruh Promosi dan Mutasi Terhadap
Kinerja - Karyawan Studi Kasus pada PT BSI ex BNI Syariah
Cabang Malang”

Supervisor  : Dr. Siswanto ,SE., M.Si

Keyword : Promosi, Mutasi, Kinerja Karyawan

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan
tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan.
Pada hakikatnya, Sumber daya manusia berupa manusia yang dipekerjakan di
sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk mencapai
tujuan organisasi. Dalam upaya menghasilkan SDM yang berkualitas, dibutuhkan
cara untuk mengembangkan potensi karyawan itu sendiri, yaitu melalui proses
program pendidikan, pelatihan, mutasi, dan promosi jabatan. Dalam penelitian ini
peneliti menangkap suatu fenomena yaitu terjadinya merger antara bank-bank
syariah yang dibawah naungan BUMN. Kemudian pasca merger, semua urusan dari
Bank Syariah Indonesia (BSI) belum sepenuhnya beres, karena tantangan kedepan
sudah menghadang. Dari factor eksternal sudah ada persoalan kelebihan dana pihak
ketiga, sementara calon debitur masih enggan meminjam karena kapasitas industrti
masih belum pulih. Dari factor internal, ada banyak persoalan yang juga harus
diselesaikan terutama menyangkut integrasi. Selain itu juga jumlah SDM dan
Cabang menjadi tantangan, dimana dalam penerapannya alur dan system
pendistribusian pegawai dan kebijakan terkait penempatan SDM, dengan adanya
merger tentunya akan berbeda mengingat bahwa banyaknya SDM dan melihat dari
segi kebutuhan kantor cabang. Selain itu dalam penelitian ini bertujuan untuk
melihat pengaruh dari promosi dan mutasi terhadap kinerja karyawan di PT BSAI
ex BNI Syariah cabang Malang..

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat kausal.

Sampel dalam penelitian ini adalah 30 responden. Data dikumpulkan dengan
menggunakan kuesioner. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode
Statistical Product And Service Solutions (SPSS).
Dari hasil uji regresi linier berganda diperoleh hasil bahwa promosi jabatan dan
mutasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT. BSI ex BNI Syariah
cabang Malang. Sedangkan dari hasil uji regresi linier berganda diperoleh hasil
bahwa dari variabel promosi dan variabel mutasi tidak ada yang lebih dominan
terhadap kinerja karyawan di PT BSI ex BNI Syariah cabang Malang.
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ABSTRACT

Yuda Nugraha Bisma. 2021. Thesis. Title: “The Effect of Promotions and
Transfers on Employee Performance at PT. BSI of Malang Branch office ex BNI
Syariah”.

Supervisor: Dr. Siswanto, SE., M.Si
Keywords: Promotion, Transfer and Employee Performance
1

Human resources are one of the most important factors that cannot even be
separated from an organization, both institutions and companies. In fact, human
resources are humans who are employed in an organization as movers, thinkers
and planners to achieve organizational goals. In an effort to produce a good
quality of human resources, is needed to develop the potential of the employees
themselves through the process of education programs, training, transfers, and
promotions. In this study, researches captured a phenomenon, that the occurrence
of mergers between Islamic banks under the auspices of State-Owned Enterprises
(BUMN). Then after the merger, all the affairs of Bank Syariah Indonesia (BSI)
have not been completely resolved, because the challenges are already ahead.
From external factors, there has been a problem of excess third party funds, while
prospective debtors are still reluctant to borrow because industrial capacity has
not yet recovered. From internal factors, there are many issues that must also be
resolved, especially regarding integration. In addition, the number of human
resources becomes a challenge, where in the implementation of the flow and
distribution system of employees and policies related to the placement of human
resources with the merger, of course, it will be different considering that there are
many human resources and in terms of branch office needs. In addition, this study
aims to see the effect of promotions and mutations on employee performance at
BSI ex BNI Syariah Malang branch office.

This study use casual quantitative approach. The sample in this study were
30 respondents. Data were collected using a questionnaire. Data analysis in this
study used the Statistical Product and Service Solutions (SPSS) method.

From the results of multiple linear regression, it was found that promotions
and transfers had no effect on employee performance at PT BSI ex BNI Syariah
Malang branch. Meanwhile, from the result of multiple linear regression, it was
found that from the promotion variable and the mutation variable there was no
more dominant influence on the performance of employees at PT BSI ex BNI
Syariah Malang branch.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
bahkan hal ini tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun
perusahaan. Sumber daya manusia adalah kunci yang menentukan perkembangan
perusahaan itu sendiri. Pada hakikatnya, Sumber daya manusia berupa manusia
yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana
untuk mencapai tujuan organisasi itu. Perkembangan terbaru memandang karyawan
bukan sebagai sumber daya belaka, melainkan lebih berupa modal atau aset bagi
institusi atau organisasi. Oleh karena itu muncullah Human Resources yaitu H.C.
atau Human Capital. Di sini Sumber daya manusia dilihat bukan sekedar sebagai
aset utama, tetapi juga merupakan aset yang bernilai dan dapat dilipatgandakan,
dikembangkan (bandingkan dengan portfolio investasi) dan juga bukan sebaliknya
sebagai liability (beban,cost). Pengertian sumber daya manusia dapat dibagi
menjadi dua, yaitu pengertian mikro dan makro. Secara garis besar, pengertian
sumber daya manusia adalah individu yang bekerja sebagai penggerak suatu
organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan juga berfungsi sebagai aset yang

harus dilatih dan dikembangkan kemampuannya.

Dalam menghasilkan SDM vyang berkualitas, dibutuhkan cara dalam
mengembangkan potensi karyawan, yaitu melalui proses program pendidikan,
pelatihan, mutasi, dan promosi jabatan (Syahril dan Yendra, 2018). Dengan adanya

proses promosi dan mutasi, para karyawan diharap mampu memaksimalkan



kemampuannya supaya dapat menghasilkan kinerja yang maksimal. Hal tersebut
juga dapat menambah wawasan bagi karyawan senior supaya dapat memberikan
arahan atau contoh kepada karyawan yang masih kurang berpengalaman atau
junior. Promosi merupakan suatu imbalan dari perusahaan yang ditujukan kepada
karyawan yang telah mencapai prestasi kerja sesuai harapan perusahaan dengan
batasan yang sudah ditetapkan. Promosi kerja juga dijadikan sebagai sarana
kompetisi bagi karyawan agar saling terpacu satu sama lain. Sebagai contoh,
misalnya apabila melihat rekan kerjanya mendapat promosi maka secara tidak
langsung mereka akan mulai terpacu dan timbul rasa ingin mendapatkan
penghormatan dan imbalan yang lebih tinggi. Dasar dari penetapan promosi
biasanya adalah berdasarkan prestasi kerja, akan tetapi ada indicator lain yang juga
berpengaruh terhadap ditetapkannya promosi yaitu pengalaman kerja dan

kecakapan.

Kemudian menurut Hasibuan (2003 :104), Mutasi Jabatan adalah perubahan
tempat atau jabatan karyawan tetapi tetap pada rangking yang sama di dalam sebuah
organisasi, istilah-istilah yang sama dengan rotasi jabatan adala mutasi,
pemindahan dan transfer. Tujuan adanya mutasi jabatan yaitu meningkatkan
produktifitas karyawan, menjaga kestabilan kinerja antar karyawan dilingkungan
kerja, mengurangi tingkat kebosanan pada karyawan. Proses promosi dan mutasi
dianggap menjadi sebuah solusi untuk meningkatkan kinerja karyawan pada sebuah
perusahaan. Namun pada kenyataannya, ada karyawan yang tidak bersedia di
mutasi maupun dipromosi. Sebagaimana telah dijelaskan oleh Zanaria (2018) pada

penelitiannya bahwa terdapat perbedaan gaji yang diterima tidak seimbang, merasa



tidak enak meninggalkan kelompok lamanya dan factor keamanan yang dirasakan

oleh karyawan yang dipromosikan.

Terdapat beberapa penelitian yang menguji promosi dan mutasi untuk
menilai kinerja, antara lain penelitian yang dilakukan Iko Oktafiasari (2017), Dahlia
dkk (2020) yang menyatakan adanya pengaruh yang signifikan antara promosi dan
mutasi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Zanaria Tiara Rizky (2018), Bella Melinda Rustandi dan Candra
Vionela Merdiana (2019) menyatakan bahwa adanya pengaruh yang tidak
signifikan pada mutasi yang dilakukan dikarenakan mungkin tidak tepat sasaran

bagi karyawan yang akan dimutasi.

Sumber daya insani (SDI) merupakan aset yang sangat penting yang akan
menentukan keberlanjutan usaha. Selain itu, SDI juga merupakan pemangku
kepentingan yang harus mendapat perhatian yang besar. Kemudian untuk
mendukung hal ini maka suatu perusahaan harus dapat menegakkan komitmen kuat
untuk meningkatkan taraf hidup dan kualitas SDI secara terencana dan
berkelanjutan. Sebagai perwujudan dari komitmen tersebut sebagaimana yang
diterapkan oleh BNI Syariah dulu sebelum adanya merger yaitu menerapkan pola
pengelolaan sumber daya insani berbasis kompetensi. Dimana pola tersebut
merupakan pola yang paling sesuai dengan karakter perusahaan dan juga dalam

memenuhi aspek keadilan baik bagi perusahaan maupun karyawan.

Dalam menerapkan istilah promosi dan mutasi BNI Syariah menentukan
kriterianya sendiri, tepatnya pada tahun 2016, BNI Syariah melakukan penyusunan

dan penataan kembali mengenai model dan kamus kompetensi sehingga sesuai Vvisi



dan misi serta nilai budaya kerja dari BNI Syariah. Kamus kompetensi yang disusun
terdiri dari kompetensi teknis dan non teknis yang telah ditentukan untuk setiap
posisi jabatan. Kompetensi tersebut diukur berdasarkan atas kamus kompetensi
yang memuat indikator perilaku untuk masing-masing level. BNI Syariah membuat
matriks rumpun jabatan untuk memudahkan manajemen dalam melakukan
rotasi/mutasi dan pengembangan pegawai sesuai dengan profil dan career path

masing-masing posisi.

Seluruh siklus pengelolaan SDI, yang meliputi man power planning,
rekruitment, training & development, performance management system, career
path serta sistem reward pegawai di BNI Syariah selanjutnya akan mengacu pada
model kompetensi yang telah disesuaikan dengan peta ranah jabatan (job family
matrix) yang ada di BNI Syariah. Dengan menerapkan pengelolaan human capital
berbasis kompetensi, BNI Syariah dapat menetapkan standar perilaku minimal yang
harus dimiliki oleh setiap pegawai, sehingga seluruh standar perilaku mengacu pada
tuntutan visi, misi, budaya kerja serta sasaran jangka panjang Perusahaan.
Selanjutnya pengelolaan SDI berbasis kompetensi ini juga berdampak pada
perbaikan sistem pengembangan pegawai dan sistem pengelolaan kinerja. Program
Kerja yang dilaksanakan di Tahun 2016 diantaranya yaitu Penyusunan kamus
kompetensi BNI Syariah (Soft Competency & Hard Competency), Updating
mekanisme dan kurikulum pelaksanaan Officer Development Program,
Pelaksanaan  Assessment pegawai yang dikategorikan sebagai talent,

Pengembangan organisasi berdasarkan Competency Based Human Resources



(CBHRM), Perekrutan future leader pada progam Officer Development (ODP)

2017. (BNI Syariah, 2017)

Pelaksanaan kegiatan promosi dan mutasi didalam BNI Syariah
berdasarkan dari standart pengelolaan dan pemberdayaan Sumber daya Insaninya.
Hal ini sebagaimana yang telah dipaparkan dalam paragraph sebelumnya yang
diantaranya meliputi man power planning, rekruitment, training & development,
performance management system, career path serta sistem reward. Artinya dalam
peranannya management didalam perusahaan berupaya memberdayakan SDI
semaksimal mungkin mulai dari perekrutannya seperti apa, kemudian sistem
trainingnya bagaimana agar SDI yang dimiliki berkembang dan nantinya mampu
membawa dampak lebih signifikan bagi perusahaan, kemudian adanya system
reward yang nantinya akan menciptakan kompetisi sesama karyawan dalam hal
mencapai tujuan bersama maka perlu juga adanya pengawasan dari perusahaan agar

tercipta kompetisi yang sehat dan tidak merugikan perusahaan.

BNI Syariah memiliki istilah management karir, dimana didalamnya
terdapat 2 hal yang mendasari adanya perpindahan pegawai yaitu pola karir dan
jalur karir. BNI Syariah saat ini, menggunaan prinsip Competency Based Human
Resource Management (CBHRM), sehingga dalam melakukan pengelolaan karir
berdasarkan kompetensi. Dalam pelaksanaannya pola Kkarir Perusahaan didasari
oleh kompetensi dan capacity plan. Saat ini BNI Syariah memiliki metode dual
career path yaitu specialist dan generalis. Proses pola karir BNI Syariah bertujuan
untuk meningkatkan kompetensi pegawai melalui Lateral Movement (Mutasi) dan

Job Enrichment (promosi). Kemudian Jalur karir yang diterapkan di Perusahaan



merupakan suatu perpindahan karyawan terhadap suatu posisi jabatan ke jabatan
lain atau yang biasa disebut mutasi. Pelaksanaan mutasi terhadap karyawan terbagi

kedalam 3 (tiga) jenis perpindahan diantaranya rotasi, promosi dan demosi.

Rotasi merupakan perpindahan posisi jabatan ke posisi jabatan lain yang
berada pada satu band atau jenjang. Mekanisme rotasi dilaksanakan kepada
pegawai sebagai bentuk refreshment posisi jabatan ke posisi jabatan lain untuk
mengembangkan kemampuan pegawai dengan harapan dapat memperluas
pengetahuan terhadap suatu tugas atau pekerjaan sehingga dapat menunjukkan
potensi pegawai. Rotasi posisi jabatan dapat dilaksanakan jika terjadi kekosongan
dalam suatu posisi jabatan yang harus dipenuhi dalam jangka waktu tertentu atau
dapat terjadi karena perubahan organisasi untuk menunjang pengembangan

Perusahaan.

