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ABSTRAKSI

Tesis dengan judul “Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja, Dan
Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja pada BPRS Sakai Sambayan
Natar Lampung” adalah suatu bentuk penelitian yang bertujuan mengidentifikasi
pengaruh variabel-variabel independen yang terdiri dari penilaian prestasi kerja
dan pengembangan individu terhadap kepuasan kerja karyawan. Pokok-pokok
permasalahan yang ingin dicari jawabannya adalah 1). Apakah penilaian
prestasi kerja karyawan dan pengembangan karier secara simultan maupun
secara parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung? 2). Faktor manakah dari penilaian prestasi kerja
karyawan dan pengembangan karier yang berpengaruh dominan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung?

Asumsi-asumsi penelitian tercermin dalam hipotesis yang menduga ada
pengaruh signifikan dari penilaian prestasi kerja karyawan dan pengembangan
karier secara simultan maupun sécara parsigl terhadap kepuasan kerja karyawan

BPRS Sakai Sambayan Natar

Untuk menguji dan menibuktil ebenaran hipotesis diatas, diperlukan
data-data yang berkaitan dengan Dt karyawan terhadap penilaian
prestasi kerja, pengembangan Karier.dan kepuasan kerja karyawan. Data digali

berjumlah 148 orang karyawan.- s
Untuk memperoleh hasi pei {ﬁ? ndal, maka langkah awal yang
dilakukan adalah melakukan uj‘{i’ coba “angket dengan wji validitas dan wji

reabilitas. Setelah data diﬁemleh maka langkah selanjutnya adalah menganalisis
sta

secara desbiptm zy gﬂkgjﬁi’ ﬂ@engajian analisis
regresi, dan pen stik de uji- yi F.

Dari hasil tabulasi cfsltt'z_sm elalui proses pengolahan data,
kemudian dianalisis  baik Maupun kuantitatif dengan

menggunakan alat analisi, esi_den jyian statistic diperoleh hasil
penelitian sebagai bem ﬁéﬁgg A

Secara simultan penilaian prestasi kerja karyawan dan pengembangan
karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung. Hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai
koefisien determinasi R* = 0,5770 menunjukkan besarnya tingkat kepuasan
karyawan (Y) sekitar 57,70 persennya ditentukan oleh perubahan variabel
independent penilaian prestasi karyawan dan pengembangan karier secara
simultan. Dari hasil pengujian statistik menunjukkan bahwa F-hitung = 95,11 >
F-tabel = 2,669 yang berarti secara simultan variabel penilaian kinerja
karyawan, dan pengembangan karier mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan karyawan BPRS Sakai Sambayan Lampung.

Dari hasil analisis regresi secara parsial dapat diketahui bahwa 1).
Penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja yang dapat dibuktikan dari besarnya nilai koefisien regresi

Xiv



sebesar 0,184. hal ini diperkuat hasil pengujian statistik yang menunjukkan
besarnya t-hitung = 2,858 lebih besar dari harga t-tabel = 2,353 yang
memberikan makna bahwa secara parsial penilaian prestasi kerja karyawan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung. 2) pengembangan karier karyawan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan yang dapat dibuktikan
dari besarnya nilai koefisien regresi sebesar 0,700. hal ini diperkuat hasil
pengujian yang menunjukkan besarnya t-hitung = 12,509 lebih besar dari harga
t-tabel = 2,353 yang memberikan makna bahwa secara parsial pengembangan
karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung. 3). Dari hasil analisis regresi secara parsial dapat
diketahui bahwa pengembangan kareier dengan nilai koefisien regresi sebesar
0,700 dan koefisien determinasi parsial sebesar 52,71 % lebih dominant
pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan dibandingkan dengan penilaian

prestasi kerja dengan penilaian” prestasi kerja~dengan nilai koefisien regresi
sebesar 0,184 dan koefisien determinasi parsial :f esar 5,52%.
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ABSTRACT

Thesis with the title ”Influence of Job Performance Appraisal Assessment,
And Career Development to Job Satisfaction the Employees of BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung” is research from which aim to identify the
independent variabel influence consisted of job Performance Appraisal
Assesment, And Career Development to Job satisfaction the employees. Problems
specifics which wish searched are to know 1). What Job Performance Appraisal
Assesment, and Career Development have positife and significant by simultant
and partial impact to job performance appraisal to Job satisfaction the employees
of BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung? 2). Which variabel from Performance
Appraisal Assessment, and Career Development having and effect on dominant to
job satisfaction the employees of BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung?

Assumption of this Research are including in hypothesis there is influence
positive and significant by simultant and partial from from Job Performance
Appraisal Assessment, and Care to Job satisfaction the Employees
of BPRS Sakai Sambayan Nat J)ar;t;bn@."’\ P

othesis, needed data related to
response of all employees to j % praisal Assessment, and Career
Development, and Job Satisfaction . Data searched on the basis of
perception and response of BPRS Sakai Sambayan Natar
Lampung of taken as sample od amounting to 148 employees

people. D
To obtain result of reliabe m ~the fist step needed to done were
doing a questioner try out by vabdlgj" idit ] id reability test. After data being received,

the next step by doing an analysis data using analysis descriptive statistic an
quantitative statisti MRS gas assumption to get
best liniear unbzm stima [} 51::1.2 sic assumption by
normality, linearity, multicoliniearity. Autocorrelation, and heteroskedastisity
test, regression analysis ari gh i with the t statistic, and F
statistic.

From the a@ Nﬁsﬁjv that a positive and
significant in simultan impact-among Job raisal Assesment, and
Career Dvelopment to Job Satisfaction the employees Of BPRS Sakai Sambayan
Natar Lampung. That shown by the amount of determination coefficient R* =
0,5770 that mean 57,70% job satisfaction influenced by job performance
Appraisal Assesment, and Career Development. This analysis supported by
statistic test that F ratio 95,11 > F-tabel =2,6690.

From the partial analysis get conclusion that : 1) there is a positive and
significant in the partial impact from the job performances appraisal assessment
to job satisfaction. That shown by the amount of regression coefficient = 0,184
and supported by statistic test that t-ratio = 2,858 > t-tabel = 2,353. 2) there is a
positive and significant in partial impact from the career development to job

satisfaction. That shown by the amount of regression coefficient = 0,700 and
supported by statistic test that t-ratio = 12,509 > (-tabel =1,679. 3) from the

XV



partial analysis get conclusion that job performance appraisal assessment have
dominant impact to job satisfaction. That shown by the regression coefficient from
the career development variabel 0,700 and partial determination 52,71% is
higher from the the regression coefficient from the job performance appraisal
assessment 0,184 and partial determination 5,52%.
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Penelitian.

Keberadaan lembaga keuangan mempunyai peranan sangat penting terhadap
perkembangan perekonomian suatu Negara, Posisi lembaga keuangan sangat strategis
dalam menggerakkan roda perekonomian, sehingga tidak satupun Negara tidak
mengenal lembaga keuangan.

Era globalisasi yang ditandai oleh babak baru persaingan ekonomi dunia

/ ISLAM
seperti AFTA dan APEC yang ﬁmeng 'batkanip rsaingan semakin tinggi dalam
(_

dunia bisnis yang membutuhkar i ihak, baik swasta, perbankkan,

pemerintah maupun masyarakat secara u ; tidg'l; erkecuali BPR Syariah.

Perbankan Syariah' adal i dan perbankan yang beroperasi

sesuai dengan prinsip-prinsip S?ﬁrt:g!,’ sunllget‘%}ejma yang didapatkan juga harus
sesuai dengan sist@Nth Eﬂ@ii@ﬂa&m harus bertujuan
untuk menumbuhkan ekonorrli WWWIW serta melakukan jasa-jasa
perbankkan yang sesuailieqaﬁilaiéilingls I A

' Dalam Struktur lembaga keuangan Syariah, di kelompokkan menjadi Bank Umum Syariah
dan Baitul mal wa tamwil, ketiga lembaga ini mempunyai pengertian dan jangkauan produk dan
pangsa pasar yang berbeda, Bank umum Syariah adalah bank yang cara beroperasinya pada lingkup
yang lebih besar, dengan produk “Funding” yang dirawarkan dalam bentuk Giro, tabungan, dan
deposito, sementara itu BPR Syariah Lingkup operasinya di wilayah kecamatan dengan produk
“Funding” meliputi tabungan dan deposito, sedangkan BMT beroperasi di wilayah Desa, dengan
produk Funding dalam bentuk simpanan dan deposito.



Bank BPR Syariah adalah Bank Perkreditan Rakyat sebagai mana dimaksud
dalam pasal 1 angka 4 UU No.7 tahun 1992 tentang perbankkan sebagaimana telah di
ubah dengan Undang-Undang Nomor 10 tahun 1998 yang melakukan kegiatan usaha
berdasarkan prinsip-prinsip Syariah.”

BPR Syariah ini sendiri merupakan Bank perkreditan rakyat yang pola

operasinya mengikuti prinsip-prinsip muammalah Islam, yang bertujuan untuk

memenuhi kebutuhan jasa perbalrﬁmgighwsmkat yang tidak dapat menerima
) -

konsep bunga.’

Dalam dunia perbankka Sakai Sambayan Lampung ini

E
o
5
>

S3 %OGI\\

didalam beroperasinya mengha ukup berat seiring dengan krisis

moneter yang terjadi pada tahun %WP Tantangan yang dihadapi oleh

BPR Syariah Sakai Sambayan Lampung akan berdampak terhadap kinerja karyawan

BPR Syariah SakaiL)li Mpg R S I TA S
Menghadapi tantangan ItSIILPAnM’R Syariah Sakai Sambayan

Lampung berusaha unh{N@@nNE@r}eﬂyawamya dengan satu

tujuan agar bangsa Indonesia bisa keluar dari krisis yang berkepanjangan dan
mempercepat proses recovery ekonomi. Peningkatan profesionalisme karyawan
merupakan dapat dilakukan dengan penilaian kerja yang merupakan cerminan untuk

mengoreksi kesalahan yang mungkin di buat oleh karyawan dan untuk mengoreksi

* Surat Keputusan Direksi BI No.32/36/Kep/DIR Pasal 1. Ketentuan Umum Tgl. 12 Mei
1999, tentang BPR berdasarkan Prinsip Syariah. (Jakarta; Bp Cipta karya, nomor terbitan
179/cg/x/1999). hal.221.

¥ Secara Leksikal Bunga sebagai terjemahan dari kata "Interest,” secara istilah makna bunga
adalah “Interest Is a Charge For A financial loan, Ussuly a percentage Of the Amount Loaned”
Suhrawadi k.Lubis, Hukum Ekonomi Islam, hal.64.



apakah kinerja yang dicapai telah menunjukkan profesionalisme tinggi sesuai dengan
standar yang ditetapkan organisasi.

Ajaran Islam sendiri mendorong kita untuk memperlakukan setiap muslim
secara adil. Sebagai contoh, dalam perekrutan, promosi atau keputusan-keputusan
lainnya dimana seorang manajer harus menilai kinerja seseorang terhadap orang lain.*

Sebagaimana Allah Swt memerintahkan untuk berbuat amanah dan berbuat adil.

e g2 220 PP Pl - I B - 3,,4
oK of 0 5o fig 0 155 of 2k 870 o

“Sesungguhnya Allah S menyampaikan amanat kepada
i ild  menetapkan hukum diantara

G

Dalam melakukan aktifitas perusahaan penilaian kerja karyawan merupakan
1 §

sarana untuk mereH“a LMEB p!k:[ n k §1 yang lebih baik.
Dengan program penilaian ktl'SeLﬁuAeM karyawan dapat belajar dari
kesalahan yang telah dili.NEn&‘nlaAt atas keberhasilan yang

telah dicapainya. semua dasar dan tujuan manajemen tersebut haruslah ferintegrasi,

konsisten, dan saling menunjang satu sama lain.® Untuk menjaga konsistensi kearah

* Muhammad, Etika Bisnis Islami, (Yogyakarta, UPP YKPN, 2004).hal. 137.

° Q.S An-Nissa (4): 58.

¢ Adiwarman Karim, Bank Islam: Analisis Figih Dan Keuangan, (Il T Indonesia, Jakarta,
2003), hal. 14,



pencapaian tujuan manajemen maka setiap usaha itu harus disertai dengan adannya

manajemen termasuk proses perencanaan yang baik.’” Allah Swt berfirman:
PP sy 2 g PINCIIPT 1 LI ,9,,5.:.)-”.-o 7 . %
B> Ao A1, a0 EL0E G s ol ATT1,a5T1000 Z Al Gl

o A g
B oshess Ly
“Wahai orang-orang yang beriman, bertagwalah kepada Allah dan

rencanakanlah masa depanmu. Dan bertagwalah kepad% Allah,

sesungguhnya Allah Maha Tahu atas apa-apa yang kalian perbuat”.
{ ISLAM }
Penilaian kerja karyawan sgbgat penting c@ ukan untuk mengukur prestasi

—

yang telah dicapai dalam waktliéte mengukur potensi yang dimiliki
Z
L
karyawan serta menentukan kenaikan gaj enaikan jabatan karyawan. Oleh

karena itu, sistem penilaian kerja mbentuk kinerja karyawan yang

2O L))

diharapkan. Penilaian kerja karyawan membutuhkan penilaian yang terstruktur yang

rengu pada g 57 o g e kv
Pengunaan standar um ﬂnﬂsMam penilaian kerja karyawan
merupakan cara pengerrltﬁaﬁan 5W§ gki;l%kinerja karyawan, dan
an

menghindari adanya pemutusan hubungan kerja (PHK) engan alasan antisipasi
efisiensi perusahaan yang selama ini telah banyak dilakukan oleh perusahaan
umum.” Didalam melakukan penilaian sistem kerjanya harus dapat menjamin bahwa

karyawan yang dinilai memahami kedudukannya, mengerti maksud penilaian dan

7 Tim Perbankkan Syariah, Konsep, Produk Dan Implementasinnya Operasional Bank
Syariah, (Djambatan, Jakarta, 2001). Hal. 20

¥ (Q.S59:18).

® “Nilau Rupiah Rugikan Usaha Kecil (Efisiensi Produksi Mulai Di Tingkatkan),” Dalam
KOMPAS, Senin 21 Mei 2007.Yogyakarta.



hasil penilaian kemudian perlu dikomunikasikan dengan karyawan untuk
memperoleh tanggapan langsung dari penilaian yang telah dilakukan. Bagi karyawan
yang menggangap hasil penilaian tidak mencerminkan realitas.'’ yang dihasilkannya
maupun tidak memahami aspek yang dinilai akan menimbulkan ketidakpuasan atas
penilaian tersebut. Sebab, penilaian kerja akan berimplikasi terhadap pendapatan dan

peningkatan jenjang karier karyawan.

Sistem penilaian kerja kapyawan akan membantu pimpinan memahami tugas

memberi arahan dan kejelasan toj&ﬁ encdpaian | tujuan dari penilaian karyawan
2GIND ‘

tersebut. Secara signifikan penilaian kerja tersebut dapat menggambarkan

pertumbuhan profeHMlM ﬁﬁn§ Ik:l;ﬁ é dapat menjamin
kepuasan dan dapat mengukur d&hﬂA Mobyektif.

Pertanyaan yanq N@NEss*ﬂaryawan adalah apakah

penilaian prestasi kerja karyawan tersebut dapat menjamin kepuasan karyawan yang
akan berpengaruh terhadap perbaikan kinerja karyawan pada waktu yang akan
datang. Pertanyaan ini di ajukan menginggat penilaian prestasi kerja karyawan pada
BPR Syariah Sakai Sambayan Lampung di lakukan dengan menggunakan dua

kriteria, yaitu penilaian prestasi kerja dan penilaian perilaku kerja yang masing-

' Realitas di artikan Dalam Kamus Illmiah Populer ialah kenyataan yang sesungguhnya:
hakekat; keadaan vang riil, atau benar-benar ada.



masing kriteria memiliki bobot tertentu tergantung dari golongan karyawan yang
dinilai, yaitu golongan bukan pejabat dan golongan pejabat. Perbandingan penilaian
prestasi kerja dan penilaian perilaku kerja untuk golongan bukan pejabat di bagi
dalam tiga kelompok, yaitu pertama golongan pegawai dasar dengan perbandingan
50% bobot penilaian prestasi kerja dan 50% bobot penilaian perilaku kerja. Kedua,

kelompok pegawai pertama dengan perbandingan 75% bobot penilaian prestasi kerja

dan 25% bobot penilaian peril

erg._K&)gga;k‘elompok pegawai muda dengan

perbandingan 70% bobot penila j bobot penilaian perilaku kerja.
Untuk golongan pejabat di bagi d , yaitu kelompok pegawai muda
dengan perbandingan 60% bobo genilai IU: kerja dan 40% bobot penilaian

perilaku kerja, kelompok pegawai@)"ﬁi%@g@fbandingan 55% bobot penilaian

prestasi kerja dan 45% bobot penilaian perilaku kerja, dan kelompok pegawai utama

dengan perbandingUMMnEsa(§ laﬂ?ﬁoﬁpenilaian perilaku
kerja. I S I_ A M

Dari perbandingirN)@ s1d obot penilaian perilaku

kerja tersebut dapat dinyatakan bahwa untuk golongan bukan pejabat semakin tinggi

golongan karyawan. maka bobot penilaian prestasi kerja semakin tinggi dan
sebaliknya semakin tinggi golongan karyawan semakin rendah bobot penilaian
perilaku kerja. Untuk golongan pejabat, semakin tinggi golongan pejabat semakin
tinggi bobot penilaian perilaku kerja dan semakin tinggi golongan karyawan semakin
rendah bobot penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja dan penilaian perilaku

kerja karyawan sangat terkait dengan gaji, insentif dan tunjangan lainnya serta



pengakuan atasan terhadap karyawan yang bersangkutan. Masalahnya adalah apakah
penilaian prestasi kerja dan penilaian perilaku kerja ini akan memberikan kepuasan
kerja kepada karyawan yang akan mengarahkan kepada pelaksanaan kerja yang lebih
baik. Penilaian prestasi kerja dan penilaian perilaku kerja dapat memberikan
kepuasan kepada karyawan apabila penilaian tersebut memberikan rasa keadilan bagi

karyawan. Jika karyawan memiliki prestasi tinggi dan karyawan tersebut memperoleh

penghargaan yang lebih tinggi pyla, bila pengh tersebut di rasakan adil dan
7

memadai, maka kepuasan kerja w Ej‘gkat karena mereka menerima
o)

penghargaan dalam proporsi yan %s prestasi kerja mereka. Di lain pihak,

bila penghargaan di pandang ti % me i ¥ uk suatu tingkat prestasi kerja

mereka, ketidakpuasan kerja qenfdﬁ"“ jf
¢ ! O ‘

ketidakpuasan kerja tersebut selanjutnya menjadi umpan balik yang akan

mempengaruhi preL) mmlrﬂ;&@m lain pengaruh
prestasi kerja dan kepuasan kclrsthdAMm yang berkelanjutan secara

terus menerus (kominy")l N D O N E S I A

Berdasarkan pokok pikiran yang diuraikan tersebut diatas, penulis sangat

jadi }J Kondisi kepuasan kerja dan

tertarik untuk melakukan penelitian di lingkungan Kantor BPR Syariah Sakai
Sambayan Lampung dengan judul: "Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Dan
Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Studi Pada BPR

Syariah Sakai Sambayan Lampung).”



B. Batasan Masalah

Agar dalam penelitian ini tidak menyimpang dari permasalahan yang akan
diteliti karena keterbatasan waktu, tenaga, teori, dana serta upaya penelitian ini lebih
mendalam, maka penulis membatasi masalah penelitian yaitu tentang Penilaian
prestasi kerja dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja karyawan,

sedangkan lokasi penelitiannya berada di BPRS Sakai Sambayan yang tepatnya

berada Kecamatan Natar propinsi | ]
prop ygnnmgAM )
g Z
e )
0 0)
C. Rumusan Masalah. % Z
Z m
1. Apakah penilaian prestasi kerj %ary e gembangan karier berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karya @Fkai Sambayan Lampung?

2. Faktor manakah dari penilaian prestasi kerja karyawan dan pengembangan karier

yang bemengamk)omyaﬁ%jrj‘a%a R Syariah Sakai
Sambayan Lampung? I S I_ A M

INDONESIA

0L

D. Tujuan Penelitian.

Sejalan dengan latar belakang masalah penelitian, maka penelitian ini
bertujuan untuk:
1. Untuk mengetahui apakah penilaian prestasi kerja karyawan dan

pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan BPR

Syariah Sakai Sambayan Lampung.



2. Untuk mengetahui faktor manakah dari penilaian prestasi kerja karyawan dan
pengembangan karier yang berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja

karyawan BPR Syariah Sakai Sambayan Lampung.

E. Manfaat Penelitian.

Adapun Manfaat penelitian ini adalah :

a. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini di h ri sumbangan berupa masukan

bayan Lampung dalam usaha

valuasi dan kemudian dapat

merumuskan strategi bagaiman%i&fﬂ%@tif dan tepat sasaran didalam

peningkatan kepuasan kerja karyawan BPR Syariah Sakai Sambayan khususnya

dalam upaya meMerrMcga LlnIA S
b. Bagi Pengetahuan I s I_ A M

Lewat penelitie*xN r&plu mberikan konstribusi

pemikiran bagi pengembangan ilmu pengetahuan khususnya bagi pengembangan
ilmu ekonomi dan perbankkan Islam. khususnya yang berkaitan dengan pengaruh
penilaian prestasi- kerja dan pengembangan Kkarier terhadap kepuasan kerja
karyawan pada BPR Syariah Sakai Sambayan Lampung.
c. Bagi Penulis
Manfaat secara akademis bagi penulis adalah untuk memenuhi salah satu

syarat dalam memperoleh gelar Magister Studi Islam pada Program Program
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Pasca Sarjana Universitas Islam Indonesia, dan hasil penelitian ini di harapkan
dapat menambah pengetahuan tentang pemahaman tentang ekonomi Islam secara
luas dan padat digunakan sebagai media untuk mengaplikasikan ilmu yang telah
diperoleh pada masa perkuliahan, sehingga nanti diharapkan pula dapat terus

menerus mengembangkan wawasan dan pengalaman.

F. Sistematika Pembahasan.

(0 )
Untuk mempermudah perrﬁah g % matis, penelitian ini di sajikan
dalam 5 (lima) bab Yaitu: -

Bab I. Merupakan Pendal Hluan. uat%} ngenai latar belakang penelitian

yang berkaitan dengan muncul%ﬂﬂ%}@’\gga menarik untuk dilakukan

penelitian secara mendalam, selain itu diuraikan secara jelas permasalahan yang akan

dibahas diantaranyujmjaMgEanﬁJ‘:Te&&eneﬁtian, definisi
operasional, dan juga sisteml& LWAM@ merupakan arah kemana

penelitian akan dilakukah\| [7) (O N S| A

Bab II. Landasan Teori. Merupakan uraian secara teoritik mengenai

permasalahan yang sedang dilakukan penelitian, pembahasan tentang landasan teori
meliputi diantaranya, pengertian prestasi kerja karyawan, pengertian pengembangan
karier dan kepuasan kerja karyawan model prestasi kerja karyawan, pengembangan
karier dan kepuasan kerja karyawan pada BPR Syariah Sakai Sambayan Kecamatan

Natar Kabupaten Lampung Selatan.
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Bab III Gambaran Umum Obyek Penelitian. adalah mendeskripsikan data
dari penelitian. Memberikan gambaran tentang keadaan secara umum terhadap obyek
yang akan diteliti dan juga pada bab ini membahas tentang metodologi penelitian
dengan desain penelitian (metode pengambilan sampel uji validitas dan realibilitas).
Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah Logical validity. Proses

validasi instrumen penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut; (a) menyusun

instrumen penelitian berdasark ogig_lmmsa?q.n definisi operasional variabel
7

)
penelitian, (b) berdasarkan defini i§pe.¢varétel tersebut ditentukan indikator-
0
indikator variabel dan disusun butir-butir pertanyaan. Sedangkan

dalam Uji reliabilitas dimaksud tingkat konsistensi instrumen,

artinya apabila instrumen di upcoj%@fﬁ “kelompok subyek tertentu, apakah

hasilnya akan tetap reliabel. Beberapa teknik untuk menguji reabilitas instrumen

diantaranya adalahuvM!stVehﬁm ‘pl:ﬁ bilitas instrumen
dilakukan dengan prosedur sebL&:LﬁklAMuji coba instrumen dilakukan

pengelompokkan terhadf*N@NE S I A

Bab IV Pembahasan, Analisis dan Interpretasi. Membahas tentang hasil dan

pembahasan yang mencakup; Analisis deskriptif kuantitatif, karakteristik responden,
analisis karyawan pada BPR Syariah Sakai Sambayan Lampung dan kemudian di
lanjutkan dengan pengujian hipotesis.

Bab V Penutup. kesimpulan dan saran-saran. Bagian ini menyajikan kesimpulan

dan saran-saran peneliti.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. KAJIAN PENELITIAN TERDAHULU

Berdasarkan penelitian yang sudah pernah dilakukan oleh beberapa peneliti
terdahulu yang mengkaji berbagai aspek yang berkaitan dengan sumber daya manusia
(pengembangan mutu karyawan) diantaranya, penelitian yang dilakukan oleh

Luslenika(2007) tentang “Pengaruh Nilai-Nilai Keislaman Terhadap Produktifitas

Kerja Karyawan.” penelitian yaﬁiﬂﬂ‘nﬁmrm berorientasi ingin mengetahui

tentang penerapan budaya kerja Yc

Dari hasil penelitian yang neliti dapat disimpulkan bahwa

menjadi sangat penting untuk a manusia yang ada didalam

perusahaan memahami dan mewmm-mlal kelslaman, dimana ada
e S ORIV ERSITAS ™ ™

dalam perusahaan.'

Penelitian serupa yang dlxl§kan Taufiqurahman(2004), “Telaah Atas Konsep
Ekonomi Islam dan ErfklzIEAD Q:NE&JA«M Dalam penelitian
tersebut berupaya ingin mengetahui keuanggulan-keunggulan yang ada didalam

konsep Ekonomi Islam dan implementasinya dalam perekonomian terkini.

! Luslenika, “Pengaruh Nilai-Nilai Keislaman Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
(Studi Kasus Pada Bank-Bank Syariah Di Yogyakarta), Tesis, Yogyakara, Universitas Islam Indonesia,
2007.



Selanjutnya sesuai dengan kajian yang dilakukan tersebut peneliti menyimpulkan
bahwa dalam setiap berperilaku manusia termasuk didalamnya dalam kegiatan
ekonomi, haruslah mengedepankan akhlak dan etika yang diantaranya harus dijadikan
pedoman dalam setiap kehidupan terutama yang menyangkut aspek ekonomi.”

Dalam organisasi yang bergerak dalam bidang apapun, upaya didalam

meningkatkan mutu karyawan sangatlah penting dilakukan, hal ini dilakukan sebagai

upaya melakukan penilaian kerja(ﬂérq seorang nrmajer kepada karyawannya, serta
) -

memberikan peluang karyawan f_rme % karier sesuai dengan dasar

keahliannya. terkait dengan hal engan penelitian yang pernah

dilakukan oleh Muhammad Sofy yaruh Pendidikan Dan Pelatihan

Terhadap keproduktifan Kerja @faler Honda Rona Motor Way

Jepara Lampung” dalam penelitiannya tersebut ternyata dengan adanya upaya

pengembangan sunumynumﬂymﬁﬁ pendidikan dan
pelatihan produktivitas kerja kll&ln_mAlelitas dan kuantitas produksi

semakin baik, baik techmidab Tl huffan Bl T— < | A\

Praktik-praktik manajemen sumber daya manusia diyakini mampu
menghasilkan keunggulan bagi perusahaan, penelitian yang dilakukan dalam bentuk

skripsi oleh Rudi Sucahya Ramadona, mahasisiswa Fakultas Ekonomi Universitas

? Taufiqurahman, Telaah Atas konsep Ekonomi dan Etika Ekonomi Dalam Sistem Ekonomi
Islam, Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia, 2004.
Muhammad Sofyan KS, Pengaruh Pendidikan Dan pelatihan Terhadap Keproduktifan
Kerja Karyawan Pada Dealer Honda Rona Motor, Skripsi, Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE)
Way Jepara, Lampung. 2005.
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Islam Indonesia, penelitian tersebut dengan judul “Pemgaruh Motivasi Dan
Lingkungan Kerja Terhadap Produktifitas Kerja karyawan pada Hotel Patra Jasa
Bandung pada tahun 2004 . dari penelitian tersebut disimpulkan bahwa motivasi dan
lingkungan kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan, pada penilaian
ini diketahui bahwa faktor motivasi kerja dan lingkungan kerja bernilai positif,

dengan kata lain kedua faktor ini berpengaruh terhadap produktifitas kerja karyawan.*

r daya manusia dilakukan oleh

Penelitian lain yang berkarifl dengan, su

Rohaniah, seorang mahasiwi Se

Syariah (STIS) Yogyakarta,
penelitian ini dilakukan pada tah arxzj dul penelitian "Pengaruh Gaji,

Kondisi Kerja Dan Hubungan mpm%n dengan Karyawan Terhadap

Produktivitas Kerja”. Dari hasil pmlﬂﬂw@bfkan bahwa ada pengaruh secara
By

bersama-sama antara gaji, kondisi kerja, dan hubungan antara pimpinan dengan

karyawan terhadap uwﬁa§l&$ﬁﬁa§wuhiﬁta§ sangat
tinggi terdapat pada faktor kualighi.gi Angab dan faktor kedisiplinan.’

