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ABSTRAK

Nama Penulis : Anisa M. Rifai

Nim :17.3.15.0048

Judul Skripsi : Pengaruh Faktor-faktor Manajemen Sumber Daya Manusia
Tehadap Kinerja Para Pegawai (Studi Pada PT. Bank
Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin)

Manajemen sumber daya manusia pada umumnya untuk memperoleh
tingkat perkembangan pegawai yang setinggi-tingginya hubungan kerja yang
serasi. Bagi perusahaan, memiliki sumber daya manusia yang trampil dan
berkualitas merupakan suatu aset yang penting dalam proses menjalankan
usahanya. Semakin banyak sumber daya berkualitas semakin baik kinerja yang
dihasil.

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah faktor-faktor
manajemen sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja para pegawai PT.
Bank Mandiri (Persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin. Pendekatan penelitian ini
menggunkan penelitian deskripsi kuantitatif, Populasinya yaitu para pegawai PT.
Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu Hasanuddin yang berjumlah 50 orang
pegawi diambil dengan cara menyebar angket. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah Stafied Random Samplling sebanyak 34 orang pegawai dengan
menggunakan rumus slovin untuk menentukan jumlah sampel. Teknik
pengumpulan data menggunakan teknik observasi, wawancara, kuesioner dan data
skunder, metode analisis yang digunakan adalah uji validitas dan reabilitas, teknik
penggumpulan data, dengan produktivitas pergawai diperusahan (Xi), pelatihan
pegawai (X), dan sistem rekrutmen (Xs).

Penelitian ini menunjukan karakteristik responden tertinggi dilihat dari
jenis kelamin perempuan (55,8%) sedangkan laki-laki (44,1%). Adapun olahan
statistik yang dibantu dengan program SPSS 21 For Windows diperoleh bahwa
besarnya nilai hubungan (R) yaitu sebesar 0,794 dari output tersebut diperoleh
koefisien derterminasi (Adjused R Square) 0,593 yang mengandung arti bahwa
variabel (faktor-faktor manajemen sumber daya manusia) secara simultan
berpengaruh terhadap variabel (kinerja para pegawai) adalah sebesar 59%,
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar persamaan regresi ini atau
variabel yang tidak diteliti.

Kata kunci : Manajemen Sumber Daya Manusia, Kinerja, Pegawai.

Xiv



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Menghadapi era globalisasi, dalam dunia kerja diperlukan calon pekerja
yang memiliki kopentensi, kreativitas, budaya dan pengalaman kerja. Bagi sebuah
perusahaan sumber daya manusia yang terampil dan berkualitas merupakan salah
satu faktor untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah di tentukan. Oleh karena
itu, setiap orang dituntut untuk meningkatkan kualitas diri untuk dapat bersaing
dan mengembangkan diri untuk terus bertahan dengan segala upaya yang telah
ditempuh. Sebagai seorang pekerja dituntut untuk memiliki kemampuan atau
keahlian yang baik dibidangnya guna untuk memenangkan persaingan dalam
dunia kerja yang semakin ketat karena banyaknya pesaing dan kurangnya
lapangan pekerjaan.

Dalam upaya menjalankan sebuah usaha, setiap perusahaan pasti memiliki
tujuan yang harus dicapai, untuk itu perusahaan akan semakin tergantung pada
kualitas sumber daya manusia,* hal ini berati untuk mencapai kesuksesan dapat
diwujudkan dengan cara mengelolah sumber daya manusia sebaik-baiknya.

Sumber daya didefinisikan sebagai alat untuk mencapai tujuan atau
kemampuan memperoleh keuntungan dari kesempatan-kesempatan yang ada.

Perkataan sumber daya (resources) merefleksikan appraisal manusia. Perkataan

'Agus Tunggal Saputra, | Wayan, dan Ni Nyoman Yulianti, “Pengaruh Kepuasan dan
Loyalitas Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan”, (Jurnal Manajemen vol. 4) (2016), 2.
https://scholar.google.co.id (11 September 2020).


https://scholar.google.co.id/

sumber daya tidak mengacu pada suatu benda atau subtansi, melainkan pada suatu
fungsi operasional untuk mencapai tujuan tertentu, seperti memenuhi kebutuhan
dan kepuasan. Dengan kata lain, sumber daya merupakan suatu abstraksi yang
mencerminkan appraisal manusia dan berhubungan dengan suatu fungsi atau
operasi, siapa pun yang mengelola organisasi.?

Sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai individu yang
merancang dan memproduksi keluaran dalam rangka pencapaian strategi dan
tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tanpa individu yang memiliki
keahlian atau kompeten maka mustahil bagi organisasi untuk mencapai tujuan.’

Untuk mencapi tujuan organisasi, tentunya karyawan dituntut untuk
memaksimalkan kinerja yang dimiliki. Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja
adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan
tersebut dan bagaimana cara mengerjakannya.*

Pada umumnya para ahli meninjau kinerja dari efisiensi dan semangat
kerja, baik mengenai cara-cara untuk memberi motivasi manusia dalam mencapai
prestasi yang tinggi, faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja maupun penelitian

untuk meniadakan pengaruh negatif dari kinerja karyawan. Setidaknya ada

?Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah
(Cet. I; Jakarta: PT.Raja Grafindopersada, 2015), 25.

*Ibid, 26

*Malkan, et al., “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Bank Mandiri KCP Palu Imam Bonjol”, (Jurnal IImu Perbankan dan Keuangan
Syariah Vol. 2 No. 1) (2020), 107-108. http://jurnaljipsya.org/index.php/jipsy/abaut/contact, (9
Maret 2021)



berberapa proses dalam manajemen sumber daya manusia yaitu; perencanaan
sumber daya manusia, rekrutmen, seleksi, penilaian kinerja, konpensasi, pelatihan
dan pengembangan sumber daya manusia.’