Promosi merupakan perpindahan posisi suatu jabatan ke posisi jabatan lain
yang memiliki nilai jabatan lebih tinggi dari posisi jabatan sebelumnya. Promosi
pada pegawai bertujuan untuk mengembangkan potensi, karier, kreativitas, dan
inovasi pegawai yang lebih baik sehingga produktifitas meningkat. Periode promosi
dilaksanakan sesuai dengan masa penilaian kinerja. Adapun hal-hal yang perlu
diperhatikan dalam melaksanakan promosi adalah masa kerja pegawai, yudisium

penilaian dan tidak sedang dalam proses sanksi (BNI Syariah, 2017).

Pada Oktober 2020, BRI Syariah, BSM, dan BNI Syariah melakukan
penandatanganan Conditional Merger Agreement (CMA). Hal itu merupakan

bagian awal dari proses merger. Selanjutnya, ketiga pihak melakukan



penandatanganan akta penggabungan pada Desember 2020 sebagai proses lanjutan
dari merger bank syariah BUMN. Kemudian, Otoritas Jasa Keuangan (OJK) resmi
merestui merger ketiga bank pada 27 Januari 2021. 1zin tersebut tertuang dalam
surat bernomor SR-3/PB.1/2021 tentang Pemberian Izin Penggabungan PT Bank
Syariah Mandiri dan PT Bank BNI Syariah ke dalam PT Bank BRI Syariah Thk.

(CNNIndonesia.com, 2021).

Pasca merger, semua urusan dari Bank Syariah Indonesia (BSI) belum
sepenuhnya beres, karena tantangan kedepan sudah menghadang. Dari factor
eksternal sudah ada persoalan kelebihan dana pihak ketiga, sementara calon debitur
masih enggan meminjam karena kapasitas industrti masih belum pulih. Dari factor
internal, ada banyak persoalan yang juga harus diselesaikan terutama menyangkut
integrasi. Selain itu juga jumlah SDM dan Cabang menjadi tantangan, dimana
dalam penerapannya alur dan system pendistribusian pegawai dan kebijakan terkait
penempatan SDM, dengan adanya merger tentunya akan berbeda mengingat bahwa
banyaknya SDM dan melihat dari segi kebutuhan kantor cabang

(www.lokadata.id).

Berdasarkan uraian data di atas, maka hal tersebut mendorong untuk
melakuan penelitian skripsi yang berjudul “PENGARUH PROMOSI DAN
MUTASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN?” (Studi Kasus di Bank Syariah

Indonesia cabang Malang ex. BNI Syariah).


http://www.lokadata.id/

1.2. Rumusan Masalah

1. Apakah variabel Promosi dan Mutasi berpengaruh secara simultan terhadap

variabel kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia Cabang Malang ex.
BNI Syariah?

Apakah variabel Promosi dan Mutasi berpengaruh secara Parsial terhadap
variabel kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia Cabang Malang ex.
BNI Syariah?

Dari kedua variabel tersebut manakah yang lebih dominan berpengaruh
terhadap variabel kinerja karyawan di Bank Syariah Indonesia Cabang

Malang ex. BNI Syariah?

1.3.Tujuan Penelitian

1

Untuk menguji dan menganalisis apakah variabel promosi dan mutasi
berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja karyawan di Bank
Syariah Cabang Malang ex. BNI Syariah.

Untuk menguji dan menganalisis apakah variabel promosi dan mutasi
berpengaruh secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan di Bank
Syariah Indonesia Cabang Malang ex. BNI Syariah.

Untuk menguji dan menganalisis dari kedua variabel yang berpengaruh
lebih dominan terhadap variabel kinerja karyawan di Bank Syariah

Cabang Malang ex. BNI Syariah.



1.4.Manfaat Penelitian
1. Bagi Perusahaan
Bahan info untuk perusahaan sebagai acuan dalam pengoperasian
Job Discription dan Job Analysis yang sesuai.
2. Bagi Pihak Lain
Bahan tambahan bacaan untuk mengembangkan ilmu tentang
kesesuaian penempatan jabatan terhadap prestasi kerja karyawan. Dan bisa
dijadikan sebagai tambahan informasi untuk penelitian selanjutnya.
3. Bagi Peneliti
Digunakan sebagai langkah awal bagi peneliti untuk menerapkan
pengetahuan berupa teori-teori dibidang manajemen sumberdaya manusia
(SDM) yang didapat dibangku kuliah khusunya berkaitan dengan masalah

yang menjadi obyek penelitian dan  penerapan.



BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

2.1.Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun, Variabel dan Metode/An Hasil Penelitian
Judul Penelitian Indikator atau alisis Data
Fokus Penelitian
Rahmawati, Efektivitas Metode Hasil penelitian
Rahmawati, 2017, | pelatihan kerja | kualitatif menunjukkan
Efektivitas (kesesuaian bahwa terdapat nilai
pelatihan kerja | pelatihan  dengan yang efektif setelah
karyawan  dalam | pekerjaan, dilaksanakan
perusahaan di PT. | peningkatan pelatihan kerja, hal
BRI Syariah Kantor | kualitas kinerja, ini diketahui
Cabang Malang prestasi yang berdasarkan  hasil
diperoleh) wawancara bahwa

karyawan yang
memperoleh

pelatihan kerja
menjadi paham

dengan dasar-dasar
ilmu perbankan
syariah,
lebih

bidang

karyawan
memahami
kerjanya
masing-masing,
karyawan lebih

semangat

10




mengerjakan
pekerjaan  setelah
dilaksanakan
pelatihan karena
memperoleh arahan
yang  baik

pemateri atau dari

dari
arahan senior
internal sendiri.
Kemudian dari hasil
Kinerjanya bahwa
dapat dilihat dari
posisi  perusahaan
yang berada di level
juga
pencapaian prestasi-

atas dan

prestasi yang diraih

oleh para karyawan

PT BRI Syariah

Kantor Cabang

Malang.
Daulay. MHD. | Mutasi pegawai | Metode Adapun hasil
Rizky,2018, (perencanaan, kualitatif penelitian diperoleh
Efektivitas pencapaian, strategi | deskriptif | yaitu  pencapaian
pelaksanaan mutasi | dan pengawasan) tujuannya, mutasi
pegawai dalam telah dilakukan
rangka sesuai dengan
pengembangan peraturan yang
karir pegawai ditetapkan yaitu

negeri sipil (PNS) di

badan kepegawaian

dengan tujuan untuk

pengembangan

11




daerah (BKD)
Kabupaten
Mandailing Natal.

karir pegawai negeri

sipil.
Perencanaannya
telah berjalan

maksimal di mana
sebelum melakukan
Mutasi pegawai
terlebih dahulu

membuat suatu
perencanaan di
antaranya

perencanaan yang
dibuat diantaranya
perencanaan tujuan,
perencanaan
prosedur,
perencanaan
kebutuhan pegawai
mutasi dan
perencanaan
anggaran.
Strateginya  yang
dilakukan  belum
menjalankan
pelatihan secara
maksimal untuk
pengembangan
karir  PNS, dan
pengawasan belum
berjalan maksimalm

masih adanya

12




ketidaktepat sasaran
hal

dikarenakan masih

tersebut

adanya usulan
mutasi yang
direkayasa oleh

beberapa instansi.

Zanaria Tyara Rizki
(2018)

demosi, mutasi dan

Pengaruh
promosi jabatan
terhadap  motivasi
kerja karyawan
pada Bank Syariah
Mandiri

Palembang.

Cabang

Promosi,

dan mutasi

demosi,

Metode
kuantitatif

Hasil penelitian
untuk pengaruh
demosi  terhadap
motivasi  yaitu t

hitung > t table
(2,387 > 2,05553)
maka demosi
berpengaruh

signifikan terhadap

motivasi, untuk
mutasi tidak
berpengaruh

signifikan terhadap
motivasi  yaitu t
hitung > t table
(1,789>2,05553),

yang dalam hal ini

adalah motivasi
kerja karyawan
Bank Syariah
Mandiri Kantor

Cabang Palembang,

dan dengan

13




demikian dapat
dinyatakan bahwa
hipotesis dalam
penelitian ini
terbukti.
Oktaviasari Iko | Promosi  jabatan, | Metode Hasil penetiannya
(2017)  Pengaruh | Kompensasi, kuantitatif | adalah ada pengaruh
promosi  jabatan, | Mutasi yang signifikan
mutasi, dan antara promosi
kompensasi jabatan  terhadap
terhadap kinerja kinerja  karyawan
karyawan pada pada Bank Jatim
Bank Jatim Cabang Cabang Kediri dan
Kediri. ada pengaruh yang
signifikan  antara
mutasi terhadap
Kinerja karyawan.
Mufaizah Fika | Mutasi dan Rotasi | Metode Hasil uji F
(2017)  Pengaruh | Kerja Kuantitatif | menunjukkan
mutasi dan rotasi bahwa F hitung
kerja terhadap sebesar 1,577 F
Kinerja pegawai tabel 3,591 dengan
balai  pendidikan signifikansi sebesar
dan pelatihan 0,235 yang artinya
keuangan bahwa mutasi dan
Yogyakarta tahun rotasi kerja
2017. bersama-sama tidak

berpengaruh secara
signifikan terhadap

Kinerja ~ pegawai.
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Nilai R square yang

diperoleh  sebesar
0,057,

menunjukkan
bahwa tingkat

kinerja dipengaruhi
oleh  mutasi dan
rotasi kerja sebesar
5,7%,

sisanya
94,3% di pengaruhi
oleh variabel lain di

sedangkan

sebesar

luar penelitian ini.

Yanser  Albert
dkk (2020) The
Influence of
Employee
Promotion,
Upward
Downward
Communication
and Work
Environment on
Job Satisfaction
of PT. Holcim
Indonesia, Thk

Promosi karyawan,
komunikasi upward
downward, dan
lingkungan  kerja
terhadap kepuasan

kerja karyawan.

Metode
kuantitatif

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa  kepuasan
kerja  dipengaruhi
secara langsung
oleh promosi
karyawan,

komunikasi upward
downward, dan
lingkungan  Kkerja.
Studi tersebut juga

menemukan bahwa

lingkungan  kerja
dipengaruhi  oleh
promosi  karyawan

dan komunikasi ke

bawah. Penelitian
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ini juga menemukan
bahwa  kepuasan

kerja secara tidak

langsung
dipengaruhi  oleh
promosi dan
komunikasi ke
bawah melalui
lingkungan  Kerja.
Berdasarkan

temuan tersebut
dapat disimpulkan
bahwa setiap
perubahan yang
terjadi pada
kepuasan kerja
karyawan
dipengaruhi  oleh

promosi karyawan,
komunikasi upward
downward, dan

lingkungan kerja.

Lepteva V. Svetlana
dkk (2018) THE
ROLE OF SELF-
LEARNING IN
PROMOTION OF
SKILLS IN
SMALL
EMPLOYEE

Promosi karyawan,
keterampilan

karyawan.

Metode
kuantitatif
deskriptif

Analisis temuan
melalui uji korelasi
pearson
menunjukkan

bahwa terdapat

yang
antara

hubungan
signifikan

kursus pendidikan
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MEDIUM SIZED
OF RUSSIAN
ENTERPRISES

mandiri antara
keterampilan
profesional

karyawan dengan
kepercayaan 99% (P
<0,01)

sekitar

karyawan
60% dari
total varians skor

keterampilan

profesional
karyawan.
karyawan  timbul
dari varian nilai
kursus pendidikan
belajar mandiri

(dengan kata lain,

sekitar 60%
memiliki varian
yang sama).

Ariansyah  Nopri
(2019) The Effect of
Training, Position
Promotion, and
Mutation on
Employee

Performance in PT.
Transfashion

Indonesia

Pelatihan Kerja,
Promosi Jabatan,
Mutasi Karyawan,

Kinerja Karyawan

Metode
kuantitatif

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa pelatihan,
promosi dan mutasi
secara simultan
berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai di
Surabaya. Seperti
halnya pelatihan,

promosi jabatan
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dan mutasi
berpengaruh secara
parsial terhadap
kinerja pegawai di
Surabaya. Semakin
tinggi pelatihan,
promosi dan mutasi
maka semakin
tinggi kinerja

karyawan.
R. Gopinath (2016) | Promosi dan Metode Berdasarkan
Is Promotion and Mutasi, kepuasan kuantitatif | temuan, pengaruh

Transfer helps to
Employee’s Job
Satisfaction? An
Empirical Study at
BSNL with special
reference in three
different SS As

using modeling

kerja dan Skala JDI

Promosi dan
Transfer
Kepuasan Kerja,
karena Kepuasan
Kerja Karyawan
akan memberikan
dampak positif
kontribusi untuk
BSNL masing-
masing dan dapat
menyebabkan
peningkatan
efektivitas
BSNL. Oleh karena
itu, penting untuk
memiliki

pemahaman yang

18




baik tentang
totalitas individu
kepribadian dan
sistem nilai guna
memahami dan
menggambarkan
kepuasan kerjanya.
Beberapa implikasi
penting untuk
penelitian masa
depan juga berasal

dari penelitian ini.

Dengan melihat table data di atas, menurut Rahmawati (2017), Daulay,
MHD Rizky (2018) penelitian diatas menggunakan metode kualitatif deskriptif
dengan variabel efektivitas kerja dan mutasi pegawai, sedangkan menurut Zanaria
Tyara Rizki (2018), Otaviasari 1ko (2017), Mufaizah Fika (2017), Yanser Albert
(2020), Lepteva V. Svetlana dkk (2018), Najeemdeen Shiyanbade dkk (2018), El
Hajjar Taan Said, Alkhanaizi Sughara Madina (2018) penelitian diatas
menggunakan metode kuantitatif dengan variabel promosi, mutasi, demosi,

pelatihan karyawan, dan keterampilan karyawan.