Demikian juga penelitiatl N%N\Eust' ﬁO). “Analisis Pengaruh

Faktor Kepemimpinan Dan Pengawasan Melekat Terhadap Kinerja Karyawan Pada

Kantor Cabang Dinas Sukoharjo”. Penelitian yang dilakukan bertujuan, untuk
mengetahui apakah pendapat pengaruh signifikan antara faktor kepemimpinan,

pengawasan melekat, pendidikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian

4

Rudi Sucahya Ramadona, Pengaruh Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan di Hotel Patra Jasa Bandung”, Skripsi, Yogyakarta, Universitas Islam
Indonesia, 2004.

° Rohaniah, “Pengaruh Gaji, kondisi kerja Dan Hubungan Antara Pimpinan Dengan
Karyawan Terhadap Produktifitas Kerja". Skripsi, Yogyakarta : Sekolah Tinggi Ilmu Syariah (STIS),
2000.



disimpulkan bahwa, kinerja seorang karyawan sangat dipengaruhi oleh faktor
kepemimpinan dan pengawasan yang dilakukan secara terus menerus (kontinyu) °
Penelitian serupa mengenai Sumber Daya Manusia dilakukan oleh Gamal
Kristianto (2003), “Iklim Organisasi, Motivasi Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja
Pegawai Bank BPD DIY Cabang Sleman”, kesimpulan dari penelitian ini adalah

peningkatan motivasi pegawai, peningkatan pendidikan pegawai dan pengalaman

kerja adalah untuk meningkatkaﬁiﬂﬁja.@ﬁg&w% namun demikian tujuan tersebut
Z

otajorganisasi terutama komitmen dari
0]

organisasi yang kondusif dan dalam
7))

sulit tercapai tanpa komitmen da

manajemen puncak dalam menc

gan dengan faktor-faktor prestasi

Iﬁ@kian keuntungan financial dan

kejelasan promosi jabatan dengan prestasi individu harus mendapatkan perhatian

secara berkesinamum}éhmeﬁl p]mﬁe\ségga para pegawai
dapat terpelihara pada motiva]i&lﬂsﬁAM yang tinggi yang selanjutnya

dapat meningkatkan ki"Ni@rNEi&lﬁisasi sebagai implikasi

logis dari iklim organisasi dan motivasi yang tinggi.’

memotivasi pegawai dan juga ha

kerja karyawan seperti imbalar

Pada penelitian yang lain yang dilakukan oleh Ahmad Rizal (2004), “Persepsi
Karyawan Terhadap Gaya Kepemimpinan Dan Efektivitas Kepemimpinan dan

Efektifitas  Kepemimpinan Manager-Manager Cabang BMT Amratani Group

¢ Rachmanto, Analisis Pengaruh Faktor Kepemimpinan Dan Pengawasan Melekat Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Kantor Cabang Dinas Sukoharjo, Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam
Indonesia UII, 2000.

” Gamal Kristianto, Jklim Organisasi, Motivasi Dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai
Bank BPD DIY Cabang Sleman, Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia UII, 2000
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Yogyakarta.” Dari pembahasan kajian mengenai penelitian didapatkan beberapa
catatan kesimpulan sebagai berikut; 1) Persepsi karyawan kantor Cabang BMT
Amratani Group terhadap gaya kepemimpinan manager cabang-nya, mengarah pada
gaya kepemimpinan, mengarah pada gaya kepemimpinan demokratis. 2) sedangkan
persepsi karyawan mengenai efektifitas kepemimpinan, disini dapat disimpulkan

bahwa kepemimpinan manager cabang BMT Amratani adalah efektif®

Dari penelitian yang perrﬁ dgl;ukmoﬁl\ penelitian terdahulu dengan kajian
%) -

yang akan dilakukan penelitian| sa ¢berapa perbedaan dan persamaan,

yang dilakukan peneliti terdahulu

dilakukan hanya pada obyek k an akhir secara umum, sedangkan

pada penelitian yang akan dil%%@}*dalah mengarah pada apakah ada

pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karier terhadap kepuasaan kerja

karyawan pada B MLMam;Ig,%a an persamaan antara
penelitian sebelumnya dengalgll.imAM dilakukan pada saat ini adalah

terletak pada penelitiall N@ @NE‘\%F M).

Penelitian yang dilakukan oleh Indrata (2001), “Pengaruh kepuasan kerja dan

faktor-faktornya terhadap disiplin pegawai di kantor Bapedda Kabupaten Karang
Anyar” dalam penelitian tersebut mencoba menganalisa bagaimana pengaruh

kepuasan kerja serta faktor-faktor apa saja yang mempengaruhinya. Selanjutnya dari

 Ahmad Rizal, “Persepsi Karyawan Terhadap Gava Kepemimpinan Dan Efektivitas

Kepemimpinan dan Efektifitas Kepemimpinan Manager-Manager Cabang BMT Amratani Group
Yogyakarta.” Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia UII, 2004.
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analisis tersebut di simpulkan bahwa tercapainya kepuasan kerja pegawai akan
menyebabkan pegawai lebih disiplin dan sebaliknya ketidakpuasan yang diperoleh
pegawai dalam bekerja akan menyebabkan tindakan-tindakan yang mengarah kepada
ketidak disiplinan.’

H.M. Wahid (2001) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi
dan kondisi kerja tehadap kepuasan kerja karyawan PT. Geteng Mutiara
Yogyakarta”. Penelitian tersebut menyimpulkan bahwa motivasi dan kondisi kerja

ISLAM
secara simultan maupun secar ﬁarsial erpen@\h positif terhadap dan signifikan

(._
terh k kerja.'’ )
erhadap kepuasan kerja % v

O
0)
Z
Penelitian tersebut sejalandeng ngalﬂmsil penelitian yang dilakukan oleh
>

UN

Ahmad Syamsuri (1997) dalam'y n judul “Hubungan Antara Iklim

Organisasi dan keterikatan Terh{:’c(fcg Jg;g;n
Pondok Pesantre@NnIW E‘RS‘@'{PW‘, &@ulkan bahwa; Tklim
organsisi dan keterikatan terhrgt;[ganisEi smbersama—sama memiliki korelasi

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja giuru yang dibuktikan oleh nilai
INLONESTA

h
koefisien korelasi sebesar 0,

isdsi dengan kepuasan kerja Guru-Guru

? Indrata, “Pengaruh Kepuasan Kerja dan Faktor-faktornya Terhadap Disiplin Pegawai Di
Kantor Bcgpedda Kabupaten Karang Anyar” Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia, 2001

'“ H.M. Wahid, “Pengaruh Motivasi dan kondisi kerja tehadap kepuasan kerja karyawan PT.
Geteng Mutiara Yogyakarta”, Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia, 2001.

"' Ahmad Syamsuri, “Hubungan Antara Iklim Organisasi dan keterikatan T erhadap
Organisasi dengan kepuasan kerja Guru-Guru Pondok Pesantren Modern Islam Assalam Surakarta”,
Tesis, Yogyakarta, Universitas Islam Indonesia, 1997.



18

B. PENILAIAN PRESTASI KERJA KARYAWAN.

Penilaian prestasi kerja(Performance appraisal) adalah proses pengevaluasian
atau menilai prestasi kerja karyawan. Setelah karyawan mengikuti pengembangan
sumber daya manusia melalui pendidikan dan pelatihan, promosi dan mutasi, maka
kegiatan selanjutnya ialah melakukan penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi

kerja sangat penting dilakukan karena didalamnya ada banyak manfaat, dalam

melakukan penilaian mengunak?(bqgggwﬂoqe dan juga disebutkan beberapa
%) -z

aspek yang di nilai.

SITA
‘OAN

ian prestasi kerja sangat beragam

antara yang satu dengan denga juga mempunyai konsep yang

berbeda. Ada beberapa pengertian

1. Menurut Susilo Martoyo

Penilaian MMLMEaﬁLpIkAI&n yang sistematik
terhadap penampilan kerja karl&li&sA-iMerhadap taraf potensi karyawan

dalam upaya pengembaluN@@NE&@rleorganisasi.

2. T. Hani Handoko

Penilaian prestasi kerja adalah proses dengannya organisasi mengevaluasi
pelaksanaan kerja individu. ini menjadi ukuran keberhasilan sutu organisasi atau
departemen sumberdaya manusia dalam mengembangkan karyawan dan dapat
memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan pelaksanaan kerja

mercka dalam prakteknya, proses penilaian kerja kurang bermakna atau kurang
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bernilai bilamana karyawan tidak menerima umpan balik mengenai prestasi mereka.
Tanpa umpan balik, perilaku karyawan tidak akan dapat di perbaiki."

Penilaian prestasi kerja dapat memberikan manfaat yang dapat dirinci sebagai
berikut: (a) Perbaikan prestasi kerja. umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan
karyawan, manajer, dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan

mereka untuk memperbaiki prestasi. (b) penyesuaian-penyesuaian kompensasi.

Evaluasi prestasi kerja memb il keputusan dalam menentukan
T SR AR

kenaikan gaji, pemberian bonus ﬁan £ ainnya. (c) keputusan-keputusan

penempatan. Promosi, transfer, an prestasi kerja masa lalu dan

antisipasinya. Promosi sering penghargaan terhadap terhadap

prestasi kerja masa lalu. (d) k”eblﬂ.} AN~
2L

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga,

prestasi kerja yL) Mll %E R&M§ yang harus di
kembangkan. " I s I_ A M

T. Hani Hando'N@NEn gi'wuasan kerja merupakan

sikap umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor

an latihan dan pengembangan.

pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungannya sosial individu luar kerja. Sedangkan
menurut Tifin dalam T, Hani Handoko(1992) mengatakan bahwa kepuasan kerja

berhubungan erat dengan sikap diri karyawan terhadap pekerjaanya sendiri, situasi

12 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia Dan Sumber Daya Manusia, Edisi Kedua,
BPFE UGM, Yogyakarta, 1996), hal. 35.
13. Ibid, hal. 24
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kerja, kerjasama antar pimpinan dan karyawan dan sesama karyawan. Serta George
Strauss dan Leonart R. Sayles.'* Menyatakan;

“Employee commitment toward the organization and their job satisfaction vary with
the type of organization, for example, whether the organization in guestion in public
or private, organizational theorists have shown that organizational effectiveness is
closely associated whit how human resource and their functions are organized.
Effectively managed employees are expected to demonstrate higher level of
comimitment toward the organization and higher level of satisfaction.

(“Komitment pegawai kearah organisasi dan kepuasan kerja mereka berbeda
tergantung dimana mereka bekerja disuatu organisasi sebagai contoh, apakah
organisasi yang dimasalahkan adalah  publik atau pribadi. Ahli teori organisasi
menunjukkan bahwa efektivita 1 erat’ hubungannya dengan bagaimana
sumber daya manusia dan fungsi dwan) di manajemen. karyawan
dimanajemen supaya efektif dalam bekerja da arapkan untuk menghasilkan hasil
kerja yang terbaik untuk organisdsi dan gtman yang tinggi terhadap organisasi

Elemen-elemen pokok s Qe

yang ada hubungannya dengan#ﬁe m @]la, ukuran kriteria tersebut, dan

kemudian membe@WiE;RlSar«‘}ﬂaspresmsi kerja pada

umumnya di lakukan oleh 'I\tgn langs Egg epada bawahannya. seperti yang

¢stasi kerja mencangkup kriteria

ditunjukkan pada gambar berikut:

Gambar 1: El!MQeQMn&J@Pmsmi Kerja.

14. George Strauss Dan Leonart R. Sayles, Personnel-The Human Problem Of Management,
(Prentice-Hal, New Jersey, USA).
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Prestasi Penilaian Umpan
Kerja »|  Prestasi Balik
Karyawan Kerja Karyawan

r
X
Ukuran
Prestasi
Kerja

Keputusan- Kriteria fang &mm@\ Catatan
Keputusan dengan [Pélaksan Ke@ Tentang
Personalia h — Karyawan

n

T

I Z

S m

= n

Sumber: T. Hani Handoko, Elemen-%men Sisteg enilaian Prestasi Kerja, 1996.

Penilaian hendaknya membéjéﬂ{ﬁj W@fm&n akurat mengenai prestasi

kerja karyawan. Untuk pencapaian tujuan, sistem penilaian harus mempunyai

hubungan dengan peumLM EB&LM§JMRM berbagai
ukuran yang dapat diandalkan. %MA&M sistem penilaian di sebut

praktis apabila di fahamitN@:@ NE sllamx karyawan. Evaluasi

prestasi kerja memerlukan ukuran-ukuran prestasi kerja yang dapat diandalkan.
Berbagai ukuran ini agar berguna harus mudah digunakan, realibel dan melaporkan
perilaku kritis yang menentukan prestasi kerja.

Dari beberapa pengertian tersebut diatas peneliti menyimpulkan penilaian
prestasi kerja ialah; Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah proses

dengannya organisasi mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. ini menjadi ukuran
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keberhasilan sutu organisasi atau departemen sumberdaya manusia dalam
mengembangkan karyawan dan dapat memberikan umpan balik kepada karyawan
tentang pelaksanaan pelaksanaan kerja mereka.

Observasi penilaian dapat dilakukan secara langsung atau tidak langsung.
Observasi langsung terjadi bila penilai secara nyata melihat pelaksanaan kerja. Di lain
pihak, observasi tidak langsung terjadi bila penilai hanya dapat menilai”7iruan”

pelaksaan kerja nyata sehingga kurang akurat. Dimensi lain ukuran prestasi kerja

adalah apakah hal ini bersifat obyektif a ¢ktif. Ukuran prestasi kerja obyektif
adalah ukuran yang dapat dib atau’ divji-oleh orang lain. Ukuran subyektif
adalah ukuran penilaian yang tid gdapa i atau dinilai oleh oranglain.

Penilaian sering tidak bg{hasﬂ }%@J melibatkan emosionalnya dalam

menilai prestasi kerja karyawan. Ini menyebabkan evaluasi menjadi bias atau distorsi

pengukuran yang MMLME.B:S I:x;] Ais”estasi kerja yang
paling umum terjadi ialah; a) I@ b&cAlMct terjadi bila pendapat pribadi

penilai tentang karyaNE(@ Fﬁsn kerja. Misalnya, bila

seorang atasan senang kepada seorang karyawan, maka pandangan itu dapat
mengubah estimasi atasan terhadap prestasi kerja karyawan. Hal ini paling mudah
bila terjadi bila penilai harus mengevaluasi teman mereka. b) Kesalahan
kecenderungan terpusat. Banyak penilai yang tidak suka menilai karyawan sebagai
vang efektif atau tidak efektif dan sangat baik atau sangat jelek, sehingga penilaian
prestasi kerja karyawan cenderung dibuat rata-rata dekat dengan nilai tengah. c) bias

terlalu lunak dan terlalu keras. Kesalahan terlalu lunak disebabkan penilai mudah
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memberikan nilai baik dalam evaluasi prestasi kerja karyawan. Kesalahan terlalu
keras adalah sebaliknya, yang terjadi karena penilai terlalu ketat dalam mengevaluasi
kerja karyawan. Kesalahan kedua ini umumnya terjadi bila standar prestasi kerja
tidak jelas, d) Prasangka pribadi. Factor pransangka pribadi terhadap karyawan dapat
mengubah penilaian. Sebab-sebab prasangka pribadi yang mempengaruhi penilaian
mencangkup faktor senioritas, kesukuan, agama, kesamaan kelompok dan status

sosial. ¢) Pengaruh kesan terakhir, ukuran prestasi kerja subyektif,

penilaian sangat dipengaruhi ol ri_Ike i an yang paling akhir. Kegiatan

Berdasarkan distorsi dia il melalui pemberian latihan para

penilai, umpan balik dan pemi}@@%ff@ﬂf@rian prestasi kerja secara tepat.

Latihan untuk penilai hendaknya mencakup tiga tahap. Pertama, berbagai bias harus

dijelaskan dan teru NIME B‘SIS$A Sdaknya di uraikan

dengan menekankan pentingn ktiﬁAaMp tidak memihak. Ketiga, para

penilai diberi kesempalN‘Dr@rNE\s Fﬁm kerja sebagai bagian

dari latihan mereka.

1. METODE PENILAIAN PRESTASI KERJA

Dalam metode penilaian prestasi kerja. Pertama, penilaian berorientasi
masa lalu. Kedua, penilaian berorientasi masa depan. Tidak ada satu motodepun yang
dianggap sempurna, masing-masing mempunyai kebaikan dan kelemahan.

1. Metode Penilaian Berorientasi Masa lalu.
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Metode ini mempunyai kelebihan dalam hal perlakuan terhadap prestasi
kerja yang telah terjadi dan sampai derajat tertentu dapat diukur. Kelemahanya
adalah bahwa penilaian prestasi kerja dimasa lalu tidak dapat diubah. Dengan
mengevaluasi prestasi kerja masa lalu, para karyawan memperoleh umpan balik
mengenai upaya mereka. umpan balik ini selanjutnya bisa mengarahkan kepada

perbaikan prestasi kerja karyawan. Teknik penilaian prestasi kerja berorientasi

masa lalu mencakup antara lainf™ | < A ) )
[ 2)

a. Rating Scale
b. Checklist

c. Metode peristiwa kritis

UNIVERSITA
VISINOAN\

Rating scale adalah bﬁﬁmﬂ nildidn préstasi kerja karyawan yang paling
JJL‘) i e t 1

e

tua dan paling banyak digunakan. Pada metode ini, evaluasi subyektif dilakukan

oleh penilai teumLMEaﬁll dIgA(ﬁeﬂentu dari yang
terendah sampai yang tertirL&LgNaArMasarkan pada pendapat penilai,

yang membandingk'aNDc‘:ﬁcriteria yang dianggap

penting bagi pelaksaan kerja tersebut. Dalam banyak kasus, kriteria ini mungkin
tidak berhubungan langsung dengan pelaksanaan kerja. Kelebihan metode ini
adalah tidak dalam penyusunan dan administrasinya, penilai hanya memeriukan
sedikit latihan, tidak memakan waktu dan dapat diterapkan untuk jumlah
karyawan yang besar. Kelemahan metode ini adalah kesulitan dalam menentukan

kriteria yang relevan dengan pelaksanaan kerja. Jika criteria sulit diidentifikasikan
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maka banyak variabel kepribadian yang tidak relevan yang akan menguranggi arti
penilaian dan tidak berhubungan dengan pelaksanaan kerja.

Checklist dimaksudkan untuk menguranggi beban penilai. Penilai tinggal
memilih kalimat atu kata-kata yang menggambarkan prestasi kerja dan
karakteristik karyawan. Seperti halnya pada metode rating scale, penilai biasanya
adalah atasan langsung. Tetapi tanpa diketahui oleh penilai departemen personalia

dapat memberikan bobot pe

Metode  peristiwa’ - kritis, (e an metode penilaian yang
b b e

mendasarkan pada catatan penilai yang menggambarkan perilaku karyawan

sangat baik at“lgﬂ LME Brﬁ lia&a&aan kerja. Catatan
ini disebut peristiwa kritib “Befbagai/pbristiwdl tersebut dicatat oleh penyelia

selama periode evalugsi fftuap Setfap KAWL, | A\

2. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan.

Metode penilaian yang berorientasi masa depan memusatkan pada prestasi
kerja diwaktu yang akan dating melalui penilaian potensi karyawan atau penetapan
sasaran prestasi di masa mendatang. Tehnik yang adapat digunakan antara lain;

a. Penilaian diri
b. Penilaian Psikologis

c. Pendekatan management by obyektif (MBO)
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d. Teknik pusat penilaian

Penilaian diri dimaksudkan untuk melanjutkan pengembangan diri. Bila
karyawan menilai dirinya perilaku defensive cenderung tidak terjadi, sehingga upaya
perbaikan diri cenderung dilaksanakan. Namun demikian, penilaian diri menuntut
kejujuran dari karyawan dalam menilai dirinya sendiri.

Penilaian psikologis pada umumnya terdiri dari wawancara mendalam, tes

iew evaluasi lainya. Penilaian ini

psikologi, diskusi dengan atasan(}(;)ﬁgsggm re
biasanya dilakukan oleh para ps@olo am% ntuk menilai potensi karyawan
diwaktu yang akan datang. Evaluasi azdigunakan untuk penempatan dan
pengembangan karyawan. Akuras i seperﬁ nya tergantung pada ketrampilan

o SRS

Pendekatan management by objective (MBO) adalah setiap karyawan dan

penyelia secara beL)rMLMaﬁBtﬁltu[Aﬁsuan pelaksanaan
kerja diwaktu yang akan datilSelnuﬂiAeMnenggunakan sasaran tersebut

penilai prestasi kerja dilakukhi bersima puld == &< | A\

Teknik pusat penilaian adalah suatu bentuk penilaian karyawan yang

distandarisasi dimana tergantung pada berbagai tipe penilaian dari penilai. Penilaian
bisa meliputi wawancara mendalam, test psikologi, diskusi kelompok, simulasi dan

sebagainya untuk mengevaluasi potensi karyawan diwaktu yang akan datang.
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2. IMPLIKASI PENILAIAN PRESTASI KERJA

Proses penilaian prestasi kerja menghasilkan suatu evaluasi atas prestasi kerja
karyawan diwaktu yang lalu atau prediksi prestasi kerja diwaktu yang akan datang.
Ketepatan penilaian terutama tergantung pada berbagai standar, ukuran dan tehnik
evaluasi yang dipakai. Proses penilaian akan kurang bermakna bila karyawan tidak

menerima umpan balik mengenai prestasi kerja mereka. Tanpa umpan balik perilaku

karyawan tidak akan dapat dipmma itu bagian kritis dari evaluasi

%) -z
prestasi kerja karyawan adalah e .rﬁuaso

0
Proses penilaian prestasiTke

>
:gen S r da% manusia. Penilaian prestasi kerja

O

juga menyediakan umpan balik

tentang efektifitas fungsi manaj

karyawan juga berfungsi sebagain

U /2 Bila proses penilaian menunjukkan
T y f@ p g !

bahwa prestasi kerja jelek tersebut luas, banyak karyawan tidak memenuhi standar

pencpatan, meied Wb Yo E B bl LA ihcn s i
diberhentikan. I S I_ A M

Terlalu banya]' NW@II ﬁ dapat mencerminkan

kesalahan pada salah satu atau beberapa fungsi manajemen sumber daya manusia
serta penilaian prestasi kerja karyawan dapat menjadi barometer fungsi departemen

sumber daya manusia secara keseluruhan.
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C. PENGERTIAN PENGEMBANGAN KARIER

Yang dimaksudkan dengan pengembangan karier atau “Career Development”
ialah suatu kondisi yang menunjukkan adanya peningkatan-peningkatan status
seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur yang telah ditetapkan dalam organisasi
yang bersangkutan.'® Karier atau Career dalam bahasa Inggris, pada dasarnya adalah
merupakan istilah teknis dalam administrasi personalia atau 'Personnel

Administration.”

menunjukkan perkembangan pa;&k.ﬂm individual dalam jenjang jabatan
J‘JU ) L w ) 1 2 :

atau kepangkatan yang dapat dicapai selama masa kerja dalam suatu organisasi.

Pengertian indiviu M MEB&I%& anggota organisasi
harus siap mengembangkan l&&lﬁMemiliaﬂ kariernya. Menurut T.
Hani Handoko'® mengI:N'B@N E@FAM) cara pengembangan

karier yang dapat dilakukan masing-masing individu yaitu;
a. Prestasi kerja, kegiatan paling penting untuk memajukan karier adalah

prestasi kerja yang baik karena hal ini mendasari semua kegiatan

15. Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi ke Empat, (Yogyakarta, BPFE,
1994), hal. 120.

16. T.Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia. Edisi ke II,
(Yogyakarta, BPFE, 1996), hal.80.
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pengembangan karier lainya, kemajuan karier sangat tergantung pada prestasi
kerja (performance).

. Exposure. Kemajuan karier juga ditentukan oleh exposure, berarti menjadi
dikenal oleh orang-orang yang memutuskan promosi, transfer dan
kesempatan-kesempatan karier lainya. tanpa exposure, karyawan yang

berprestasi baik mungkin tidak akan memperoleh kesempatan untuk mencapai

sasaran-sasaran kariernya. f ISLAM \

Permintaan berhenti. Hal f ¢n suatu cara untuk mencapai sasaran
z

karier apabila ada kesem di~ tempat lain. Sehingga dengan

permintaan berhenti terset:

bekerja. Berpmdah-pmdahﬁeﬂﬁM@rsebut bagi sementara manajer

professional merupakan bagian strate;n karier mereka.

. Kesetiaan 5) MI y g %ﬂ! olrg‘anisas‘ i dimana seseorang
bertugas / bekerja turut rrlcS:Ln Aerier yang bersangkutan.

. Mentors dan spc*N@@NEp&m karier informal bila

berhasil membimbing karier karyawan atau pengembangan kariernya lebih

an berpindah tempat bertugas/

lanjut, maka para mentor tersebut dapat menjadi sponsor mereka. Seorang
sponsor adalah orang dalam organisasi yang dapat menciptakan kesempatan-
kesempatan pengembangan karier bagi orang lain, seringkali sponsor
karyawan adalah atasan langsung mereka.

Kesempatan untuk tumbuh. Hal ini terjadi, apabila karyawan meningkatkan

kemampuan. misalnya melalui program latihan, atau kursus dan sebagainya,
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hal ini berguna baik bagi departemen personalia dalam pengembangan sumber

daya manusia internal maupun bagi pencapaian rencana karier karyawan.

Selain itu, keberhasilan dalam pengembangan karier seseorang juga
dipengaruhi oleh beberapa hal diantaranya ialah; a) Pendidikan formalnya. b)
Pengalaman kerjanya. c) sikap atasan (pimpinan). d) bobot pekerjaanya. e) adanya
lowongan. f) produktivitas kerjanya g) bobot pekerjaan dan sebagainya.

Ada beberapa manfaat dari pengembangan karier baik

karyawan maupun pihak organi
. Meningkatkan kemamp an pengembangan karier melalui
>
pendidikan dan pelatihan;7akan ingkatkan kemampuan intelektual

>
maupun ketrampilan km@&zaﬂw, sumbangkan kepada organisasi.
LN

2. Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan. Jumlah karyawan yang

lebih tingMM;MERe&L:EA\Snambah, sehingga
memudahkan pihak pirI;ﬁrIﬂaﬂ)M menempatkan dalam job yang
lebih tepat. [IN'D@NE srlzﬂ yang berkemampuan

bertambah maka akan menguntungkan organisasi.

Intinya proses pengembangan karier ialah suatu proses kemitraan interaksi
dalam tahapan dan kerja sama antara mitra-mitra perusahaan, yaitu: perusahaan atau
manajemen, atasan langsung dengan karyawanya sendiri. Masing-masing mitra
mengharapkan hasil atau perolehan yang jelas manfaatnya bagi karyawan dalam
upaya pengembangan karier. Selain itu, proses pengembangan karier itu sendiri

mempunyai arah atau jalur-jalur serta pilihan yang akan memberikan kepada setiap
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karyawan untuk mengembangkan kariernya sepanjang arah itu mencerminkan tujuan

dan kemampuannya. Pilihan arah yang dikembangkan merupakan kesempatan yang

baik bagi karyawan itu sendiri dimanapun dan kapan pun. Pilihan arah dan jalur

pengembangan karier meliputi;

a)

b)

d)

Enrichment, yaitu pengembangan dan peningkatan melalui pemberian tugas

atau assigment secara khusus ini merupakan bentuk umum dari

pengembangan karier.