Kepuasan kerja atau dimana keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaannya. Kepuasan
kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaanya, hal ini tampak
pada sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang
dihadapi di lingkungan kerjanya. Personalia atau manajemen harus selalu
memonitor kepuasan kerja dalam sikap loyalitas kinerja pegawai seperti kesetiaan,
memiliki komitmen, lebih produktif, menjaga kinerja lebih baik, bertanggung
jawab dan angka trun over rendah.®

Pentingnya manajemen sumber daya manusia dalam sebuah instansi
mempunyai tujuan untuk meningkatkan efektivitas dan produktifitas pegawai
mengurangi tingkat absensi serta meningkatkan loyalitas para pegawai khususnya
pada PT. Bank Mandiri (persero) Thk Cab. Palu Hasanuddin, serta yang terkait
didalamnya yaitu para pegawainya yang memiliki kecekatan dalam menjalankan
tugas masing-masing dan dapat berkerja sama dengan baik, untuk mencapai

tujuan yang di inginkan secara optimal.’

*Danang Sunyoto, Penelitian Sumber Daya Manusia Teori, Kuesioner, Alat Statistic, dan
Contoh Riset, (Cet. I; Yogyakarta: CAPS Center of Academic Publishing Service.2015). 16

®Ibid, 23

"Poster Simbolon, Branch Manager, PT. Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu
Hasanuddin, wawancara oleh penulis Anisa M Rifai, 28 Febuari 2020



Bagi perusahaan, memiliki sumber daya yang terampil dan berkualitas
merupakan suatu aset yang paling penting dalam proses menjalankan usahanya.
Semakin banyak sumber daya berkualitas yang dimiliki perusahaan, semakin baik
kinerja yang akan dihasilkan oleh perusahaan tersebut dan tujuan perusahaan
dapat tercapai dengan baik begitu pun dengan PT. Bank Mandiri (persero) Thk
Cab. Palu . Dalam PT. Bank Mandiri (persero) Tbk Cab. Palu Hasanuddin para
pegawai dituntut untuk memiliki budaya yang bagus, memiliki budaya yang baik
dapat membentuk karakter yang baik, terarah, disiplin, saling menghargai, dan
dapat berkerja sama dengan baik, dan bukan hanya itu PT. Bank Mandiri (persero)
Tbk Cab. Palu Hasanuddin, terdiri dari berbagai macam kepala, latar belakang,
pendidikan, suku, ras, dan sebagainya, dari dalam analisis SWOT sumber daya
manusia menjadi salah satu dari sekian Strengths (kekuatan), karena perusahaan
membutuhkan tujuan dan bukan hanya itu dalam PT. Bank Mandiri (persero) Tbk
Cab. Palu Hasanuddin para pegawai dikembangkan ingkreditasnya dengan cara
mengimbangi kerja dan ibadah khususnya agama muslim melakukan pengajian
setiap hari kamis dan untuk tempat ibadah dibuat senyaman mungkin semua itu
dilakukan untuk pengembangan ingkreditas dari sumber daya manusia.

Orang yang bekerja di Bank harus dapat dipercaya, jujur, dapat menjaga
rahasia nasabah, professional dan cekatan dalam hal bekerja dan saat

menyampaikan produk harus paham dan tahu apa produk yang disampaikan. Saat

®Poster Simbolon, Branch Manager, PT. Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu
Hasanuddin, wawancara oleh penulis Anisa M Rifai, 28 Febuari 2020



melayani nasabah yang harus dilakukan yaitu berdiri, senyum dan jangan lupa

harus berpenampilan menarik.’

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis tertarik mengkaji lebih dalam

mengeniai “Pengaruh Faktor-faktor Manajemen Sumber Daya Manusia

Terhadap Kinerja Para Pegawai (Studi Pada PT. Bank Mandiri (persero)

Tbk. Cab. Palu Hasanuddin)”.

B.

1.

Rumusan Masalah

Apakah produktivitas pegawai diperusahaan berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Thk.
Cab. Palu Hasanuddin ?

Apakah pelatihan pegawai berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
Kinerja para pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu
Hasanuddin ?

Apakah sistem rekrutmen berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
Kinerja para pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu
Hasanuddin ?

Apakah faktor-faktor manajemen sumber daya manusia secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank Mandiri

(persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin ?

%Poster Simbolon, Branch Manager, PT. Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu

Hasanuddin, wawancara oleh penulis Anisa M Rifai, 28 Febuari 2020



C. Tujuan dan Kegunaan Penelitian
1. Tujuan Penelitian

a. Untuk mengetahui variabel produktivitas pegawai diperusahaan berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank
Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu Hasanuddin.

b. Untuk mengetahui variabel pelatihan pegawai pegawai berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank
Mandiri (persero) Tbhk. Cab. Palu Hasanuddin.

c. Untuk mengetahui variabel pengaruh sistem rekrutmen berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank
Mandiri (persero) Tbhk. Cab. Palu Hasanuddin.

d. Untuk mengetahui variabel faktor-faktor manajemen sumber daya manusia
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai pada
PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin.

2. Kegunaan Penelitian
a. Peneliti
Sebagai studi perbandingan antara pengetahuan teoritis yang diperoleh
diperkuliahan dengan prakteknya di dunia kerja sesungguhnya, khususnya tentang
manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja para pegawai.

b. Akademisi

Sebagai bahan motivasi untuk mengembangkan peneliti selanjutnya serta
bahan masukkan untuk dijadikan tambahan referensi, pertimbangan dan

sumbangan pemikiran bagi penelitian selanjutnya.



c. Untuk lembaga perbankan syariah

Menerapkan budaya kerja perusahaan dari segi manajemen waktu,
hubungan komunikasi, dan tekanan emosional menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu. Mempersiapkan mahasiswa untuk terjun langsung kedunia kerja dan

sebagai bahan pembelajaran untuk kedepannya.