Sedangkan yang membedakan antara penelitian terdahulu dengan penelitian
sekarang adalah terletak dalam hal pembahasan terkait pengembangan SDM
melalui promosi dan mutasi jabatan. Penelitian sekarang mendeskripsikan tentang
efektivitas promosi dan mutasi pada karyawan untuk mengembangkan kinerja

karyawan.
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2.2.Kajian Teori
2.2.1. Promosi
2.2.1.1. Pengertian Promosi

Promosi ialah apabila seorang pegawai dipindahkan dari satu pekerjaan ke
pekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya dalam hierarki
jabatan yang lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula. Setiap pegawai
mendambakan promosi karena dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan
seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi dalam menunaikan
kewajibannya (Siagian, 2015:169). Kemudian Ardana (2012:106) mengemukakan
sebagai berikut. “Promosi dapat diartikan sebagai suatu proses perubahan dari suatu
pekerjaan ke suatu pekerjaan yang lain dalam hierarki wewenang dan tanggung
jawab yang lebih tinggi ketimbang dengan wewenang dan tanggung jawab yang
telah dibebankan kepada diri tenaga kerja pada waktu sebelumnya”.

Promosi adalah perpindahan dari suatu jabatan ke jabtan lain yang
mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke
jabatan yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan gaji/upah dan hak-hak
lainnya (Marnis, 2008:191). Da juga menurut Flippo (1984) dalam Hasibuan
(1995:121): “Promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang
mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. Biasanya perpindahan ke
jabatan yang lebih tinggi ini disertai dengan peningkatan gaji/upah lainnya,
walaupun tidak selalu demikian.

Dengan demikian, promosi akan memberikan status sosial, wewenang
(authority), tanggung jawab (responsibility), serta penghasilan (outcomes) yang

semakin besar bagi karyawan (Hasibuan, 2013:107).
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2.2.1.2. Kriteria-kriteria Promosi

Dalam melakukan promosi, seorang karyawan terlebih dulu harus
memenuhi Kkriteria-kriteria yang telah ditentukan, antara lain sebagai berikut
(Ardana, 2012:107):

1. Senioritas. Tingkat senioritas tenaga kerja dalam banyak hal seringkali
dipergunakan sebagai salah satu standar untuk kegiatan promosi. Dengan
alasan bahwa dengan tingkat senioritas yang tinggi pengalaman yang dimiliki
dianggap lebih banyak daripada angkatan yang lebih muda. Sehingga
diharapkan tenaga kerja yang bersangkutan mempunyai kemampuan yang
lebih tinggi, gagasan yang lebih banyak pada manajerial yang rasional dan
sebagainya.

2. Kaualifikasi Pendidikan. Walaupun jarang, tetapi terdapat pula perusahaan
yang menjadikan kriteria minimal tingkat pendidikan tenaga kerja yang
bersangkutan untuk dapat dipromosikan pada jabatan tertentu. Alasan yang
melatarbelakangi adalah bahwa dengan latar belakang pendidikan yang lebih
tinggi diharapkan mempunyai daya nalar yang tinggi pula terhadap prospek
perkembangan perusahaan.

3. Prestasi Kerja. Hampir semua perusahaan dijadikan salah satu kriteria untuk
kegiatan promosi. Prestasi kerja yang tinggi mempunyai kecenderungan
untuk memperlancar kegiatan promosi bagi tenaga kerja yang bersangkutan,
demikian pula kecenderungan sebaliknya.

4. Tingkat loyalitas. Tingkat loyalitas tenaga kerja terhadap perusahaan

seringkali merupakan salah satu kriteria untuk kegiatan promosi. Hal ini
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dimaksudkan dengan tingkat loyalitas yang tinggi dapat diperoleh dampak
tanggung jawab yang lebih besar.

5. Kejujuran. Khusus pada jabatan-jabatan yang berhubungan dengan finansial,
produksi, marketing dan sejenisnya memerlukan kriteria kejujuran yang
dipandang amat penting.

Hal ini dimaksudkan untuk menjaga jangan jangan sampai dengan kegiatan
promosi akan merugikan perusahaan, karena tindakan ketidakjujuran tenaga
kerja yang dipromosikan.

6. Supelitas. Pada jenis pekerjaan/jabtan tertentu diperlukan kepandaian bergaul
sehingga kriteria kemampuan bergaul dengan orang lain perlu dijadikan salah
satu standar untuk promosi pada pekerjaan/jabatan tersebut.

2.2.1.3. Tujuan Promosi

Adapun tujuan promosi sebagaimana menurut (Hasibuan, 1993:127)
sebagai berikut:

1. Memperbaiki semangat kerja pegawai, yaitu bila promosi dilakukan pada
pegawai yang berprestasi tinggi maka otomatis menimbulkan motiasi
pegawai untuk mempertinggi semangat kerja tersebut diharapkan tercapai
produktivitas yang tinggi.

2. Memperluas pengalaman dan menambah pengetahuan pegawai atau
karyawan dalam berbagai bidang jabatan dengan memindahkan jabatannya
yang sekarang ke jabatan yang lebih tinggi, sehingga menjadi daya dorong
semangat bagi karyawan lainnya.

3. Promosi ditujukan menjamin stabilitas kepegawaian yang menunjang

pencapaian pencapaian tujuan organisasi, atara lain seringnya mengadakan
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penarikan karyawan atau pegawai, pelatihan bagi para pegawai atau
memberikan pesangon kepada pegawai yang berhenti.

Promosi memberikan kemampuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin
besar kepada pegawai yang berprestasi tinggi, sehingga menimbulkan
kepuasan dan kebanggaan dan juga status social yang semakin tinggi.
Promosi juga dimaksudkan untuk memajukan pegawai dimana pegawai yang
dipromosikan itu diberi kesempatan untuk mengembangkan Kkariernya,
kreatifitas, dan inovas yang lebih baik sehingga perusahaan atau organisasi
dapat merasakan manfaat dari perkembangan tersebut.

Promosi juga dimaksudkan untuk mengisi jabatan karena pejabatnya berhenti,
agar jabatan itu tidak kosong maka pegawai lain dipromosikan.

Promosi diharapkan dapat merangsang agar atau pegawai lebih bergairah
bekerja, berdisiplin tinggi dan juga meningkatkan produktivitas kerjanya.
Promosi juga bertujuan untuk mempermudah penarikan tenaga kerja, sebab
dengan adanya promosi maka akan terjadi daya pendorong serta perangsang

bagi tenaga-tenaga baru untuk memasukan lamarannya.

2.2.1.4. Manfaat Promosi

Adapun manfaat dan dampak yang diperoleh dari promosi bagi karyawan

menurut (Simamora, 1995:587) antara lain:

1.

Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan keahlian dan
kemampuan karyawan setinggi mungkin.
Promosi seringkali diberikan mengimbali karyawan yang berkinerja sangat

baik. Karyawan yang dihargai promosi akan termotivasi untuk memberikan
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kinerja yang lebih tinggi lagi jika mereka merasa bahwa kinerja yang efektif
menyebabkan promosi.

3. Riset memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi dan tingkat
kepuasan kerja yang sangat tinggi berkorelasi secara signifikan. Sistim
promosi karyawan yang efektif dapat menyebabkan efisiensi organisasional
yang lebih besar dan tingkat moral kerja karyawan yang tinggi.

Dalam islam juga dijelaskan bahwa pentingnya pekerjaan dilakukan seorang yang

ahli.

(o) 5y o) A2 L) LI aleol 32 JT) HeaY1 32 3l

Artinya: ”Apabila suatu jabatan diisi oleh gnay bukan ahlinya, maka

tunggulah saat kehancurannya”. (Hadiyah Salim, 1985 :169).

Dari hadits diatas dapat dijelaskan bahwa ketika suatu jabatan diduduki
oleh seorang yang bukan ahlinya maka bukan kebaikan yang diperoleh. Akan
tetapi, kemungkinan besar yang akan timbul adalah kerusakan karena orang
tersebut tidak memiliki keahlian dibidang tersebut. Dalam manajemen syariah
keahlian saja tidak cukup, tetapi juga harus diimbangi dengan etos kerja dan
tanggungjawawb yang tinggi terhadap suatu pekerjaan. Jika salah satu aspek
tersebut tidak dimiliki oleh karyawan, maka ketimpangan yang akan terjadi.

Menempatkan seseorang sesuai keahliannya merupakan salah satu
karaktreristik profesionalisme Islam. Rasulullah dan para sahabat benar benar
mengimplementasikan nilai nilai mulia ini dalam kepemimpinannya. Rasulullah
memilth Mu’adz bin Jabbal menjadi Gubernur di Yaman larena

kepemimpinannya yang baik, kecerdasan dan akhlaknya. Beliau memilih Umar
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bin Khattab mengatur sedekah karena adil dan tegasnya, memilih Khalid bin
Walid karena kemahirannya berperang, dan memilih Baitul Maal karena amanah.
Jadi dalam penempatan pegawai, Rasulullah juga memberikan contoh kepada
kita, bahwa dalam menempatkan seseorangdalam suatu pekerjaanharus sesuai
dengan kemampuan dan keahlianyang dimilikinya agar semua yang diharapkan
akan tercapai.

2.2.2. Mutasi
2.2.2.1. Pengertian Mutasi
Mutasi adalah penempatan seseorang pada tugas baru dengan tanggung

jawab, hierarki jabatan dan penghasilan yang relatif sama dengan statusnya yang
lama. Dalam hal demikian seorang pegawai ditempatkan pada satuan kerja baru
yang lain dari satuan kerja di mana seseorang selama ini berkarya (Siaigian,
2015:171-172). Selain itu juga Mutasi adalah kegiatan ketenagakerjaan yang
berhubungan dengan suatu proses pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status
ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja
yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat
memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada perusahaan (Ardana,
2012:111).

Mutasi/transfer terjadi kalau seorang karyawan dipindahkan dari satu
bidang tugas ke bidang tugas lainnya yang tingkatannya hampir sama baik tingkat
gaji, tanggung jawab, maupun tingkat strukturalnya. Mutasi bahkan mungkin lebih
bermanfaat bagi para karyawan, karena pengalaman kerja mereka akan bertambah

dan mempunyai keahlian baru dan dalam perspektif yang berbeda mereka juga akan
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menjadi karyawan yang lebih baik sehingga menjadi calon kuat untuk
dipromosikan di masa mendatang (Zainal, 2009:156).

Perusahaan tidak dapat melakukan mutasi karyawan secara sepihak. Hal ini
mengacu pada ketentuan Undang-Undang Ketenagakerjaan Tahun 2003 Pasal 54
Ayat (1) Huruf ¢ dan d, yang menyatakan bahwa perjanjian kerja secara tertulis
antara lain memuat jabatan atau jenis pekerjaan dan tempat pekerjaan. Maka pihak
perusahaan tidak dapat melakukan pemindahan penempatan kerja (mutasi
karyawan) secara sepihak. Tanpa adanya persetujuan dari karyawan yang
bersangkutan. Begitu juga, pihak perusahaan tidak dapat melakukan pemindahan
jabatan, baik itu berupa pening katan jabatan (promosi karyawan) maupun
penurunan jabatan (demosi karyawan), tanpa adanya persetujuan karyawan yang
bersangkutan. Pengecualian terhadap hal tersebut, dapat dilakukan jika terdapat

klausul khusus yang mengatur tentang mutasi kerja dalam perjanjian kerja yang

telah disepakati sebelumnya (https://www.talenta.co/blog/).

2.2.2.2. Tujuan dan Manfaat Mutasi
Menurut Hasibuan (2011:102) tujuan dari mutasi adalah sebagai berikut :
1. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dan jabatan atau pekerjaan.
2. Meningkatkan produktivitas kinerja karyawan.
3. Menghilangkan rasa jenuh terhadap karyawan.
4. Menambah dan memperluas pengetahuan karyawan.
5. Memberikan imbalan atau pengakuan terhadap prestasinya.
6. Memberikan pengaruh terhadap karyawan agar dapat meningkatkan kinerja

dan karir.
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7. Pelaksaan sanksi atau hukuman atas pelanggaran yang dilakukan.
8. Mengatasi perselisihan antar karyawan.
9. Menyesuaikan kondisi fisik karyawan terhadap pekerjaan.
10. Alat pemicu semangat kerja meningkat melalui persaingan terbuka.
11. Tidakan pengamanan yang lebih baik.
Sedangkan menurut Moekijat (2010:117) tujuan mutasi yaitu :
1. Memperbaiki penempatan yang kurang memuaskan.
2. Mengembangkan kecakapan antar karyawan dalam berbagai bidang.
3. Mempertahankan pegawai senior sebagai perubahan atau pengurangan
keperluan produksi.
4. Pengadakan pergantian antar regu.
Selain tujuan, adapun manfaat yang diperoleh bagi karyawan dengan adanya
mutasi. Menurut Endang (2010:84) manfaat mutasi yaitu :
1. Mengurangi rasa bosan dan jenuh bagi karyawan terhadap jabatan,
pekerjaan, dan suasana kerja.
2. Memberikan motivasi karyawan dalam mengenbangkan kinerjanya.
3. Memenuhi keinginan karyawan, disesuaikan dengan minat, keahlian, dan
kemampuan.
4. Meminimalisir kekurangan pada bidang lain, sehingga tidak perlu
mengambil karyawan lagi.
Dilihat dari tujuan dan manfaat mutasi di atas, bahwa mutasi memiliki tujuan
dan manfaat bagi karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Berikut ini

adalah dasar-dasar mutasi menurut Hasibuan (2006:103) :
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1. Merit system
Mutasi karyawan yang didasarkan atas landasan yang bersifat ilmiah,
objektif dari hasil prestasi kerjanya.
2. Seniority system
Mutasi yang didasarkan atas landasan masa kerja, usia dan pengalaman
kerja bagi karyawan yang bersangkutan.
3. Spoil system
Mutasi yang didasarkan atas kekeluargaan.
Selain dasar dari mutasi, Hasibuan (2006:102) juga menjelaskan cara-cara
mutasi. Ada 2 macam cara mutasi, yaitu :
1. Cara llmiah
a. Berorientasi pada kebutuhan dan formasi riil.
b. Berdasarkan norma atau standar kriteria tertentu.
c. Berdasarkan objektivitas yang dapat di pertanggung jawabkan.
2. CaraTidak IImiah
a. Berorientasi hanya pada ijazah atau masa kerja, bukan atas prestasi
atau factor riil.
b. Berorientasi pada banyaknya anggaran yang tersedia, bukan atas
kebutuhan riil karyawan.
c. Berdasarkan Spoil System.
d. Tidak berdasarkan norma atau standar tertentu.