Lateral, yaitu pengemba samping sesuatu pekerjaan yang

yang lebih luas, tantang beri kepercayaan dan kepuasan

lebih besar. o)) ﬁﬂj@j

Vertical, yaitu pengembangan kearah atas pada posisi yang mempunyai

anggung. Il M WEEFRS) Tl Do s wcaiion
khusus yangbara, | 5| A\ M

Relocation, yaith)W E Sl'itﬁanisasi lain atau tempat

yang dapat melengkapi kesempatan pertubuhan dan peningkatan keinginan

dan kemampuan karyawan untuk tetap pada pekerjaanya yang sama.

Exploration, yaitu menjelajah ke arah yang lebih luas lagi, kepada pilihan
karier didalam unit organisasi maupun diluar unit organisasi untuk mencari
dan mengumpulkan informasi sehingga dapat menjawab pertanyaan dan

membuat suatu keputusan tentang potensi karier yang akan dipilih.
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) Realigment, yaitu pergerakan kearah bawah yang mungkin dapat
merefleksikan sesuatu peralihan atau pertukaran prioritas pekerjaan bagi
karyawan untuk mengurangi resiko, tanggungjawab dan stress, menempatkan
pososi karyawan tersebut ke arah yang lebih tepat yang sekaligus sebagai
kesempatan atau peluang yang baru.'’

Dari beberapa pengertian tersebut selanjutnya peneliti menyimpulkan

bahwa pengembangan kafie au, cer Development” dalam suatu

D. PENGERTIAN KEPUASAN KERJA

Definisi HM I Ma.E B s‘lmeeseorang terhadap
pekerjaannya yang dapat mlr&'@ AaMkan kebutuhannya.'® Definisi

mengenai Kepuasan ktN@@NE grﬁkarena kepuasan kerja

mempunyai konotasi yang beraneka ragam. Meskipun demikian, adalah relevan untuk
mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik

yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya. Oleh karena

17. Soendoro Dalil, Paradigma Baru Manajemen Pengembangan SDM, Edisi ke-2,
Yogyakarta, Amara Books, 2002), hal.279

18. Moh, As’ad, Seri Ilmu Sumber Daya Manusia: Psikologi Industri, Edisi Keempat,
(Jakarta Liberty, 1995). Hal. 41
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itu, kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu
yang bekerja memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda.

Ada beberapa batasan mengenai definisi kepuasan kerja. kepuasan kerja (job
satisfaction) ialah sikap yang dikembangkan para karyawan sepanjang waktu
mengenai berbagai segi pekerjaannya, seperti upah, gaya penyelesaian, rekan

sekerja.'” Agar perusahaan mempunyai daya saing yang tinggi, maka diantaranya

unsur kekuatan sumber daya indiriﬂWjadi diantaranya kunci mencapai
%))

7

0

sebuah kesuksesan perusahaan.’ tersebut melaui beberapa piranti

(alat), hal ini dilakukan supaya k bersaing dengan tujuan kelangsungan

suatu organisasi. Hal tersebut dapat dig kan gai berikut:
-

a7 g i e
N VA T4, S

INDON

Net
Working >

Pengetah
uan

Sumber: Didin Hafidhudin dan Hendri Tanjung, Manajemen Syariah Dalam Praktek, 2003.

19. James. L. Gibson., dkk. “Perilaku Organisasi Struktur Proses”, penerbit, Jakarta, 1991.
20. Didin Hafidhudin dan Hendri Tanjung, Manajemen Bank Syariah Dalam Praktek,
(Jakarta, Gema Insani Press, 2003), hal.46.
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Penjelasan dari gambar tiga piranti karyawan diatas adalah; piranti Pertama,
seorang karyawan harus mengedepankan visi dan misi perusahaan agar arah apun
yang dilakukan didalam bekerja tidak keluar dari visi dan misi yang dibangun oleh
perusahaan atau organisasi. Piranti Kedua, seorang karyawan harus terus menerus
memperkaya diri dengan berbagai ilmu pengetahuan dan informasi secara akurat.
Piranti Ketiga, yaitu seorang karyawan harus mampu bekerja sama, dalam bekerja

sama ia harus mampu berfikir pogitif. Orang yang-berfikir positif akan mencari teman

sebanyak-banyaknya, teman bukén diangga esaing melainkan peluang untuk
meningkatkan kualitas perusahaat ntinya adalah sinergi yang terjadi

merupakan kekuatan. Antara yawan dalam sebuah organisasi

sangat berkaitan satu sama lain, Q@;—ﬂﬂ%@‘mempak&m matarantai yang tidak
J/b /,,». el e :

dapat dipisahkan supaya berjalannya sebuah organisasi dengan baik. Hubungan

petusahaan dengUMa%tE B@Srl:m shubungan dengan
perusahaan dan juga pelaku ekI)@ﬁnnAaMgambarkan sebagai berikut:

e YIRS
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Wilayah Fokus Pihak-Pihak Masalah
3
; e Perekrutan dan
Hubungan Perusahaan Pemecatan,
Dengan Karyawannya Kondisi Upf’_‘h dan
Tempat Kerja,
Karyawan Privasi
e Konflik
l T Kepentingan,
kerahasiaan ,
Hubungan Karyawan kejujuran,
Dengaf w c ISLAM ) Pelatihan ke-
Perusahaannya (<_[ % mampuan dan
5 o kualifikasi
14 —~ kemampuan
& m
>
Sumber: Barney, Jay B & Griffin, Rick! yW. en Organisasi, 1992
)

Dalam wilayah HOH-ISI&@?Q%M@Lg kali di tentukan oleh perilaku

manajer. Standar ini meli Tvgﬁngrrﬁun Eekg upah, dan hal-hal
;engan L

lain yang relevan ondisi kerja seseorang. Keputusan perekrutan, Promosi

dan lain-lain bagi karyawmléi!ERhAiMlslam mendorong kita untuk
memperlakukan setiap IIN]D@NEJ&II Aaimana contoh, dalam

perekrutan, promosi atau keputusan-keputusan lainnya dimana seorang manajer harus

21. Secara Etimologis Adil (al-adl), adalah tidak berat sebelah, tidak memihak, atau
menyamakan satu dengan yang lainnya (al-musawah). Secara terminologi Adil (al-adl) berarti”
mempersamakan satu dengan yang lain. baik dari segi nilai maupun dari segi ukuran, sehingga sesuatu
itu tidak berat sebelah dan tidak berbeda satu dengan yang lainnya” adil juga berarti “berpihak atau
berpegang kepada kebenaran”, Ensiklopedi Hukum Islam, Jilid 1. Cet. Kelima, (Jakarta, PT. Ichtiar
Baru Van Hoeve, 2001) hal.25
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menilai kinerja seseorang terhadap orang lain, kejujuran dan keadilan (a’dl) adalah

sebuah keharusan.”? Allah Swt memerintahkan untuk melakukan hal ini:

® X £ 7 o 2 T 5 - '-’E 1 1“5,.‘. J’} i” 3,,5-‘5
552 ol o 228 1305 Celal T} canlNTTga55 ol RS7AL DT ) @
x o R ] ‘*; E) P G- E (& .

“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang
berhak menerimanya, dan A(me kamy) apabila menetapkan hukum di
antara manusia supaya k lengan adil, Sesungguhnya Allah
memberi pengajaran yang adamu. Sesungguhnya Allah
adalah Maha mendengar I e

Rasa keadilan dalam hal ini terks gan pembayaran gaji atau upah

untuk membayar gaji atau upahJJ&Lﬁw' 0, ya. Sejumlah majikan mungkin

mengambil keunt(tgj:N'l Wﬁ@rwsbaar slah kepada mereka
karena tuntutan kebutuhan meiegl tuk megdaﬁthn penghasilan. Islam menentang

praktek eksploitasi.>* semacam ini. Jika tingkat upah terlalu rendah para pekerja
mungkin tidak termotlmm Qm Ea%m Sama halnya, jika
tingkat upah terlalu tinggi, sang majikan mungkin tidak mendapatkan keuntungan dan
tidak dapat menjalankan perusahaannya.

Dalam organisasi Islam, Upah atau gaji harus direncanakan dengan cara yang

adil baik bagi pekerja maupun juga majikan.demikian halnya dengan pengoperasian

22. Raffiq Issa Beekum, hal. 64.

23. Q.S 4:58.

24. M. Dahlan Yacub Al-Barry,.Ekploitasi diartikan sebagai pemerasan, pendayagunaan,
penarikan keuntungan secara tidak wajar, Kamus Iimiah Populgr ( Surabaya, Arkola, 1994) hal 136
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suatu organisasi harus terencana dan mengindahkan kaidah-kaidah yang berlaku
sesuai dengan ketetapan tidak terkecuali opersionalnya BPR Syariah Sakai Sambayan
Lampung.”

Dari pengertian tersebut diatas peneliti menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
ialah beberapa upaya yang dilakukan perusahaan yang bertujuan menimbulkan

perasaan seseorang (karyawan) terhadap pekerjaannya yang dapat memberikan

kepuasan terhadap pekerjaanya upaya didalam pemenuhan akan

kebutuhannya.

A. TEORI KEPUASAN KE

Wekley dan Yuki.”® mengemukakan tigd: dfi tentang kepuasan kerja, yaitu 1)
701 el

Discrepancy theory, 2) Equity theory, dan 3) Two factors theory.

1. Discrepancy TLJJN I v E R S I TA s
Teori ini dipelol&@ﬂ Morter, yang mengukur kepuasan
kerja dengan m'N@@NEpSMa ada dengan apa yang

senyatanya dirasakan seseorang. Hampir sama dengan pendapat Porter

URIVERSITAS
VISINOAN\

tersebut, apa yang dikemukakan oleh locke yang menyatakan bahwa kepuasan

kerja seseorang tergantung pada discrepancy antara shold be yang berarti

25. Asyraf Wajdi Dusuki, Islam Perakui Kenaikan Gaji, Upah Para Pekerja, dikutip dari
http:// utusan. Malaysia.Com/-artikel520/accessed 24 mei 2007.

®. Wekley dan Yuki, Organizational Behavior And Personal Psycology, Edisi 1, [Jakarta,
Rineka Cipta, 1996], hal. 24.
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meliputi harapan, kebutuhan nilai-nilai (expectation, needs, values) dengan
apa yang menurut persepsinya telah diperoleh dari pekerjaan. Jumlah yang
diinginkan dari pekerjaan didefinisikan sebagai jumlah minimum yang
diperlukan untuk memenuhi kebutuhan yang ada. Seseorang akan terpuaskan
jika tidak ada selisih kondisi yang diinginkan dengan kondisi actual. Semakin

besar kekurangan dan semakin banyak hak-hal penting yang tidak terpenuhi

semakin besar ketidakrfasgwﬁ ae demikian seseorang akan
%)

merasakan kepuasan kej& ap

a perbedaan yang seharusnya

dengan kenyataan yang di i batas minimal kebutuhan telah

terpenuhi. Jika kebutuha diatas minimal maka seseorang

akan merasa lebih p%ﬁWbalikﬂya bila batas minimal

kebutuhannya tidak terpenuhi maka seseorang akan merasakan ketidakpuasan

< UNIVERSITAS
2. Equity Theory ISI—AM

MenurutIN@ @NE@"&A puas atau tidak puas

tergantung apakah ia merasa adanya keadilan (equity) atau tidak atas suatu
situasi yang dialami dalam pekerjaan. Perasaan adil atau tidak adil atas suatu
situasi, diperoleh dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain
yang dinilainya sekelas, jabatan sama, masa kerja sama, sekantor maupun
ditempat lain.

Teori ini menggemukakan tiga elemen dari keadilan yaitu, input,

outcomes dan comparation person. Input adalah “is anything of value that an
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employee perceives that he contribution to his job”(segala suatu yang
berharga yang dirasakan karyawan sebagai sumbangan terhadap pekerjaan).
Sedangkan Outcomes adalah “is anything if value that the employee perceives
he obstain from the job’.(segala sesuatu yang berharga yang dirasakan
karyawan sebagai hasil dari pekerjaanya). Sedangkan Comparasion person

adalah dengan siapa karyawan membandingkan ratio input-output yang

dimiliki.
ISLAM
(0

3. Two Factor Theory.

TA

0
Pada dasarnya nﬁri bahwa kepuasan kerja dan
>

ketidakpuasan kerja m aglpak

merupakan variabel ko%’@ﬁj@fb kemukakan oleh Herzberg.”’
L) )\ =

Menurut teori ini karakteristik pekerjaan dapat dikelompokkan menjadi 2

(dua) kategum LME B. §JUIA§S atau motivator.
Dissatisfiers (hygiene I _&LHAMOF upah (gaji), pengawasan,
g e PR EYPIEE St At o o) o

kondisi kerja tidak akan menimbulkan kepuasan tetapi hanya menguranggi

ua é]él yang berbeda artinya bukan

ketidakpuasan kerja. Satisfiers (motivator) adalah karakteristik pekerjaan yang
relevan dengan kebutuhan seseorang serta perkembangan psikologisnya yang
mencangkup pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, kesempatan untuk

berprestasi, penghargaan dan promosi.

*" Herzberg, F. Work and The Nature of Man, (Cleveled, World Publishing Co.,1996). hal.25



Dalam penelitian ini teori yang dipakai untuk melandasi pengukuran
kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai Sambayan Lampung adalah teori
“Iwo Factor theory” yang dikemukakan pertama kali oleh Herzberg. Karena
teori ini mengungkapkan perasaan para karyawan BPRS Sakai Sambayan
Lampung terhadap pekerjaan itu sendiri, pengawasan, kompensasi, promosi

dan sikap sosial.

ISLAM

?S

)
B. FAKTOR-FAKTOR KEPUASAN “m e
0 O
a. Arti Kerja. % v Z
> m
Sikap terhadap kerja ber%da- ian 3 kelompok kerja. Seperti dikutip

Magdalena Yamin, dalam bukunya:’
2LV, ;
sebagian orang sekarang bekerja merupakan utama dalam kehidupan, dan dengan

bekerja akan menumymaaﬁla:r l@l& sosial yang lebih
luas dan dengan bekerja dihar:l;& &n AIMada kehidupan yang lebih baik

dari keadaan sebelumnyd® | ) () NI = S| A

Dalam Islam bukan hanya sekedar sisipan atau perintah sambil lalu, tetapi

J frsonalia “ ia mengatakan bahwa

menempatkannya sebagai tema sentral dalam pembangunan Umat karena untuk
mewujudkan suatu pribadi dan masyarakat tangguh hanya mungkin apabila

penghayatan terhadap esensi bekerja dengan segala kemuliaannya. Bekerja adalah

28. Magdalena Yamin, “Manajemen Personalia Segi Manusia Dalam Organisasi”Seri
Manajemen Buku Pertama, (Yogyakarta, Kanisius, 1991). Hal.33
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manifestasi kekuatan Iman. Karena dorongan Firman Allah dalam Surat Az-Zumar

(39:39) yang berbunyi :

=
R P T o A D e B 7R B A e
Artinya:
“Katakanlah: Hai Kaumku, bekerjalah sesuai dengan keadaanmu masing-

masing. Sesungguhnya akupun bekerja, maka kelak kamu akan mengetahui”
0.5 (39:39).

Ayat ini adalah perintah (aU) YV “ ya mempunyai nilai-nilai hukum
“wajib” untuk dilaksanakan. Siapapun a y%g secara pasif berdiam diri tidak

t perintah Allah, dan sadar atau

mau berusaha dan bekerja, maka

tidak, sesungguhnya orang tersebu All kubur kenistaan bagi dirinya.

Seseorang yang mempunyai m rja, dia selalu gandrung untuk
J/LJ v el o °

berkreasi positif, tampil sebagai pelité yang.gendérang (as sirojam Muniron), dan

ingin hidupnya mMM I-%@R &L?AIS’ dunya haditsun
(jadikanlah dirimu orang yangls EﬂﬂnMar kehadiranmu akan dicatat
dunia sebagai untaian kiTNiD@ NEstI)A

Bekerja untuk mencari fadhilah karunia Allah, menjebol kemiskinan,
meningkatkan taraf hidup dan martabat serta harga diri adalah merupakan Ibadah
yang esensial, karena Nabi Muhammad Saw bersabda; “Kemiskinan itu
sesungguhnya lebih mendekati kepada kekufuran”.

Konotasi dan pengertian bekerja hendaknya jangan ditafsirkan sebagai

penerima upah belaka, pengertian ini harus dihayati oleh setiap subyek pelaku kerja
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Sehingga ia mampu mengambil posisi yang jelas dari pekerjaan serta nilai lebih
(added value) yang akan ia peroleh dari pekerjaanya itu.

Bekerja adalah segala aktifitas dinamis dan mempunyai tujuan untuk
memenuhi kebutuhan tertentu (Jasmani dan rohani), dan didalam pencapaian tujuan
tersebut dia berupaya dengan penuh kesungguhan untuk mewujudkan prestasi yang

optimal sebagai bukti pengabdiannya kepada Allah Swt.”” Dikatakan sebagai aktifitas

dinamis, mempunyai arti atau Wlumh kegiatan yang dilakukan
%) -

seseorang muslim harus dengan "hallenging), tidak monoton, dan

O

selalu berupaya untuk mencari bosan baru (Innovative) dan tidak

IS3

pernah merasa puas dalam berbuatkebai

=) >
Membudayakan kebiasaan &ekﬂ’f%@ﬁkan menjadikan salah satu ciri
LN

utama setiap pribadi muslim yang menjadikanya sebagai the thought and spirit of

time(citra dan SMMIM ER&EAS{!&IM perjalanan
kehidupannya, dimana merekala@ In_enAM dengan tapak-tapak prestatif),
sehingga timbul keyak"NWE(g ru&lah amanah Allah Swt,

sehingga ada semacam sikap mental yang tegas pada diri setiap pribadi muslim,

bahwa: 1) Karena bekerja itu amannah, maka dia akan bekerja dengan kerinduan dan
dengan tujuan agar pekerjaannya tersebut menghasilkan tingkat hasil (performance)
yang seoptimal mungkin. 2). Ada semacam kebahagiaan melaksanakan pekerjaan,

karena dengan melaksanakan pekerjaan tersebut, berat ia telah melaksanakan amanah

29. Toto Tasmara, “Etos Kerja Pribadi Muslim”, Yogyakarta, PT. Dana Bhakti Wakaf, 1995.
hal.10.
30. Ibid., hal.11
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Allah Swt. 3). Tumbuh kreativitas untuk mengembangkan dan memperkaya dan
memperluas (job enrichment & job enlargement) karena dirinya merasa bahwa
dengan mengembangan pekerjaanya akan tumbuh berbagai kegiatan dan tantangan,
yang berarti menunjukkan bertambahnya amanah Allah Swt kepada dirinya. 4). Ada
semacam malu hati apabila pekerjaannya tidak dilaksanakan dengan baik, karena hal
ini berarti sebuah pengingkaran kepada amanah yang Allah Swt berikan. Dengan cara

pandang (Vision) seperti ini, m uslim akan terus berusaha serta

mencari terobosan baru, inov. yang terus mengalir (creative
action).
Langkah kebijakan penti pat di ‘tempuh oleh organisasi dalam

>
meningkatkan kepuasan kerja k@@aﬁﬁﬂ%@gan mengetahui faktor apa saja
LN

yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

Teori dua MMIMbE B&J:A&ng lebih eksplisit
teori tersebut menyatakan bahlvgﬂulAYMpat dipuaskan oleh performa

pekerjaan. Teori dua mﬁwgfr an dua dimensi dasar

pekerjaan, yaitu:

1 Kondisi Sekitar Tugas
Kondisi sekitar merupakan prasyarat penting bagi kepuasan kerja, yang
pemenuhan kebutuhannya dapat mengurangi ketidakpuasan kerja, faktor ini
disebut juga dengan faktor ekstrinsik (karena sesuatu hal yang berasal dari

luar). Faktor-faktor kondisi disekitar pekerjaan meliputi antara lain; 1)

31. Ibid. hal. 35
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Kebijakan administratif. 2) Kebersihan tempat kerja 3) Hubungan diantara
pegawai, 4) sistem penggajian (upah).

2 Kondisi pekerjaan itu sering disebut dinamakan faktor motivator, karena ada
tidaknya faktor ini menentukan sumber kepuasan kerja, sehingga di
kelompokkan kedalam kelompok kedalam kepuasan kerja meliputi antara

lain; 1) pengakuan atas prestasi kerja, 2) menarik tidaknya pekerjaan 3)

menantang tidaknya pekerj

ndalam Mbu/ annya dengan kemampuan.

Wajg erupakan faktor utama untuk
0)

tertentu pernyataan itu dapat

Banyak orang berangg

menimbulkan kepuasan kerja,
>

diterima. Tapi, kalau karyawan Lgiah d

wajar maka gaji bukan lagi sebag&jﬁﬂﬁ%uasan kerja.
/L‘) ) 1y e ) H v :

Mohammad As’ad” menyatakan bahwa terdapat tiga faktor yang

mempengaruhi kepmaVyEBiéLIAlﬁah:
1. Faktor hubungan antar karyal& I_ A M

Faktor ini menyangli.N@@rN Ep& Fﬁaryawan, faktor kondisi

kerja, hubungan sosial antar karyawan, sugesti dari teman dan emosi dari situasi

merr(ﬁ uhi kebutuhan pokoknya secara

kerja.
2. Faktor individual
Faktor individu berhubungan dengan sikap orang terhadap pekerjaan, umur orang

tersebut bekerja dan jenis kelamin, kesehatan, watak dan keinginan.

* Mohammad As’ad, Seri llmu Sumber Daya Manusia : Psikologi Industri, Edisi Keempat,
Liberty, 1995.
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3. Keamanan kerja.

Faktor keamanan kerja sering disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi
karyawan pria maupun wanita. Keadaan yang aman akan mempengaruhi perasaan
karyawan selama bekerja.

Selain faktor tersebut terdapat juga faktor lain dimana berkaitan dengan

kepuasan kerja karyawan dan hasil yang akan dicapai yaitu perkembangan mental

bentuk atau tiga tahap perkentb i anusia atau nafs: (1) ammarah

(Q.S.12:53):

. 3
(:-?-JJ}"’-"' G0 u‘ U0 a5

-

“Dan Aku tidak membebas’kjanjrjjn‘;g (darr kesalahan) Karena Sesungguhnya
nafsu itu selalu menyuruh kepada kejahatan, kecuah nafsu yang diberi rahmat
oleh Tuha MrpE ﬂ rgﬁpun lagi Maha

e L A,

Yang berkaitan dengan perbuatan jahat, dan jika tidak dikontrol atau dijaga

akan menyebabkan kem (Qa“ﬁ é Lé%‘

@ aiglT a0l o311
“Dan Aku bersumpah dengan jiwa yang amat menyesali (dirinya sendiri) ”.

yakni perasaan kesadaran atau kejahatan, dan untuk menahannya, dengan

memohon kemurahan dan ampunan Allah Swt setelah bertaubat dan mencoba untuk

33. Rizvi, S.A, Muslim Tradition In Psycholotherapy and Modern Trends. Lahore, Pakistan:
Institut Of Istamic Cultyre.
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menjauhinya sehingga di harapkan akan memperoleh keselamatan; (3) mutma’inah,

(Q.5.89:27);
@ 1 1 n‘j = 4 ft|_’:

Artinya; “Hai jiwa yang tenang .
Tahap tertinggi dari semuannya, ketika jiwa mencapai pemenuhan hati dan

kepuasan setelah ‘aql (intelek) di bersihkan dari kecenderungan jahat manusia.**

[ ISLAM )

2. Kebutuhan Dan Kepuasan kerj

Z

O
Kebutuhan ialah kekurang akan seseorang pada suatu waktu
Z

. . 35 L . . .
tertentu (Gibson)™. Kebutuhan-kebt g @naskan dengan bekerja dibagi

menjadi 3 yaitu ;

SR

a. Kebutuhan Psikologis Dasar

Menyangkut@N' WtER @Wﬁe@n makan, minum,
tempat tinggal dan yang fssl_ A M

b. Kebutuhan Kebutui an Sosial
Karena manusia ter antung 89 Lam ré Ilerdapat berbagai kebutuhan

yang hanya bisa di puaskan apabila masing-masing individu di tolong atau di
akui oleh orang lain.

¢. Kebutuhan-Kebutuhan Egoistik

* Ibid. pp 55-51
¥ Gibson, Organisasi Perilaku, Struktur Dan Proses, Jilid Pertama, (Jakarta, Binarupa
Aksara, 1991). Hal.20
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Menyangkut masalah keinginan manusia untuk independent yaitu untuk
melakukan sesuatu sesuai dengan keinginannya dan mencapai rasa pencapaian
(Sense of Accomplisment).

Berbagai jenis kebutuhan manusia (human needs) akan dicerminkan
dari berbagai keinginan para karyawan terhadap pekerjaannya. Meskipun

keinginan bisa dinyatakan bermacam-macam, beberapa keinginan (want).

Berikut ini merupakan hetbagail kghginan yang umum dinyatakan

uaskan kebutuhan psikilogis, sosial

oleh karyawan yaitu:

a. Gaji / Upah

IVERSITAS
SINOAN

Gaji bisa bisa dipakai

maupun egoistis. Karena /itartidak-hdrif Kalau banyak atau sebagian besar
pun cg o . g

karyawan menginginkan gaji yang tinggi dari pekerjaanya.

e racien WIS RS TAS
Pekerjaan yang memblSLngAM ajeg (kontinyu) merupakan
salah satu harabipira kfrydan] Keinfinad ifi\bisa di buktikan dari

banyaknya peminat menjadi pegawai negeri (karena ada jaminan pensiun).

| BN
g
-~

¢. Rekan Kerja Yang Kompak
keinginan ini merupakan cermin dari kebutuhan sosial seseorang terhadap
mungkin berkeberatan untuk dipromosikan, hanya karena tidak
menginginkan kehilangan rekan kerja yang kompak.

d. Penghargaan terhadap pekerjaan yang dijalankan
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Keinginan ini berasal dari kebutuhan egoistis, yang diwujudkan dengan
pujian, hadiah (dalam bentuk uang maupun tidak), di umumkan kepada
rekan-rekan sekerjanya maupun tidak.

e. Pekerjaan Yang Berarti
keinginan ini merupakan perwujudan dari kebutuhan untuk berprestasi.

Mungkin pada abad ini agak sukar terpenuhi terutama dengan timbulnya

spesialisasi pekerjaan yan%ajaﬁLAM )
Z
g

f. Kesempatan Untuk Maju

n
Meskipun mungkin tidaiq‘_ﬁse aﬁn ingin dipromosikan (karena
>

rang menginginkan untuk maju

:
5

alasan sosial) tetapi pada

dalam hidupnya. i‘ﬂj%ﬂj@ J
g. Kondisi Kerja Wmau, Nyaman, Dan Menarik.
ng

Kondisi ke Mlg %ﬂe];y&e§mempakan suatu
prestise (simbol status]&%Mal-hal yang bersifat “status
simbolis” uga Ko fuka Gebadimidrrméngeloaian dan.

h. Pimpinan Yang Adil Dan Bijaksana.
Pimpinan yang baik menjamin bahwa pekerjaan akan tetap bisa di
pertahankan (psychological) dan (Scurity Needs) demikian juga pimpinan
yang tidak berat sebelah akan menjamin ketenangan karyawan.

i. Pengarahan Dan Perintah Yang Wajar.
Kedua hal ini sebenarnya tidak dapat dipisahkan dari pimpinan yang

bijaksana. Pengarahan di perlukan menjaga agar pelaksanaan tidak
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menyimpang, dan perintah yang wajar di perlukan / untuk keberhasilan

pelaksanaan.

j. Organisasi / Tempat Kerja Yang Dihargai Masyarakat.