D. Garis-garis Besar Isi

Untuk memberikan kemudahan dalam penulisan dan pembahasan secara
keseluruhan dari penelitian ini, maka sistematika penulisan dan pembahasan
dalam penelitian ini sebagai berikut :

Bab | Pendahuluan mengurai latar belakang masalah, rumusan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan garis-garis besar isi.

Bab Il Kajian pustaka yang menjelaskan penelitian terdahulu, kajian teori,
kerangka pemikiran dan hipotesis.

Bab 11l Metode penelitian yang mengurai tentang pendekatan dan desain
penelitian, populasi dan sampel penelitian, variable penelitian, definisi oprasional,
instrumen penelitian, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis data.

Bab 1V Hasil dan pembahasan yang mejelaskan deskripsi hasil penelitian
dan pembahasan hasil penelitian.

Bab V Penutup terdapat kesimpulan dan implikasi penelitian.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Terdahulu

Bagian ini merupakan sebuah hasil penelitian yang telah dilakukan oleh
para peneliti sebelumnya dan telah diuji kebenarannya yang didasari dengan
metode penelitian yang digunakan dan dapat dijadikan sebagai bahan referensi
penelitian, berikut beberapa penelitian terdahulu.

1. Rizky Sukma Wijaya

Penelitian dengan judul “Pengaruh Konpensasi Sumber Daya Manusia
Terhadap Produktivitas Karyawan”. Penelitiann ini menggunakan penelitian
kuantitatif dengan sumber data berupa data primer, populasi penelitia yaitu para
pegawai dengan sampel sebanyak 29 karyawan, dalam penelitian ini karakteristik
responden tertinggi dilihat dari jenis kelamin laki-laki (79,3%), umur 26-35 tahun
(44,8%), pendidikan terakhir S1 (63,9%), dan lama bekerja >2 tahun (55,1%).
Berdasarkan dari hasil yang telah dilakukan penelitian ini menyimpulkan SDM
merupakan salah satu bagian terpenting Bank Syariah Mandiri KCP Teluk Betung
tanpa SDM yang memiliki kompetensi yang baik serta memiliki nilai-nilai
keagamaan dan ketagwaan yang baik maka Bank Syariah Mandiri KCP Teluk

Betung tidak dapat bersaing dengan bank-bank lainnya.t

'Rizky Sukma Wijaya, “Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap
Produktvitas Karyawan”, (Skripsi Perbankan Syariah), (Lampung: 2019).
http://repository.radenintan.ac.id. (2 November 2020)


http://repository.radenintan.ac.id/

2. Widya Rashe Amanda
Penelitian dengan judul “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia
Terhadap Kinerja Pegawai PT. Bank Syariah Cabang Dharmawangsa Surabaya”.
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel sebanyak
20 pegawai, hasilnya menunjukan Fhitung > Ftabel (23,067 > 3,592) dan signifikan
kurang dari 0,05 maka Hz1 di terima dan Ho ditolak, hal tersebut dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh yang segnifikan secara simultan dari pelatihan dan
pendidikan secara komunikasi terjadap Kinerja pegawai bank BNI Syariah Cabang
Dharmawangsa Surabaya.’
3. Yusuf Adam
Penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bank Mandiri KCP Palu Iman Bonjol”.
Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel sebanyak
48 orang, hasil olahan statistika yang dibantu dengan program SPSS 21 for
windows, nilai koefisien derteminasi (r2) menunjukan bahwa variabel independen
yang diteliti mampu menjelaskan (41,4%) pengaruhanya terhadap variabel
dependen, sedangkan sisanya (58,6%) yang dijelaskan oleh variabel independen

yang lain yang tidak termaksud dalam penelitian ini.

2Widya Rashe Amanda “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap
Kinerja Pegawai PT. Bank Syariah Cabang Dharmawangsa Surabaya”,( Skripsi Ekonomi Islam
Prodi Ekonomi Syariah), (Surabaya:2014). https://scholar.google.co.id. (13 September 2020)

*Yusuf Adam “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Bank Mandiri KCP Palu Iman Bonjol” (Skripsi Tidak diterbitkan, Jurusan Perbankan
Syariah, 1AIN Palu), (2019)


https://scholar.google.co.id/

Ringkasan Penelitian Terdahulu

Table 2.1

10

No | Judul Penelitian Persamaan Perbedaan

1 Pengaruh Variabel Independen Waktu penelitian
Konpensasi Sumber | (Kompentensi sumber Lokasi penelitian
Daya Manusia daya manusia) Pada variable
Terhadap independen peneliti
Produktivitas ini tertuju pada
Karyawan Kompensi SDM

sedangkan penulis
tertuju pada faktor-
faktor MSDM.

2 Pengaruh - Variabel Independen Waktu penelitian
Pengembangan (Pengembangan Lokasi penelitian
Sumber Daya sumber daya Pada variable
Manusia Terhadap manusia) independen peneliti
Kinerja Pegawai PT. | - Variabel Dependen ini tertuju pada
Bank Syariah pengembangan
Cabang sumber daya manusia
Dharmawangsa sedangkan penulis
Surabaya tertuju pada faktor-

faktor MSDM

3 Pengaruh Gaya - Variabel Dependen Waktu penelitian
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Kepemimpinan dan
Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Bank
Mandiri KCP Palu

Iman Bonjol

(Kinerja Karyawan)

Lokasi penelitian
Pada variabel
independen peneliti
ini tertuju pada gaya
kepemimpinan dan
motivasi kerja
sedangkan penulis
tertuju pada
manajemen sumber

daya manusia.