2.2.2.3. Factor terjadinya mutasi

1. Perkembangan Karyawan
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Pengembangan karyawan adalah sebuah subsistem di dalam suatu
perusahaan yang menekankan pada perbaikan kinerja individu. Subsistem
ini amat penting karena perusahaan besar dan berkelanjutan akan
membutuhkan karyawan dengan kinerja yang luar biasa pula (Noer,2020)

Menurut Ardana (2012:92) tujuan pengembangan karyawan bagi
perusahaan, karyawan dan konsumen atau masyarakat yang mengkonsumsi
barang/jasa yang dihasilkan perusahaan tersebut:

a. Produktivitas Kerja
Dengan pengembangan maka produktivitas kerja karyawan akan
meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik karena
technical skill, human skill dan managerial skill karyawan yang semakin
baik.

b. Efisiensi
Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi
tenaga, waktu, bahan baku dan mengurangi arusnya mesin-mesin
pemborosan berkurang.

c. Kerusakan
Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan
barang, produksi mesin-mesin karena karyawan semakin ahli dan
terampil dalam melaksanakan tugasnya.

d. Kecelakaan
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Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan
karyawan sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan
perusahaan berkurang.

Pelayanan

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih
baik dari karyawan kepada nasabah perusahaan.

Moral

Dengan pengembangan maka moral karyawan akan lebih baik karena
keahlian dan keterampilan sesuai dengan pekerjaannya sehingga mereka

antusias untuk menyelesa ikan pekerjaannya dengan baik.

. Karier

Denga n pengembangan kesempatan untuk meningkatkan karir karyawa
n semakin besar, karena keahlian, keterampilan dan prestasi kerjanya
lebih baik.

Konseptual

Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam
mengambil keputusan yang lebih baik.

Kepemimpinan

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih b
aik, human relations-nya lebih luwes, motivasinya lebih terarah.

Balas jasa

Dengan pengembangan, maka balas jasa (gaji, upah, insentif) karyawan

a kan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar.

30



k. Konsumen
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau
pelayanan yang lebih bermutu.
Dalam QS. Al Anfal ayat 27 menjelaskan bahwa:
“Hai orang orang yang beriman, janganlah kamu mengkhianati Allah dan Rasul
(Muhammad) dan (juga) janganlah kamu mengkhianati amanat amanat yang
dipercayakan kepadamu, sedang kamu mengetahui.”

Dari ayat tersebut kita dapat menyimpukan bahwa dalam hal penempatan
pegawai, bahwa seseorang tidak boleh berkhianat dalam menuaikan amanahnya
padahal mereka adalah orang yang mengetahiu. Jadi dalam proses pengerjaan
tugasnya seorang pegawai harus menyelesaikannya dengan baik dan benar karena
tugas ataupun tanggungjawab yang diberikan kepadanya itu merupakan suatu
amanah yang harus dilaksanakan dengan sebaik baik nya.

QS. An Nissa’ Ayat 58:

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat yang berhak
menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menempatkan hukum di antara
manusia suoaya kamu menempatkan dengan adil. Sesungguhnya Allah memberi
pengajaran yang sebaik baiknya kepadamu. Sesungguhnya Allah adalah Maha
mendengar lagi Maha melihat.”

Ayat diatas menjelaskan tentang sebuah amanat yang wajib disampaikan
kepada yang berhak menerimanya bermaksud memberikan amanat kepada ahlinya,

yaitu orang orang yang benar mempunyai keahlian dibidang tersebut. Jadi dalam
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penempatan seorang pegawai juga harus dilihat dari kemampuan dan keahlian
dibidang tersebut, sehingga apabila seorang pegawai ditempatkan sesuai dengan
kemampuan dan keahlian seorang pegawai tersebut, sehingga apabila seorang
pegawai sitempatkan sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimilikinya
maka ia akan lebih mudah dan cepat dalam menjalankan dan menyelesaikan segala
tugas dan tanggungjawab yang telah dibebankan kepadanya, sehingga tujuan dari
perusahaan tempat ia bekerja akan lebih mudah tercapai.

Demikian juga hadits Nabi juga menyebutkan tentang penempatan pegawai
sebagaimana penjelasan berikut:

1. Sesungguhnya Allah sangat mencintai orang yang jika melakukan sesuatu
pekerjaan, dilakukan secara ltqon (tepat, terarah, jelas dan tuntas).
“(HRThabrani).

2. “barang siapa yang bertugas mengatur urusan kaum muslimin, maka
diangkatnya seseorang padahal ia masih melihat orang yang lebih mampu
untuk kepentingan umat Islamdari yang diangkatnya itu, maka dengan
begitu sungguhg ia telah khianat kepada Allah dan Rasul-Nya ”.

2.2.3. Kinerja karyawan

Kinerja atau  performance  merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian pelaksanaan suatu program kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis
suatu organisasi (Moeheriono, 2012:95). Menurut Hasibuan (2011:94) kinerja
adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan

kesungguhan serta waktu.
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Kelangsungan hidup suatu organisasi salah satu diantaranya tergantung pada
prestasi atau kinerja pegawai. Kinerja pegawai merupaka istilah yang berasal dari
kata Job Performance atau Actual Performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang), dapat pula diartikan sebagai pembanding
hasil yang dicapai dengan peran serta dengan tenaga kerja per satuan waktu.
Definisi kinerja menurut Mangkunegara (2008) yaitu kinerja karyawan (prestasi
kerja) adalah hgasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicxapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang

diberikian kepadanya.

Factor factor yang mempengaruhi pencapaian kinerja menurut Mangkunegara
(2006) adalah factor kemampuan (ability) dan factor mottivasi (motivation).
sedangkan menuruut Simamora (1995) yang dikutip oleh Mangkunegara (2010),
kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga factor, yaitu : 1) Faktor individual yang
terdiri dari: a. kemampuan dan keahlian, b. latar belakang, c. demografi. 2) Faktor
psikologis yang terdiri dari: a. persepsi, b. attitude, c. pembelajaran, d. motivasi. 3)
Faktor organisasi yang terdiri dari: a. sumber daya, b. kepemimpinan, c.

penghargaan, d. struktur, e. job design.

Dalam QS. Adz Dzariyat Ayat 56 menjelaskan bahwa :

“Dan aku tidak menciptakan jin dan manusia melaikan supaya mereka mengabdi

kepada-Ku”

Manusia diciptakan oleh Allah adalah untuk mengabdi kepadanya,

sebagaimana tercantum dalam Al Quran Surat Adz Dzaiyat ayat 56. Mengabdi
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artinya menghambakan diri kepada Allah. Penghambaan itu dilakukan dengan
ibadah. Ibadah seperti kita ketahui ada ibada mahdhah yang berkaitan ibadah
kepada Allah dan ibadah ‘ammah atau muamalah yang berkaitan dengan hubungan
manusia dengan lingkungannya. Jadi apabila seorang pegawai dalam menjalankan
tugasnya dengan baik dan benar hal itu merupakan suatu bibadah dimata Allah

SWT.
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2.3. Kerangka Konseptual
Sebagaimana telah dijelaskan diatas bahwa dalam kegiatan mutasi dan

juga promosi jabatan dapat menentukan efektifitas kerja karyawan.

Uji F
Mutasi Uji T
v
Kinerja
— karyawan
Promosi Ui T 4
Uji F

Keterangan:
Uji F: secara parsial
Uji T : secara simultan
2.4. Hipotesis

Arikunto (2002:64) menyatakan bahwa hipotesis adalah suatu jawaban yang
bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data
yang didapatkan dari hasil penelitian. Berdasarkan kerangka konseptual diatas

maka hipotesis penelitian dapat dirumuskan sebagai berikut:

1. Adanya pengaruh secara simutan dari variabel promosi dan mutasi terhadap
variabel kinerja karyawan pada Bank Syariah Indonesia cabang Malang ex.

BNI Syariah.
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2. Adanya pengaruh secara parsial dari variabel promosi dan mutasi terhadap
variabel kinerja karyawan pada Bank Syariah Indonesia cabang Malang ex.

BNI Syariah.

Variabel promosi menjadi variabel yang dominan terhadap kinerja karyawan

pada Bank Syariah Indonesia cabang Malang ex. BNI Syariah.

36



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian
Penelitian yang mementingkan kedalaman data, penelitian kuantitatif tidak
terlalu mementingkan pada kedalaman data, yang penting dapat merekam data
sebanyak-banyaknya dari populkasi yang jumlahnya sedikit. Dengan demikian
memudahkan untuk dianalisis, baik melalui rumus-rumus statistic maupun
computer. Jadi, pemecahan masalahnya didominasi oleh peranb statistic.
Pendekatan penelitian kuantitatif adalah penelitian yang identic dengan
penelitian deduktif, yaitu berangkat dari persoalan umum (teori) ke hal khusus
sehingga penelitian ini harus ada landasan teorinya. (Khilmi,2014:24).
3.2. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini merupakan tempat dimana peneliti melakukan
penelitiannya guna memperoleh data-data yang dibutuhkan untuk diolah
sebagai bahan penelitiannya. Adapun penelitian tersebut bertempat di Bank
Syariah Indonesia kantor Cabang Malang ex. BNI Syariah.
3.3. Populasi dan Sampel
Populasi menurut Akurinto adalah keseluruhan subjek penelitian. Jumlah
populasi karyawan Bank Syariah Indonesia Cabang Malang yaitu 30 karyawan
sekaligus menjadikannya sebagai jumlah sampel. Sampel sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Tetapi karena jumlah populasi yang sedikit atau sudah
mencapai batas maka penelitian ini menggunakan metode Sampling Jenuh
(Sensus) dimana metode penarikan sampel bila semua anggota populasi

dijadikan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan apabilka jumlah populasi
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kecil, kurang dari 30 orang. (Sani & Machfudz, 2010:188).
3.4. Data dan Jenis Data

a. Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh pengumpul data dari
objek risetnya (Sonny, 2004:69). Data primer dalam penelitian ini adalah
diperoleh secara langsung dari survey yang dilakukan oleh peneliti. Yang mana
peneliti melakukan survey dengan membagian kuesioner kepada karyawan
Bank Syariah Indonesia Cabang Malang ex. BNI Syariah, dengan begitu
peneliti bisa mengetahui tanggapan dari responden mengenai variabel

kesesuaian penempatan kerja terhadap karyawan.

b. Data Sekunder

Data sekunder adalah semua data yang diperoleh nsecara tidak langsung
dari objek yang diteliti (Sonny, 2004:69). Data sekunder dalam penelitian ini
adalah jumlah karyawan Bank Syariah Indonesia Cabang Malang ex. BNI

Syariah.

3.5. Teknik Pengumpulan Data
a. Kuesioner
Yaitu dengan cara membuat daftar pertanyaan adtau peryataan
(item) yang diberikan secara langsung kepada seluruh karyawan Bank
Syariah Indonesia Cabang Malang dengan diisi dan dikembalikan kepada
pihak peneliti. Penelitian ini menggunakan skala likert, skala ini yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang terhadap suatu kkejadian atau keadaan sosial, daimana
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b.

variabel yang diukur dijakabrkan menjadi indicator variabel kemudian

variabel tersebur dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item

pertanyaan, menurut Sarjono dalam (Sani dan Vivin, 2013:43). Yang

nantinya dapat menggunakan nilai perbutir, dari jawaban berkisar antara:
Table 3.5.1

Pengukuran Skala Likert

No Item Nilai
1 Sangat tidak setuju 1
2 Tidak setuju 2
3 Netral 3
4 Setuju 4
5 Sangat setuju 5

Sumber: Sani dan Vivin (2013:44)f

Studi Pustaka

Menurut Wahyudi (2009:70) studi pustaka adalah metode
pengumpulan data sekunder yang bersumber pada literature, dokumen,
majalah, dan hasil penelitian sebelumnya yang dapat diperoleh dari
perpustakaan dan informasi lainnya terutama yang berhubungan dengan

masalah penelitian.
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c. Wawancara

Menurut Teguh (2005:136) wawancara merupakan metode
pengumpulan data dengan cara bertanya langsung. Dalam wawancara ini
terjadi interaksi komunikasi antara pihak peneliti selaku penanya dan
responden selaku pihak yang diharapkan memberikan jawaban. Proses
komunikasi antara responden dan peneliti tersebut baru berjalan baik jika
masing-masing pihak menyadari adanya kepentingan yang sejalan dari
proses komunikasi yang dilakukan.

Dokumentasi

Menurut Arikunto (2002) dokumentasi adalah data mengenai hal-
hal atau variabel yang berupa catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah,
prasasti, notulen, rapat, dan sebagainya. Dalam penelitian ini data yang
diambil dari metode dokumentasi antara lain: struktur organisasi, tugas dan

wewenang dari setiap personil, dan jumlah seluruh karyawan.
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3.6. Definisi Operasional Variabel

Tabel 3.6

Tabel Indikator Variabel

No Konsep Variabel Indikator Item
Variable independent (X)
1 | Promosi Kecakapan 1. Kemampuan Pekerjaan yang
jabatan (x1) 2. Keuletan dilakukan sesuai minat.
Penempatan sesuai
dengan pengalaman
Lama melakukan
pekerjaan
Kenaikan jabatan untuk
karyawan lama
Pengalaman | 1. Masa kerja Pengalaman dalam
2. Performance indeks mendukung proses
penempatan
Lama melakukan
pekerjaan
. Penilaian dari atasan
yang diberikan kepada
karyawan
2 | Mutasi (x2) Pengalaman | 1. Kesesuaian minat. Pekerjaan yang
2. Kesesuaian dilakukan sesuai minat.
pengalaman. Penempatan sesuai
3. Lamanya melakukan dengan pengalaman
pekerjaan. Lama melakukan
4. Kenaikan jabatan. pekerjaan
5. Mendukung proses Kenaikan jabatan untuk
penempatan. karyawan lama
Pengalaman dalam
mendukung proses
penempatan
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Kepribadian

. Sikap terhadap jenis

pekerjaan.

. Sikap terhadap sesama

karyawan.
Sikap terhadap
peralatan kerja.

. Pekerjaan

menyenangkan
Keinginan memberikan

| yang terbaik

Mudah dalam bergaul
Memiliki
tanggungjawab dan
kesadaran yang tinggi
untuk perusahaan
Bisa memberikan
bantuan kepada rekan
kerja.