Keinginan itu mencermi
3. Pentingnya Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja sangat

karyawan, absensi, dan lain-lain, &3

dalam suatu organisasi adalah

diasumsikan bahwa para kary

nkan dari kebutuhan sosial.

erat hubungannya dengan kinerja, perputaran

ang meyakinkan dari rusaknya

kerja. Secara historis sering

peroleh  kepuasan kerja akan

melaksanakan pekerjaannya der

terdapat hubungan yang positif

a diakaui dalam banyak kasus

%JW’:@ kerja tinggi dengan kinerja
2LV L))

tinggi. Pentingnya kepuasan kerja bagi peningkatan kinerja dapat dilihat bahwa

kinerja yang lebih uMLMSEBIS l'nmASH, sosiologis, dan

psikologis yang Jebih tinggi. I@ila imAn ipandang pantas dan adil. Maka

timby| kepuasan yang WWWVW mereka menerima

imbalan yang sesuai dengan kinerjannya. Porter dan Lawler (T. Hani Handoko)®.

membuat suatu model Motivasi sebagai berikut:

% Ibid, Hal. 81.
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b

Nilai Kemampuan A R—
— dan sikap P
Penghargaa penghara%a.zlt
. Penghargaa i
£ IR
n intrinsik
v | drsua L s — /" KEPUASA
»> Usaha __» —»] (pencapaia r_| N KERJA
t 0 I )Penghargaa _T
2 n ekstrinsik
Probabilita g =
s Usaha- Persedsd o)
Penghargaa P Peﬁ Z
n yang — m
diterima % =

>
Gambar 4: Model Motivator. Ajiuﬂj t&‘ﬂ J @ J

Sumber: Porter & Lawler (T. Hani Handoko), Manajemén, 1999,

Pada teori @MVER@‘EFHAHSGMHH kebutuhan
yang kuat untuk mempertaha:'(Slﬁcinﬁthara masukan atau konstribusi
dengan ganjaran yang d"ﬁcﬁi%&mggrx penghargaan terhadap

ikan

prestasi kerja yang diber kepada perusahaan dirasakan adil dan memadai, maka
kepuasa\i'ln kerja karyawan akan meningkat karena mereka menerima penghargaan
dalam prgporsi yang sesuai dengan prestasi kerja mereka. Jika kesesuaian antara
imbalan ekonomis, sosiologis dan psikologis yang diberikan perusahaan dengan
persepsi karyawan terhadap keadilan imbalan atas kinerja mereka akan
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja yang akhirnya mempengaruhi upaya karyawan

untuk mgncapai tingkat kinerja yang tinggi. Kondisi kepuasan kerja atau
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ketidakpuasan kerja tersebut selanjutnya akan menjadi umpan balik yang akan
mempengaruhi kinerja karyawan di waktu yang akan datang.

Jika dilihat dari perilaku karyawan yang melakukan korupsi dan kolusi dapat
disebabkan oleh tidak tercapainya kepuasan kerja. Meskipun banyak hal yang
mendorong karyawan melakukan perbuatan ini, beberapa karyawan mengatakan
bahwa karena mereka putus asa atas perlakuan organisasi yang dipandang tidak adil.

Menurut sebagaian pandangan elakukan hal tersebut mereka

membenarkan sebagai cara memt sehat yang mereka terima.

Hubungan yang baik antars dengan pihak organisasi sangat penting

artinya dalam menjaga tingkat {epuasan kerja karyawan dapat

ditingkatkan melalui perhatian dan
20,

o | =

’rg baik dari pimpinan dengan

bawahannya, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian

penting dalam orgMaMEBSIIk%Sat sebagai bagian
penting dari organisasi kerja (*MlﬁMnderung menghindari perilaku

merugikan organisasi mINAB'@NE\@Tﬁ melakukannya.

Kepuasan kerja erat pula kaitannya dengan tingkat perputaran karyawan dan
absesi. Kepuasan kerja yang lebih rendah biasanya akan mengakibatkan perputaran
karyawan tinggi, mereka lebih mudah meninggalkan perusahaan mencari kesempatan
diperusahaan lain. Hubungan serupa berlaku juga untuk absensi, dimana karyawan
yang kurang mendapatkan kepuasan kerja cenderung lebih sering absensi. Mereka
sering tidak merencanakan untuk absen, tetapi bila ada berbagai alasan untuk absen,

untuk mereka lebih mudah menggunakan alasan-alasan tersebut.
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Bagaimanapun juga kepuasan kerja karyawan perlu untuk memelihara
karyawan agar lebih tanggap terhadap lingkungan motivasional yang diciptakan.
Perhatian organisasi terhadap hal-hal yang mempengaruhi tingkat kepuasan kerja
akan berpengaruh positif kepada perputaran karyawan dan absensi. Hal ini
membuktikan bahwa kepuasan kerja karyawan mempunyai arti penting bagi

karyawan maupun organisasi, terutama karena kepuasan kerja dapat menciptakan

keadaan positif di lingkungan kerj

E. PENGARUH PENILAIAN A DAN PENGEMBANGAN

KARIER TERHADAP KE (ARYAWAN

Terdapat banyak faktor %J M@fuhl prestasi kerja karyawan.

Karyawan bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada banyak hal seperti

motivasi, kepuasanuullgy SE, aiﬁjmﬁa,ﬁs&m konpensasi,
dan aspek ekonomis, serta perilal&ilupA M

Apabila digambarkan se'N N E S I A
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Motivasi Kepuasan
Kerja

Tingkat
Stres

Sistem
Konpensas

Keprodukt ;
ifan Kerja |—»
Karvawan
Aspek
' Ekonomi
6 ISLAM /\
g Z

Gambar 5: Model Faktor Yang Mempen
Sumber : Didin Hafidhudin dan Hendr 1j

ks

gkan n %
ini nampak dalam sikap positif %&%ﬂf@i pekerjaannya dan segala sesuatu
yang di haqapmnya dilingkungan ke ya Moh As ad,”’ berpendapat bahwa
terdapat 4 (empatHles ik lo 1 kerja karyawan

yaitu: (a) faktor psikologis yﬁ@m kejiwaan karyawan meliputi
minat, ketentraman kteNi 8&} Akctrampilan. (b) Faktor

sosial, yang berhubungan dengan interaksi sosial baik antara sesama karyawan,

Kerja Karyawan.
Svariah Dalam Praktek, 2003.

orang terhadap pekerjaanya. Hal

Kepuasan kerja mence

dengan atasan dan dengan karyawan yang berbeda jenis. c¢) faktor fisik, yang
berhubungan dengan kondisi lingkungan kerja, kondisi karyawan, jenis pekerjaan,

pengaturan waktu kerja dan istirahat dan juga kesehatan karyawan. (d) faktor

7 Muh. As’ad, Seri llmu Sumber Daya Manusia: Psikologi Industri, Edisi Keempat, [Jakarta,
Liberty, 1995]. Hal. 46.
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METODE PENELITIAN

A. LOKASI PENELITIAN.
1. Sejarah dan Struktur BPR Sakai Sambayan.

Berdirinya BPR Syariah Sakai Sambayan Natar Lampung Selatan Beberapa
Tahun Yang lalu merupakan era baru pelaksanaan prinsip-prinsip Islam dalam

perbankan di kecamatan. Hal ini merupakan realisasi program kerja lkatan

orwil Lampung dan sebagai

Cendikiawan Muslim In (I/];eSISLmMI)
7

diputuskan yang diantara p k membantu pemerintah dalam
meningkatkan kesejahter: alah mendorong berdirinya BPR

Syariah didaerah-daerah. /\ij;“ ”jt%ﬂj @ J

Untuk merealisasikan program kerja ICMI tersebut, Korwil Lampung pada

bulan Juli I9Mm¥g5!wa{§ L%épung memprakasai
berdirinya salah satu Bankl &L&AIM!@ Sambayan yang diresmikan
pada Tanggal 1 Fébroari tabun 1996.([2-Rimadhai\1416 H) oleh Bapak H.

Poejono Pranyoto, Gubernur Kepala Daerah Tingkat I Lampung, dengan Akte
Notaris Imran Ma’rub SH. No. 17 Tanggal 06 September 1993, No. 114. tanggal
6 september 1994 dan No. 61 tanggal 2 Desember 1994. Pengesahannya

berdasarkan Surat Keputusan (SK) Menteri Kehakiman RI dengan SK No. C2-
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732 HT. 01.01. Tahun 1995 tanggal 8 Januari 1995. dan mendapatkan Izin Usaha
Menteri Keuangan RI No. KEP-013/ Km.17/ 1996 tanggal 8 Januari 1996."

Bank Syariah Sakai Sambayan Mulai beroperasi pada tanggal 2 Februari
1997 yang beralamatkan di Jalan Raya Natar No. 01 Muara Putih Natar Lampung
Selatan, terletak di tempat ditempat yang strategis karena dekat dengan pasar dan

tidak jauh dari pusat kota Bandar Lampung (Propinsi).

Pendirian BPR Syariah Sdkai Sambayan dilatar belakangi Oleh:

a. Adanya kehendak memba
ekonomi pedesaan untuk mencapat pemerataan dan kemakmuran.
b. Terwujudnya suatu Lembaga : yatiah sebagai lembaga perbankkan

alternatif yang dapat melamﬁmfnah di bidang keuangan.

Dengan berdirinya BPR Syariah Sakai Sambayan yang sistem dan

operasionalnyauMnEBl&lmIﬁpgerangﬁmg seluruh
umat Islam untuk membanJJSJLinsAMa dan masyarakat sekitar BPR

Syariah Sakai Saml;-ND NE]%‘ ﬁpta adanya partisipasi

penuh mulai tingkat ekonomi yang lemah sampai tingkat ekonomi yang lebih
tinggi dalam mewujudkan cita-cita pembangunan.
Sejalan dengan hal tersebut diatas, maka visi dan misi BPR Syariah Sakai

Sambayan adalah:

' PT. Bank Perkreditan Rakyat Syariah, Bank Syariah Sakai Sambayan (Sekilas Informasi),
t.p, 2001, hal.l.
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1. Bahwa Undang-Undang 1945 memberikan amanah untuk wewujudkan
suatu masyarakat Indonesia yang maju bebas dari kemiskinan dan
kebodohan, masyarakat yang sejahtera lahiriah dan bathiniah yang diridhoi
Allah Swt.

2. Bahwa amanah UUD 1945 tersebut dapat terwujud jika dibangun bersama
oleh segenap komponen bangsa dengan penuh kesadaran, semangat kerja

yang tinggi dengan il an teknologi yang bersesuaian,

alah suatu Badan Usaha yang

mencari laba dan merupakan s at dari sistem lembaga ekonomi

Syariah yang turut ambil-“ba;
6L

rakyat.

4. Bahwa BMMMEBSHAS@W berkembang
menjadi lembaga keul.&lfh_voAirMa berada, tetapi juga menjadi

lembaga pelay'N%NE;@('aﬂ ibadah dan pelayanan

konsultasi serta informasi.
Untuk melaksanakan visi dan misi BPR Syariah sakai sambayan
tersebut, manajemen menetapkan 7 (tujuh) strategi dasar sebagai berikut:
1. Kegiatan bank mengutamakan efisiensi dalam rambu-rambu Syariah dan
peraturan pemerintah.

2. Menjaga dan meningkatkan kualitas pelayanan bank.
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3. Meningkatkan kualitas SDM dan manajemen disemua lini secara
berkelanjutan.

4. Peningkatan jumlah modal bank melalui masyarakat.

5. Perbaikan sistem dan prosedur dan adaptasi tekhnologi informasi.

6. Menjalin dan meningkatkan hubungan antar lembaga ekonomi Syariah

dan lembaga-lembaga lain

7. Perluasan jaringan lﬁyﬂﬁ@%gﬁmembuka outlet dipasar-pasar
< Z
kecamatan yang pote

Manajemen bank a%yak berbeda dengan bank pada

umumnya (bank konvensio

sesuai dengan Undang-Und%M@*n, terutama UU No. 10 tahun

1998, tentu saja baik organisasi maupun sistem operasional bank Syariah

terdapat perbeu'MrlgMEB u%l’nl%é adanya Dewan
Pengawas Syariah dalam IS&LLDASMn adanya sistem bagi hasil.

Dapat pula dik:«*N NE& I'A Syariah merupakan

pengembangan dari manajemen bank umum.

2
denq;n adanya landasan Syariah serta

Untuk lebih jelasnya berikut ini digambarkan struktur Organisasi BPR Syariah

Sakai Sambayan Lampung;
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Gambar 6 : Struktur Organisasi PT. BPR Syariah Sakai Sambayan.

RAPAT UMUM
PEMEGANG
SAHAM
Dewan Komisaris Dewan Pengawas
Syariah
\/ ISLAM \ T
\ 2 v
Bagian Bagian
| Dana & Jasa | Pembinaan
TU P
peiasanad | o] \bin Pmitars of Pembinaan
r’ Nasabah IS—L Dan Umum Intern
Kas si Pembinaan
ST ] ol e

Unit Kas
»| Keliling

Pemantau dan
Penagihan

|

Keterangan; Garis Hirarki =
Garis Konsultasi =  ———-meemreemv

Sumber : BPR Syariah Sakai Sambayan, 2007.
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Secara singkat organisasi dapat diartikan sebagai kerja sama lebih dari

satu orang untuk mencapai satu tujuan yang sama. Jadi, pada dasarnya

organisasi ini terbentuk karena adanya tujuan yang ingin dicapai.

Secara struktur organisasi mekanisme lembaga keuangan Syariah

(BPR Syariah) Sakai Sambayan secara sederhana pada masing-masing bagian

digambar sebagai berikut:

Dengan adanya keputusan ] antara lain menyangkut Laporan

Syariah dapat mengada angkah kebijaksanaan serta operasionalisasi
selanjutnya.

Di samping itu adanya %ﬁ@ﬂjwpewan Syariah, terutama yang

menyangkut produk-produk BPR Syariah Sakai Sambayan, maka langkah

kebijaksanaum I(MEllsag snlI:A sndapat izin atau
pengesahannya. Pada h*&lﬂ_[AnMah dengan fatwa agama inilah

yang memegang W@Wifhﬂwskipun personalianya

ditetapkan RUPS, karena fatwa agama dari Dewan Syariah bukan sekedar
“Nasehat”, melainkan merupakan dasar operasional yang sangat mengikat.
selanjutnya, dalam operasional BPR Syariah terdapat 2 (dua) macam
pengawasan, yaitu:
1. Pengawasan internal oleh Dewan Komisaris, Dewan Syariah dan
Direksi.

2. Pengawasan Eksternal oleh Bank Indonesia.
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- Mekanisme Dewan Pengawas Syariah sebagaimana dalam surat edaran
Majelis Ulama Indonesia No. : U-1088/MUI/X11/1992, tanggal 23 Desember
1992 bersifat independent dan terpisah dari kepengurusan bank, sehingga
tidak mempunyai akses terhadap operasional bank. Dengan demikian anggota-
anggota tidak boleh merangkap jabatan/tugas lain di bank yang bersangkutan,

diantara tidak boleh merangkap menjadi komisaris maupun direksi. Anggota

Dewan Pengawas Syariah dagat meiliki saham
%) s

ada bank yang bersangkutan.

- Dewan Pengawas Syariah entukan boleh tidaknya suatu
7))
produk atau jasa dipasarkan %m dilakukan, ditinjau dari sudut
>
Syariah sesuai dengan deng ngan MUL?

- Bank Perkreditan Rakyat Syﬁhﬂ&%@q Sambayan dikelola oleh suatu

tim Dewan Pengurus yang terdiri dari komisaris, Dewan Sgariah dan Dewan

pires, i A I NIV ER SITA
- Susunan Pengurus Bank PL&L&RA M) Sakai Sambayan adalah:
. beven KD ONE S A

a. Komisaris Utama : Drs. H. M. Syarifuddin.

b. Komisaris Anggaran : Ir. Rachmat Abdullah

c. Komisaris Anggota  : Arief Mulyadi, SS., MS
2. Dewan Syariah.

1. Ketua Syariah : Dr. H. Musa Sueb, MA

2. Anggota Syariah : KH. Abdullah Syahid, MA

? Isakandar Yusuf, Wawancara, Tanggal 2 Agustus 2007
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3. Dewan Direksi

Direktur Utama : Drs. H. Rusdi Zainul

B. Populasi Penelitian
Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian atau jumlah

keseluruhan dari unit yang ciri-cirinya akan diduga. Berdasarkan pengertian

tersebut populasi dalam perﬁﬁti@Lim ,@\iam\ jumlah karyawan Kantor BPR
%) -

Syariah sebanyak 143 orangﬁ( id% fermasuk pimpinan kantor BPR

Syariah Sakai Sambayan. dijadikan sampel penelitian,

3 Tl . . %)
sehingga penelitian ini meng nsus.

S
C. Variabel Penelitian

1. Variabel Indeu(m I V E R S I TA s
X; = Penilaian Prestl&lia_ A M
o P N E S A

2. Variabel Dependen

Y =Kepuasan Karyawan
Berdasarkan formulasi hipotesis tersebut diatas, secara empiris dapat disusun
adanya beberapa variabel independent, yaitu penilaian prestasi kerja karyawan (X,)
dan pengembangan karier (X;) dari kedua variabel diasumsikan mempunyai arti yang

dapat mempengaruhi kondisi variabel dependen, yaitu kepuasan kerja karyawan (Y).
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semakin tinggi prestasi kerja karyawan, masa dinas karyawan dan jenjang pekerjaan

karyawan maka akan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.

D. DEFINISI OPERASIONAL VARIABEL PENELITIAN
Definisi operasional variabel adalah konsep yang mengandung arti dan unsur
yang dapat di observasikan, diukur dan di ukur. Pendapat yang dikemukakan oleh

Sugiono tentang definisi ope lah “Petunjuk bagaimana suatu

7
variabel, di ukur dengan memt i na]é lam penelitian, seorang peneliti

akan mengetahui baik buruknya

Berdasarkan pendapat diatas lis d%ﬁ) t menyimpulkan bahwa variabel

adalah konsep yang menganduuéfdﬂj@ﬂ@?ang dapat diobservasikan. Oleh
eI DI

karena itu perlu dilakukan perumusan masalah definisi operasional variabel yang

berhubungan dengH“etleERi&lb‘urdﬁpSis jelaskan sebagai
berikut; ISLLAM

1. Penilaian Prestas| P@@NE S I A

Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) karyawan adalah proses
sebuah organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan pada masa
lalu dengan periode tertentu.

Elemen-elemen yang diukur dari penilaian prestasi tersebut adalah:

a. Sistem penilaian prestasi

*. Sugiono, Metode Penelitian Administratif, (Alfabeta, Bandung, 2004). Hal. 25.



b. Ketepatan / keandalan kriteria penilaian prestasi

¢. Ukuran kriteria penilaian prestasi

d. Pemahaman karyawan terhadap sistem penilaian prestasi
e. Obyektif dan subyektif ukuran prestasi kerja

f. Distorsi (bias) pengukuran prestasi

g. Umpan balik kepada karyawan untuk memperbaiki prestasi kerja

karyawan

h. Penyesuaian-penyesu ﬁ'] k i us dan lain-lain.

(promosi)

S

2. Pengembangan Karier (X3)

PenMM‘nM’eEtRug L:l:lmArSalah suatu kondisi
yang menunjukkan ac!as;lmipAMgkatan status seseorang dalam

suatu organis*NmNE Sthﬂdaiam organisasi yang

bersangkutan. Dalam hal ini elemen-elemen yang diukur yaitu;
a. Kebutuhan Pelatihan dan pengembangan karier
b. Perencanaan
c. Perbaikan desain pekerjaan

d. Kesempatan kerja yang adil
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3. Kepuasan kerja (Y).

Kepuasan kerja karyawan adalah keadaan ekspresi psikologis yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang
pekerjaan mereka. Elemen-elemen yang diukur dari kepuasan kerja ini meliputi

Kepuasan kerja diukur dari faktor yang berhubungan langsung dengan

pekerjaan (instrinsik). Elemen-elemen yang diukur dari kepuasan kerja ini

meliputi:

\
g
>
<
J

a. Keberhasilan kerja

SITAS

b. Pengakuan terhadap

VISINOAN\

c. Pengakuan terhadap :_)

d. Kebanggan terhadap %ﬂﬁ:ﬂj@ J

e. Partisipasi terhadap usaha pencapaian tujuan

. aeddNIVERSITAS
g. Tanggung jawab ‘II‘MM
sk of R EFONE SIA

i. Penghargaan/ gaji

E. METODE PENGUMPULAN DATA
1. Alat Pengumpulan Data

Alat Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuisioner yang terdiri dari tiga kelompok kuisioner. kelompok pertama, untuk

mengukur penilaian prestasi kerja karyawan. Kelompok kedua, untuk mengukur umur



dan jenjang pekerjaan karyawan. Kelompok ketiga, adalah kuisioner untuk mengukur
kepuasan kerja karyawan.

Skala untuk mengukur variabel prestasi kerja karyawan menggunakan rentang
skala 5 dengan bobot 5,4,3,2, dan untuk 1 untuk pernyataan yang positif dan 1,2,3.,4,
dan 5 untuk pernyataan negative. Sedangkan skala untuk mengukur variabel kepuasan
kerja karyawan BPR Syariah menggunakan rentang skala 5 dengan bobot 5,4,3,2, dan

1 untuk pernyataan positif dan 1, rnyataan negatif.

Data skor instrumen da ila instrumen tersebut memiliki
validitas dan reliabilitas. Hal | jai an dengan uji kesahihan dan
konsistensi dari instrumen peneliti itas ;Y;’e unjukkan sejauhmana suatu alat

mampu mengukur apa yang seh&mﬁ?@ﬁ@fedang reliabilitas mengacu pada
26

sejauh mana suatu alat ukur mengukur secara konsisten mengukur apa yang

seharusnya diukuMNMEnpRe&laIE&nSnstmmen terhadap
subyek dari populasi penelitiarl S I_ A M

2. Validitas Dan Reliabitied{ ) () [N [= S| A

Kualitas instrumen pengumpulan data penelitian, tersebut terlebih dahulu

diukur kesahihannya dan konsistensinya agar memperoleh data sesuai dengan tujuan
penelitian. Untuk tujuan tersebut instrumen pengumpulan data diuji validitas dan
reliabilitasnya.
a. Uji validitas instrumen penelitian
Dalam sebuah penelitian uji validitas sangat di perlukaan mengingat

agar penelitian yang dilakukan oleh peneliti sesuai dengan yang diharapkan.
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Terdapat beberapa alternative yang dapat digunakan untuk menguji
validitas instrumen penelitian. Menurut Djamaludin Ancok (Supardi)’.
menyebutkan tiga alternative yang dapat digunakan yaitu, 1) predictive
validity or creterium validity, 2) construct validity 3) content validity. 4)
predective validity, 5) construct validity 5) concurrent validity, dan 6) latent

validity.

Uji validitas yang digunakan dalam, penelitian ini adalah construct validity

berikut: (a) menyusun gumhpulan data berdasarkan logika
m .

berdasarkan definisi operasi bel % elitian, (b) berdasarkan definisi
operasional variabel ters%ﬁﬂ%ﬂ;ﬂ@ﬁdlkator-mdlkator variabel dan

disusun item atau butir-butir pertanyaan, (¢) menerapkan atau uji coba kepada

sasaran meMMﬁLgly§ JaI %ﬂpel atau kepada
subyek diluar sampel lsl.masAaMopulasi penelitian. Uji coba

dilakukan terhaiNNEoS Fﬂisis berdasarkan pada

analisis korelasi product moment antar skor sub variabel.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat konsistensi
instrumen, artinya apabila instrumen diujicobakan kepada sekelompok subyek

dengan jumlah tertentu, apakah hasilnya akan tetap reliabel bila diterapkan

159

* Supardi, Metodologi Penelitian Ekonomi Dan Bisnis, (Yogyakarta, UII Press, 2005). Hal.
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kepada kelompok subyek itu kembali pada waktu yang berbeda. Beberapa
teknik untuk menguji reliabilitas instrumen diantaranya adalah fest refest
reliability, alternative form reliability, split hal reliability, kunder Richardson
reliability menurut Supardi’. dalam penelitian ini pengujian reliabilitas
instrumen dilakukan dengan prosedur sebagai berikut: (a) hasil uji coba

instrumen dilakukan pengelompokan terhadap skor item pertanyaan dibagi

menjadi 2 bagian, yaitu s}(r pertanyaan g \wll dan genap, atau dari seluruh

item dibagi langsung mg ﬁadz@m éﬂ) melakukan analisis hubungan

kedua kelompok yang iengan menggunakan formula
U)

Spearmen-Brown.

3. Teknik Pengumpulan Data/w“ﬂ j jt“ﬂj @j

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik survei

dengan instruMeMgﬁn§ Ih:!:ﬁ% éda karyawan BPR
Syariah Sakai SambayLS)Llam AiMengumpulan data, instrumen

penelitian didislN@Ipﬂti(enumomtor) untuk

menghindari adanya unsur psikologis dari responden terhadap peneliti,

sehingga diharapkan dari tehknik ini responden secara obyektif memberikan
Jjawaban semua pertanyaan sesuai dengan apa yang mereka rasakan saat itu
terhadap berbagai variabel penelitian,

Peneliti perlu memberikan informasi kepada pembantu pengumpul data

tentang cara-cara pengisian angket dan pentingnya informasi data dari

° Ibid, Hal. 157
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responden. Di samping angket yang disampaikan langsung kepada responden,
peneliti juga menggunakan dokumentasi baik yang menyangkut data tentang

jenjang pekerjaan karyawan dan umur karyawan.

F. TEKNIK ANALISIS DATA

Setelah data penelitian terkumpul, langkah selanjutnya adalah

melakukan tabulasi dan V‘Eﬂ;gg disajikan, dalam bentuk tabel, kemudian

7

dianalisis secara deskripti tistic. Dalam menganalisis data

penelitian digunakan tekn ai berikut:

1. Analisis Deskriptif

Teknik analisis dﬁfﬁﬁW}e digunakan untuk mengetahui

jawaban responden terhadap skor ideal yang seharusnya dengan

NI ERSITAS
p- 20 SLLAM

“INDONESIA

Keterangan:

P =Presentase yang ingin diketahui

> SR = Jumlah Skor responden yang diperoleh

2SI = Jumlah skor ideal yang seharusnya diperoleh.

Setelah diketahui hasil presentase, langkah selanjutnya adalah
melaksanakan pengkategorian hasil sebagai berikut:

81%-100% = Kategori baik sekali
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66%-80% = Kategori baik
51%-65% = Kategori cukup
35%-50% = Kategori Kurang

Kurang dari 35% = Kategori kurang sekali
Kategori hasil persentase tersebut berlaku untuk variabel penelitian

prestasi kerja karyawan, variabel kepuasan kerha karyawan, variabel

masa dinas dan jenjang/pekerjaan. "\
v 7

as dan jenjang pekerjaan) dan

" t h d ww_ 2, ow o §
pengembangan karier terha %WMMEH (kepuasan kerja karyawan)

pada BPRS Sakai Sambayan baik secara stimulant maupun parsial. Untuk

keperluan ini umrl MIE a&l cmgéém SPSS regresi
tersebut dapat difonnulasik*%MtM

a. Regresi Y=bo {BX{FB )6 5N = S 1 A

Keterangan:

2. Analisi Regresi

Analisis regresi ini d mengetahui pengaruh variabel

IRoOAN

independent (Penilaian pres

UWIV@SITA

Y  =Kepuasan kerja

X, = Penilaian prestasi kerja
X, =Pengembangan karier
bo  =Konstanta regresi

b1 = Koefisien regresi X1

e = Disturbance error (kesalahan penggangu)
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b. Uji Hipotesis.

Berdasarkan judul dalam penelitian yaitu pengaruh penilaian prestasi kerja
dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung, maka disusun hipotesis sebagai berikut yaitu;

Ho = Tidak ada pengaruh signifikan dari variabel independent secara stimulant

terhadap kepuasan kerja karyawan.

Ha = Ada pengaruh signiﬁk'aq <darn, wiafB‘l independent secara stimulant
0 -

Z
O

terhadap kepuasan ke

c. Menguji koefisien regresi sec

penggunaan uji-F atau F-test ada%%iﬂﬁ@’

(1) Membuat formulasi hipotesis

Ho: bl L& N Mmﬁlﬂ: %é dari variabel X,
secara stimulan terhzllSLia.bA M

Ha: b1 # bleE@}fA regresi yang berbeda)

artinya ada pengaruh signifikan dari variabel X, secara stimulant terhadap

t delgz,n menggunakan Uji-F, tahapan

variabel Y.
(2) Menentukan level of significan.
(3) Menentukan F-hitung
(4) Menentukan keputusan
Ho = diterima bila F-hitung < F-tabel

Ha = diterima bila F-hitung > F-tabel
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d. Menguji koefisien regresi secara parsial dengan mengunakan uji-t tahapan
penggunaan uji-t atau t-test adalah sebagai berikut:
(1) Membuat formulasi hipotesis
Ho : b1 = artinya tidak ada pengaruh signifikan dari variabel X; secara
parsial terhadap Y.