B. Kajian Teori

1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Pengertian Manajemen

Manajemen dapat diartikan sebagai suatu proses dengan menggunakan

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya untuk mencapai suatu tujuan,

sedangkan manajeman sebagai ilmu dan seni mengatur peroses pendayagunaan

sumber daya manusia dan sumber daya lainnya secara efisien, efektif dan

produktif dalam mencapai suatu tujuan.*

*Muwahid Shulhan dan Solim, Manajemen Pendidikan Islam Strategi Dasar Menuju
Peningkatan Mutu Pendidikan Islam, (Cet. I; Yogyakarta: Teras, 2013), 7.
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b. Fungsi Manajemen

Fungsi manajemen mengkordinir sumber daya manusia, material dan
keuangan kearah tercapainya sasaran organisasi secara efektif dan evisien,
menghubungkan organisasi dengan lingkungan luar, melaksanakan fungsi-fungsi
tertentu yang dapat ditetapkan seperti menentukan sasaran, merencanakan,
memberdayakan sumber daya manusia, mengorganisir, melaksanakan dan
mengawasi serta menciptakan fasilitas hubungan antar-pribadi, informasi dan
memutuskan permasalahan yang timbul diantar mereka. Berberapa tokoh
manajemen mengatakan bahwa fungsi manajemen terdiri dari ; planning
(Perencanaan), organizing (Pengorganisasian), staffing (Pengarahan), dan
controlling (Pengendalian).’
c. Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu
manajemen yang berati suatu usaha untuk mengarahkan dan mengelolah sumber
daya manusia di dalam suatu organisasi agar mampu berpikir dan bertindak
sebagaimana yang diharapkan organisasi.® Untuk merencanakan, mengelolah dan
mengendalikan sumber daya manusia dibutuhkan suatu alat manajerial yang

disebut manajemen sumber daya manusia (MSDM).’

*Mohammad Thona, Manajemen Pendidikan Islam Konseptual dan Oprasional, (Cet. I;
Surabaya: Pustaka Radja, 2016), 5.

®Taufiqurokhman, Mengenal Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. |; Jakarta:
Moestopo Beragama, 2009), 3.

"Priono, Pengantar Manajemen, (Cet. |; Sidoarjo: Zifatama Publisher, 2007), 25
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Manajemen sumber daya manusia pada umumnya untuk memperoleh
tingkat perkembangan karyawan yang setinggi-tingginya, hubungan kerja yang
serasi di antar para karyawan dan penyatupaduan sumber daya manusia secara
efektif atau tujuan efisiensi dan kerja sama sehingga diharapkan akan
meningkatkan produktivitas kerja. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan atas pengadaan,
pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan
secara terpadu.®

Salah satu pengelolaan paling penting dalam dunia perbankan adalah
pengelolaan terhadap sumber daya manusia. Hal ini disebabkan sumber daya
manusia merupakan tulang punggung dalam menjalankan roda Kkegiatan
perbankan. Langkah pertama dalam mengelolah sumber daya manusia agar
berkualitas dengan meranvang analisis jabatan (job analysis) suatu perusahaan.
Perencanaan job analysis akan membantu bank dalam rangka penempatan
karyawannya sesuai dengan bidang dan kemampuannya Job analysis.®

Kemudian memperoleh dan memiliki sumber daya manusia yang
berkualitas dan loyal terhadap perusahaan merupakan idaman setiap pegusaha.

Sumber daya manusia yang berkualitas dan loyal sangat menentukan maju

®Danang Sunyonto, Penelitian Sumber Daya Manusia: Teori, Kuesioner, Alat statistic,
dan Contoh riset (Cet. I; Yogyakarta: CAPS Center of Academic Publishing Service, 2015). 1-2

Kasmir, Manajemen Perbankan (Cet. I11; Jakarta: PT RajaGrafindo Persada, 2002). 133-
134
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mundurnya suatu usaha.'® Untuk memperoleh sumber daya yang berkualitas dan
loyal diperlukannya proses manajemen sumber daya manusia yang meliputi :
1) Perencanaan sumber daya manusia

Perencanaan (planning) adalah suatu proses untuk menentukan rencana
atau program Kkegiatan. Suatu perencanaa selalu berkaitan dengan tujuan,
perencanaan tidak dapat dibuat secara tergesah-gesah, namum memerlukan waktu
yang cukup. Perencanaan merupakn fungsi pertama dalam manajemen yang harus
dilakukan pada setiap organisasi. Suatu organisasi tanpa melalui suatu proses
perencanaan yang matang akan menyebabkan tidak tercapainya tujuan tersebut.
Sehingga perencanaan merupakan hal awal yang harus dilakukan dalam suatu
organisasi termasuk di dalamnya perencanaan dalam sumber daya manusia.™

Perencanaan sumber daya manusia (SDM) merupaka fungsi yang
perama-tama harus dilakukan dalam organisasi. Perencanaan SDM adalah
langkah-langkah tertentu yang diambil oleh manajemen guna menjamin bahwa
bagi organisasi tersedia tenaga kerja yang tepat untuk menduduki berbagai
kedudukan, jabatan dan pekerjaan yang tepat pada waktu yang tepat. Kesemuanya
dalam rangka mencapai tujuan dan berbagai sasaran yang telah dan akan
ditetapkan. Kata ‘tetap’ merupakan kata kunci yang harus diselesaikan dalam

berbagai kontekstual yang mencakup : (a) penunaian kewajiban organisasi, (b)

©1pid

Y“Byrhanuddin  Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan
Syariah, (Cet. I; Jakarta: PT.Raja Grafindo Persada, 2015), 42-43.
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pencapaian tujuan organisasi () pencapaian tujuan-tujuan pribadi dari pada
anggota tersebut.*
2) Rekrutmen

Setelah perusahaan meperkirakan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan,
memperkirakan suplai tenaga kerja, dan melakukan analisis jabatan, maka proses
manajemen sumber daya manusia adalah rekrutmen.