Variabel Dependent (YY)

1

Kinerja

karyawan (y)

Kesetiaan

Prestasi

Loyalitas

Mendapatkan dukungan
serta pengakuan
Berprestasi dan
berompetensi

. Pengalaman menjadi

modal penting

Melakukan pekerjaan
dengan maksimal
sesuai target
Lingkungan kerja yang
mendukung sehingga
tercipta rasa nyaman.
Karyawan merasa ikut
memiliki sehingga
dalam melakukan
pekerjaan akan
dilakukan dengan
semaksimal mungkin

3.7.Uji Validitas dan Reliabilitas

3.7.1.

Uji Validitas

Uji validitas diukur untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu

kuisioner. Suatu kuidioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner

mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh Kkuisioner

tersebut. mkisalkan kita ingin mengukur AUTONOMI seorang karyawan

dan karyawan tersebut diberi 4 pertanyaaan maka pertanyaan tersebut harus

dapat secara tepat mengungkap tingkat AUTONOMI. Jadi validitas ingin

mengukur apakah pertabnyaan dalam kuisioner yang sudah kita buat betul-
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betuk dapat mengukur aapa yang hendak kita ukur. Untuk menguiji validitas,
digunakan teknik korelasi product moment dari pearson, yaitu dengan cara
mengkorelasikan tiap butir dengan skor totalnya.

Rumus yang digunakan adalah:

N XXY - (ZX3Y)
- NYX2— ¥X2[NyY? — ¥Y?]

r

Dimana:

X=Skor peranyaan tertentu

Y= Skor total

XY= Skor pertanyaan tertentu dikaitkan skor total
N = Jumlah responden untuk uji coba

r = Kolerasi product moment
Pengambilan  keputusan validitas instrumen dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r tabel untuk degree of freedom
(df) = n-2 dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Jika nilai r hitung lebih
besar dari r tabel dan bernilai positif maka butir atau pernyataan atau

indikator dinyatakan valid dan begitu pula sebaliknya (Ghazali, 2011).
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3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner
sikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atauy stabil dari waktu ke waktu. Sebagai
misal variabell atau konstruk AUTONOMI yang diukur dengan 4
indikator autonom 1, autonom 2, autonom 3, autonom 4 yang masing-
masing merupakan pernyataan yang mengukur tingkat AUTONOMI
seseorang. Jawaban responden dari pernyataan ini dikatakan reliabel
jika masing-masing pernyataan dijawab secara konsisten atau jawaban
tidak boleh acak oleh karena masing-masing pertanyaan hendak
mengukur hal yang sama yaitu AUTONOMI. Jika jawaban terhadap
empat indikator ini acak maka dapat dikatakan tidak reliabel. (Ghazali:

2011).
Pengukuran reliabel dapat dilakukan dengan dua cara yaitu:

Repeated measure atau pengukuran ulang: disini seseorang akan
disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbenda, dan

kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.
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2. One Shot atau pengukuran sekali saja: disini pengukurannya hanya
sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain
atau mengukur korelasi antar jabatran pertanyaan. SPSS memberiukan
fasik\litas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach
Alpha (a). Suatu konstruk atau variabek dikatakan reliabel jika

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70.

Untuk menguji tingkat reliabilitas digunakan rumus Cronbach’s

Alpha (Husain,2002):

ri1=2 1 I
Dimana:
ril = Reliabilitas instrument
k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal
ab? = Jumlah variansi butir

2

ot = Varians total

Suatu insrument dikatakan reliabel apabila hasil alpha crombach
lebih tinggi dari 0,6 dalam (Sani, 2013:49).
3.8. Uji Normalitas

Menurut (Ghazali, 2005: 160) uji normalitas bertujuan untuk menguji

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki
distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa

nilai residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji
stastistik menjadi tidak valid untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk
mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis

grafik dan uji statistik.
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3.9.

Pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat hasil uji
Kolmogorov- Smirnov. Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-
Smirnov > 0, 05, maka asumsi normalitas terpenuhi, menurur Adji dalam
(Wahyu: 2009).

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya kolerasi antar veriabel bebas (independent). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antara variable
independent. Jika variabel independen saling berkolerasi, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen
yang nilai kolerasi antar sesama variabel independen sama dengan nol.
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model
regresi adalah sebagai berikut :

1. Nilai R? yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris
sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-variabel independen
banyak tidak signifikan mempengaruhi variabel dependen.

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika
antar variabel independen ada korelasi yang cukup tinggi
(umumnya di atas 0.90), maka hal ini merupakan indikasi adanya
multikolonieritas. Tidak adanya korelasi yang tinggi antar variabel
independen  tidak  berarti bebas dari  multikolonieritas.
Mutikolonieritas dapat disebabkan karena adanya fek kombinasi
dua atau lebih variabel independen.

Multikolonieritas dapat juga dilihat (1) nilai tolerance dan lawannya
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3.10.

(2) Variance Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap
variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen
lainnya. Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen menjadi
variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap variabel independen
lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih
yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Jadi nilai tolerance
yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/ Tolerance). Nilai
cut off yang umumnya dipakai umtuk menunjukkan adanya
multikolonieritas adalah nilai Tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF
> 10. Setiap peneliti harus menentukan tinhkat kolonieritas yang masih sama
ditolerir. Sebagai misal nilai Tolerance = 0.10 sama dengan tingkat
kolonieritas 0.95. walaupun multikolonieritas dapat dideteksi dengan nilai
tolerance dan VIF, tetapi kita masih tetap tisak mengetahui variabel-
variabel independen mana sajakah yang saling berkorelasi. (Ghazali, 2011:
105)
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual datu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan homoskedastisitas dan
jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah
yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas.

Kebanyakan data crossection mengandung situasi heteroskedastisitas
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karena data ini menghimpun yang mewakili berbagai ukuran (kecil,
sedang dan besar). (Ghazali, 2011: 139)

Menurut Adji dan Nur Jannah dalam (Wahyu: 2009) menjelaskan
bahwa heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien
korelasi Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolut residual
hasil regresi dengan semua variabel bebas.

3.11. Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi merupakan alat analisis yang masuk kategori
statistik, parametrik sehingga sebagai alat analisis parametrik regresi
menggunakan metode estimasi Ordinary Least Square (OLS) dan
membutuhkan asumsi yang perlu dipenuhi sebelum dilakukannya analisis
yang dikenal dengan istilah uji asumsi klasik (uji normalitas sebaran, uji
Kinieritas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinieritas dan uji auto
korelasi).

Dalam penelitian ini persamaan model regresi linear dapat
dinyatakan debagai berikut (Bilson, 2004):

Y=o+ 1 Xa+ f2X1+ f2Xik+e1

Sedangkan untuk menganalisis pengaruh dari variabel penempatan
kerja terhadap prestasi karyawan digunakan model persamaan regresi

sebagai berikut: Y = a+ f1 X1+ b2 Xo+ €1

Dimana:

Y  =kinerja karyawan
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a = Nilai konstanta
S = Koefisien regresi
X1 =Promosi Jabatan
X2  =mutasi jabatan
1. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap
dependen secara simultan menggunakan uji —F. Rumus F hitung

dinyatakan sebagai berikut: Sugiono dalam (Wahyu: 2009)

R%/k
1-R/n—k-1

F hitung =
Dimana :
R? = Koefisien regrasi yang ditentukan
k = Jumlah variabel independen
n  =Jumlah sampel
F  =F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabek
pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai F hitung

dengan nilai F tabel
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1. Pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial menggunakan uji-t. Untuk mencari nial t hitung dapat
menggunakan rumus debagai berikut: Dugiono dalam (Wahyu: 2009)

X—Ho
t == Su

vn

X =Nilai rata-rata

po = Nilai yang di hipotesiskan

s = Simpanan baku

n = Jumlah sampel

t  =Nilai yang dihitung dengan mengkonsultasikan dengan t tabel.

Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai t hitung dengan

t tabel.

2. Pengujian mengenai variabel independen yang dominan mempengaruhi
variabel independen yang dominan mempengaruhi variabel dependen
dalam suatu regresi linear berganda menggunakan koefisien beta yang

telah distandarisasi (standardized coefficient) dalam (Ghazali, 2005).
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3. Pengujian koefisien determinasi berganda (R?) atau yang disebut dengan
Goodness of Fit (ketetapan model) umumnya ditulis dalam bentuk persen.
Besarnya nilai R? merupakan alat untuk mengetahui ukuran sejauh mana
model regresi yang dibangun mampu menjelaskan perubahan kontribusi
dari keseluruhan variabel bebas terhadap variabel terikat. Dalam output
SPSS tertera dalam kolom Adjusted R-Square. Penggunaan kolom
Adjusted R-Square untuk koefisien determinasi ini didasarkan pada jumlah
variabel independen pada penelitian ini lebih dari dua variabel. Adapun
bentuk persamaan R? secara umum dapat dirumuskan, menurut Hasan

dalam (Wahyu: 2009):

__b. ¥x1y+b. ¥x2y+ b. Yx4y

R
Yy2

Koefisien determinasi mempunyai dua kegunaan yaitu, menurut
Guijarrti dalam (Wahyu: 2009): “Koefisien determinasi (R2) merupakan
kuadrat dari koefisien korelasi (r), yang digunakan untuk mengukur
besarnya proporsi sumbangan variabel bebeas terhadap variabel terikat.

Batas nilai R2 adalah antara 0 dampai dengan 1, semakin tinggi nilai R2
maka akan semakin baik hasil regresinya”.

Sebagai ukuran ketepatan suatu garis regresi siterapkan pada suatu

kelompok data hasil observasi. Semakin besar R?, semakin baik atau semakin cocok

pula suatu garis regresi

51



BAB IV
PAPARAN DAN PEMBAHASAN DATA HASIL PENELITIAN

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1 Sejarah Umum BSI Ex BNI Syariah

PT Bank BNI Syariah ialah perusahaan perseroan terbatas yang
bergerak dibidang jasa keuangan, yaitu perbankan syariah. Awal mula
Bank BNI Syariah adalah spin off dari Unit Usaha Syariah (UUS) Bank
BNI, berdasarkan lIzin Usaha diterbitkan oleh Bank Indonesia pada
tanggal 21 Mei 2010, melalui Keputusan Gubernur Bank Indonesai No
12/41/KEP.GBI/2010 tentang Pemberian Izin Usaha PT Bank BNI
Syariah. Selanjutnya BNI Syariah efektif beroperasi pada tanggal 19
Juni 2010. Adapun dua hal pendorong BNI untuk melakukan spin off
UUS BNI pada tahun 2010, yaitu aspek eksternal adalah regulasi
pertumbuhan bisnis dan kesadaran konsumen yang kian meningkat dan
aspek internal sebagaimana yang telah ditentukan dalam Corporate
Plan tahun 2003 bahwa status UUS bersifat sementara, maka secara
bertahap telah dilakukan persiapan untuk proses pemisahan sesuai
dengan pengembangan bisnisnya UUS BNI telah memiliki infrastruktur
dalam bentuk sistem prosedur dan mekanisme pengambilan keputusan
yang independen (Annual Report BNI Syariah, 2016: 62).

Pendirian BNI Syaraih juga tak luput dengan faktor ekternal
lainnya yaitu aspek regulasi yang konduktif dengan diterbitkannya UU

No 21 tahun 2008 tentang Perbankan Syraiah. Selain itu, komitmen
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pemerintah terhadap pengembangan perbankan syariah semain kuat dan
kesadaran terhadap keunggulan produk perbankan syaraiah yang turut
meningkat. Adapun dalam menunjang itu semua BNI Syarah
meningkatkan jaringan usaha yang mana pada akhir tahun 2018
mencapai 3 Kantor Wilayah, 68 Kantor Cabang, 196 Kantor Cabang
Pembantu, 16 Kantor Kas, 23 Mobil Layanan Gerak, dan 52 Payment
Point yang tersebar di seluruh Indonesia. Pusat Kantor BNI Syariah
terletak di Gedung Tempo Pavilion 1 JI. HR Rasuna Said Kav 10-11, Lt
3-6, Jakarta (Annual Report, 2018: 47).

Salah satu cabang reguler yang ada di Jawa Timur ialah BNI
Syariah Cabang Malang. Kantor tersebut terletak di JI Jaksa Agung
Suprapto No 48, Malang. PT. Bank BNI Syariah cabang Malang
membawahi tiga kantor cabang pembantu, yakni BNI Syariah KCP
Pasuruan berada di JI Panglima Sudirman NO 32 A-B Kecamatan
Purworejo Kabupaten Pasuruan, BNI Syariah KCP Batu berada di JI
Agus Salim No 9 Kecamatan Batu Kota Batu, dan BNI Syariah KCP
Kepanjen yang berada di JI Jend. A Yani No 31 Kecamatan Kepanjen
Kabupaten Malang (BNI Syariah KC Malang, 2020).

4.1.2 Budaya Kerja PT Bank BNI Syariah

Selain kegiatan usaha dan operasional berdasarkan prinsip
syariah, hukum positif, serta regulasi yang berlaku di Indonesia, seluruh
insani BNI Syariah juga memiliki Budaya Kerja yang mana menjadikan

panduan dalam setiap perilakunya, adapun Budaya Kerja di Bank BNI
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Syariah yaitu:

1. Amanah
a. Jujur dan menepati janji;
b. Bertanggung jawab;
c. Bersemangat untuk menghasilkan karya terbaik;
d. Bekerja ikhlas dan mengutamakan niat ibadah;

e. Melayani melebihi harapan.

2. Jama’ah

a. Peduli dan berani memberi maupun menerima umpan balik
yang konstruktif;

b. Membangun sinergi secara profesional;
c. Membagi pengetahuan yang bermanfaat;
d. Memahami keterkaitan proses kerja;

e. Memperkuat kepemimpianan yang efektif.