Ha : b1 # b2 # 0 (minimal terdapat satu koefisien regresi yang berbeda)

artinya ada pengaruh sigl?fﬁkqgqu K;\riébﬂl X secara parsial terhadap Y.
%) -

Menetukan t-hitung

=]
Ha:b1>0

mui-L. ANMINIVERSITAS
(4) Menentukan keputusan | s LA M

Ho = diterima bila fNB@IN ESIA

Ha = diterima bila t-hitung > t-tabel.

(2) Menentukan level of signifil

(3) Menentukan t-hitung

UNIVERSIEA
VISINOAN




BAB 1V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. UJI VALIDITAS DATA

Uji validitas butir pertanyaan dalam penelitian ini bertujuan untuk
memastikan secara statistik apakah butir-butir pertanyaan yang akan digunakan dalam
penelitian cukup sahih atau valid untuk digunakan dalam pengambilan data

penelitian. Data penelitian yang dalam proses pengumpulannya seringkali menuntut

pembiayaan, waktu dan tenaga ya@ besar. '@e’]/\m faktor tersebut juga dapat tidak

berguna bilamana alat ukur yang WIg@nr% mengumpulkan data penelitian

tersebut tidak memiliki validitas dagreha s ya&g tinggi. Pengujian hipotesis tidak

akan mengenai sasarannya, bil ang”dipakai untuk menguji hipotesa

3 (U2 (1o
adalah data yang tidak reliabel demgg{Jarkan secara tepat konsep yang

e UNIVERSITAS
Validitas menunjukkan ifgflianxam pengukur itu mengukur apa

yang ingin diukur. Bila seseorang ingin mengukur berat suatu benda, maka dia harus
menggunakan timbanganl.m-mbgtm E &LAang valid bila dipakai

untuk mengukur berat, karena timbangan memang mengukur berat. Bila panjang

yang diukur, maka ia harus menggunakan meteran. Meteran adalah alat ukur yang
valid apabila digunakan mengukur panjang. Tetapi timbangan bukan alat pengukur
yang valid bilamana digunakan untuk mengukur panjang. Sedangkan reliabilitas

adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil pegukuran
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relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Misalkan seorang
mengukur panjang jarak dua buah bangunan dengan dua jenis alat ukur, yang satu
adalah meteran yang terbuat dari logam, sedangkan yang lainya adalah dengan
menggunakan jumlah langah kaki. Setiap alat pengukur digunakan sebanyak dua kali
untuk mengukur jarak yang sama. Besar sekali kemungkinan hasil pengukuran yang

diperoleh dengan pengukur tersebut akan berbeda, pengukuran yang dilakukan

i, besar sekali Kemungkinannya akan tidak sama
7

< Z
@r ng@r,akan alat meteran. Dari contoh
0 o)

ag_lhiah alat pengukur yang reliabel,

sedangkan langkah kaki adalah al %Jeng rang reliabel.

Selayaknya uji validitasﬁ?rjmy%fhadap lebih kurang 30 orang

responden yang diambil secara acak dﬁpulasi, tetapi tidak dijadikan sebagai

responden dalam WHIMMU g en 1§ Ini‘[éﬁ(§enelitian populasi
(sensus) dan dan keterbatasan lls Lﬂﬂ«‘A,rMii validitas dan uji reliabilitas

dalam penelitian ini d#ND@NEIS(‘Jﬁer langsung diberikan

kepada 143 orang responden dan kemudian dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas.

dengan yang menggunakan alat

diatas dapat ditarik kesimpulan

VE

Konsekuensi dari metode ini adalah jika terdapat butir pertanyaan yang tidak valid,
maka butir tersebut harus dikeluarkan dari perhitungan skor dan tidak masuk dalam
analisis.

Kriteria yang digunakan untuk menentukan sahih tidaknya suatu butir
pertanyaan penelitian adalah didasarkan pada besarnya koefisien validitas butir

pertanyaan tersebut dengan kriteria sebagai berikut:
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1) jika validitas butir pertanyaan penelitian sama atau lebih besar dari koefisien
validitas kritis (tabel) maka butir pertanyaan tersebut dinyatakan valid;

2)  jika koefisien validitas butir pertanyaan lebih kecil dari koefisien validitas kritis
(tabel) maka butir pertanyaan penelitian tersebut dinyatakan tidak sahih (gugur).

Selanjutnya butir pertanyaan yang tidak valid tersebut dikeluarkan atau tidak dipakai

dalam analisis data.

Dari hasil pengujian validi tlpg @meﬁzﬂyaan terhadap total skor variabel
léryawan dapat dijelaskan sebagai
0)
Z

c/)

penilaian kinerja karyawan dan kﬁ)
M)

berikut: %
2

1. Uji Validitas Butir Pertanyaan Per

& erja Karyawan (X,)

karyawan berjumlah 25 butir pertanyaan Pengujlan validitas terhadap 25 butir

pertanyaan tersebuuimllanvdeg Bl& ISIAn‘smenemukan nilai
koefisien validitas atau koeﬁsiel &Iﬁﬂ_ﬂA Masing-masing butir pertanyaan

penilaian dengan skor tofdl\| ) () N = S A

Setelah dihitung semua korelasi antara masing-masing butir pertanyaan
dengan skor total, diperoleh hasil korelasi sebagaimana yang tersaji dalam tabel 1.
untuk mengetahui apakah nilai koefisien korelasi masing-masing butir pertanyaan
tersebut signifikan, maka harus dibandingkan dengan nilai r product momen dalam
tabel. Untuk jumlah responden 143 orang dengan derajat kebebasan (df) sebesar N-2
= 143-2 = 141 pada tingkat kepercayaan 5% diperoleh nilai r-tabel = 0,164. Uji

signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel. Jika r
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hitung (untuk r tiap butir pertanyaan terhadap skor total) lebih besar dari nilai r-tabel
dan nilai r positif, maka butir atau pertanyaan tersebut dinyatakan valid.

Tabel 1. Uji Validitas Butir Pertanyaan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan (X).

éi (:ir ¥ joes Tkl Prob Keterangan
I 0.768 0,164 0.000 Valid
2 0.742 0,164 0.000 Valid
3 0.789 0,164 0.000 Valid
4 0.776 0,164 | 0.000 Valid
5 0.759 /0,364~ M 10.000 Valid
6 0.766 ~ 0,1 7 0.000 Valid
7 0.820 C0 2 0.000 Valid
8 0.777 o Y 0.000 Valid
9 0.780 L 0, 71 0.000 Valid
10 0.752 =0, 1 0.000 Valid
11 0.791 0,1 > 0.000 Valid
12 0.813 oo 01044 (|- 0.000 Valid
13 0.788 jwmw@ 0.000 Valid
14 0.795 0,164 0.000 Valid
15 . 0 Valid
16 W07 0. Valid
17 0.766 164 0.000 Valid
18 0.724 164 0 Valid
19 0.678 0,164 0.000 Valid
20 o.mlE , 0 Valid
21 0.756 . = 0. Valid
22 0.733 0,164 0.000 Valid
23 0.741 0,164 0.000 Valid
24 0.755 0,164 0.000 Valid
25 0.748 0,164 0.000 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2007).

Seperti telah dikemukakan diatas bahwa bila koefisien korelasi sama dengan
koefisien korelasi kritis (r-tabel = 0,164) atau lebih, maka butir-butir pertanyaan

dalam penelitian adalah valid. Dari hasil uji validitas tersebut ternyata koefisien
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korelasi semua butir dengan skor total diatas 0,164, sehingga butir-butir pertanyaan
penilaian kinerja karyawan adalah valid, sehingga pertanyaan-pertanyaan yang

tertuang dalam angket penelitian dapat digunakan untuk penelitian selanjutnya.

2. Uji Validitas Butir Pertanyaan Pengembangan karier(X5).

Dalam mengukur variabel pengembangan karier karyawan pada BPRS Sakai

Sambayan lampung juga dilakukzyﬁepggwnlﬁkan butir pertanyaan berjumlah
%) -

.sf_rter
)

25 pertanyaan. Pengujian validitd

béir pertanyaan tersebut dilakukan
0)

dengan bantuan SPSS, hal ini rangka untuk menemukan nilai

m
n . . ;
ntara; kor pada masing-masing butir

koefisien validitas atau koefisie 4

pertanyaan penilaian dengan skor %ﬂjh&ﬂj@}

Setelah dihitung semua korelasi antara masing-masing butir pertanyaan

dengan skor total, di m LME-BbéL;E&%g §aji dalam tabel 2.
untuk mengetahui apakah nilaalg'&im AMsing-masing butir pertanyaan

tersebut signifikan, maklN@@NEﬁrfﬁproduct momen dalam

tabel. Untuk jumlah responden 143 orang dengan derajat kebebasan (df) sebesar N-2
= 143-2 = 141 juga pada tingkat kepercayaan 5% diperoleh nilai r-tabel = 0,164. Uji

signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel.



Tabel 2. Uji Validitas Butir Pertanyaan Pengembangan Karier (X,)

No. P e - Prob Keterangan
Butir
1 0.668 0,164 0.000 Valid
2 0.642 0,164 0.000 Valid
3 0.789 0,164 0.000 Valid
4 0.776 0,164 0.000 Valid
5 0.759 0,164 0.000 Valid
6 0.766 0,164 0.000 Valid
7 0.820 0,164 0.000 Valid
8 0.777 ,ao,wxﬁ_\o.ooo Valid
9 0.980 ", 0,164 _0.000 Valid
10 0.952 ( ~.0.000 Valid
11 0.891 ~0.000 Valid
12 0.813 = 0.000 Valid
13 0.887 ~7110.000 Valid
14 0.795 1710.000 Valid
15 0.769 = 0,1 2 0.000 Valid
16 0.717 00164 2 ([1:=.4/0.000 Valid
17 0.766 o641 20,000 Valid
18 0.724 0,164 0.000 Valid
19 : s Valid
20 b2 e T, Valid
2 0.756 164 0,000 Valid
22 0.733 S{WAWO Valid
23 0.741 0,164 0.000 Valid
24 0. 0, 0 Valid
25 0.748 164 .0 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2007).

Hasil perhitungan ini menunjukkan bahwa r hitung (untuk r tiap butir
pertanyaan terhadap skor total) lebih besar dari nilai r-tabel dan nilai r positif, maka

butir atau pertanyaan tersebut dinyatakan valid. Sehingga dapat dikatakan item

78

pertanyaan karyawan pada BPRS Sakai Sambayan Lampung dilihat dari semua

pertanyaan pengembangan karier (X3) adalah reliabel.
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3. Uji Validitas Butir Pertanyaan Kepuasan Kerja Karyawan.

Jumlah butir pertanyaan untuk mengukur variabel penilaian kepuasan kerja
karyawan berjumlah 25 butir pertanyaan. pengujian validitas terhadap 25 butir
pertanyaan tersebut dilakukan dengan bantuan program SPSS untuk menemukan nilai
koefisien validitas atau koefisien korelasi antara skor masing-masing butir pertanyaan

penilaian dengan skor total.

Tabel 3. Uji Validitas Butir Penajpgaanggmasmf.\@a Karyawan (Y).
o Z
No. | 7 pe ke . O Keterangan
N 0O
1 0.834 0,164 = Valid
2 0.728 0,164 00 1 Valid
3 0.839 0,164 000 = Valid
4 0.789 0,1 )~ Valid
5 0.797 0,164 [[120:000=+ Valid
6 0.734 0,164~ ~-0:000— Valid
7 0.792 0,164 .000 Valid
9 0.7 0,164 0.000 Valid
10 0.824 1 000 Valid
11 0.833 0, = 70.0 B Valid
12 0.792 § N&“. Valid
13 0.786 [N | A\lalid
14 0.832 0,164 0.000 Valid
15 0.836 0,164 0.000 Valid
16 0.722 0,164 0.000 Valid
17 0.824 0,164 0.000 Valid
18 0.763 0,164 0.000 Valid
19 0.793 0,164 0.000 Valid
20 0.789 0,164 0.000 Valid
21 0.790 0,164 0.000 Valid
22 0.785 0,164 0.000 Valid
23 0.847 0,164 0.000 Valid
24 0.763 0,164 0.000 Valid
25 0.797 0,164 0.000 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2007)
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Setelah dihitung semua korelasi antara masing-masing butir pertanyaan
dengan skor total, diperoleh hasil korelasi sebagaimana yang tersaji dalam tabel 3.
Untuk mengetahui apakah nilai koefisien korelasi masing-masing butir pertanyaan
tersebut signifikan, harus dibandingkan dengan nilai r produk moment dalam tabel.
Untuk jumlah responden 143 orang dengan derajat kebebasan (df) sebesar N-2 = 143-

2 = 141 pada tingkat kepercayaan 5% diperoleh nilai r-tabel = 0,164. Uji signifikasi

dilakukan dengan membandingk

nqlgu&;&ngengan nilai r-tabel. Jika r-hitung

(untuk r tiap butir pertanyaan t &da ebih besar dari nilai r-tabel dan

Seperti telah dikemukak i lamana koefisien korelasi sama

dengan koefisien kritis (r-tabel =20(164) atay delih, maka butir-butir pertanyaan

dalam penelitian adalah valid. Dari hasil uji validitas tersebut ternyata koefisien

korelasi semua bw MLVOER&LIA,shmgga butir-butir
pertanyaan kepuasan kerja kmlfsr'_ﬂaAMhingga pertanyaan-pertanyaan

yang tertuang dalam ani@N:E@ Ixﬂkajian peneliti.

4. Uji Kehandalan Instrumen Penelitian (Uji Reliabilitas)

Setiap alat ukur seharusnya memiliki kemampuan untuk menghasilkan
pengukuran yang konsisten. Oleh karena itu, setelah dilakukan uji validitas langkah
selanjutnya adalah menguji reliabilitas dari kumpulan butir-butir pertanyaan yang
telah terbukti valid. Reliabilitas pada dasarnya menunjukkan sejauh mana suatu alat

pengukur dapat dipercaya dan diandalkan. Pengujian reliabilitas hanya dilakukan
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pada butir pertanyaan yang sudah terbukti memiliki validitas. Jadi perhitungan
validitas butir pertanyaan harus dilakukan terlebih dahulu sebelum menghitung
reliabilitasnya.

Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara One Shot atau pengukuran sekali
saja. Program SPSS memberikan fasilitas untuk pengujian reliabilitas dengan uji

statistik Cronbach Alpha (). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai

Cronbach Alpha (a) > 0,60 (Uma (gkasn)AM
7

Variabel

Kinerja Karya

Pengembangan Karir

Kepuasan Kerja

Sumber: Data Primer Diolah (2007).

Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam
tabel 4 diatas, dapat diketahui bahwa nilai koefisien alpha pada masing-masing
variabel nilainya lebih besar dari 0,600. Dengan mengacu pada pendapat yang

dikemukakan Uma Sekaran, maka semua butir pertanyaan dalam variabel penelitian

' Uma Sekaran, Pengantar Statistik, (Jakarta, Gramedia Pustaka, 1995). Hal.42
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adalah handal. Sehingga butir-butir pertanyaan dalam variabel penelitian dapat

digunakan untuk penelitian selanjutnya.

B. ANALISIS DESKRIFTIF
Tabel 5 dibawah ini meringkas hasil statistik deskriptif untuk variabel yang

digunakan dalam model persamaan regresi yaitu penilaian kinerja karyawan,

b karier dan k i BPRS Sakai Sambayan Natar
pengembangan karier dan epua%n l@.u_adma?gn y
Lampung.

Tabel 5. Statistik Deskriptif Mode

Var. Mean Mo Maximum Sum
X1 102,90 1&”&;@ > 124 14.715
X2 1,91 2 1 4 273
Y 199; 133 7" 1 26 28.461

Sumber: Data Primer Diolah (2001I>.S‘L
INDONESIA

Dalam hal ini:
X = Variabel Penilaian Kinerja Karyawan
X, = Variabel Pengembangan Karier
Y = Variabel Kepuasan Kerja Karyawan.
Dari tabel statistik deskriptif tersebut dapat dijelaskan untuk besarnya nilai

dari masing-masing variabel adalah:
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a. Deskriptif Variabel Penilaian Prestasi Kerja Karyawan (X,).

Hasil statistik deskriptif tentang variabel penilaian prestasi kerja
karyawan, menunjukkan bahwa nilai rata skor variabel penilaian prestasi kerja
karyawan adalah 102,90 dan nilai skor rata-rata dalam skala likert adalah
4,116 (= 102,90 : 25). Sedangkan besar skor nilai yang frekwensinya sering

muncul adalah 120, dari tingkat atau skor minimum 61 sampai dengan skor

maksimum 124. 6 ISLAM )

Z
ntase jawaban responden terhadap

Hasil penilaian
variabel penilaian presta | dapat dicari dengan langkah-

langkah sebagai berikut:

1). Mencari besarnya nilai
Dalam mengukur penilaian prestasi kerja karyawan (X;) digunakan butir
pertany Hrj ‘y gﬁe q! ar$_|umiah responden
penelitian 143, dan Ilsjﬂh AMalah 5, maka dapat diketahui
besarnya nil*N@xN‘El&FAinerja karyawan = 25 x

143 x 5= 17.875.

2). Mencari besarnya nilai skor responden yang diperoleh.
Dari tabel 6 pada baris variabel X; dan kolom Sum diperoleh besarnya
nilai skor responden sebesar 14.715.

3). Mencari besarnya nilai prosentase yang ingin diketahui.
P=% SR 14.215

________ X 100 % = ~—mx = 0,7952 (79,52%)
Y Si 17.875
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Setelah diketahui hasil prosentase, langkah selanjutnya adalah
melaksanakan pengkategorian Jawaban responden. Dapat dilihat pada
tabel 6. sebagai berikut:

Tabel 6. Karakteristik Jawaban Responden Terhadap Penilaian Prestasi

Kerja Karyawan

No | Jawaban Responden Frekwensi Persentase (%)
—————+Qrang)

1 SS [, LAM Y0 64

2 S |« 230 16

3 KS |~ 220 12

4 TS | 13 4

5 STS |S m 10 4
FJumla U143 100

Sumber: Data Primer Diolah D

S

o NI/ ST & e
memberikan jawaban beri(ﬁgnlde_ngi penilaian prestasi kerja karyawan pada

BPRS Sakai Sambayan Lampung yang dominan menjawab sangat setuju
sebanyak 70 resmgm Ep&l,‘s%engkan jawaban atau
penilaian karyawan kriteria setuju sebanyak 30 responden atau sebesar 16
persen, dan hanya 20 responden atau sebesar 12 persen yang menjawab
kurang setuju sedangkan sisa jawaban responden sangat kecil sekali
prosentase jawaban yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju bila
digabungkan 23 responden atau hanya 8 persen. Jadi jawaban penilaian

prestasi kerja yang dilakukan melaui kuisioener terhadap karyawan pada
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BPRS Sakai Sambayan menyatakan sangat setuju berjumlah 70 responden
(64%) hal tersebut mengindikasikan bahwa penilaian prestasi kerja yang
diadakan di BPRS Sakai Sambayan di terima baik “setuju”.

Sedangkan dari hasil deskriftif prosentase penilaian prestasi kerja
karyawan dengan prosentase sebesar 64 % termasuk dalam kategori baik dan

sesuai dengan yang diharapkan. Selain itu juga hasil analisis deskriprif

ilai tasi kerj k\BPRS Sakai Samb Nata
penilaian prestasi kerja (w(ary@[amraan) ai Sambayan Natar

Z
laksanaan penilaian kinerja karyawan

Lampung memberikan ma@a

yang didalamnya meliputi_ﬁsi prestasi, ketepatan/kehandalan
S .

kriteria penilaian, ukurar prestasi, obyektifitas penilaian

prestasi, distorsi pengukut

memperbaiki prestasi, yesuaian-penyesualan kompensasi, bonus dan

N ER R TA
lainnya. Ke%d eputus wai mosi), kebutuhan
pelatihan dan pengemlS:l_peAJMsistem informasi manajemen

SDM perbaikan @NE sbﬁ kerja yang adil sudah

sesuai dengan harapan-harapan pegawai.

Secara visual jawaban responden tentang penilaian prestasi kerja

karyawan dapat dilihat pada gambar 7. di bawah ini.
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701 i
60
50
40 HKR X1
= - (%)
20
10
0

ss S KS TS STS

Sumber: Data Primer diolah 2007
Gambar 7. Karakteristik Jawdban Responden Terhadap Penilaian Prestasi Kerja (X;).

Deskriptif Variabel Pengembangan Karier (X2).

Hasil statistik deskriptif = tentaffg, —variabel pengembangan karier,
menunjukkan bahwa rata-rata karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung
sudah pernah mengikuti jalur/pengembangamnkarier nielalui-pendidikan pegawai
pertama yang dtunjukkan Jolel besarnga nilai /rata-rata pengembangan karier
sebesar 3,51. sedangkan besar, skor nilai yang. frekwensinya sering muncul adalah
2, dengan range dari skor minimum | sampai dengan skor maksimum 4.

Hasil penilaian deskriptif prosentase jawaban responden terhadap variabel
pengembangan karier dapat dicari dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Mencari besarnya nilai total skor ideal.
Dalam mengukur pengembangan karier digunakan butir pertanyaan dengan

I pilihan jawaban. Dengan jumlah responden penilaian 143, dan nilai skala
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maksimal adalah 4, maka dapat diketahui besarnya nilai skor ideal untuk variabel
pengembangan karier = 143 x 4 = 572.
2. Mencari besarnya nilai skor responden yang diperoleh.

Dari tabel 5. pada baris variabel X, dan Kolom Sum diperoleh besarnya
nilai skor responden sebesar 273.

3. Mencari besarnya nilai prosentase yang ingin diketahui.

P=Y SR 3 ISLAM
cemmmem X 100 % = 1-2-—- = 0,4773 (47.73%).
Y Si ﬁ O

Setelah diketahu , langkah selanjutnya adalah

melaksanakan pengkateg gan d pengembangan karier sebagai

mana dapat dilihat pada t%@ J @ J

Tabel 7. Pengkategorian Data Variabel Pengembangan Karier.

81% -100% Se
66%80°/TS|:.HM
51%-635%
35%- g
Kurang dari 35% Kategori Kurang Sekali

Sumber: Data Primer (2007)

Dari hasil deskriptif prosentase pengembangan karier karyawan dengan
prosentase sebesar 47,73% termasuk dalam kategori kurang dari yang
diharapkan. Demikian juga hasil analisis deskriptif penilaian pengembangan
karier karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung memberikan makna

bahwa pelaksanaan pengembangan karier dilingkungan karyawan BPRS Sakai
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Sambayan Lampung sesuai dengan yang diharapkan. Hal itu dapat dilihat pada
tabel 8. dibawah ini:

Tabel 8. Karakteristik Jawaban Responden Terhadap Pengembangan Karier

No Jawaban Frekwensi Persentase (%)
Responden (Orang)

1 SS 50 47

2 S 50 43

3 KS 23 30

4 TS 10 13

5 STS 10, 10
Jumlah 143 100

Sumber: Data Primer Diolahy(2007)

Sumber: Data Primer Diolah (2007)
Gambar 8. Karakteristik Jawaban Responden Terhadap Pengembangan
Karier (X;).

Dari  pengelompokan responden yang menjawab tentang adanya
pengembangan karier(X;) pada BPRS Sakai Sambayan Lampung, yang menjawab
sangat setuju 50 orang responden atau 47 persen, sedangkan yang menyatakan setuju

juga sama berjumlah 50 responden, sedangkan yang menjawab kurang setuju
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sebanyak 23 responden atau 30 persen, selain itu yang menjawab tidak setuju hanya
10 responden atau sekitar 13 persen selebihnya menjawab sangat tidak setuju 10
responden atau 10 persen saja. Jawaban responden tentang pengembangan karier (X5)
pada BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung lebih didominasi Sangat setuju 50
responden (47%) dan juga yang menjawab setuju dengan adanya pengembangan

karier berjumlah 50 responden. Hal ini menunjukkan adanya keinginan kuat dari para

karyawan pada BPRS Sakai Sard@ydﬁhaﬁibﬂng}hn respon yang cukup baik dengan

N

adanya pengembangan karier di BPR an{cB)a yan Lampung.

¢. Deskriptif Variabel Kepu s%n Ke a an,

Hasil = statistik deskripfﬁfé{é&%ﬁj@l)el kepuasan kerja karyawan,

menunjukkan bah ilai W g san kerja karyawan

adalah 199,03 dan nilai skor rata-rata ska a lkert adalah 3,961 (= 199,03 : 25).

Sedangkan besar skor nilai y!|§nlehmﬁMng muncul adalah 133, dengan
range dari skor minimM}@MEr&A 260.

Hasil penelitian deskriptif prosentase jawaban responden terhadap variabel
kepuasan kerja karyawan dapat dicari dengan langkah-langkah sebagai berikut:
1). Mencari besarnya nilai total skor ideal:
Dalam mengukur kepuasan kerja karyawan digunakan butir pertanyaan berjumlah
25 butir pertanyaan. Dengan jumlah responden penelitian 143, dan nilai skala
maksimal adalah 5, maka dapat diketahui besarnya nilai skor ideal untuk variabel

kepuasan kerja karyawan = 25 x 143 x 5 = 37895.
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2). Mencari besarnya nilai skor responden yang diperoleh.
Dari tabel 6 pada baris variabel X; dan Kolom Sum diperoleh besarnya nilai skor
responden sebesar 28461.
3). Mencari besarnya nilai prosentase yang ingin diketahui.
P=3) SR 28461

e X 100 % = memmem = 0,7510 (75,10 %).
¥ Si 37895

Setelah diketahui hasil py(ﬁeutgsg,q /lapgk){l selanjutnya adalah dengan
2 z :

melaksanakan pengkategorian §_£ba
0
0

Tabel 9. Pengkategorian Data Vm%bel asan Kerja Karyawan.
81% -100% '
66%-80% »..))/l\} Katégori Baik

51%-65% Kategori Cukup

Kurang dari Igl_ﬁe ri Kurang Sekali
INDONESIA

Dari hasil deskriptif prosentase kepuasan kerja karyawan dengan

prosentase sebesar 75,10% termasuk didalam kategori baik. Hasil analisis
deskriftip kepuasan kerja karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung
memberikan makna bahwa keberhasilan kerja, pengakuan instansi terhadap
prestasi, pengakuan terhadap kerja, partisipasi terhadap pekerjaan, partisipasi
terhadap usaha pencapaian tujuan, aktualisasi diri, tanggung jawab terhadap

pekerjaan, sikap terhadap supervisi, penghargaan/gaji yang diberikan perusahaan
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telah mampu memberikan kepuasan kerja karyawan. juga secara deskriptif
menunjukkan bahwa kepuasan kerja sudah dalam kondisi yang baik.

Tabel 10. Karakteristik Jawaban Responden Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

No Jawaban Frekwensi Persentase (%)
Responden (Orang)

1 SS 70 47

2 S 40 43

3 KS 13 30

4 TS 10 13

5 STS 10 10
Jumlah 143 100

Sumber: Data Primer Diolah (2007

B Frekwensi(orang)
B Pesentase{%)

c3888883

Ss S KS TS S§TS

Sumber: Data Primer Diolah (2007)

Gambar 9. Karakteristik Jawaban Responden Terhadap Kepuasan Kerja (Y).

Dari tabel 10. diatas terlihat bahwa responden yang menjawab pertanyaan
tentang kepuasan kerja pada BPRS Sakai Sambayan Lampung diantaranya yang
menjawab sangat setuju berjumlah 70 responden atau sekitar 47%, sedangkan
yang menjawab setuju berjumlah 40 responden, kemudian yang menjawab kurang

setuju berjumlah 13 responden atau sekitar 30% sisanya menjawab tidak setuju 10
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responden dan sangat tidak setuju juga 10 responden. Hal ini mengindikasikan
juga bahwa karyawan mengalami kepuasan dalam bekerja dengan demikian
upaya memberikan yang terbaik bagi karyawan oleh pihak manejemen
perusahaan perlu ditingkatkan dalam rangka memberikan kepuasan dalam kerja
bagi karyawannya dan dapat berkesinambungan melalui usaha-usaha yang dapat

mendukung kearah loyalitas karyawan terhadap perusahaan

C. ANALISIS REGRESI

OAaN\

ﬁxan SPSS, maka diperoleh hasil-

hasil yang dapat dilihat dalam (at

Tabel 11. Hasil Analisis Regresi. %ﬂj%ﬂj@]

Variabel Independen = Y (Kepuasan Kerja)
Variabel Indel:‘sn - Fatio Prob.
si

Penilaian Kinerja (X1) _ 184 2,858 0,005
Pengembangan Karier (X5) 12,509 0,000
Konstanta 1

R? =0,5770

R =0,760

F-stat =95,511
DW-Statistik = 2,122.