Rekrutmen yaitu “suatu proses untuk menemukan dan menarik calon
tenaga kerja yang memiliki kualifikasi sesuai dengan lowongan pekrjaan yang
ada”. Rekrutmen tenaga kerja dapat dilakukan melalui mekanisme promosi dari
dalam perusahaan sendiri (internal recruitment) maupun rekrutmen yang berasal
dari luar perusahaan (exsterna recruitment). Bila perusahaan melakukan
rekrutmen internal, perusahaan harus mengidentifikasi terlebih dahulu kandidat
karyawan yang akan mengisi jabatan yang kosong dan mendorong mereka untuk
menunjukan lamaran serta bersedia mengisi jabatan yang kosong tersebut.
Rekrutmen dapat meningkatkan memotivasi karyawan untuk memperoleh
kenaikan jabatan, kenaikan jabatan dapat memberikan kesempatan bagi karyawan
untuk dapat mengembangkan pengetahuan dan kemampuan yang mereka miliki,
sebelum rekrutmen dilakukan bank sudah terlebih dahulu membuat suatu
perencanaan tenaga kerja.*®

Islam memandang bahwa proses rekrutmen merupakan persoalan yang

krusial karena proses rekrutmen berpengaruh terhadap hasil kinerja dan

12y i
Ibid
B1smail Solihin, Pengantar Manajemen, (Cet. I; t.t: Erlangga PT. GELORA AKSARA
PRATAMA, 2009). 106
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pencapaian tujuan organisasi. Selain itu Islam juga menyatakan bahwa proses
rekrutmen harus dilakukan dengan benar dan baik agar tujuan rekrutmen untuk
mendapatkan karyawan yang pantas dan patut dapat tercapai. Hal ini ditegaskan

dalam Q.S Al-Qashash/28:26 sebagai berikut :

P

-

T bV ST il o 58 ) il e Sl Lpas) 236

Terjemahnya: dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata
“wahai anaku! Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita), sesungguhnya orang
yang baik engkau ambil sebagai pekerja (pada kita) ialah yang kuat dan dapat
dipercaya”.**

Dia dan saudarinya sudah capai mengembala domba, berdesakan dengan
para lelaki untuk mendapatkan air dan rishi karena harus selalu bertemu lelaki
asing ketika mengembala ternaknya. Sehingga, dia dan saudarinya merasa
kesulitan karena itu semua. la ingin menjadi wanita yang hanya mengurus
rumahnya; sebagai wanita yang terjaga martabaknya dan tertutup dari pandangan
leleaki asing di tempat penggembalaan dan temapt mengambil air. Sementara saat
ini ada seorang pemuda asing yang sedang dalam pelarian, dan pada waktu yang
sama ia adalah seorang yang kuat dan terpecaya. Wanita itu juga meliahat sifat
amanah Musa, yang membuat dirinya menjadi orang yang terjaga lidahnya dan
pandangannya ketika wanita itu datang mengundangnya. Maka, wanita itu

menyarankan kepada bapaknya untuk menyewa tenaganya. Sehinga, ia dan

saudarinya tidak harus kerja dan berdesakan dengan para pengembala pria. Karena

YKementrian Agamar RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, (Cet |; Jakarta: P.T. SERAJAYA
SANTRA, 1971), 613.
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Musa seorang yang kuat bekerja, dan terpecaya dalam masalah kehormatan juga
terpecaya dalam hal lainnya.™

Al Qowi (kuat) dalam pengertian diatas dapat diartikan dengan
keterampilan atau kualifikasi dan Al amin (dapat dipercaya) berati takut pada
Allah SWT, menaati kewajiban moral dan komitmen pada tujuan-tujuan
organisasi serta masyarakat, jadi dalam aktifitas perekrutan pegawai harus ada
acuan pada kriteria kejujuran, dapat dipercaya,cerdas dan mampu berkomunikasi
dengan baik.

3) Seleksi

Tahap berikut dari manajemen sumber daya manusia adalah seleksi, yang
dimaksud dengan seleksi adalah suatu proses mengevaluasi dan melakukan
pemilihan kandidat tenaga kerja yang paling memenuhi syarat dari sekumpulan
pelamar untuk suatu jabatan tertentu.*®

Inti dari proses seleksi adalah sejauh mana pelaksanaan seleksi
memahami Kkarakteristik apa saja yang harus dipenuhi oleh calon pelamar agar
dapat memiliki kinerja yang baik pada saat mereka sudah mencapai suatu jabatan.
Disinilah paran analisis jabatan sangat terlihat, di mana hasil analisis jabatan yang
naik akan dapat mengungkap dengan rinci berbagai pengetahuan, keahlian,
kemampuan, dan karakteristik lainnya (bisa di sigkat KSAO atau knowledge, skill,

abilities, and other characteristics) yang harus dimiliki oleh calon tenaga kerja'’

1>sayyid Quthb, Tafsir Fi Zhilalil-Qur’an Jilid 9, (Cet. |; Jakarta: Gema Insani Press,
2004), 41.