Adapun Budaya Kerja Perusahaan (Corporate Value) BNI
Syariah yang menjadi karakter utama bagi karyawan dan perusahaan
yaitu Hasanah, Hasanah merupakan corporate campaign BNI Syariah
yang memiliki makna “segala kebaikan” bagi diri sendiri, masyarakat,
maupun bangsa dan Negara baik di dunia maupun di akhirat (QS. Al-
Bagarah: 201). Hasanah merupakan nilai yang didasarkan dari Al-

Quran dan menjadikan identitas BNI Syariah dalam menebarkan
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kebaikan melalui Insan Hasanah, baik pada setiap Produk Jasa serta
perilaku keseharian Insan Hasanah. Sosok Insani Hasanah dicapai
secara kolektif dengan melaksanakan pilar-pilar diatas yaitu Amanah
dan Jama’ah (Annual Report BNI Syariah, 2018: 5).

4.1.3 Ruang Lingkup Kegiatan Usaha PT Bank BNI Syariah

4.1.3.1 Visi dan Misi Perusahaan

Setiap Perusahaan untuk menjalankan usahanya pasti memiliki target
dan pencapaian atau juga bisa disebut dengan Visi dan Misi, tak luput dari
itu semua BNI Syariah juga memiliki visi dan misi yang mana telah disetujui
oleh Direksi dan Dewan Komisaris BNI Syariah pada tanggal 23 Desember
2010 berdasarkan SK Direksi No.BNISy/DIR/ 403 yaitu:

1. Visi
Menjadikan bank syariah pilihan masyarakat yang unggul dalam layanan
dan kinerja.
2. Misi
1) Memberikan kontribusi positif kepada masyarakat dan peduli pada
kelestarian lingkungan;
2) Memberikan solusi bagi masyarakat untuk kebutuhan jasa perbankan;
3) Memberikan nilai investasi yang optimal bagi investor;
4) Menciptakan wahana terbaik sebagai tempat kebanggaan untuk
berkarya dan berprestasi bagi pegawai sebagai perwujudan ibadah;
Menjadi acuan tata kelola perusahaan yang amanah (Annual

Report BNI Syariah, 2018: 4
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4.1.3.2 Struktur Organisasi

Gambar 4.1 Struktur

Organisasi PT Bank BNI Syariah KC Malang
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4.1.3.3 Produk BSI Ex BNI Syariah

1.

1)

2)

3)

Produk Penghimpun Dana

BNI iB Hasanah Giro

BNI iB Hasanah Giro adalah simpanan transaksi dalam mata uang IDR dan USD yang
dikelola berdasarkan prinsip syariah dengan pilihan akad Mudharabah Mutlagah atau wadiah
Yad Dhamanah yang penarikannya dapat dilakukan setiap saat dengan menngunakan Cek,
Bilyet Giro, Saran Perintah pembiayaan lainnya atau dengan Pemindah Bukuan (Annual
Report BNI Syariah, 2018: 53).

BNI iB Hasanah Deposito

BNI iB Hasanah Deposito adalah investasi berjangka yang dikelola berdasarkan
prinsip syariah yang ditujukan bagi nasabah perorangan dan perusahaan, dengan
menggunakan akad mudharabah (Annual Report BNI Syariah, 2018: 53).

BNI iB Hasanah Seving

BNI iB Hasanah Seving adalah sarana tabungan dana nasabah (Seving) yang mana
memberikan berbagai fasilitas serta kemudahan bagi nasabah perorangan maupun non
perorangan dalam menyimpan dananya dengan menngunakan akad mudharabah atau wadiah
(Annual Report BNI Syariah, 2018: 51), adapun macam-macam tabungan yang disediakan
Bank BNI Syraiah yaitu:

BNI Dollar iB Hasanah;
BNI SimPel iB Hasanah;
BNI Baitullah iB Hasanah;
BNI Prima iB Hasanah;
BNI Tunas iB Hasanah;
BNI Bisnis iB Hasanah;

BNI iB Hasanah;
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h. BNI Tapenas iB Hasanah;
i.  BNI TabunganKu iB Hasanah
2. Produk Penyaluran Dana
1) Pembiayaan Produktif
a. Pembiayaan Tunas Usaha iB Hasanah;
b. Pembiayaan Wirausaha iB Hasanah;
c. Pembiayaan Usaha Kecil iB Hasanah;
d. Pembiayaan Usaha Besar iB Hasanah;
2) Pembiayaan Konsumer
a. Pembiayaan Griya iB Hasanah;
b. Pembiayaan OTO iB Hasanah;
c. Pembiayaan Multiguna iB Hasanah;
d. Pembiayaan Fleksi iB Hasanah;
e. Pembiayaan CCF iB Hasanah;
f. Pembiayaan Haji iB Hasanah;
g. Pembiayaan Multijasa iB Hasanah;
h. Pembiayaan Cerdas iB Hasanah;
i. Pembiayaan Rahn iB Hasanah;
J.  Pembiayaan Emas iB Hasanah
(PPT Produk Pembiayaan BNI Syariah, 2017: 3).
3) Pembiayaan Lainnya
a. Linkage KOPKAR/KOPPEG
b. Linkage BMT/BPRS
3.Produk Jasa

1) Jasa Bisnis dan Keuangan
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2) Kartu ATM/ Debit
3) Jasa e-Banking

a. Bank Notes

b. Hasanah Online adalah penggantian formulir pembukaan rekening dengan
menngunakan Elektronik Formulir (e-Form). Nasabah dapat mengisi formulir

pembukaan rekening secara onlin melalui sistem Hasanah Online

c. HasanahKu BNI Syariah adalah aplikasi uang elektronik syariah dengan
bermacam-macam fitur transaksi yang sesuai dengan kebutuhan Sahabat dan

keluarga BNI Syariah (Annual Report BNI Syariah, 2018: 55).

4.1.3.4 Gambaran Distribusi Frekuensi

Gambaran distribusi variabel merupakan bagian dari analisis statistika deskriptif yang

bertujuan untuk mengetahui distribusi frekuensi jawaban responden terhadap Kkuisioner yang

dibagikan dan menggambarkan secara mendalam variabel dalam penelitian. Berikut dasar

intepretasi skor ditujukakn pada table (Riduan dan Kuncoro, 2007).

Table 4.1.3.4
Kriteria Intepretasi Skor

No Nilai rata skor Kriteria

1 1,00-1,80 Sangat rendah/sangat tidak setuju
2 1,81-2,60 Rendah/tidak setuju

3 2,61-3,40 Cukup tinggi/ragu-ragu

4 3,41-4,20 Tinggi/setuju

5 4,21-5,00 Sangat tinggi/sangat setuju

Sumber:Riduan dan Kuncoro, 2007
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Pengukuran variabel promosi (X1) dan mutasi (X2) dalam penelitian ini dilakukan secara
kuantitatif, yaitu melalui pemberian skor terhadap persepsi responden mengenai berbagai aspek
oleh masing-masing variabel. Secara keseluruhan persepsi responden terhadap variabel promosi

dan mutasi disajikan pada table dibawah ini.
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1) Variabel Promosi (X1)
Table 4.1.3.4.1

Deskripsi Variabel Promosi (X1)

Indikato Jawaban responden Rata-Rata
r Skor
STS TS KS S SS
F % F % F % F % F %

X11 - - - - 3 10 9 30 18 60 6
X1.2 1 |33 6 20 6 20 17 | 56,7 4,7
X1.3 2 | 6,7 10 33,3 11 | 36,7 | 7 23,3 3,1
X1.4 1 |33 2 6,7 11 | 36,7 | 16 | 53,3 4,4
X1.5 1 33| 2 |67 6 20 13 | 433 | 8 | 26,7 3,8
X1.6 1133 8 26,7 | 13 | 433 | 8 | 26,7 3,8
Variabel Promosi (X1) 22,6

Sumber: Data diolah, 2021
1. Pernyataan pertama proses promosi dilakukan dengan terbuka.
Berdasarkan indikator Promosi (X1.1) mayoritas responden menyatakan sangat
setuju (skor 5) yaitu sebanyak 18 orang atau sekitar 60%, sebanyak 9 orang atau 30%
menjawab setuju (skor 4), serta 3 orang atau 10% menjawab kurang setuju (skor 3) dengan
skor rata-rata variabel (X1) 6. Artinya indikator promosi sebagian besar responden sangat
setuju bahwa proses promosi di PT. BSI ex BNI Syariah cabang Malang dilakukan dengan
terbuka.
2. Pernyataan kedua perusahaan menetapkan pengalaman kerja sebagai syarat promosi
Berdasarkan indicator Promosi (X1.2) mayoritas responden menyatakan sangat
setuju (skor 5) yaitu sebanyak 17 orang atau sekitar 56,7 %, sebanyak 6 orang atau 20%
menjawab setuju (skor 4), sebanyak 6 orang atau 20 % menjawab kurang setuju (skor 3),

serta 1 orang atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata variabel (X1.2)
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4,7. Artinya dari pernyataan tersebut mayoritas responden sangat setuju bahwasanya
pengalaman kerja sebagai syarat dalam promosi jabatan.
3. Pernyataan ketiga promosi dilakukan dengan melihat lama melakukan pekerjaan
Berdasarkan indicator Promosi (X1.3) mayoritas responden menyatakan setuju
(skor 4) yaitu sebanyak 11 orang atau sekitar 36,7 %, sebanyak 10 orang atau 33,3%
menjawab kurang setuju (skor 3), sebanyak 7 orang atau 23,3 % menjawab sangat setuju
(skor 5), serta 2 orang atau 6,7 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata
variabel (X1.3) 3,1. Artinya mayoritas responden setuju promosi dilakukan dengan melihat
lama melakukan pekerjaan.
4. Pernyataan keempat promosi dilakukan sesuai dengan kebutuhan perusahaan
Berdasarkan indicator Promosi (X1.4) mayoritas responden menyatakan sangat setuju
(skor 5) yaitu sebanyak 16 orang atau sekitar 53,3 %, sebanyak 11 orang atau 36,7%
menjawab setuju (skor 4), sebanyak 2 orang atau 6,7 % menjawab kurang setuju (skor 3),
serta 1 orang atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata variabel (X1.4)
4,4. Artinya mayoritas responden sangat setuju promosi dilakukan sesuai dengan kebutuhan
perusahaan.
5. Pernyataan kelima promosi dilakukan berdasarkan tersedianya jabatan kosong
Berdasarkan indicator Promosi (X1.5) mayoritas responden menyatakan setuju (skor 4)
yaitu sebanyak 13 orang atau sekitar 43,3 %, sebanyak 8 orang atau 26,7% menjawab sangat
setuju (skor 5), sebanyak 6 orang atau 20 % menjawab kurang setuju (skor 3), 2 orang atau
6,7 % menjawab tidak setuju (skor 2), serta 1 orang atau 3,3 % menjawab sangat tidak setuju
(skor 1) dengan skor rata-rata variabel (X1.5) 3,8. Artinya mayoritas responden setuju
promosi dilakukan berdasarkan tersedianya jabatan kosong.
6. Pernyataan keenam promosi dilakukan berdasarkan penilaian dari atasan

Berdasarkan indicator Promosi (X1.6) mayoritas responden menyatakan setuju
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(skor 4) yaitu sebanyak 13 orang atau sekitar 43,3 %, sebanyak 8 orang atau 26,7%
menjawab sangat setuju (skor 5), sebanyak 8 orang atau 26,7 % menjawab kurang setuju
(skor 3), serta 1 orang atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata
variabel (X1.6) 3,8. Artinya mayoritas responden setuju promosi dilakukan berdasarkan
penilaian dari atasan.

Deskripsi jawaban responden atas variabel promosi yang disajikan pada table
menunjukkan dari 30 sampel yang diteliti, terlihat bahwa variabel promosi dipersepsikan
baik oleh responden. Dengan nilai rata-rata sebesar 22,6. Sehingga menandakan variabel

promosi memiliki nilai yang tinggi terhadap kinerja karyawan.

2) Variabel Mutasi (X2)
Indikator Jawaban responden Rata-Rata
STS TS KS S SS Skor
F | % | F | % F % F % F %

X1.1 - - 1 ]33 9 30 11 | 36,7 9 30 3,9

X1.2 - - 1 ]33 6 20 14 | 46,7 9 30 4
X1.3 - - - - 10 | 333 | 13 | 433 7 23,3 3,9
X1.4 - - 1 ]33 5 16,7 | 14 | 46,7 | 10 33,3 4,1
X1.5 - - - - 6 20 8 26,7 | 16 53,3 4,3

X1.6 - - - - 9 30 12 40 9 30 4
Variabel Mutasi (X2) 20,7

1.

Sumber: Data diolah, 2021

Pernyataan pertama mutasi dilakukan sesuai dengan pengalaman

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.1) mayoritas responden menyatakan setuju (skor 4)
yaitu sebanyak 11 orang atau sekitar 36,7 %, sebanyak 9 orang atau 30 % menjawab sangat
setuju (skor 5), sebanyak 9 orang atau 30 % menjawab kurang setuju (skor 3), serta 1 orang
atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata variabel (X2.1) 3,9. Artinya
mayoritas responden setuju mutasi dilakukan sesuai dengan pengalaman.
Pernyataan kedua kemampuan dijadikan salah satu syarat dalam mutasi

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.2) mayoritas responden menyatakan setuju

(skor 4) yaitu sebanyak 14 orang atau sekitar 46,7 %, sebanyak 9 orang atau 30 % menjawab
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sangat setuju (skor 5), sebanyak 6 orang atau 20 % menjawab kurang setuju (skor 3), serta 1
orang atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata variabel (X2.2) 4.
Artinya mayoritas responden setuju kemampuan dijadikan salah satu syarat dalam mutasi.

3. Pernyataan ketiga mutasi dapat mengembangkan analisa berfikir dan proses pengambilan
keputusan

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.3) mayoritas responden menyatakan setuju
(skor 4) yaitu sebanyak 13 orang atau sekitar 36,7 %, sebanyak 7 orang atau 30 % menjawab
sangat setuju (skor 5), serta sebanyak 10 orang atau 30 % menjawab kurang setuju (skor 3)
dengan skor rata-rata variabel (X2.3) 3,9. Artinya mayoritas responden setuju mutasi dapat
mengembangkan analisa berfikir dan proses pengambilan keputusan pada karyawan.