Sumber: Hasil Print out analisis regresi (2007).
Dari hasil analisis statistik tabel 11. diatas dapat dirumuskan fungsi regresi
seperti terlihat berikut ini:

Y =1,661+0,184 X, + 0,700 X,
(2,858)*  (12,509)*
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Keterangan:
X : Penilaian Prestasi Kerja
X2 : Pengembangan Karir
¥ : Kepuasan Kerja

Interpretasi persamaan regresi di atas secara ekonomi dapat diuraikan sebagai

berikut:

a.

Konstanta / ISLAM

%)
é'se sa
0
>
z
o)

N\ J

Konstanta persamaan 1,661. Tanda positif berarti jika

g&od

penilaian kinerja dan penge% p (konstan) maka kepuasan kerja

viSd

akan meningkat.

Koefisien regresi variabel '
IOL

Koefisien regresi penilaian kinerja sebesar +0,184. Tanda positif berarti

bahwa penilaUMlM|§Bn§lmﬁs§erhadap kepuasan
kerja. Hasil ini dapat diirl&LsikAhMa penilaian kinerja meningkat
dan variabel lainn’N@@cNEk% Wengalmi peningkatan

pula.

Koefisien regresi variabel pengembangan karir

Koefisien regresi pengembangan Kkarir sebesar +0,700. Tanda positif
berarti bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh yang positif terhadap
kepuasan kerja. Hasil ini dapat diinterpretasikan bahwa jika karir mengalami
peningkatan dan variabel lainnya tetap maka kepuasan kerja akan mengalami

peningkatan pula.
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Analisis Pengaruh Secara Simultan (Uji F)

Pengujian ini bertujuan untuk membuktikan apakah hipotesis yang
menyatakan bahwa secara stimulan penilaian kinerja karyawan dan
pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan pada
BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung. Uraian hipotesis tersebut kemudian di

buktikan dengan melakukan pengujian statistik dengan uji F. Jika F-hitung > F-

tabel berarti bahwa secara @uﬂ&n aciabel\penilaian kinerja karyawan dan
7

Z
pengembangan karier mempéyaouh wang signifikan terhadap kepuasan
N

Dari hasil perhitunga menggunakan program SPSS

dihasilkan besarnya nilai F%M;ﬁl Dengan mengunakan taraf

signifikansi (alpha = 5%) dan derajat bebas 1 = 2 dan derajat bebas 2 = 140

nenghasitan el U T TR RN 511 > e -
3,061 berarti bahwa secalSL:xAMnilaian kinerja karyawan dan
pengembangan ka'"NE’& Emkan terhadap kepuasan

karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung.

Nilai koefisien determinasi yang ditunjukkan oleh besarnya nilai R?
menunjukkan besarnya pengaruh kedua variabel tersebut terhadap perubahan
kepuasan karyawan. Nilai R? yang diperoleh sebesar 0,5770 yang berarti bahwa
penilaian kinerja karyawan dan pengembangan karier dapat menjelaskan

perubahan kepuasan karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung sebesar
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57,7%. Sisanya 42,3% dipengaruhi oleh variabel lain selain variabel dalam

model penelitian ini.

Analisis Pengaruh Secara Parsial (Uji t)
Besarnya pengaruh kedua variabel independen yaitu penilaian kinerja

karyawan dan pengembangan karier terhadap kepuasan karyawan pada BPRS

Sakai Sambayan Natar L ungs; (i dari nilai koefisien regresinya. Jika
y anfg Esudinkus daN gresiny

koefisien regresi positif ya positif dan jika koefisien

regresinya negatif berarti pe

Sedangkan untuk m ngaruh tersebut signifikan atau

tidak diukur dari nilai t-h%%@ﬁ@g variabel independen. Jika t-

hitung > t-tabel berarti pengaruh tersebut signifikan.

a) - Pengaru Mln%g @%rlJaA)%rhadap Kepuasan
Karyawan BPRS SalSllba.vAaanung. )

KoeﬁlsN@iN El& preStasi kerja karyawan (X,)

diperoleh hasil sebesar 0,184 dengan p = 0,005. Ini berarti bahwa variabel
penilaian prestasi kerja karyawan mempunyai pengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung..

Untuk mengetahui signifikasi pengaruh penilaian prestasi kerja
karyawan dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja karyawan
adalah melakukan pengujian statistik dengan menggunakan uji t-statistik.

Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut:
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1. Menentukan Hipotesis
- Ho : Bl = 0, secara parsial penilaian prestasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
- Ha : Bl # 0, secara parsial penilaian prestasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Menghitung harga statistik.

Dari hasil regresi cﬁ;rd@b—&ﬁém)}a nilai t-statistik sebesar 2,858

‘d rgat kebebasan (df) = 143-2-1 =

dengan taraf signifil

140 diperoleh harga

3. Kesimpulan

Karena harga t-hltur{gpﬁ“ﬁ%‘%ﬂ@I = 2,353, maka harga t-hitung

beradaL) pe gi my bga secara parsial
penilaian Hﬂi rﬁﬁgﬂuh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan Plﬁlﬂs &iM&y&m Natar Lampung. Dari
hasil anali:lm @ NE&&I Aun pengujian satistik

membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa penilaian prestasi
kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan

kerja karyawan pada BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung.



b)

7

Pengaruh Pengembangan Karier (X) terhadap kepuasan karyawan BPRS
Sakai Sambayan Natar Lampung (Y).

Koefisien regresi variabel pengembangan karier (X;) diperoleh hasil
sebesar 0,700 dengan p =0,000. Ini berarti bahwa pengembangan karier
karyawan mempunyai pangaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan

pada BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung. Dari hasil analisis korelasi
parsial diperoleh nilai @f L%n"kéﬁ:l\parsml (r = 0,726 dan ? =

0,5271). Dari besarnya nrﬂl '&d 8

bahwa secara parsial ‘ laSl esan kecilnya kepuasan karyawan
= 0

dipengaruhi oleh vari ar I?emlnya pengembangan Kkarier

Karyawan sebesar 52,7 %;,bﬂ =
UntxUNTﬁWi Eﬁ Siacr. Anil fan prestasi kerja

karyawan terhadap k kerja_karyawan adalah dengan melakukan

rminasi tersebut dapat diartikan

pengujian statistik dengan menggﬁan uji t-statistik. Langkah-langkah
pengujiannya J:IMD O N E S I A
1. Menentukan Hipotesis
- Ho : B1 = 0, secara parsial pengembangan karier tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
- Ha : Bl # 0, secara parsial pengembangan karier berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Menghitung Harga Statistik.
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Dari hasil regresi diperoleh besarnya nilai t-statistik sebesar 12,509.
dengan taraf signifikansi 1% dan derajat kebebasan (df) = 143-2-1
=140 diperoleh harga t dalam tabel = 2,353.

3. Kesimpulan.
Karena harga t-hitung = 12,509 lebih besar dari harga t-tabel = 2,353,

maka harga t-hitung berada di daerah penolakan Ho yang artinya

bahwa secara parsi

ﬂg’}gg{wg&g karier berpengaruh signifikan
7

Dari hasil anal ﬁ t ik-analisis regresi maupun pengujian
>

atakan bahwa penilaian kinerja

dan pengembangan k%ﬁ%ﬁ@ ;positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung.

UNIVERSITAS
Variabel Yang Berpenganl&ljgngnMepuasan Kerja Karyawan.

Untuk menjal'Nn@@ NE:St'jApenelitian yang nomor

dua tentang variabel yang berpengaruh dominan terhadap kepuasan kerja
karyawan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung adalah dilakukan dengan
membandingkan besarnya nilai koefisien regresi (beta) dari penilaian prestasi
kerja dan pengembangan karier karyawan. Semakin besar nilai koefisien regresi
berarti dominasi pengaruhnya paling besar. Hasil selengkapnya dari besarnysa
nilai koefisien regresi dan koefisien determinasi dari kedua variabel tersebut

dapat dilihat pada tabel berikut.
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Tabel 12. Nilai Koefisien Regresi dan Koefisien Determinasi.

Variabel Independen Koefisien Regresi Koefisien Determinasi
(Beta)
Penilaian Kinerja 0,161 5,52%
(X1)
Pengembangan 0,706 52,71%
Karier (X»)
Sumber :Pengolahan Data (2007).
/ ISLAM ]
%) -
Berdasarkan tabel.12 &i waté ketahui bahwa koefisien regresi

0 O

andingkan dengan koefisien regresi

variabel pengembangan karir b@ih -

angan karir mempunyai pengaruh

variabel penilaian kinerja. Hal i

paling dominan terhadap kepuasank

Dari hasil penelitian dan pembuktian h:pntesm dapat diketahui bahwa

penilaian kinerja tL)uNleMnm§! Jpﬁ signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan palsk&AMayan Natar Lampung. Hal ini

berarti aspek-aspek ;IND@NE@*tﬁtem penilaian prestasi,

ketepatan/kehandalan kriteria penilaian prestasi, ukuran kriteria penilaian prestasi,
pemahaman karyawan terhadap sistem penilaian prestasi, obyektif dan subyektif
ukuran prestasi kerja, distorsi (bias) pengukuran prestasi, umpan balik kepada
karyawan untuk memperbaiki prestasi kerja, penyesuaian-penyesuaian kompensasi,
bonus dan lainnya, keputusan-keputusan penempatan pegawai (promosi), kebutuhan
pelatihan dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan karier, sistem

informasi manajemen SDM, perbaikan desain pekerjaan, dan kesempatan kerja yang



100

adil telah mampu memberikan konstribusi yang positif dalam meningkatkan
kepuasan karyawan.

Sebagai konsekwensi diberlakukannya sistem penilaian kinerja tersebut pihak
manajemen BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung nampaknya sudah menerapkan
suatu kebijakan baru dan telah membawa perubahan yng mendasar diberbagai bidang

baik bidang manajemen sumber daya manusia, bidang teknologi, organisasi, sistem

maka pihak manajemen berusaha“mengi sikan perubahan tersebut dengan

ayan Natar Lampung untuk

mengantisipasi dan sekaligus se %ai da bersaing. Hal ini dipandang perlu

oleh pihak manajemen karena adanya unibih an ekspansi dari Bank-Bank lain
S A pn e

yang semakin banyak bermunculan.

ImplememuMMElB'nﬁl ﬂ:& sgan sumber daya
manusia dilakukan melalui pl:%lggrApMikan dan pelatihan karyawan,

secara aktif mengikuqu@@NE@': g ada kaitannya dengan

masalah perbankkan, rekrutmen pegawai yang dipandang berkwalitas dari segi
pandang akademik maupun “talent scout-nya”. Hal lain yang telah dilakukan oleh
pihak manajemen dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah
dengan pola keterbukaan manajemen sehingga dimungkinkan adanya komunikasi
interaktif. Disamping itu, adanya upaya manajemen dalam pengembangan

ketrampilan kepemimpinan, baik melalui pelatihan pengambilan keputusan,
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kepemimpinan maupun pengembangan potensi diri para pegawai telah mampu
memberikan dorongan yang positif terhadap motivasi kerja pegawai.

Upaya-upaya lain yang telah diusahakan pihak manajemen BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung adalah dengan melakukan perbaikan secara terus menerus
yang diwujudkan dengan mengimplementasikannya teknologi baru sebagai sarana

penunjang Kerja seperti komputerisasi, internet, dan lain-lain sebagai sarana

penunjang kualitas pelayanan d

Disamping penilaian kin mbangan karier juga mempunyai

pengaruh yang signifikan terh rja karyawan. Kondisi tersebut

menunjukkan bahwa pengemb punyai kontribusi yang cukup

penting dalam meningkatkan kep@ﬁ%ﬂ}%%ﬁan. Karier merupakan bagian dari

perjalanan dan tu hldr seseo gt;g past1 gnpunyal keinginan

mencapai sukses dalam arlernya ayan Natar Lampung

mempunyai jalur dan arah pel§llmgAMnma karyawan dapat memilih
kemana akan mengemimmm&ﬁ mencerminkan tujuan

dan kemampuannya. Pilihan arah yang ingin dikembangkan merupakan kesempatan
yang baik bagi karyawan itu sendiri dimanapun dan kapan pun. Pilihan arah atau jalur
pengembangan karier karyawan dilingkungan BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung
meliputi: (1) Enrichment yaitu, pengembangan dan peningkatan melalui pemberian
tugas atau assignment secara khusus, ini merupakan bentuk umum dari
pengembangan karier. (2) Lateral yaitu, pengembangan karier kearah samping suatu

pekerjaan yang lain yang mungkin lebih cocok dengan ketrampilannya dan
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memberikan pengalaman yang lebih luas, tantangan baru serta memberikan
kepercayaan dan kepuasan lebih besar. (3). Vertical yaitu, pengembangan kearah atas
pada posisi yang mempunyai tangung jawab dan wewenang yang lebih besar
dibidang keahlian khusus yang baru. (4). Relocation yaitu, perpindahan secara fisik
ke unit organisasi lain atau ketempat yang dapat melengkapi kesempatan

pertumbuhan dan peningkatan keinginan dan kemampuan karyawan untuk tetap pada

pekerjaan yang sama. (5). Explo @o}t.st‘aﬁﬁ‘,/mga\alajah kearah yang lebih luas lagi

g Z
kepada pilihan didalam unit org.l'ﬁmis ¢ cgluar unit organisasi untuk mencari
16
dan mengumpulkan informasi sd%ing npzﬁnjawab pertanyaan dan membuat
7))

ig(arie

pertukaran priori@ ﬁ‘iﬂ@ gﬁag’i.q_r‘mgk gengurangi resiko,

tanggungjawab dan stress, menempatkan posisi karyawan tersebut kearah yang lebih
S

suatu keputusan tentang potens n dipilih. (6) Realigment yaitu,

pengerakan kearah bawah yang @l:reﬂeksikan suatu peralihan atau

tepat yang sekaligus sebagai kJs u pelu ang baru.

Proses dan PCM@‘QME &l’Akan oleh BPRS Sakai
Sambayan Natar Lampung melaui jalur-jalur seperti diatas merupakan paduan
kekuatan dan kepentingan antara perusahaan dengan karyawan berdasarkan nilai-nilai
kemitraan yang menumbuhkan pembinaan karyawan berorientasi profesionalisme.
Artinya pengembangan karier karyawan tidak semata-mata kearah struktural tetapi
juga mengembangkan expertise kearah fungsional. Dengan demikian posisi
fungsional mempunyai peran sebagai "Equal Partner” posisi struktural. Proses dan

pengembangan karier yang ditumbuhkan oleh perusahaan sangat membantu setiap
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individu karyawan dalam memecahkan masalah karier, tidak ada masalah bagi diri
karyawan dalam meniti kariernya. Sesuatu yang sangat baik di mana proses dan
pengembangan karier yang dapat menjanjikan berbagai pilihan atau jalur-jalur
pengembangan karier harus dapat memberikan kepastian kepada karyawan lebih
transparan dan terjamin serta dapat menumbuh dan mengembangkan semua

kemampuan, intelektual, wawasan, motivasi dan dedikasi karyawan pada posisi

pekerjaan yang diemban. Dengan yﬁsqsl_gn\pcnge angan karier karyawan tersebut
%)

7

Z . ;
ansesuai dengan kompetensinya.

akan dapat diupayakan pembir@n

)
Karyawan yang bekerja sesuai de&a u%‘n dan kompetensinya maka akan
>

lebih mudah terpenuhi kepuasan kefjanya.
SIEDEY
UNIVERSITAS

ISLLAM
INDONESIA



BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN.

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan dan setelah melalui proses
pengujian hipotesis sesuai dengan perumusan masalah, tujuan dan hipotesis
penelitian, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Berdasarkan analisis deskriptifidapat diketahui bahwa:

- Penilaian prestasi kerja-yang diadakan’ di BPRS Sakai Sambayan di
terima baik atau setuju oleh karyawan setempat (80,0%)

- Adanya keinginan kuat dari para karyawan BPRS Sakai Sambayan
Lampung dan respon yang cukup baik dengan adanya pengembangan
karier di BPRS Sakai Sambayan.Lampung (90.,0%)

- Secara umum karyawan puas bekerja di BPRS Sakai Sambayan
Lampung (90,0%).

2. Secara simultan’penilaian prestasi kerja karyawan. dan pengembangan
karier berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada
BPRS Sakai Sambayan Natar Lampung dengan besarnya pengaruh 57,7%.
Hal ini dapat dilihat dari F-hitung = 95,511 > F-tabel = 3,061.

3. Dari hasil analisis regresi secara parsial dapat diketahui bahwa;

a. Penilaian prestasi kerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai

Sambayan Natar Lampung. Hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai
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koefisien regresi sebesar 0,184 dan besarnya t-hitung = 2,858
dengan signifikansi sebesar 0,005 (p < 0,05).

b. Pengembangan karier karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada BPRS Sakai Sambayan
Natar Lampung. Hal ini dapat dilihat dari besarnya nilai koefisien
regresi sebesar 0,700 dan besarnya t-hitung = 12,509 dengan
signifikansi 0,000 (p-<-0,05)-

4. Dari hasil analisis regresi secara parsial dapat diketahut bahwa
pengembangan karier dengan milaivkoefisien regresi sebesar 0,706 dan
koefisien determinasi parsial sebesar 52,71 % lebih dominan pengaruhnya
terhadap kepuasan kerja karyawan dibandingkan dengan penilaian prestasi
kerja dengan nilan koefisien regresi sebesar 0,161 dan koefisien

determinasi‘parsial sebesar 5,52%.

B. SARAN
Hasil evaluasi menunjukkan bahwa masih terdapat unsur-unsur yang perlu
dibenahi dan perbaikan-perbaikan untuk peningkatan pelaksanaan fungsi-
fungsinya dalam pengembangan perusahaan selanjutnya. Maka berikut ini saran
yang mungkin bermanfaat bagi BPRS Sakai Sanibayan Lampung :
1. Menghargai potensi dan prestasi karyawan, karena karier bagi karyawan
merupakan sesuatu yang harus diwujudkan dan terus diupayakan bagi diri

karyawan. Sedangkan keadaan dimana karier yang tidak berkembang (macet)
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harus dihindarkan seminimal mungkin oleh pihak BPRS Sakai Sambayan
Lampung.

2. Proses dan pengembangan karier harus dapat memberikan kepastian kepada
karyawan lebih transparan dan terjamin serta dapat menumbuhkan dan
mengembangkan semua kemampuan, intelektual, wawasan, motivasi dan
dedikasi karyawan pada posisi yang diemban.

3. Perusahaan hendaknya menggunakan arah dan jalur proses pengembangan
.karier sesuai dengan kebutuhan dan‘kepentingan karyawan dengan perusahaan
kearah saling menguntungkan dan memgupayakan agar pembinaan dan
pengembangan Karier tersebut dapat'diupayakan kearah” The right man on the
right place”.

4. Sistem penilaian prestasi kerja lebih diintensifkan pelaksanaanya secara
berkala dan rutin dengan mengacu.pada sistem_yang sudah ada, dan periu
adanya Feedback dari hasil penilaian tersebut secara transparan dan terbuka,
menjunjung tingi nilai-nilai sportivitas dan obyektif dalam memberikan
penilaian, serta adanya evaluasi ‘dan tindak-lanjut’dari hasil penilaian prestasi
kerja karyawan dengan memberikan Punishment dan Reward.

5. Kegiatan apapun yang telah diadakan oleh perusahaan “Evaluasi” harus
menjadi yang utama dan penting yang harus diperhatikan terutama oleh pihak

BPRS Sakai Sambayan Lampung.
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Pegawai Utama Pegawai Dasar
Pegawai Madya Pegawai Pertama
Pegawai Muda Pegawai Muda




D. KUESIONER PENILAIAN PRESTASI KERJA
Petunjuk Pengisian
Berilah tanda lingkaran (O) atau tanda silang (x) pada pertanyaan yang
tersedia sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara.
SS = Sangat Setuju TS = Tidak Setuju
S = Setuju STS = Sangat Tidak Setuju

KS  =Kurang Setuju

NO PERNYATAAN S8 S KS | TS | STS

1. Saya mengetahui kalau<di BPRS
Sakai Sambayan telah - memiliki
sistem penilaian prestasi, kerja
karyawan.

2. Saya sangat paham tentang maksud
dan tujuan penilaian prestasi kerja.

3. Sistem penilaian prestasi kerjal 'yang
di buat di BPRS Sakai Sambayan
dapat memotivasi karyawan untuk
bekerja lebih baik.

4. Kriteria penilaian " pretasi~—kerja
karyawan sangat cocok- ydengan
keinginan karyawan.,

5. Kriteria penilaian _prestasi  kertja
karyawan dapat membuat (penilaian
secara obyektif.

6. Kriteria penilaian prestasi kerja
karyawan lebih cenderung kearah
obyektif.

7. Sistem penilaian prestasi kerja
karyawan tidak menggambarkan
rasa keadilan bagi karyawan.

8. Kriteria penilaian prestasi kerja
karyawan dapat menggambarkan

prestasi yang sesungguhnya
9. Setiap penilaian prestasi  kerja
karyawan hasilnya selalu




disampaikan  kepada  karyawan
secara terbuka

10.

Hasil penilaian prestasi kerja
karyawan tidak pernah disampaikan
secara terbuka.

11.

Umpan balik dari hasil penilaian
prestasi keja karyawan dapat
menjadi dasar untuk memperbaiki
diri.

12.

Saya sangat senang apabila hasil
penilaian prestasi kerja karyawan
disampaikan langsung oleh atasan
saya,

13.

Hasil penilaian prestasi kerja
karyawan menjadi dasar |untuk
pemberian bonus dan penyesuaian

gaji.

14.

Saya sangat setuju | jika ', hasil
penilaian prestasi kerja  karyawan
dijadikan  salah  satu= bahan
pertimbangan promosi karyawan,

15.

Hasil penilaian prestasi | kerja
karyawan harus  ditindaklanjuti
dengan pelatihan.

16.

Hasil penilaian , prestasi...kerja
karyawan 'harus “ dijadikan dasar
dalam perencanaan karier karyawan.

17.

Kriteria penilaian prestasi kega
karyawan tidak cocok dengan
kondisi karyawan:

18.

Siapa yang mentlai—"merdpakan
factor penentu dalam menilai
prestasi kerja karyawan.

19.

Penilaian prestasi kerja karyawan
sebaiknya dilakukan oleh lembaga
Independen agar lebih obyektif

20.

Setiap akan dilakukan prestasi kerja
karyawan, kebanyakan karyawan
menjadi resah dan gelisah sehingga
menganggu suasana kerja.

21.

Penilaian prestasi kerja yang
dilakukan oleh atasan langsung
hasilnya akan lebih akurat terhadap
kinerja karyawan.

22.

Hasil penilaian prestasi kerja
karyawan sebaiknya diumumkan




secara terbuka kepada seluruh
karyawan.

23. | Karyawan yang memiliki hasil
penilaian prestasi tertinggi harus
diberikan  penghargaan  secara
langsung.

24. | Hasil penilaian prestasi kerja
karyawan dapat menjadi salah satu
factor untuk mengoreksi diri sendiri
dan motivasi.

25. | Penilaian prestasi kerja karyawan
secara jujur dan obyektif akan
meningkatkan moral dan komitmen
karyawan.

E. KUESIONER PENGEMBANGAN KARIER
Petunjuk Pengisian
Berilah tanda lingkaran/(Q) atau tanda-silang (x) pada pertanyaan yang
tersedia sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Saudara.
SS = Sangat Setuju TS  =Tidak Setuju
S = Setuju STS" =TVangat Tidak Setuju

KS  =Kurang Setuju

NO PERNYATAAN SS S KS | TS | SIS

1. Saya  sangat setuju  dengan
diadakanya kegiatan pelatihan agar
karyawan dapat bekerja lebih baik.

2. Saya sangat faham tentang maksud
dan tujuan dalam pengembagan

karier.

3. Sebaiknya sistem  perencanaan
dalam bekerja harus ditingkatkan
dan diupayakan lebih baik.

4, Kriteria dalam desain pekerjaan

sebatknya harus diperjelas agar
cocok dan sesuai dengan keinginan




karyawan.

Kriteria pengembangan karier sangat
membantu dalam upaya pencapaian
kerja yang maksimal

Kriteria dalam penilaian terhadap
karyawan dalam upaya
pengembangan karier sebaiknya
lebih obyektif.

Sistem pengembangan Kkarier yang
terjadi pada karyawan tidak
menggambarkan rasa keadilan bagi

karyawan.

Penggembangan  prestasi  kerja
karyawan dapat menggambarkan
prestasi yang sesungguhnya

Setiap upaya pengembangan-karier
sebaiknya  diumumkan, '—Secara
terbuka terhadap karyawan.

10.

Hasil penilaian prestasi © kerja
karyawan tidak pernah disampaikan
secara terbuka.

11.

Umpan balik dari hasil
pengembangan  karier — karyawan
dapat menjadi  dasar. | ((untuk
memperbaiki diri.

12.

Saya sangat senang apabila hasil
pengembangans, karier / [karyawan
disampaikan‘ langsung’ oleh—atasan
saya,

13.

Hasil pengembangan karier
karyawan menjadi dasar untuk
pemberian bonushdan pényesuaian

gaji.

14.

Saya sangat setuju jika hasil
pengembangan karier karyawan

dijadikan  salah satu  bahan
pertimbangan promosi karyawan.

15.

Hasil pengembangan karier
karyawan harus  ditindaklanjuti
dengan pelatihan.

16.

Hastl pegembangan karier karyawan
barus dijadikan dasar dalam
perencanaan karier karyawan.

17.

Kriteria penilaian pengembangan
karier karyawan tidak cocok dengan
kondisi karyawan.




18. | Siapa yang menilai merupakan
factor penentu dalam menilai
pengembangan karier karyawan.

19. | Penilaian pengembangan karier
karyawan sebaiknya dilakukan oleh
lembaga Independen agar lebih
obyektif

20. | Setiap akan dilakukan
pengembangan karier karyawan,
kebanyakan karyawan menjadi resah
dan gelisah sehingga menganggu
suasana kerja.

21. | Pengembangan karter yang
dilakukan oleh atasan langsung
hasilnya akan lebih akurat terhadap
kinerja karyawan.

22. | Hasil pengembangan karier
karyawan sebaiknya | diumumkan
secara terbuka kepada seluruh
karyawan.

23. [ Karyawan yang memiliki
pengembangan karier baik scharus
diberikan  penghargaan  secara
langsung.

24. | Hasil pengembangan karier yang
adil akan meningkatkan persaingan
yang sehat antar karyawan

25. | Pengembangan karier yang
dilakukan perusahaan tidak akan
merubah kondisi yang badik antar
sesama karyawan

D. KUESIONER KEPUASAN KERJA
Petunjuk Pengisian
Berilah tanda lingkaran (O) atau tanda silang (X) pada pernyataan yang
tersedia sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu Saudara.
SS = Sangat Setuyyju TS = Tidak Setuju
S = Setuju STS = Sangat Tidak Setuju
KS = Kurang Setuju.




PERTANYAAN

SS

KS

TS

STS

Saya merasa puas karena hubungan
sesama karyawan di BPRS Sakai
Sambayan telah terbina secara baik.

Saya merasakan bahwa hubungan
pimpinan dengan karyawan di BPRS
akai Sambayan sangat baik.

Saya merasa puas karena pimpinan
BPRS Sakai Sambayan selalu
memberikan perhatiannya kepada
saya.

Saya merasa kurang puas karena
pimpinan tidak memberikan
kesempatan  reksreasi  bersama
keluarga pada saat tertentu.