'%1smail Solihin, Pengantar Manajemen, 108

T Ibid
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atau para pegawai. Pentingnya kegiatan seleksi ini dilakukan oleh perusahaan
untuk memilih karyawan terbaik, pihak bank harus melakukan seleksi untuk
memilih tenaga kerja yang dibutuhkan dengan kualifikasi tertentu beserta
jumlahnya.
4) Penilaian Kinerja

Sistem penilaian kinerja memerlukan standar kinerja, yang berfungsi
sebagai tolak-ukur (benchmark) untuk mengukur Kkinerja. Agar efektif, standar
yang digunakan hendaknya terkait dengan hasil yang diterapkan dari sebuah
pekerjaan. Dalam hal ini analisis jabatan yang diharapkan dari sebuah pekerjaan.
Dalam kaitan ini analisis jabatan berguna untuk mengungkapkan kriteria kinerja
yang spesifik.®

Untuk menjaga semua karyawan bertanggung jawab (accountable) atas
tugas-tugasnya, perlu disusun catatan tertulis tentang standar yang digunakan.
Standar ini hendaknya diberitahukan kepada karyawan sebelum berlangsung
evaluasi. Idealnya penilaian Kkinerja setiap karyawan didasarkan atas kinerja
sesungguhnya pada unsur-unsur Kkritis/penting yang telah di identifikasikan
melalui analisis jabatan'®. Penilaian kinerja merupakan alat motivasi paling

ampuh yang tersedia bagi pimpinan atau manajer.

Mawansyah Manajemen Sumber Daya Manusia (Cet. II; Bandung: ALFABETA, cv.
2016), 230-231

Bpid
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5) Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diteriama oleh para pekerja
sebagai balas jasa atau atas kerja mereka. Masalah kompensasi berkaitan dengan
konsisten internal dan konsisten eksternal. Konsiten internal berkaitan dengan
konsep penggajian relative dalam organisasi, sedangkan konsisten eksternal
berkaitan dengan tingkat struktur penggajian dalam organisasi dibandikan dengan
struktur penggajian yang berlaku diluar organisasi. Keseimbangan anatar internal
dan eksternal dianggap penting untuk diperhatikan guna menjadi perasaan puas
dan para pekerja tetap termotivasi serta efektivitas bagi organisasi secara
keseluruhan.?

Kompensasi mengandung arti yang lebih luas dari pada upah ataupun
gaji. Upah atau gaji menekan pada balas jasa yang bersifat finansial, sedangkan
kompensasi mencakup balas jasa finasial maupun non-finansial. Sehingga secara
umum kompensasi dapat didefinisikan sebagai bentuk imbalan jasa yang
diberikan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dan
pekerjaan mereka kepada perusahaan, dimana penghargaan tersebut dapat berupa
finasial yang langsung maupun tidak langsung.**

6) Pelatihan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pelatihan dalam pandangan mananjemen modern sekarang ini, manusia

tidak lagi hanya diposisikan sekedar sumber daya utama dalam organisasi tetapi

sudah lebih dari itu, yakni bahwa manusia itu sudah menjadi asset organisasi di

Dpid 242

2 pid 243-244
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masa depan atau yang lebih populer dikenal dengan konsep human capital.
Apabila organisasi memiliki sumber daya manusia yang propesional, berkualitas,
berkomitmen, dan berintegritas yang baik dipastikan organisasi tersebut dapat
berkembang dengan pesat.?

Pengembangan SDM jangka panjang sebagai pembeda dari kegiatan
pelatihan untuk pekerjaan tertentu telah menjadi perhatian dari pengembangan
sumber daya manusia. Dengan melalui kegiatan pengembangan pegawai yang
ada, pengembangan sumber daya manusia berusaha mengurangi ketergantungan
organisasi terhadap pengangkatan pegawai baru. Apabila organisasi
dikembangkan secara tepat sehingga lowongan formasi melalui perencanaan

sumber daya manusia, dan diisi secara internal.?

2. Kinerja Para Pegawai

a. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh sesuatu organisasi baik
organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan
selama satu priode waktu. Secara lebih tegas Amstron dan Baron mengatakan
kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan
strategi organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi,
Indara bastian menyatakan bahwa Kkinerja adalah gambara mengenai tingkat

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan

% jjan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. |I; Jakart: PT. Bumi
Aksara, 2016), 168.

Z|pid, 209
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sasaran, tujuan, misi, dan visi organisasi yang tertian dalam perumusana skema
strategi (strategic planning) suatu organisasi.?*

Manajemen Kinerja adalah proses menyeluruh untuk mengamati kinerja
seorang karyawan dalam hubungannya dengan pensyaratan jebatan selama jangka
waktu tertentu (yakni; karyawan, menetapkan tujuan, memberikan bimbingan
langsung bagaimana melakukan pekerjaan, menyimpan dan mengakses informasi
tentang konerja) dan kemudian membuat penilaian tentang kinerja kepada
karyawan melalui wawancara penilaian, tujuannnya adalah untuk; (a) menentukan
relevansi kinerja individu dan kelompok dengan tujuan-tujuanorganisasi, (b)
meningkatkan efektivitas unit kerja, dan (c) meningkatkan kinerja karyawan.?

b. Proses Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu proses manajemen, dan bukan sebuah
rencana yang dipikirkan departemen SDM untuk para penyelia dalam memberikan
persetujuan yang secara langsung menyangkut departemen itu, dang menhasailkan
informasi lengkap yang disimpan di dalam kumpulan dokumen yang penting.
Penilaian kinerja sebagai proses manajemen sebagai berikut; (a) Mengukur kinerja
(b) Meninggkatkan kinerja (c) Pelatihan kepemimpinan.®
c. Tujuan

Secara umum tujuan manajemen kinerja adalah: membangun budaya

kinerja yang kuat, upaya perbaikan yang terus menerus (continuous improvement)

*"Irham Fahmi, Manajemen Kinerja (Cet I: Bandung; ALFABETA, cv 2011). 2
®Ibid 229

%Agoes Kamaroellah, Manajemen Kinerja (Konsep, Desain, Implementasi dan Penilian
Kinerja, (Cet. I; Surabaya: Pustaka Radja, 2014), 66-67
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dalam bahas jepang Kaizwn, peningkatan keterampilan dan kontribusi pegawai.
Tujuan manajemen kinerja adalah agar para pegawai fokus melakukan pekerjaan
yang benar dan mencapai tujuan yang jelas.?’