4. Pernyataan keempat pengetahuan dalam lingkup pekerjaan merupakan aspek penting dalam
mutasi.

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.4) mayoritas responden menyatakan setuju
(skor 4) yaitu sebanyak 14 orang atau sekitar 46,7 %, sebanyak 10 orang atau 33,3 %
menjawab sangat setuju (skor 5), sebanyak 5 orang atau 16,7 % menjawab kurang setuju (skor
3), serta 1 orang atau 3,3 % menjawab tidak setuju (skor 2) dengan skor rata-rata variabel
(X2.4) 4,1. Artinya mayoritas responden setuju mutasi dilakukan sesuai dengan pengalaman.

5. Pernyataan kelima mutasi harus sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.5) mayoritas responden menyatakan sangat
setuju (skor 5) yaitu sebanyak 16 orang atau sekitar 53,3 %, sebanyak 8 orang atau 26,7 %
menjawab setuju (skor 4), serta 6 orang atau 20 % menjawab kurang setuju (skor 3) dengan
skor rata-rata variabel (X2.5) 4,3. Artinya mayoritas responden sangat setuju mutasi harus
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

6. Pernyataan keenam karyawan yang dimutasi mampu meningkatkan kemampuannya.

Berdasarkan indicator Mutasi (X2.6) mayoritas responden menyatakan setuju
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(skor 4) yaitu sebanyak 12 orang atau sekitar 40 %, sebanyak 9 orang atau 30 % menjawab
sangat setuju (skor 5), serta sebanyak 9 orang atau 30 % menjawab kurang setuju (skor 3)
dengan skor rata-rata variabel (X2.6) 4. Artinya mayoritas responden setuju karyawan yang
dimutasi mampu meningkatkan kemampuannya.

Deskripsi jawaban responden atas variabel mutasi yang disajikan pada table
menunjukkan dari 30 sampel yang diteliti, terlihat bahwa variabel mutasi dipersepsikan baik
oleh responden. Dengan nilai rata-rata sebesar 22,6. Sehingga menandakan variabel mutasi
memiliki nilai yang tinggi terhadap kinerja karyawan.

3) Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Indikator Jawaban responden Rata-
STS TS KS S 55| oo
F % F % F % F % F %
Y1 - - - - 2 6,7 | 12 | 40 16 | 53,3 | 45
Y2 - - - - 1 33 | 10 |333| 19 |633| 4,6
Y3 - - - - 4 |133| 12 | 40 14 | 46,7 | 4,3
Y4 - - - - 1 33 | 11 | 36,7 | 18 60 4,6
Kinerja Karyawan (Y) 18

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan table diatas bahwa indicator Y1 mayoritas responden menjawab sangat setuju
(skor 5) yaitu 16 orang atau 53,3%. Hasil lainnya menunjukkan bahwa sebanyak 12 orang atau
40% memilih setuju (skor 4), serta 2 orang atau 6,7% memilih kurang setuju (skor 3), jika dilihat
pada hasil rata-rata skor indicator Y1.1 yaitu 4,5 maka kinerja karyawan akan baik kalau mampu

melakukan pekerjaannya dengan semaksimal mungkin.

Berdasarkan Y2 mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yaitu 19 orang atau
63,3%. Hasil lainnya menunjukkan bahwa sebanyak 10 orang atau 33,3% memilih setuju (skor 4),
serta 1 orang atau 3,3% memilih kurang setuju (skor 3), jika dilihat pada hasil rata-rata skor
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indicator Y2 yaitu 4,6 maka kinerja karyawan akan baik jika adanya rasa nyaman pada lingkungan

kerja.

Berdasarkan Y3 mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yaitu 14 orang atau
46,7%. Hasil lainnya menunjukkan bahwa sebanyak 12 orang atau 40% memilih setuju (skor 4),
serta 4 orang atau 13,3% memilih kurang setuju (skor 3), jika dilihat pada hasil rata-rata skor
indicator Y3 4,3 maka dengan karyawan merasa ikut memiliki, hal itu akan meningkatkan kinerja

mereka.

Berdasarkan Y4 mayoritas responden menjawab sangat setuju (skor 5) yaitu 18 orang atau
60%. Hasil lainnya menunjukkan bahwa sebanyak 11 orang atau 36,7% memilih setuju (skor 4),
serta 1 orang atau 3,3% memilih kurang setuju (skor 3), jika dilihat pada hasil rata-rata skor
indicator Y4 vyaitu 4,6 maka menghargai karyawan yang mempunyai hasil kinerja baik akan

membuat dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

4.2. Uji Instrumen
4.2.1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk menguji instrumen, yaitu apakah instrument yang
digunakan dapat memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan yang hendak dicapai. Uji
validitas digunakan untuk mengukur atas pernyataan dalam kuisioner masing-masing
variabel atau indikator. Tujuannya yaitu item-item pernyataan tersebut merupakan
bagian dari indikator. Hal ini dapat dilakukan dengan uji signifikansi yaitu dengan
membandingkan nilai riaber dengan rhitung Untuk degree of freedom (df) = n— 2, dimana
n adalah jumlah sampel dan alpha (a = 5%). Apabila rhitung lebih besar dari pada r taper
dan nilai r positif, maka butir pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid, begitupun
sebaliknya.

Pada penelitian ini besarnya df adalah 30 — 2 atau df = 28 dan alpha 0,05 (o= 5%)

sehingga didapat ranel 0,361. Selanjutnya berdasarkan hasil perhitungan data penelitian
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menggunakan program SPSS, diperoleh nilai rmitung lebih besar daripada rape. Hasil

analisisnya dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.2.1
Uji Validitas
Variabel Item R Kritik rxy Keterangan
X1 Promosi X1.1 0.266 0.361 Valid
X1.2 0.860 0.361 Valid
X1.3 0.603 0.361 Valid
X14 0.595 0.361 Valid
X15 0.705 0.361 Valid
X1.6 0.691 0.361 Valid
X2 Mutasi X2.1 0.757 0.361 Valid
X2.2 0.737 0.361 Valid
X2.3 0.665 0.361 Valid
X2.4 0.626 0.361 Valid
X2.5 0.693 0.361 Valid
X2.6 0.654 0.361 Valid
Y Kinerja Y1 0.612 0.361 Valid
karyawan
Y2 0.802 0.361 Valid
Y3 0.598 0.361 Valid
Y4 0.784 0.361 Valid

Sumber: Data diolah, 2021

Validitas setiap item ditunjukkan oleh kolom total. Berdasarkan r tabel, nilai Pearson
Correlation minimal adalah 0.361karena menggunakan 30 responden (N) dengan batas 0.05.
Terlihat semua nilai pearson correlations tiap item di atas 0.361. Hal ini ditandai dengan

tanda * atau ** pada kolom Total di tabel output. Sehingga 10 item kuesioner ini sudah valid.
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4.2.2 Uji Reliabilitas

Uji realibilitas ini digunakan untuk melihat jawaban atau tanggapan dari responden
akan menghasilkan hasil yang sama jika dilakukan pada tempat dan waktu yang berbeda.
Apabila nilai cronbach’s alpha (o) suatu variabel > 0,60 maka indikator yang digunakan
oleh variabel terikat tersebut reliabel, jika nilai cronbach’s alpha (o)) suatu variabel < 0,60
maka indikator yang digunakan oleh variabel tesebut tidak reliabel.

Tabel 4.2.2

Hasil Pengujian Reliabelitas Data

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
X1 promosi 0.699 Reliabel
X2 mutasi 0.779 Reliabel
Y keputusan nasabah 0.628 Reliabel

Alat untuk mengukur reliabilitas adalah Alpha Cronbach. Suatu variabel dikatakan
reliabel, apabila nila > 0,6 Berdasarkan hasil perhitungan uji realibilitas semua indikator dari
kedua variabel tersebut dikatakan reliabel, karena nilaiCronbach’s alpha > 0,6 hal ini berarti
variabel promosi dan mutasi terhadap kinerja karyawan dapat dipercaya atau andal untuk
digunakan sebagai alat ukur variabel.

4.2.3 Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel bebas dan
terikat yang keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik
adalah yang memiliki distribusi normal/mendekati normal. Pengujian normalitas dalam
penelitian ini menggunakan grafik normal probabilityplot dan One-Sampel Kolomogrov-

smirnov. Hasil uji normalitas dengan menggunakan grafik normal probabilityplot, yaitu:
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Gambar 4.2.3
Grafik Y

Normal Q-Q Plot of Y

Expected Normal

-2

T
34

T T
36 38

Observed Value

Sumber: data diolah, 2021

40 42

Dari hasil output SPSS pada gambar diatas pada grafik normal probability plot

menunjukkan bahwa data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal,

maka dapat disimpulkan model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Namun demikian, jika hanya melihat hasil output grafik normal probability plot, ada

kemungkinan subjektivitas dalam menginterpretasikan hasil grafik tersebut.oleh karena itu,

untuk lebih memastikan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas, maka dalam

penelitian ini juga dilakukan One-Sample Kolmogorov-Smirnov.

Tabel 4.2.3

Hasil uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov:

Kolmogorov-

Smirnov?

Shapiro-Wik

Statistic Df

Sig.

Statistic

Df Sig.
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Kinerja 153 30 071 .910 30 .015

Karyawan

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan hasil uji normalitas pada table 4.18diperoleh nilai signifikansi 0,071.

Karena tingkat signifikansinya 0,071 >0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa data

berdistribusi normal.

4.2.4 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya

kolerasi antar veriabel bebas (independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi

kolerasi antara variable independent. Jika variabel independen saling berkolerasi, maka

variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai

kolerasi antar sesama variabel independen sama dengan nol.

Hasil uji menunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4.2.4
Hasil Uji Multikolinieritas
Model Unstandardized Standatdized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Beta Toleran | VIF
Error ce
1 (Constant) | 3.330 153 21.777 | .000
Promosi -.033 .049 -.122 -.665 |.511 |.991 1.009
Mutasi .088 .052 310 1.696 |.101 |.991 1.009

Hasil pengujian multikolinearitas pada table 4,14 menunjukkan bahwa semua
variabel yang di gunakan sebagai indikator model regresi menunjukkan nilai VIF yang

cukup kecil, dimana semua berada di bawah 10 dan nilai tolerance lebih dari 0.10 hal
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ini berarti bahwa variabel bebas yang di gunakan dalam penelitian tidak menunjukkan

adanya gejala multikolinearitas.

4.2.5 Uji Heteroskrdastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari
residual datu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang Homoskedastisitas atau tidak terjadi Heteroskedastisitas.

Hasil uji menunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4.2.5
Hasil Uji Heteroskrdastisitas
Unstandardized Coefficients Standardized Collinearity
Soefficients Statistic

Model B Std. Error | Beta T Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) .092 .078 1.169 | .253

Promosi .007 .025 053 | .285]| .778 991 | 1.009

Mutasi .038 027 268 | 1.444 | .160 991 | 1.009

Sumber : Sata diolah, 2021 a. Dependent Variable: Abs_Res

Bedasarkan uji heteroskedastisitas didapat nilai x1 0,778 dan x2 0,160 atau lebih dari 0,05

berarti tidak terjadi masalah heterosdekaistas.

4.2.6 Uji Regresi Linear Berganda
Regresi linier berganda digunakan bila jumlah variabel bebas(independent) lebih dari
satu dan satu variabel tak bebas (dependent).
Persamaan umum regresi linear berganda adalah sebagai berikut:

Y=a+biXys+hXo+e

Dari hasil analisis menggunakan program SPSS versi 24 for windows diperoleh hasil sebagai
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berikut:
Table 4.2.6

Uji regresi Linier Berganda

Model Unstandardized Standaredized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.33 153 21777 .000
0
Promosi -.033 .049 -.122 -665 511
Mutasi .088 .052 310 1.696 101

Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana pada tabel diatas diperoleh koefisiensi
variabel independen promosi (X1) = -0,033; mutasi (X2) = 0,088 serta konstanta sebesar =
3,330, sehingga model persamaan regresi yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Y =3,330-0,033X1 + 0,088 + e

Model persamaan regresi linear berganda tersebut ditafsirkan sebagai berikut:

a. Koefisien regresi kinerja karyawan Y adalah 3,330 yang artinya nilai dari variabel
lainnya tetap (konstan), mala kinerja karyawan adalah sebesar 3,330

b. Koefisien regresi promosi X1 sebesar 0,033 beragrti jika ada peningkatan sebesar
1% pada variabel tersebut, maka promosi terhadap kinerja karyawan akan menurun
sebesar 0,033 atau 3,3% dengan asumsi variabel-variabel yang lain dianggap tetap.

c. Koefisien variabel mutasi X2 sebesar 0,101 berarti jika terjadi peningkatan sebedar
1% pada variabel tersebut, maka promosi terhadap kinerja karyawan akan meningkat

sebesar 0,101 atau 1%.
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Uji Parsial

Uji signifikan individual dua variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan
untuk mengukur secara terpisah kontribusi yang ditimbulkan dari masing-masing
variabel bebas dan variabel terikat, dengan o = 0,05. Dari hasil analisis menggunakan

program spss 21 for windows diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.2.6.1
Hasil Analisis Uji Parsial

Coefficients?

Model Unstandardized Standaredized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 3.33 153 21.777  .000
0
Promosi -.033 .049 -.122 -.665 511
Mutasi .088 .052 310 1.696 101

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Data diolah, 2021

Berdasarkan hasil table diatas maka hasil dari penelitian ini sebagai berikut:
a. Variabel Promosi
Pada variabel promosi dengan signifikansi 5% (0,05) angka signifikansi pada
variabel promosi 0,511 > 0,05 dari hasil perbandingan tersebut maka variabel promosi tidak
ada pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
b. Variabel Mutasi
Pada variabel mutasi dengan signifikansi 5% (0,05) angka signifikansi pada
variabel mutasi 0,101 > 0,05 dari hasil perbandingan tersebut maka variabel mutasi tidak

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

78



Maka promosi dan mutasi secara parsial tidak memiliki pengaruh secara signifikan

terhadap kinerja karyawan.