Kepuasan saya bertambah “besar
apabila pimpinan BPRS Sakai
sambayan memperhatikan
karyawanya tanpa pilih kasih

Saya merasa puas karena’pimpinan
BPRS selalu memberikan motivasi
agar karier saya selalu menanjak,

Saya merasa puas karena setiap
masalah/ kesulitan yang saya hadapi
rekan kerja selalu bersedia” untuk
membantu.

Saya merasakans bahwa/ pimpinan/
instansi tempat ' saya bekerja
memperlakukan karyawan | secara
tidak adil dan pilih kasih:

Saya merasa puas karena keahlian
dan  kompetensi . saya _dalam
pekerjaan sangat dihargai oleh
pimpinan.

10

Saya selalu  khawatir  setiap
perubahan kebijakan yang dilakukan
oleh pimpinan BPRS  Sakai
Sambayan Natar.

11

Saya merasa bangga scbagai
karyawan pada BPRS  Sakai
Sambayan Natar

12

Saya merasa puas karena ksempatan
berkarier pada BPRS  Sakai
Sambayan terbuka secara luas bagi
karyawan.




13

Saya merasa puas karena piminan
BPRS Sakai Sambayan memberikan
tanggung jawab penuh kepada saya
dalam menyelesaikan pekerjaan.

14

Sebagai seorang karyawan BPRS
Sakai Sambayan saya merasa status
social saya menjadi lebih baik
dibanding karyawan pada Bank lain.

15

Saya merasa puas karena pimpinan
selalu terbuka terhadap setiap kritik
dan saran dari karyawan.

16

Saya merasa puas karena pimpinnan/
instansi tempat saya bekerja
memberikan  penghargaan pada
setiap karyawannya yang
berprestasi.

17

Saya merasa puas apabila-pimpinan
mengikut  sertakan [ karyawanya
dalam merumuskan kebijakkan'yang
ingin dicapai.

18

Saya merasa puas karena pengawas
selalu memberikan | saran dalam
setiap kesulitan yang saya hadapai
dalam menyelesaikan pekerjaan.

19

Saya tidak terganggul ((/‘dalam
menyelesaikan  pekerjaan’' - 'setiap
kedatangan keruangan kerja saya.

20

Saya merasa, terganggu. 'dalam
menyelesaikan pekerjaan—apabila
pengawas  selalu; ¢~mencari-gari
kesalahan orang lain.

21

Saya merasa_puas karena pimpinan
dapat melakukan penilaian secara
obyektif atas prestasi karyawan.

22

Saya merasa puas karena selalu
berhasil dalam  menyelesaikan
pekerjaan yang menjadi kewajiban
saya.

23

Saya merasa puas karena selalu
dapat menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan tepat pada wakunya

24

Saya merasa puas karena saya
mengerjakan segala sesuatu yang
tidak bertentangan dengan hati
nurani saya.




25

Saya merasa puas karena selalu
diberikan kesempatan untuk
membantu teman sekerja dalam
menyelesaikan kerja.

Lampung Selatan, 25 juli 2007.

Peneliti

Muhammad Sofyan KS

PT. BPRS Sakai Sambayan

Drs. H. Rusdi Zainul
Direktur Utama




¥9'¢ 16 vivicivlvivivivtielviv|bib | viv iy PClVLP|Y IV IT]T 43
LA 44! Slslejeflslistvis|elelstie{s]v|c)1slS S¢S )1S1S1S]1¢e]S ¢ 1€
(44 (X4 Slstsjsislirisisisistiejse{sis)]sistejsjelstv|slsysys 0¢
y9'¢ 16 pivivizlrviciriviv|viblbleiviv|viElb]TibI¥]P|ECELELY 67
6V 14! 1S S1sSlejctsis|sists]sislsjsiscisis)|slse]lejele]s|ce 8Z
96°¢ 68 plTirlP b v |P]bivlivlPlClP iV viTlTlbiCtb]|P iV |V ]P LT
09'¢ 06 Yivlvivlbvivivicirv|ivibiricibiTivibleElb|Pibiviv [T T 9C
88 (44 sieslstsfslefricisis]s{sflrl|sicjsisei{sijclsy|siv]is]s Y4
9L°¢ ¥6 rlejalvivivivivivlclbplP il ivivibivivipibleiribiyY 14
[45 4 81l Slelsislvicisislelsisistitsls)sjseje]sje{s]|s|sisypsys 1974
9LV 611 SISl sistsie{slstivis|slbvAgCc| S| 8MS eSS ]SIS{SYS 4
9L°¢ ¥6 AR ARAR AR AR AR AR AREE AR R EEAR AL AR AR R A RN E R ER AN 1z
y9'y 911 ElelS]els|S]etv (SIS e|S ELISIS[S SIS |S|ElSES ]SS 0T
1223 16 Clb{T i lelbibvivibliviviviR v IClbiFplCibribviviE] VbV 61
a4 19 cyelerteqeoeprggohegeEikeleqrlefptrjederivgetrijeijejilenl 81
09°¢ 06 vlelyleclbvtvipabrtiv|CTiTAvY i PV IviPivIEiPivP iV | T 3T Ll
9t 16 AR ARARICAR A LARES S AR AN AT A== AR Al AR ARAN 91
08'v 0l SIS SIS S SIS SdsdC pSje e ]IS hEeEj S {St1S{S1siv]ele]s <1
95°¢ 68 vlejrielgtrvivielelpledv vl ibvirplrliv|ZivliviviT |V Y 14!
08'%v 0Tl Cl1el s ibPiS SIS isSibSHSle S S|SssivisStiPlels{S]S)S £l
9L'T 69 c1Z el el el ElEHEABIEbEYE{CfeleEpEeELElClejeltl)jepeleg! Ti
09°¢ 06 I AR AR AR AREEAEANARALARAR AR A AR R R AR A XS R AR AR EA N Il
08’y 174} vletsjstelelsejsieielsetrsislsle|lstEsls|sjs|isislsypsygs 01
09y Sl Sicsislsts{s|rlsisclelbvic]lope{ereSieisjejsjetslsys 6
08°¢ $6 clylviv|tvlbiv biviviviv QAP )V |PviEIbPIVIYIPIE]PIE]Y 8
09t 06 il 1Tl eidlviviv v IENIPIVYIVIVivIP|{VY]TiP ]|V ]Pb L
4% 4 134! Slisirlsisisis)elslslieise|sde sl sjeje|s]|]ejsis{e]ce 9
95y Pil sielclsivictietelslsls{st{setssivr{s|eisis{eisjvrisy|ce S
08'C 0L gleleqjectejejelrjetletlelejelefelepejeletelejeiepee 4
88T <L clejejelurjefegeqetlejelcjelelejelelejelejejele)eqce £
9L’y 611 Slsys)sisi{slvicislsislislelris|eistels|s)|s|Sisj¢&4{¢s z
09’y S11 tlsisislelels|s|sisteje| v |SU1S|S|SIefjsicjsispe]syc |
STIPT|ETITTINZIOT |6 ST LI|OLIST P |ENJTT(ILjOL| 6 (8| L |9|S|FP|E€EjT ]!
IX w818 | EXTNE {1X) vlia)] 1se)524 § ueIBjluag depeyJa ], 13u0isang) ugqemer Jpng-ang ON

(1X) el1) 15835344 UBIE[IUI J JAUOISINY) UBGBME ISENGR ]




p9'e 16 vleEivlv v v |vlZ|v|v|{TlEjvivipibiviv]|vivlTlY IV ]|V ]E 69
89y L1l Si{slstotefjsisysqeqslelstisc)stiv|syis|sis{sis|s{stvris 89
[4%4 £ll Si1stislstTisicizjsivlsislisistisislisyisisyisislsjisje]s L9
9Lt ¥6 I ARAR S ERERARNEARARER SR AR AR AL AR AR AR AL ARERA R R AN 99
Yo'y 911 yipislsisisjsistsjef{sclelsjslelstvrislsisjspsjegsts §9
09'r STl StSlsi{vistsisisisietsisysflstejsjelsistejsisi|is|syivr v9
1434 121 Sl1Slsis)s1s|s)efjsyisis|sysysisisysyqvicivis|sistset}s £9
8V 141 Slvis|spstotetsls)sS|SsisSIsSt{sSisSIsSists{s|sisis]|syv¢ 79
89'r L1i Sl1elc1s1ejs|slslsjetsis]ls|slsys|s|syvisjvis]|sjseyjs 19
08’y 0zl S)Ststelslefsi{sistisispsjsisypsiscjvrs(sisiscysisfets 09
9L’ V6 IAEALRARARERARARERALI I AR R AR AR AT ALER AR AR AR ERA N 65
L'y 6li CSISIS PISIEStPSISrS SIS S SES | S|SiS|S)EfSjsels 8¢
09'¢ 06 yivlcjelvivrliecivipglbielrypb v iviviviv]iviZ ¥ |FP LS
88 [44} SISsjSsIsSslsisisislsislsisisyrieisc|sis(slsi{slisyisis 9¢
09y Sl E1S1S1Sicis]sisletsdS S LSS {S]S SIS pviv]jeje]lsyiels §¢
96V pCl S IA TS ISt e eSS S LSSy estivisistss)sls|is|seyis 14
9L ¥6 Pllvivlvivialrbelviggqr i€l viragv|vivivIviTiPiviv P it €5
8y 121 CHEIrAS NS | SSdSfSiSUsISHSIsSHStIS{sSis{v{s|slIs|sists 43
09T 59 CLEjdje Al |EYEjeqeEpefT i €I E}EFEIE]LETE 16
8T z9 el el et ere e lelepelejetelejertjejtieqtr|e 0§
9L’V 6l SPSISHS e eSS fSISplelstsSpSsIs]|SIsis]sis[S1S1€4S 14
9Lt ¥6 AIEAREEAE SR LA A RAL A AR A2 A SRS AR AREAR SR AR AR AN 4
09°¢ 06 AR SS SRR AN AR AR AN A GO ERENA AL A AR AR ARE R AN LY
o€ 16 I ALANAEARN R A LA AR ANt A S IA A RN EAR AR ERARARA RSN RA N or
08t ¢6 vivivjirivivivivivptibivtpibviv |2 iviviviviviviviy P
9s'y FLl Slsisslelsis|slyv]sagvivcfelsietstis|stels|sy1s|s]s 144
96'F 144} Sislsisisists|slvisgs{sisleyjsfsisjsfislsjslispsjpsys 137
L'y 611 sis|sysislsysiststsleisjejsieistslslisisjsjepseesyis (43
8b'C 79 Plijecjpejejefeljepijejrierefejelirjetieleseseseje et |14
[4%4 811 Sl1sleleisysf{stelsisSISIS)Is{sSiS{sIsS|SisSls]s|stvrlsyis 114
76't 86 I ARALARARARARARELAREZ AR EEAR AR AR ARARARSRARAEER AR AN 6¢
9S'y 145! PIS1s1SiS|Si{cjS|SiS{E€fsSyisisisjsjelvisieiryisjslsyte 8t
08¢ 56 Yiviv | vivbrlivibib itV |V VPP Iv]VvI PV VIP[T]C Lt
9¢'¢t 68 vleEjviv{viejrivicivivivivjelvivielrypvjcjejrirviriy 9¢
1224 1zl SISty s{s|sisis|s]sielrletsjslsjsisis]s)|sjsjsts]s 133
[6 %4 £l Clepsisjepsfs|srivlsi{sisistisisis|sjs|sistsje]ey]s 143
89'¢ [43] Pl lvlelvirvivlviviejCieiv v iblblY PP iPiriPr ]|V ]YF te




95’y pil Slejsisivisietefs{stsy|sisisisiris]sisisisisiv]s]ce 901
9¢¢ 68 vlejviviv]elv|viTivivivlviTleiP|ElritviZlC]|bv]|btiv ]|t S01
8v'y 41! S1s1ejejstsiv)stislejsjels|vlstiejsjsislsisjsief{s|t P01
¥¥e 19 clejelelerejerejelelejrejutetejujejrieftrjeierieqli £01
09°¢ 06 Filvilviclvltviviv|vic|Zlviviblvivivivielvlv v P ICTHT 201
88’y [441 Slisjeis|sisls v s{sisisis|{yvis]sisisisyisy{sjs|lvisc]s 101
(424 £cl Stelslcictpvs|sIcls|sisfsisctslsiseystis|sivis]|sisis 001
y9't 16 I ANARANERARML AL ARAR AR AR AR AR AR AR N EANA AR AR ARE RN R 66
09°¢ 06 vivlv]vicetvlelblclviv|vibv]|Pric]|T]EfP]biv]|PIVICT iV iV 86
09'¢ 06 Plvlvib bl iviciv v v | PibpTibviviE€ibv bt ibiv | THCT L6
09°¢ 06 vivi v iviZlviT|vivivlbivlrI@)rjelvivivicir|v{EIP]|P 96
9Ly 611 Sis)slsisjefsislslelsisisicqyslslsjsergeis]slsisjelds 56
09°'¢ 06 Yiviviclviclejeiblviv el v Inlb v v RibPLIVIVIT| VIV LY 6
08¢ $6 I EARARARE R R AN AR AR AR AR LAY AN AR ARt R AR AR AR SRR N £6
9¢'¢c 68 viZlviviviviviviviviZlvicibvividicgqeyvjcelrviviviv]y 26
08¢ §6 I ARARARARZ AN R AR ERNRARARARSFSER 2 EARdRERARER AR SR SN 16
08’y 0zl SIS STIENSITE|SISISISISIESAS US|t risseisisisis|sls 06
95’y vl PlSISIS IS S ISHSHSIElSiS)SISILSIS]eErr{S]ejv|S{c]S]E 68
9Lt ¥6 [ARARRRALAS A= SN A ARSRACARARA RSN ARSRARENRERER AN 88
09°¢ 06 vivlTleivipyivrlegdr vl vy b iPIT | VYgribiPiviviCibv |V L8
9L't P6 yiviv v TPl clivitiidiv iy vl bvviviviviv v |Vviry 98
08'v 0zl P 1S1S SISy EISHSHOASHE PSS 1SS bSSIsSiSis s is|s|IS]S S8
88 [44} SISISsIS SIS s s s ysStsisis{spyleqseaqsis|sisistis]sys 8
$9'T 99 Ejcjelrletprjejelefljepefetejejt)jemeleqeelc|eje]d €38
08y 0cl SIvis|siSstS S SieElsStSIS{s|ISHeiSIolSi{stslels]|sSysS1s [4]
08'v 0Zi Slslsysisisisielslepsir|sloetr|SstIerF]s|S]s]s]1s]s]¢ 18
89'v L1 VIS lEleS)IS IS StSIS{e]S{SISpNSIS{S|sIsfsis|islerv|s 08
89°¢ 6 yivivivivielvic|viviviviv|jEdvivjc{bviviciviviv|¥v vy 6L
96’y 144 S stsiststsyslsisyisistspsqisyviscpsislisyisysislsisys 8L
8 171 Sispels)sisisleisSIstislisisis)|sisjis|sicjsisistisys]s LL
96T $9 cClriejeprjetejejejerejrefiyejeteejegejelefjejeje 9L
L'y 811 Sistsls|stels1sivic]s|S1sistejslejelsc]s|s]slis]sss SL
89°C L9 clejerejzjefejrirjeiejejejerjeiejejelejeleje|je]t vL
9¢'t 68 I ARARN AN ARAR AN AT AR AR SR AR AR AR AR AR AR LIER R AR SR AR £L
08’y 0zl StejSlIcls|sSfjsisistsiv|Ssjslis|stisIsy{sis|s|sje{sjs]s [43
(424 £C1 Sl1S1SiS SISt S|SsistSisisIsjstis]sgsis|s|{sjv]|ctsets 1L
89'p L1l clsjs|slsjcje]sjels|SiSstsiscls]|siv]sisc]sis)|vrls]|s]|s 0L




88°C L clejejejtrelefejeqaeledefejejejefjejejejejepejele]e gl
09t Gl S]Ssisis|Ss|s|v]syslslrisjsjefslieygslefspels|s|syjsts 44!
08¢ $6 AL ARSIEARAL AL AR RER AR AR ERARARANAR AR AR AR AR AR AR AR 111
08y g sls1slelslels|s]sislis|sis]s{s{sS]|vysisIsys)sysis|s orl
95’y 149! plslsisy s sis|sielslIstslsislslsielrlcielr{slsfs]c 6¢1
08t 0Cl1 vI1s]s]s siejels|S|SIsSEs|sIsis sis|sIsfs]sis|sis}|s 8¢i
88t [44) SISsissts slslclslsIGES S |slvjelsisS{sisis|sjs]|s]¢s Ll
$9'C 99 celzfelrvjefrfejefeleltfejelelelfef{elejefelelzlefelc 9t
08'¥ 0cCl Sirisislslsysisisjegslsisjpstlslsjsjslsj|sf{esf{stiels St
08'% 0Z1 SISt Ss]Sis|sis|s|slste|sliv|sivis|sS|vyis|S]sjSIsjs}|s vel
89°p L1l vlslelelslslsysislsistepsq{sps)sisis|istisisisisivrys £l
89'¢ [ vly[v v v legv [TV |Flv|vibvyElP [P |TlPVY|Clv PP P |Y 43!
96’ 144! SIS IS IS SIS SIS SIShE ]S S SIvIs s etls]syissysls|c¢ 1€1
v8'v 1Tl SlslelstsssielsS{SahS|S)SHEISISIS{S|S|SISs[sts S¢S o€l
89°C L9 EpEtelefoteteq el jelsellglrjefejejejelefe]eiel]ce 6¢C1
9¢°¢ 68 Jpcyvit (vrvirdr |y bpl it ]l vl iCiv{¥viClr|viv | P PV 81
08t 0Tl SLE S IS S ISESISIestitvg S Sis|S|SlsIStIS|S|e€]S]S8)S L]
6'r 14| SES IS | S SAt=SAr TS| S SAS IS | Sofus | SIS TS |S]S|SIS( Pl {StS 971
89t LI E 1S IS S S LS hNELS 1S ]EeLS IS ]SAs|s|Ss b ist{s|S]ISIPv|s|1S85]F §tl
9¢'y Vil SHELSIS NI SIerelstspstsuasasistiv|s|s|sistslely}s]ceE vl
9¢'¢ 68 rlegr v vt (vip|lTlpdr[RIPYUT |V | P LE]V VTV [V |V |V £l
vy 43! SHSMEPE G S IS [ S lSHelsdRIc ]SS IStS SIS Sle|S]PF (44
08’y 0T1 SIS SIF S S IS S| SSd SO )S]SIS|P]SIPIS]IS{S]S]S 121
9L'T 69 clefejelejejejeflepepe || Tt [E]E|EfE)JEfE]JI]EIE]E]! e
9Lt ¥6 ply v {v|viv]|V|C|PlVviE|VvAelPIv (P IVIPIElP T VIV ] Y 611
P8’y 1Z1 Sqrlsis]sisjeists)eysisiseteys|stef{s|s{slslsis|s|y 811
89°% LI Slefstislefsi{s|s|stelslisls]s|spslslsie)sivrf{sisisys L1
(454 £l Slsivistis|Ss|s)sistslsqisjsjelstvisteisyislielsf{slelc 91l
¥8'v 171 Slejv ) sisistis|sfsisis|IsisS|{syis]slsSIstvr{sS{s|S|sSIS]|¢S Sl
o'y 91l Elslstels|S|slv(s|sls|s|elslstsfss|slslefstis|si{s vil
9Lt ¥6 vlejcjv v yvivivic|rivir b |blr|rivivivr]Elr{bv]Y £l
08°C 0L Eleltejerefelajirjejejejejeltejejjelejelelele]eelce 44
84'C c9 clejelbrtrejrjejejejejejefjeleiepefejefejfefrlejinyge 111
8F'C 79 Ljitjeleleqjejeletrfe]ifejejeleltrjateqefleleje]eje]ce Ol
oLy 611 Slsisjsfsjslefsisiris|sivisisis|s|slelspsis]s]sytes 601
+9'€ 16 A ARARAR AR AT AR AR AR AR AR R AL AR R SR AR AR AR EAEY R B AN 801
08y 071 S1SiS|s|sSsisiststis]s)sislsisisfejsjisisisisjvrysie]s LOI




99°¢ 06 vlv|lZiviviv vy iClbvivivivivivlv v ]Tivlviv]|elbv|T]l 43
6¢°¢ [44! sltsjelelstiselvritiejseleiceletrseigvric|elsyelse]|lepsisje]lsiy I
6¢'¢ P11 Sslseslslstsivrjiscslsislslseistisls|syislslslsistv|isijaclvis 0t
18 06 vivlviclviclvriv]ivibriclivlivivitvlvielvic]|rijribrle]|lt]?y 67
99°¢ IT1 Sis|stspetfs)stislsislejejste{sjisjislel]lsyslisj|jsjisqisis 8¢
§8°C Y4\ vl1pZivlv|riFvlvlPrlv|viviTcly|TivibiejTlielbvliviv|v]? LT
89°C 114! vlv | v | v iviPlbv]Elsriv PVl b | Ty v lElPIP | ViPIYT]YCT 9¢
39'C 174} Slsisis|s]slsivlsiselsiefelvrietelscjejstejs|syivyipsy]s ST
L't 111 vlelTlvivtvritvivtsictrlipwMmeiclrivieirlivliv|vIelririy 4
09'F (42! sis]sislvls)stslels|sysfpelsisistetisiejstseiefjsyisyts £C
Pee 911 Sls|stspslistejstislvis|{sAvr|scisds|e]lsielc]ese]Tivr]s]s [44
(453 £6 cClvielvibv v lviv P lY Il PV IPySIVYIbP TV IElPIY IV ]YP 17
99°¢ €Tl clelstels)systy|slsie18 LS is=C|S|S]sSt1Sie]sc)1s)is|ce 07
1§¢C 88 Tyt lyviv ity bt lrviPiv R | IVYEIET IV IV |V ]|E]lVYPLY 6l
9°¢ €L tjelel el pepepepealafie ]l A 18 1.€11 cjrjeqyr1{sttjeiil 81
y9°¢ 701 Flv vl el bV iTH|RIYIVIP|IVY]|YIVv LY PIPIP T T L1
9Ly pel i1 lv il vd ol bl I e | Ll iciv ]| TiT]T]F LY 9]
$y$'€ 174! ClSe]slstsiShsS IS Ts LI 1ejsisysslelsyie)lsiscjse|vr]jele]es !
99°'C L9 vl vlel@ntvivijviteleELre |l vab i vl Y] ivie]lT|b ]t 14!
08 Tl slsislrvlelslelslersapsle fsTesjsisislyr|stirisis]sis|s !
9L'T 99 tlZ € et epevpeodeneeone e lagolele|lejetelelir]jeireygejl 4
171 4| rivilvilvicliylelbvtribvlVvivgr LS| lelYivliv|Tiriv]lEeE]P iV 11
1244 081 ylslislsistelstlseie{selstielslstietbstisyis)stelis]js)]sysis 0l
9¢'y plt S1si{stlstsislvr]slislsivistsesle|lsvielsie|stejsis|syiv]s 6
08'¢ 86 v vV b PP |Vl VYiPlb ]l b P bbb | TV | VYVl ]lP]IElRTIY 38
9¢'E ¥6 vlvivivibvlolv{Ttiylv TVl b v |TyP b |T)EIPLEP]ELT L
sy 41! tElv]slele]ls)ersteielsieftsieys)|siefjs|lr|e]lsts)le])sys 9
Yo 1T1 s1e]ststetelvivielsisislsis|eiv]ivisieise]ls]|seslsy)lsiy g
897 01 clejzletelejetrelejelcgetrelelelejelejefiegietetre) € ¥
§LT i tlelejejelejeleltvyeqinr)iele]l 1T1E€11 clir{eltrltele]ege 3
09'v [4%! rl1s|slsiejsisislilvirsrelsyelejseljels|jeijejsele|sepersfs 4
(443 44 Sjst1yvrjsl{sipsisci{etltelsirviviel|lsecjsersistelvrleisisc]e]|sis |
syt |izjoz el gL Lot |sT v iR QCT|IL |01 )6 | 8L OIS |V |E|T {1
X uuEg | IX T (ZX) ey ugduequiadudg depeila] usqemep Ipng-Ning N

(TX) ssue) neduequadusj duejud ], uspuodsay] ueqemey ISE[AQE |




3.70
3.53
1.77
2.68
3.33
4.55
3.77
4.74

2.51
4.74
4.91
4.60
3.75
3.66
3.53
3.70
4.74
2.51
2.51
4.77
3.72
4.85
4.70
4.77
3.51
4.74
3.72
4.75
4.75
3.62
2.66
3.66
3.68
4.79
4.79
4.75
2.58

121

114
116
125
98

114
100
126
72
81

119

132

104

143
92

89

182

116
75

130

142

130

115

120
95

132
94

120

117
121
121

115

116
94

122
117

91

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55

56

57
58
59
60

61

62
63

64
65

66

67
68

69




4.81
3.58
3.74
3.64
2.68
4.75
3.81
4.72
2.53
2.68
2.66
4,68
4.55
3.77
4.70
2.66
4.77
3.53
2.51
3.75
2.77
2.68
2.66
2.66
4.64
4.70
4.72
2.51
3.66
3.53
2.58
2.66

2.51
3.66
3.53
2.68
2.66

117
123

120

89

67
142

132

123
92

117

120

120
66

122

120
94
90
94

114

120
95

89
95

143

119
70
67

94

99
123

144
96
75

112
89
114

70
71

72
73

74
75

76
77
78

79
80
81

82
83

84
85

86
87

88

89
90
91

92
93

94
95

96
97
98

99

100
101

102

103

104

105

106




4.83
4.74
2.51
4.34
4.91
2.51
3.66
3.53
2.68
2.77
4.74
2.51
3.53
4.79
4.89
2.68
2.66
2.51
3.66
3.53
3.79
4.57
3.79
2.68
2.66
2.66
2.51
4.75
3.66
2.68
3.58
2.66
2.51
4.45
4.83
3.66
2.53

120
91

119
62

62
85
84

78
75

113
117

121

143

122

125

120

80
144

114
211

120

89
67
121

124

154

156

120

122
143

122

142

132

120

152

142
163

107

108

109

110

11

112
113
114

115

116
117
118
119
120
121

122

123

124

125

126

127

128

129

130

131

132

133
134

135

136

137

138

139

140

141

142

143




99'¢ ¥6 ElElTIviSibitvipvtegsStivsiv]bie|rlricisfsfsielvr}a]e [43
6E't ZEl vislvielstvivivslelbviegsielseivisjejslejsjelricety 13
6£'€ 171 PIS1ElP|PlElP{SIPv S iSi{s|siv[TlelsS|PieEibiribieE]le]t 0
18'¥ 638 Clrje|cjrisivlelviviclejv|ejcyr|b|vibv|sipleic]Cir 67
99°¢ (44! Plslefvisiviv{Tivipv[vieEjeiejeElsibvislripvivp|E€]E]S|E 8T
$8°C 431 I AIAR AR AR ALAR AR AR AR AR A AR AR S Al AR E SRV AN AN AR LT
89'C i Pisivivsivivis v ibvSibviTlelcis|bielejv|Tlejc|ec)r 9T
89°C pud! SISIvis{sivis|vlelSs|elsjeip)slivisjeisivis]vivistil? 14
Lt [£3 vivlcjsivije]svivicigp@lrisivicleje|sis|sSlelris|y 1£4
(484 £vl SISV Sib vlegs| PSSy pPTiS|ElE]ElV TV CiPv{S]Ss 1 X4
14X 9l EJriSIplIS]S S viv v isiyipibvic t]ls[S]EfviSjeElv|vis [44
[4%3 £91 TV ey b i1 iblsibIThE|P]EIE]SIPIEJC iV ISIETES Y |4
99'¢ (44 Eisisjetsysleiv|sipvISANsS]eElpv eS|t ISIS|V]E]SjS]S ]S 0z
S £8 Clric (v Pjb|SIS{ivIv vV bEC APPSRV iViPIE|Y P ITD 61
79'¢ $6 Eleedipele el e eI jetiefetlt e el ]sit1eqgl 81
P9t or1 vivivi|icjrlylviv|vbc i vy {viivlivirlejvivibvivjcic Ll
L'y EEC ([ VISHIS I P RICLEENS LS {PlElSAS PSP |SIEJV SISISISLY o1
14K 8l PISIEISJE e EpCl €S IV b [S |¥]ElS|EJEfPIP]V]EYY Y Sl
99'C [44! Pl el sl s islepsielSlrirjelejetbvisjprivivivicels bi
80°F £61 SiISivivjietive sl jriv sk R iStiviv]|VvIv]|EJEIVF]S el
9L’ 38 SISIS Py ehesiapsibr il vjZlsjsirlvivieqbriltelcielc 4!
171 vor v v SIv TS| TIPS v vl iCclSlE]SIS|vIT]eiv vy ]S 11
£y'T £st PisivisStbviclvlISlpvclEivis|SiSHeiele|r[Pyp]SlE]StY 01
[4%4 Til SISV ISir|Steqsivis|ysiele]siqvlisSivriserlsiv|sirfce 6
80t Yri Slsis|rvileje]vic|SISISALSicelRpSjeElPr SIS (SIPIELS|T 8
p0'¥ 143! Sivirvlsivls]S|SIPvieiatmivisiviviejvie|Tcisivilsjels L
0Ty SOI CiviS|SleEls|SielviviseSirice]|yr|Sisystslivie}sS|viv|ry 9
8T Ve JCipvlsISsjeqpv v iv|{Sibv|StPvISivivISiSis| Vv s|Sibviv]sS]cE Y
96°¢ (43} clejvisyielsjvvivyisssisiv|cietsirlelsirivivr]clels L4
SL'T i _jrjvice|stejrjegelvjejijpielejsjeilgjeivic|v|ejeleit £
(434 374 SIclv s |EC1S1yv S|y e |E S PiSISIEVIv|S|PiISIP SIS |F [4
£€°T £11 Sls|v S )SirisS{s{risiv|vielslejstisir|s{sle]sis]sys !
A Bred A STIPTIET |TTHIT]OT 68 |BL] LY (O [ST P |EN{TI{ITjOI|6 JBEL |9 (S[PIE€JT]I oN
-ujey | yejmng (A) Blia)f ussenday] dupeyta ], Uapuodsay usqemear lng-ung