Secara khusus, tujuan manajemen Kkinerja adalah untuk memadukan
tujuan individu terhadap tujuan organisasi dan meyakinkan bahwa setiap individu
menjunjung tinggi nilai-nilai inti organisasi. Implementasi kinerja dalam
organisasi diharapkan mampu menghasilkan pegawai yang memiliki tanggung
jawab dan akuntabilitas, keterampilan dan prilaku yang produktif. Manajemen
kinerja juga bertujuan mengembangkan kapasitas pegawai untuk mendapatkan
kineja yang mampu melebihi target yang telah ditentukan dan untuk
memanfaatkan potensi secara maksimal untuk kepentingan individu dan
organisasi.?®
d. Evaluasi Kinerja

Evaluasi kinerja merupakan aktivitas untuk menentuukan seberapa besar
peran dan tingginya harga suatu pekerjaan terhadap organisasi, sehingga dapat
ditentukan kompensasi yang sesuai diberikan pada pekerja tersebut.? Evaluasi
kinerja merupakan sistem formal yang digunakan untuk mengevaluasi kinerja
pegawai secara priodik yang ditentukan oleh organisasi. Evaluasin kinerja

mempunyai tujuan antara lain:

?’Siswoyo Haryono, Manajemen Kinerja SDM Teori dan Aplikasi (Cet. I; Jakarta timur:
Luxima Metro Media, 2018), 24

2| pid

Bpid, 57



23

1) Pengembangan
Dapat digunakan untuk menentukan pegawai yang perlu di training dan
membantu evaluasi hasil training juga membantu pelaksanaan conseling antar
atasan dan bawahan sehingga dapat dicapai usaha pemecahan masalah yang
dihadapi pegawai.*
2) Pemberian reward
Dapat digunakan untuk proses penentuan kenaikan gaji, insentif dan
promosi. Berbagai organisasi juga menggunakan untuk memberhentikan
pegawai.>!
3) Motivasi
Dapat digunakan untuk memotifasi pegawai, mengembangkan inisiatif,
rasa tanggung jawab sehingga mereka terdorong untuk meningkatkan
kinerjanya.*
4) Perencanaan SDM
Dapat bermanfaat bagi pengembangan keahlian dan keterampilan serta

perencanaan SDM.*

pid, 49
*bid
2| pid

®bid, 50
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5) Kompensasi
Dapat memberikan informasi yang digunakan untuk menentukan apa
yang harus diberikan kepada pegawai yang berkinerja tinggi atau rendah dan
bagaimana prinsip pemberian kompensasi yang adil.**
6) Komunikasi
Evaluasi memerlukan dasar untuk komunikasi yang berkelanjutan antar
atasan dan bawahan menyangkut kinerja pegawai.*®
e. Kinerja Dalam Perspektif Islam
Manusia adalah mahluk Tuhan yang paling sempurna yang diciptakan
oleh Allah SWT, dengan segala akal dan pikirannya, manusia harus berusaha
mencari solusi hidup yaitu dengan bekerja keras menghadap Ridha Allah SWT.
Dengan bekerja kita akan mendapatkan balasan yang akan kita terima, apabila
seseorang memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks, yaitu kebaikan dunia
dan kebaikan akhirat, maka hal itu disebut rezeki dan berkah dan hasil pekerjaan
yang baik adalah yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab dan sesuai
dengan ajaran-ajaran Rasulullah SAW.*®
Dalam konsep islam, bekerja adalah kewajiban bagi setiap manusia,

walupun Allah telah menjamin rezeki setiap manusia, namun setiap rezeki

tersebut tidak akan datang kepada manusia tanpa usaha dari orang yang

*Ibid
lbid, 51

**Nuriatullah, “Pengaruh Motivasi Terhadap Peningkatan Produktivitas Kinerja
Karyawan Pada Tamzis Baituttamwil Area Yogyakarta, (Jurnal limu Perbankan dan Keuangan
Syariah Vol.2 No.1) (2020), 36, http://jurnaljipsya.org/index.php/jipsy/abaut/contact, (9 Maret
2021).
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bersangkutan. Oleh karena itu, jika ingin merasa cukup dan sejaterah maka harus
bekerja, dalam Q.S At-Taubah/9:105 Allah SWT menegaskan manusia untuk

bekerja.