Uji Koefisien Determinasi

Tabel 4.2.6.2
Uji Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .322% | .104 .038 .23845

Sumber : Data diolah, 2021

Hasil analisis data pada table diatas terlihat bahwa besarnya R square adalah 0,104
atau 10,4%. Hal ini menyatakan bahwa pengaruh promosi dan mutasi terhadap kinerja
karyawan di BSI ex BNI cabang kota Malang memiliki pengaruh sebedar 10,4%. Nilai
10,4% kemampuan model regresi pada penelitian dalam menerangkan variabel dependen.
Artinya 10,4% variabel promosi dan mutasi terhadap kinerja karyawan memiliki pengaruh
yang sangat kecil. Sedangkan sisanya (100% - 10,4% = 89,6%) dipengaruhi oleh variabel-

variabel lainnya yang tidak diperhitungkan dalam analisis penelitian ini.
4.3. Pembahasan Hasil Penelitian

Pada pembahasan ini akan dilakukan pembahasan yang bertujuan untuk menjawab
permasalahan yang tekah dirumuskan sebelumnya. Sekanjutnya akan membahas tentang
peneriaan terehadap hipotesis penelitian yang disertai dengan fakta atau penolakan
terhadap hipotesis penelitian yang disertai dengan penjelasan. Dalam perhitungan ini
menggunbakan metode Statistical Product and Service Solutions (SPSS) dan

perhitungannya menggunakan bantuan program software SPSS versi 24, serta uji regresi
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linear berganda. Secara keseluruhan hubungan Promosi, Mutasi dan Kinerja Karyawan

sebagai berikut:

Hasil uji secara parsial

Hasil pengujian secara parsial terhadap variabel bebas dapat diketahui bahwa
variabel promosi (X1) dan mutasi (X2) tidak mempunyai pengaruh yang signifika
terhadap variabel kinerja karyawan (Y) hal ini dapat dibuktikan dari tingkat signifikansi

t dari masing-masing variabel (0,511 dan 0,101) > (0,05).

4.3.1. Promosi

Berdasarkan hasil dari uji hipotesis secara parsial (uji t) yang telah dilakukan, untuk
mengetahui apakah variabel promosi terhadap kinerja karyawan yakni promosi sebagai
variabel X1 dengan nilai signifikansi sebesar 0,511. Hasil pengujian tersebut menunjukkan
probabilitas > level of significance (a=5%). Hasil tersebut menyatakan nilai probabilitasnya
dari variabel promosi tidak berpengaruh signifikansi terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh
Zanaria Tyara Rizky (2018) yang menyatakan bahwa promosi tidak cukup perpengaruh
terhadap kinerja karyawan dan signifikan dipengaruhi oleh factor-faktor lain diluar
pelaksanaan promosi yang tidak diteliti.

Berdasarkan informasi yang saya dapatkan dari informan di lapangan yang
merupakan karyawan bank BSI mengatakan bahwa promosi tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan dikarenakan objek penelitian atau bank BSI cabang Malang
tergolong lembaga keuangan bank yang baru berdiri sehingga penambahan petugas atau

karyawan belum diperlukan.
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4.3.2. Mutasi

Berdasarkan hasil pengujian, diketahui bahwa mutasi tidak berpengaruh segnifikan
terhadap kinerja karyawan artinya mutasi yang dijalankan tidak mempunyai arti atau
bahkan program-program mutasi yang dilakukan mungkin tidak tepat dadaran untuk
karyawan yang diberikan mutasi. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji t yang menunjukkan
nilai sebesar 0,101 dengan tingkat dignifikansi 0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
mutasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya Zanaria Tiara Rizky (2018), Bella
Melinda Rustandi, dan Candra Vionela Merdiana (2019) hasil menunjukkan tidak
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Yang artinya bahwa ada atau
tidaknya program mutasi jabatan yang diberikan perusahaan karyawannya tidak akan
meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri.

Berdasarkan informasi yang saya dapatkan dari informan di lapangan yang merupakan
karyawan bank BSI mengatakan bahwa mutasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan dikarenakan objek penelitian atau bank BSI cabang Malang tergolong lembaga
keuangan bank yang baru berdiri sehingga masih perlu penyesuaian yang ada atau dengan
kata lain mutasi belum diperlukan.

4.3.3. Variabel yang Paling Dominan
Variabel dominan dapat diketahui dari analisis uji t yang menyataka bahwa tidak
adanya variabel yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari
hasil yang menyatakan bahwa nilai dari variabel promosi (0,511) dan mutasi (0,101)
dengan dignifikansi 0,05. Sehingga dapat disimpukan bahwa tidak adanya variabel yang

dominan dalam penelitian ini.
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4.3.4. Pembahasan dalam perspektif islam

Islam memandang bahwa berusaha atau bekerja merupakan integral dari ajaran
islam seperti yang telah dilakukan oleh Rasulullah yang mana beliau memulai berdagang
sejak usia muda. Radulullah tidak serta merta melakukan perdagangan ini melainkan sesuai
dengan apa yang diajarkan oleh Allah SWT dalam Al-Qur’an bahwa Allah mendorong
manusia untuk melakukan bisnis, seperti dalam Hadits:

(o) 3 s il A2 L) LI aleol & ) 56l 305 100

Artinya:”Apabila suatu jabatan diisi oleh gnay bukan ahlinya, maka

tunggulah saat kehancurannya”. (Hadiyah Salim, 1985 :169).

Dari hadits diatas dapat dijelaskan bahwa ketika suatu jabatan diduduki oleh seorang
yang bukan ahlinya maka bukan kebaikan yang diperoleh. Akan tetapi, kemungkinan besar
yang akan timbul adalah kerusakan karena orang tersebut tidak memiliki keahlian dibidang
tersebut. Dalam manajemen syariah keahlian saja tidak cukup, tetapi juga harus diimbangi
dengan etos kerja dan tanggungjawawb yang tinggi terhadap suatu pekerjaan. Jika salah

satu aspek tersebut tidak dimiliki oleh karyawan, maka ketimpangan yang akan terjadi.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis tentang “Pengaruh Promosi
dan Mutasi terhadap Kinerja Karyawan di PT. BSI ex BNI Syariah Cabang Malang”, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Diperoleh hasil bahwa promosi dan mutasi tidak berpengaruh secara simultan terhadap
variabel kinerja karyawan di PT. BSI Cabang Malang ex. BNI Syariah
2. Diperoleh hasil bahwa promosi dan mutasi tidak berpengaruh secara parsial terhadap
variabel kinerja karyawan di PT. BSI Cabang Malang ex. BNI Syariah
3. Diperoleh hasil bahwa tidak ada variabel yang paling dominan terhadap kinerja

kaeyawan di PT. BSI Cabang Malang ex. BNI Syariah

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dipaparkan diatas, maka
peneliti selanjutnya menyampaikan saran-saran yang kiranya bermanfaat kepada pihak-
pihak yang terkait hasil penelitian ini. Adapun saran yang dipaparkan peneliti sebagfai
berikut:

Penelitian yang akan datang diharapkan tidak hanya melakukan penelitian tentang
pengaruh promosi dan mutasi. Ada baiknya meneliti lainnya seperti distribusi terhadap
kinerja karyawan yang nantinya memberikan kontribusi yang besar terhadap karyawan di
PT. BSI Cabang Malang ex. BNI Syariah.

Kepada perusahaan diharapkan bisa memepertimbangkan berbagai factor untuk
mendukung kinerja karyawan sehingga produktivitas perusahaan bisa terus maju dan

berkembang.
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Lampiran 3
KUESIONER

PENGARUH PROMOSI DAN MUTASI TERHADAP KINERJA
KARYAWAN di PT. BSI CABANG MALANG.

PETUNJUK:
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab

seluruh pertanyaan yang disediakan tanpa tekanan.
2. ldentitas dan isi jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya.

3. Pertanyaan dijawab dengan memberikan kode 1,2,3,4,5. Setiap responden hanya
diberi kesempatan untuk memilih satu jawaban, adapun makna angka tersebut
adalah:

5 = Sangat Setuju (SS)

4 = Setuju (S)

3 = Kurang Setuju (KS)

2 = Tidak Setuju (TS)

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

Bagian | : Identitas Responden
Nama Responden :

Umur :

Jenis Kelamin (L/P) :

Lama Bekerja :
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Bagian Il Pernyataan Untuk Setiap Variabel

(Beri tanda (V) pada setiap jawaban yang anda pilih)

No. Pernyataan Variabel :Promosi SS KS TS STS
Jabatan

1 Proses promosi  jabatan
dilakukan dengan terbuka.

2 Perusahaan menetapkan
pengalaman kerja karyawan
sebagai syarat dalam promosi
jabatan.

3 Proses promosi dilakukan
dengan melihat lama
melakukan pekerjaan

4 Promosi jabatan dilakukan
sesuai  dengan  kebutuhan
perusahaan.

5 Promosi jabatan dilakukan
berdasarkan tersedianya
jabatan kosong.

7 Proses promosi  jabatan

dilakukan

/penilaian dari atasan yang

berdasarkan

diberikan kepada karyawan.
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No

Pernyataan Variabel : Mutasi

SS

KS

TS

STS

Kebijakan mutasi dilakukan

sesuai dengan pengalaman

Kemampuan dalam bekerja
dijadikan salah satu syarat

dalam pemberian mutasi.

Mutasi dapat mengembangkan
analisa berfikir dan proses
pengambilan keputusan pada
setiap karyawan yang

dimutasikan

Pengetahuan dalam lingkup
pekerjaan merupakan aspek

penting dalam mutasi

Kebijakan mutasi harus sesuai

dengan kebutuhan perusahaan

Karyawan yang telah dimutasi
mampu meningkatkan

kemampuannya dalam bekerja.
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No.

Pernyataan Variabel :
Kinerja Karyawan

SS

KS

TS

STS

Saudara mampu melakukan
pekerjaan dengan semaksimal

mungkin.

Lingkungan  kerja  yang
mendukung sehingga

terciptanya rasa nyaman

Karyawan merasa ikut
memiliki  sehingga  dalam
melakukan pekerjaan akan
dilakukan dengan semaksimal

mungkin.

Menghargai karyawan yang

mempunyai hasil kinerja baik
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Lampiran 4

Data Responden

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6 x2.1 X2.2 x2.3 x2.4 X2.5 X2.6 yl.1 yl.2 y1.3 yl.4

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
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23
24
25

26
27
28
29
30
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Lampiran 5
Uji Instrumen
Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Promosi

Correlations

x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 X1.6 total x1
x1.1 Pearson Correlation 1 77 .072 154 -.165 .004 .266
Sig. (2-tailed) .350 707 416 .382 .983 .156
N 30 30 30 30 30 30 30
x1.2 Pearson Correlation 177 1 658" .394" 499" 437" .860™
Sig. (2-tailed) .350 .000 .031 .005 .016 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
x1.3 Pearson Correlation 072 .658™ 1 .096 279 079 .603™
Sig. (2-tailed) 707 000 614 135 679 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
x1.4 Pearson Correlation 154 .394" .096 1 257 .483™ .595™
Sig. (2-tailed) 416 031 614 170 .007 .001
N 30 30 30 30 30 30 30
x1.5 Pearson Correlation -.165 499" 279 257 1 558" .705™
Sig. (2-tailed) .382 .005 135 170 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X1.6 Pearson Correlation .004 A37" 079  .483™ 558" 1 .691™
Sig. (2-tailed) .983 .016 .679 .007 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
total_x1 Pearson Correlation .266 .860™" .603™  .595™ .705™ 691" 1
Sig. (2-tailed) 156 .000 .000 .001 .000 .000
N 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).

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.699 6

129



Variabel Mutasi

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 total_x2
X2.1 Pearson Correlation 1 .799™ .363" .246 402" .246 757
Sig. (2-tailed) .000 049 190 027 190 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.2 Pearson Correlation 799" 1 402" 197 .381" 212 737
Sig. (2-tailed) .000 .028 .296 .038 .262 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.3 Pearson0 Correlation .363" 402" 1 244 387" 414" .665™
Sig. (2-tailed) .049 .028 194 .034 .023 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.4 Pearson Correlation 246 197 244 1 375" .545™ .626™
Sig. (2-tailed) 190 296 194 .041 .002 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
X2.5 Pearson Correlation 402" .381" 387" 375" 1 .327 .693™
Sig. (2-tailed) 027 038 034 041 077 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 246 212 414" .545™ 327 1 .654™
Sig. (2-tailed) 190 .262 .023 .002 .077 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
total_ x2  Pearson Correlation 7577 737 .665™ .626™ .693™ .654™ 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
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**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

779

Variabel kinerja karyawan

Correlations

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y14 total_y1
Y1.1 Pearson Correlation 1 .506™ -.051 .296 612"
Sig. (2-tailed) .004 787 112 .000
N 30 30 30 30 30
Y1.2 Pearson Correlation 506" 1 233 5717 .802™
Sig. (2-tailed) 004 216 001 .000
N 30 30 30 30 30
Y1.3 Pearson Correlation -.051 .233 1 .370" .598™
Sig. (2-tailed) 787 216 044 .000
N 30 30 30 30 30
Y14 Pearson Correlation 296 571 .370" 1 .784™
Sig. (2-tailed) 112 .001 044 .000
N 30 30 30 30 30
total_y1 Pearson Correlation 612" .802" .598™ 784" 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).

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

.628
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Uji Normalitas

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic Df Sig. Statistic df Sig.
.153 30 .071 910 30 .015

a. Lilliefors Significance Correction

Uji Multikolonieritas

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.330 153 21.777 .000
X1 -.033 .049 -.122 -.665 511 991 1.009
X2 .088 .052 310 1.696 101 991 1.009

a. Dependent Variable: Y

Uji Heteroskrdastisitas

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .092 .078 1.169 .253
X1 .007 .025 .053 .285 778 .991 1.009
X2 .038 .027 .268 1.444 .160 991 1.009

a. Dependent Variable: Abs_Res

Uji F, Uji T, dan Koefisien Determinansi (R)
UjiT
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Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.330 .153 21.777 .000
X1 -.033 .049 -.122 -.665 511
X2 .088 .052 .310 1.696 101
a. Dependent Variable: Y
Uji F
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 178 2 .089 1.566 227°
Residual 1.535 27 .057
Total 1.713 29
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X2, X1
Koefisien Determinansi (R)
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 3228 .104 .038 .23845
a. Predictors: (Constant), X2, X1
Regresi Linear Berganda
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.330 .153 21.777 .000
X1 -.033 .049 -.122 -.665 511
X2 .088 .052 310 1.696 101

a. Dependent Variable: Y
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