() sl1a)y] uesendoy uejua |, uspuodsay ueqemer Isenqe],




6C'C 06 pleElbvvie v vl b v |TletviSiv PP P iS TP P |P]cE 69
§§°C 134! Slelstste)sisysype)speleqefsivs)sjsretsiri{sisivic 89
£E'T €1 Sisivis|TclsiviTcjsivilsyslzlisjsisjecls|isje|sieic|ets L9
£€'C £6 I ARERARLERN AR ARA R AR RN R AR RRAVERARAR N AR RN AR NN 99
144 PEl Pivisjsisjs]sivistsjsletpv|Sles|P SIS StEIS(E]S]S €9
T LOT Ejslstvlelsisslsjesislejsjepsjeystisiejsjiejsyjsyy ¥9
99T Y01 SIS Sfivisivisjelsiscjrjsjspsiecssysivis|visjsle]sy|s £9
9'¢ Pic (SIP1S]S{S|Sjelsiv v |pviSiSibiS|SICS{EJSfSIivICISjsly z9
09°C T |S]eElSipriejs]|SivaSieisivisislefsis)|sjrisivrlsyistiv|s 19
8E°C 201 PisS)sSjelsiets visisipvas|sivisyisliristzctefeiege|c}s 09
00°C [ vlv|eivivlviclr|C]lbv vleriviElblviv | ECjEJPITISIPTS 6%
(4 %4 [43! SIEISJEIS|EIS PSS bvAE SIS PHSIEJS[SIEJE|S PSS LS 8s
L1'T 171 PlviZlT|bisivjelriefrpelbpiv IV |V jELlr|P|TiE]T LS
81°¢C (44! cle]sS|sielstisislrisisit]lsisivrelejelsiv|sjsielsis 9§
£TE 8T el S SAP|SHSS] ]S |S]Sivrys)elrfsSisS{rpisleleleqs 56
0T’ (34! SISHESHVISHOYEFS Ly shs i s LS LbeSIv]Siviv]sSivisls ¥S
¥t €51 PivisStivitahd | ElEl PP el LP iV jELY PECIV]IV PSS ]E £S
0c'e 91 SIEl P | S RSeS| TS IS ISy S fsib Siviv]SISiviIsS|S [4Y
00T L8 ElejljeEbsSeltie| Ve ERE|Se|QiIjetTleEjejEleje]e]s 16
81'C (44 IBLAUARR A A AENIl S I T I AE NI A L 4EAEN R A RN A RN ENARR] 0¢
6l'¢ vl cjsye|spetelsjelshbSstrelyrjvis|sje|lsisivis|s]lv|S]E]S 6
0t'¢ £91 VIV RS PR Fe (e Py | SV [ RS | pfb ]V EQY VPSP LIP Y 8v
£S°E £6 SiviveEle]e]eE]eiT s [ vlS (Sadub pEJTIEYP S |SIVISITLIE]Y Ly
99°'t SS1 IARARKELEER AN AR AR AR T A TAR AL AR RAREEAL AR EE N AL 14
SL'E £61 vlejvrjcivrjsivivisivieqelv | v SISy |v]PisSivib]SiEls 154
09t (43! SlIslbvsicelsirvisSly s iPpyeElsSjelsTeE]lSiSivie|Ssis|Sly ]|V 44
16’y 601 SleEyvisivisisSirivr{sirisisielsiviscliSivsijelris|s]e (44
L'y 18 SIS P IS |Sipv)SEISJSieETe eSSty |siS|eE]sjslvielefe]s [44
16°T 6L flrjzjejrictejejriettijejs{sisjrjejsjejriejefvr]ele Iy
vL'y 66 Sisyecjelsiv{slejsjepstsisyivis)s]sibisctsjriscsirleir ov
LL'e 2! pivlsivicjv|systslelvicersivielstvis|vrieclrielivivi]s 6t
SS'Y Lyl viviS(visStivisclsiv | Sie|sis|vivicelelv|S PP S|V ]SS 8¢
| 335%3 96 Elvie|Siv|S|sSlelvEejeS|viviblElv]SiPjeielbv v CiF LE
89°C Stl tlsirvielv]etelvicjsirvisivycelv]elsisisicieIvie]|?d 9¢
LL'] L11 Si1elpls|Sir]bvisivisielvicls)|s]siribvrle]slslv]e]sice S€
£5°E 134! SivivpleEjbibvyb PSS IV ITlE]VIE|ClEjEIS|PIS]IS|EIP]E 143
L1’ 1Z1 visjeElvyivleiviv]ivjic]Tielr]ivivivies|vivieivriclisels £t




1184 801 Piv[ Vv |SiPISHEJESEV Y S S v sty v SIS ivrisIS|v)sie 901
9t L6 vielrvieivlelvibjlrielriviTiblvicelviviTlcjripv]ie]t S01
0£'C 601 Slsleje)sis)risistelste|s|yfspsfsirlsecisjeis|e|cib 01
£€'T L6 clelvlejedsliele]rviejecirgeqrjetetcjefpijefjtlefjlrieigl! £01
1s°¢7 £l Pisjvietbviv|E|v| V1T ELP ViV S PlIS |V e jelv]Sip VT Z01
LT 44! SISIsisIsi{sisibtisists|{sislirisjis|spsteisjsisirjcic 10}
81'C LOT S{sjelejsjrisis)visisirlsyslelsysc]stsivie|(s|edqs 001
9¢°C (44 rleivjelvicirejelrje|ribviste(bvjelpvjaibv|s|rlelit]y 66
07T ¥6 piv sty jetvlejviclviprielv|vie|cjelrviviscsivivicivit 86
I§°C L9 Plriv[bvip PV IE| VIS |vYT VIV |TUISIVIEI P {P]SIVIVIT]T Lo
[ 0L vivtelviZviz|sivlrirvieibicyviciv]|cyvicir|e]Eiv|yr 96
1£€C 011 Sis|sis|slejsqslislejs|yFje|s|spvlviviclivisivisele]|s S6
£EL'T 1341 viv|slzivjclelelvis|bviehpivEiPRv IET Y| EfPITlP]IPIT ¥6
be'd 66 cglrlelviclrcelrielble]ebbibisiblic]lv ]| ]Cir| eIt |Y £6
£E1'C 63 PIZl v Sttt e b [ TLElT I PUPICTITIV (EJViS (P VLY [43
[4 4 £6 PlSiv iy istIvirTo el P b\ Pl€ibdedq TPV S|P |V IEIV T 16
LL'T (34! SISl S| Cyens (PSS 1S eds|SASTEIV|S]SISIS{S]EJSES 06
SL'¢ 901 LSS FE € v | SSof P NS [SASTE SO ELYr IS HE[YIS IV ]ISTE 68
S1'¢ 06 AR BN AR NS AN AR AR FRTLAAR AR AR AN R RN AN 88
£€°T 86 ARAREIARE I NEESAAENEELAL AR RN EARSRA A LA R AR AL AR L8
9L'T vl ALAR N AN EEAENLAR NN A RN S S I AN LA AARE R AR NI ARARARAR 98
LL'T LYl 1S PSS VS-S 1THE LTI S JOlSLe]SASie SIS |v[Pisiv]sis S8
iT¢ 90T (SIS P IS |SIE]C|SIS1e|SISNTSqPr els TS sl s|Sf¢Ely 78
11 ¥8 clZjelstelsiejvjelc el S vjejcevie|c]rlie|s £8
SL'E 901 Sivisjsistyr]sis]cjsS{sStT]sisStEASIS|S|E€js|Tis{vr]sit 4]
pE'T $6 Slv]stelstrvis|siv eS| PIE|SIPAVISIP]E]|SISIPISISIE I8
LL'T £l PiSjelelS]pvicistSlele]sSIsiy[Sistirisisie[SisfjeElvi]s 08
§TC vEl virlejslvie|viclbvis|pvisivielclvrycie|pv|Civivisiv|yp 6L
§¢°C S61 SISty sSisqejs|sisisiv|sis|sirisisys]sjsisfelsjsts 8L
12°C [43! Plslefjslsstsielsivs{elelefjs|sjirivivisivisivis|s LL
LET 86 cljijejeprjerevlejejeqjelejejetejelelciejciejefvie 9L
§6°C §61 Sjejsts)|eys|vrip{scsivistislsre]sle|E]SISiPISIVP|S16S SL
11 18 clelbjejerejejljeclelejviefeltjejegclegvejejele]e vL
0¢£'C 16 Clelvie v |bySivivlTivivSipivicivipPlT|V]Sibvitliv iy €L
17°C [44 SielsSislIsisisyisislisivisysisyslsisls]jecjcjejelsjsqs [43
9¢°2 [44! SIS1S 1S S| Stv S StESISISSIS|S SIS {SjsSyisisjvi{sSysis 1L
ov'C L1} Els1ststisjstetsjeleisqyslsys|sisyvicetsisisjvr|scis]s 0L




ps'e 122! cjelvjelljelvielefcjejslejefjsiejelrletefricie|vr]e 134!
bee CIT jsiv|siSjejsivisipvyisivirvistieqsjelr|e)sjejslirlie]scics 44!
' 43! viviclcivvite|vit bl v iv|StivvlT|vivisiviv|b]ls|F 141
SL'T §91 Slejstelsjelvisislvisjv|siv|siTiv sl is|{sS)bic]|[S]s ol
| $34 [43} VIS S S| siStSs{sTEfSyS|s|sSIsys[siejrisfjeibr|s|syisic 6l
99°C (44! PISIS SIS |ElE]S|{SIS SIS SIS S{S|SIsSysSysis{sjsis|s Bt
17°C vyl SISIS IS SIS SsSIS S iSIsS Sjsfrieis|Sis|s|sIse)s]|scis LE]
89°C £vl clejejijetrjeqejejejrjelejepejejejejejejelclejele ot
134 [44 SIyice|SsisIS|sslstie]lsjssle{s]|s|sjsisiscje]ls{stis}s Sl
L1'T 0zl SISl S{SIS 1SS SIS ISJElS P Sy PvisSisS ]S sISistisS]|sys vl
16°C 961 PlsleleSistsjstisysisjelsisisqels]|sisyis|sislsyirvris £el
99T psl vivivivivile|lvijc|vivibviplvicejrir|TiblbITitiviVviviy [4%!
99'7 ¥l SIS SIS s s sjsisisystisisivfysteqsls|sisls{s{ctis 1¢1
89°C |14 SISIElS s1S SIS SIspsS S s |8 fSIsS)s]SisIsisSIsS)sqs 0€1
6L'T L9 cjejejejejeledrjejijeje et dMme]e|cle]e|eEie]EeE]EejE 6zl
LS'T 6 Sl eS| ry &y (TS (P Ly ST vl isS{plv|{E]P T 81
L1'T 0zl siejsisisisrsqstepsislespslenjsisisgsislsjejsis|s LTl
£5°C 117 SIS S| stsysyrls)SsSSSirlsSAqAS PSSl sjT]slvisc)isys 9Ci
96T 48! IS el S et S S eSS eSS IRSs v |SivisIs]ry]|s]els §T1
t£LC byl SlefjS|sqPlsieisShs st s|E]efbieisiectis{liciv|{s]|¢c Tl
18°C 851 vyicivjejvrielvivielSsvisivlliFrie|vr]vTiclr|[S]S|t £l
Lre 071 SIShEd e St blStERE IS e (SqrvSqfstisipPlsisiv]|siels|y [44]
£L'T byl SISIS PSS sSteqstsls|ris|sqcjseyelsivisir]slsjs]ejs 1Ti
6L'T (4% cEjTleisiejelsielevioqetcsteqele|vlejefljefs)eql 0Zt
6L°C 861 PPl siviviElpvplC b ivdub (P VPIEAqVIP VIS IEIVIT|E[F Y 611
09°C $el ClrlS|s{s]stelsis|slsAqsisis|etsisls|siIsis}sic]etr 811
1£°¢ 9Li PIELP S )EIPISICS)SE SRSV ISiSISISiV]SibPl{sSjCctis|s LIl
81T 01l Sisivisis(sisyis{siv|Iste|s|lejsivr{siels]sjelsisjege 9l
08T 66 Slelvjsistisivis|sisivistisyisjepsivrisivisje|slriscle S
08°C (43! ElStstelsSielsivis SIS [SIeElSs[SisIS{sisis[e{se]sir]s vl
99°C pSl I 2SS ALEREARAR I RN EEARAL AR AR AR R AR AR E AR E AR Y £l
£ELT 144! cjejejciejetejrjsiejelviclviejelvrjetefjelelelvieje 43!
(434 96 clvpejrjetijejercjetlejejejefejbvietrelsjrjelrjefunge 11
1L'T L9l I3l jejejcleqelsleqjliejepvietscje]lvjeqefvicjric 0Lt
08¢ £l LISiv{SsielstefsSisirys|siv]|sisjsf{ejsjels{sje]ste]s 601
0€'e pLl clvlerviv]|ciblviSivivejelviclv|sivvrieliiri{clr 801
1T £01 Sis P jsisje(sis]siejetseqpeieistetsysqelels|{vrisiejs L0!




Reliability

** &kt Method 1

RELIABILITY

Item-total Statistics

X1.1
X1.2
X1.3
X1.4
X1,5
X1l.86
X1.7
X1.8
X1.9
X1.10
X1.11
X1.12
X1.13
X1.14
X1.15
X1l.16
X1.17
X1.18
X1.19
X1.20
X1.21
X1.22
X1.23
X1.24
X1.25

Reliability Coefficients

N of Cases =

Scale
Mean
if Ttem
Deleted

98.8182
98.7762
98.7552
98,7622
98.8112
98.7832
98.6853
98.7343
98.8042
98.7972
98.6993
98,7552
98.6643
98.7203
98.7762
98.8322
98.8392
98.8252
98.8531
98.8531
98.7762
98.9021
98.7832
98.8462
98.7972

143.0

Alpha = . 9695

{space saver)

ANALYSTIS - SCALE
Scale Corrected
Variance Item~
if Item Total
Deleted Correlation
327.6850 .7444
330.2735 L7179
328.9467 .7689
3283234 .7533
327.9852 .7339
328.7203 . 7425
32844284 .B032
330.8303 L1572
327.8487 L1572
328.9938 .7278
330.0287 L7715
326.70636 .7962
330,8020 .7877
32(7.8367 .1978
327.1608 .7625
330.8167 .6763
327.5162 . 71250
329.3002 . 6965
333.9431 .6342
328.1825 .6925
328.6256 . 7320
327.4551 .7042
330. 3963 . 1465
328.1452 L7301
330.10065 .7238

N of Items = 25

will be used for this analysig ******

(AL P HA)

Alpha
if Item
Deleted

. 9682
.9684
.9680
.9681
.9683
.9682
.9678
. 9681
.9%9681
.9683
.9680
.9678
. 9680
.9678
.9681
.9687
. 9684
.9686
.9690
. 9687
.9683
.9686
. 9684
.8683
.9684



Reliability

*rxdkx Method 1

RELIABILITY

Item—-total Statistics

X2.1
X2.2
X2.3
X2.4
X2.5
X2.6
X2,7
X2.8
X2.9
X2.10
X2.11
X2.12
X2.13
X2.14
X2.15
X2.16
X2.17
X2.18
X2.19
X2.20
X2.21
X2.22
X2.23
X2.24
X2.25

Reliability Coefficients

N of Cases =

Scale
Mean
if Item
Deleted

98.8252
98.7692
98.8112
88.7483
98.8252
98.8182
98.7273
98.6993
98.8531
98.7832
98.7063
98.7902
98.6573
98.6993
98.8252
98.8392
98.58714
98.7762
98.8182
98.8392
98,7972
98.8671
98.7832
98.8462
98.7902

143.0

Alpha = .9381

(space saver)

ANALYSTIS - S CALE
Scale Corrected
Variance Item-
if Item Total
Deleted Correlation
334.8354 .7023
337.9393 .6814
335.7880 .7124
3367953 .6868
33373284 .7331
334.9104 .7080
33342702 .7928
337.5216 L7476
332.6191 .7510
336.7344 .6878
336.29314 .7291
330.7303 .7974
33974804 .7084
33%.2681 .7699
332.1594 . 7496
337.6289 .65H92
3291032 wl 769
336.5693 . 65804
340.9667 .6236
333.7979 .7059
336.3177 . 6984
334.8343 .6869
336..3823 L7141
33448635 . 1181
336.8571 . 7140

N of Items = 25

will be used for this analysis ****+*

(A L P H A}

Alpha
if Item
Deleted

. 9345
.9348
. 9345
-9348
. 9341
.9344
.9336
.9344
. 9338
.9348
. 9344
.9333
. 9349
. 9340
.9338
.9351
. 9665
. 9347
.9356
.9344
.9346
. 9346
. 9345
.9343
.934¢6



Reliability

*x*kdkx Method 1

RELIABILTITY

Item—-total Statistics

Y1
Y2
Y3
Y4
Y5
Y6
Y7
Y8
Y9
Y10
Y11
Y12
Y13
Y14
Y15
Yleé
Y17
Y18
Y19
Y20
Y21
Y22
Y23
Y24
Y25

Reliability Coefficients

N of Cases =

Scale
Mean
if Item
Deleted

95.5245
95.5245
95.5734
95.5315
95.5594
95.5385
95.440¢
95.5105
95.5664
95.5175
895.5035
95.447¢
95.433¢6
95.5455
95.6224
95.5035
95. 4755
95.4755
95,4895
95.5035
95.5035
95.4825
95.5245
95.4406
95.5105

143.0

Alpha = .9009

(space saver)

ANALY SIS - SCALE
Scale Corrected

Variance Item—

if Item Total

Deleted Correlation
171.9272 .5206
173.8427 L4700
173.6548 .4929
I72.6874 .5257
174771271 .4180
173.5601 .4629
17249524 .5132
174.1390 .4860
173.2473 .5778
172.7162 . 5000
174.1109 .4611
172.7842 .5015
176.79%66 .3878
174.,5032 .4466
168.8846 .6329
175.1813 .4128
1732652 w0022
172.8005 .5124
175.1812 .4665
172.5898 .508¢6
1731954 .5092
172.1951 .5101
¥73%8%09 . 50006
1744, 1496 . 4571
174.0545 .4615

N of Items = 25

will be used for this analysis #*****+

(A L PHA)

Alpha
1f Item
Deleted

.8965
.8977
.8972
.8965
. 8988
.8978
.8967
.8973
.8953
.8970
.8978
.8970
.8993
.8982
.8940
.8989
.8970
.89¢e7
.89877
.8968
.8968
.8968
.8970
.8981
.8978



Statistik Distributif

Frequencies
Statistics

Mean | Medium | Mode | Minimum | Maximum Sum
Deskripsi Penilaian
Kinerja Karyawan 10290 | 113.00 | 120.00 61.00 124.00 | 14.215,00
Deskripsi Pengembangan 1.91 2.00 2.00 1.00 4.00 273,00
Karier 199.03 | 195.00 | 133.00 133.00 260.00 | 27.461,00
Deskripsi Kepuasan Kerja
Karyawan

Analisis Deskriptif Prosentase

1. Variabel Penilaian Kinerja Karyawan

Dalam mengukur penilaian kinerja karyawan digunakan butir pertanyaan berjumlah 25
butir pertanyaan. Dengan jumlahiresponden penelitian 143, dan nilai skala maksimal
adalah 5, maka dapat diketahui besarnya nilat skor ideal untuk variabel penilaian kinerja
karyawan = 25 x 143 x 5 = 1/7875. 13¢csarnya-prosentase penilaian kinerja karyawan
adalah 14.215 : 17.875 0.7952(79:32%)

. Variabel Pengembangan Karier

Dalam mengukur pengembangan karier( digunakan skala ordinal mulai dari 1 - 4 dengan
hanya satu pilihan jawaban. Dengan-Jumlah responden penelitian 143, dan nilai skala
maksimal 4, maka dapat diketahui besarnya nilai skor ideal untuk variabel
pengembangan karier)=4 x 143/="572"Besatnya ‘prosentase_penilaian pengembangan
karier adalah 273 : 572 0.4773 (47,73%).

. Variabel Kepuasan Kerja Karyawan

Dalam mengukur kepuasan kerja karyawan digunakan butir pertanyaan berjumlah 25
butir pertanyaan. Dengan“jumlah responden-penelitian /143, dan nilai skala maksimal
adalah 5, maka dapat diketahui besarnya nilai skor ideal untuk variabel kepuasan kerja
karyawan = 25 x 143 x 5 -= 37895. Besarnya prosentase kepuasan kerja karyawan adalah
28461: 37895 =0.7510 (75,10%)



Print Out Hasil Analisis Regresi

Variables Entered/Removed’

Model | Variables Variables Method
Entered Removed
1 X2, X1? Enter
a. All requested variables entered
b. Dependent Variabel: Y
Model Summary®
Model R R Square | Adjusted | Std. Error of
R Square | the Estimate
1 .760* 577 571 .5653
a. Predictors: (Constant), X2; X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA®
Sum of
Model Squares df | ‘Mean Square F Sig.
1 Regression 61.035 2 30.518 { 95.511 .000?
Residual 44733 140 320
Total 105.768 142
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations,
Model B Std. Error Beta f Sig. Zero-order | Partial
1 (Constant) 1.661 267 6.225 .000
X1 .184 065 161 2.858 .005 323 235
X2 .700 0356 706 | 12.509 000 143 726
a. Dependent Variable: Y
Model Summary®
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2.8102 5.3735 3.7552 6556 143
Residual -1.4444 1.2228 | -1.69¢715 5613 143
Std. Predicted Value -1.441 2.468 .000 1.000 143
Std. Residual -2.555 2.163 .000 993 143

a. Dependent Variable: Y




Uji Normalitas

Statistics

Unstandardized Residual

N Valid 143

Missing 0

Mean - 17E-15

Std. Deviation 5612658

Skewness -177

Std. Errod of Skewness 203

Kurtosis -.552

Std. Errod of Kurtosis 403

Minimum -1.44444
Unstandardized Residual

14
124 — /"‘\ -
8 - // \\
6 /] N

E‘ 4 ' Std. Dev = 56

] Mean = 0.00

g 21 N = 143,00
- 0 L] ¥ ¥ ) T T 1 L} 1 1 1 1 )

-1.50 -1.25 -100 -75 -50 -25 000 25 50 15 1.00 125
Unstandarddized residual

Normal P-Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Unstandardized Residual

1.00
75 . o
S
& 504
Q
B 254
b1
Q
j=¥
~<
B o000 T Y T
0.00 25 .50 75 1.00

Observed Cum Prob




2. Dengan Linieritas dengan Durbin Watson Persamaan Kuadrat

Variables Entered/Removed”

Model | Variables Variables Method
Entered Removed
1 X2 2,X1, Enter
X2.X1 2
a. All requested variables entered
b. Dependent Variabel: Y
Model Summary”
Model R R Square | Adjusted | Std. Error of Durbin-
R Square | the Estimate Watson
1 J17° 604 592 5512 2.096
a. Predictors: (Constant), X2/2, X1,X2,X1 2
b. Dependent Variable: Y
ANOVA®
Sum of
Model Squares df | Mean Square F Sig,
1 Regression 63.834 4 15.959 | 52518y .000
Residual 41.934 140 304
Total 105.768 142
a. Predictors: (Constant); X2 2,%F, X2;X1+2
b. Dependent Variable:'Y
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta Sig.
1 (Constant) | -4.36E-02 1.304 -.033 973
X1 785 .697 687 | 1.127 262
X2 1.366 244 1379 | 5.609 .000
X1 2 -71.97E-02 .090 -.539 | -.882 379
X2 2 -.147 053 -.679 | -2.761 .007

a. Dependent Variable: Y




Uji Linieritas

1. Dengan Uji Lagrange Multiplier

Model Summary®
Adjusted | Std. Error of
Model | R R Square R Square | the Estimate
1 .053% .003 -.011 5644756

a. Predictors: (Constant), X2 2, X1 2
b. Dependent Variable: Unstandardized Residual

ANOVA®
Sum of
Model Squares df | Mean Square F Sig.
1 Regression 124 2 6.208E-02 | .195| .823°
Residual 44 609 140 319
Total 44733 142
a. Predictors: (Constant), X2, 2, X1.2
b. Dependent Variable: Unstandardized Residual
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std-Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 2.807E-02 151 186 853
X1 2 2.766E-04 .008 .003 .033 974
X2 2 -7.48E-03 012 053 -.615 .540
a. Dependent Variable: Unstandardized Residual
Model Summary”
Minimum { Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value -9.0E-02 2.74E.02 -1.7E-15} 2.957015E-02 143
Residual -1.44939 | 1.2229865 4.11E-17 56074864 143
Std. Predicted Value -3.042 926 .000 1.000 143
Std. Residual -2.568 2.167 0060 993 143

a.

Chi Square = 0.0030 * 143 = 0,429

Dependent Variable: Unstandardized Residual




Uji Autokoreksi

Model Summaryb
Model R R Square | Adjusted | Std. Error of Durbin-
R Square | the Estimate Watson
1 .760° 577 571 .5653 2.122

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

ANOVAP
Sum of :
Model Squares df | Mean Square F Sig.
1 Regression 61.035 2 30.518 | 95.511 | .000
Residual 44.733 140 320
Total 105.768 142
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients CoefTicients
Model B Std. Error Beta f Sig.
1 (Constant) | “1.661 267 6.225 000
X1 184 065 161 2.858 .005
X2 .700 056 7061 12.509 .000
a. Dependent Variable: Y.
Residual Statistics”
Minimum | Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 2.8102 5.3735 3.7552 6556 143
Residual -1.4444 1.2228 i -1.69E-15 5613 143
Std. Predicted Value -1.441 2.468 .000 1.000 143
Std. Residual -2.555 2.163 .000 .993 143

a. Dependent Variable: Y




Uji Multikolinieritas

Model Summary®
Model R R Square | Adjusted | Std. Error of Durbin-
R Square | the Estimate Watson
1 760" 577 571 5653 2.122
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
ANOVA®
Sum of
Model Squares df , , [ Mean Square F Sig.
1 Regression 61.035 2 30.518 [ 95.511 | .000
Residual 44,733 140 320
Total 105.768 142
a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients’
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations
Model B Std. Error Beta f Sig. Zero-order | Partial
1 {Constant) 1.661 267 6.225 000
X1 .184 .065 161 2.858 .005 948 | 1.055
X2 700 .056 706 | /12.509 .000 948 | 1.055
a. Dependent Variable: Y
Collinearity Diagnostics®
Eigenvalue | Condition Variance Proportions
Model Dimension Index (Constant) | X1 X2
1 1 2.871 .000 .00 .00 .02
2 112 5.056 .05 .04 .98
3 1.629E-02 13.275 .95 95 .00

a. Dependent Variable: Y
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