- "ﬁT e A e

Terjemahnya : Dan katakanlah “Bekerjalah kamu, maka Allah akan
melihat pekerjaanmu, begutu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu
akan dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata,
lalu diberikan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan™.*’

Hal itu karena manhadj Islam adalah manhadj akidah dan amal yang
menjadi bukti akidah itu. Tanda kesungguhan tobat mereka itu berati adalah amal
yang tampak-yang dilihat oleh Allah, RasulNya, dan kaum mukminin. Sedangkan
di akhirat, mereka diserahkan kepada Allah yang Maha Mengetahui apa yang gaib
dan yang tak terlihat, yang mengetahui apa yang dikerjakan oleh anggota tubuh
dan yang tersimpan dalam hati.*®

Perintah bekerja telah Allah wajibkan semenjak Nabi yang pertama,
Adam AS sampai dengan Nabi yang terakhir, Muhammad SAW. Perintah ini
tetap berlaku kepada semua orang tanpa membeda-bedakan pangkat, status dan
jabatan seseorang. Bekerja dalam Islam tidaklah hanya bekerja saja, akan tetapi
haruslah dengan semangat tauhid yang tinggi serta berakhlak mulia. Berakhlak

berati bekerja atas prinsip-prinsip moral yang kuat, sehingga akan menimbulkan

¥Kementrian Agama RI Al-Quran dan Terjemahnya, 29

%sayyid Quthb, Tafsir Fi zhilalil-Qur’an Jilid 6, (Cet |; Jakarta: Gema Insani Press,
2004), 32.
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rasa tanggung jawab integrasi serta cara diri menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas.
f. Pegawai

Dalam bahasa Indonesia kata pegawai berasal dari dari kata pe- dan —
gawai. Pe- adalah sebuah awalan yang menunjukan arti orang yang mengerjakan
atau mempunyai pekerjaan seperti yang diseebutkan oleh kata dasar, sedangkan —
gawai berati kerja. Berdasarkan pengertian tersebut, maka disimpulkan bahwa
pegawai adalah orang-orang yang bekerja pada suatu tempat yang resmi, memiliki

data-data pribadi dan mempunyai kekuatan hukum®.

3. Faktor-faktor Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Para pegawai
a. Produktivitas Para Pegawai
Tingkat produktivitas, semakin tinggi tingkat produktivitas semakin baik
tingkat keberhasialan produktivitas yang baik perlu dilihat dengan menggunakan
patokan atau benchmark terhadap perusahaan lain dan dengan melihat

pertumbuhan tingkat produktivitasnya.*’

®Nur Selvina “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Badan Pengelolaan Keuangan Daerah (BPKD) Kabupaten Takalar”,
(skiripsi, program studi manajemen Universitas muhaammadiya makasar) (Tahun 2018),
https://scholar.google.co.id, (29 September 2020), 18.

“lpunu  Ahsan, Manajemn Sumber Daya Manusia, (6 Oktober 2017)
https://ibnu5497.blogspot.com (17 November 2020)


https://scholar.google.co.id/
https://ibnu5497.blogspot.com/
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b. Pelatihan Pegawai
Pelatihan dilakukan untuk meningkatkan sumber daya manusia, skill, dan
motivasi para karyawan agar selalu memberikan kinerja terbaik sehingga Bank

bisa beroprasi dengan maksimal.*

Kebutuhan tenaga kerja profesional sangat
diperlukan di dunia kerja dan kesiapan tenaga kerja masih belum bisa memadai
disebabkan kemapuan lulusan pendidikan formal masih kurang memenuhi
persyaratan kerja. Manajemen sumber daya manusia, bisa dilakukan dengan
melalui pelatihan dan mengapa ini sangat diperlukan karena: *?

1) Sumber daya manusia sangat menentukan produktivitas.

2) Adanya perubahan globalisasi

3) Tenaga kerja yang terampil sangat dibutuhkan

4) Perubahan IPTEK yang cepat

5) Tempat kerja semakin komplek

6) Perusahaan semakin sadar akan manfaatkan pelatihan.
c. Sistem Rekrutmen

Rekrutmen merupakan suatu usaha dalam mencari dan mempengaruhi

tenaga kerja agar mereka bisa melamar pekerjaan pada suatu perusahaan. Flippo
(1984) juga mengungkapakan bahwa rekrutmen adalah suatu proses pencarian

para calon karyawan yang akan bekerja dalam sebuah lembaga atau perusahaan.

Dalam rekrutmen, berhasil tidaknya bisa dilihat dalam tiga hal yaitu : (a) kondisi

“Rizki Amalia, “Bagaiman Kinerja Bank Umum Syariah di Indonesia?: Penilaian
Dengaan Sharia Magashid Index (SMI), (Jurnal limu Perbankan dan Keuang Syariah Syariah
Vol.2 No.1), (2020), 60. http://jurnaljipsya.org/index.php/jipsy/abaut/contact, (9 Maret 2021).

*priyono  Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Cet. |; Sidoarjo: Zifatama
Publisher, t,th.), 96-97.
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organisasi, kebijakan dalam promosi, kebijakan tentang imbalan, kebijakan
tentang status pegawai, job specification, (b) kebiasaan pegawai, pengalaman dan

pendidikan, serta (c) kondisi eksternal lingkungan dan masyarakat.*

C. Kerangka Pemikiran
Dalam berfikir, peneliti memerlukan sebuah kerangka pemikiran yang
digunakan sebagai landasan untuk menegetahui sebuah variable. Variable
mempengaruhi maupun variable yang dipengaruh, dalam penelitian ini variable
dependennya adalah Manajemen sumber daya manusia dan variable

independennya adalah Loyalitas kinerja para pegawai.

Gambar 2.1

Kerangka berfikir

|

| Produktivitas Pegawai | |
| diperusahaan | |
| (X1) \'\ I
I I
| Pelatihan Pegawai ! Kinerja Para pegawai
I (X2) | > Y

(Y)
I I
I I
| Sistem Rekrutmen
| (Xa) |
e -

“Amirul Mukminin, et al,. Manajemen Sumber Daya dalam Pendidikan, (Cet. I;
Yogyakarta: PT. Gejaya, 2019), 159.
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Dalam penelitian ini, ada tiga faktor yang digunakan sebagai variabel
bebas, yaitu produktivitas pegawai diperusahaan (X3), pelatihan pegawai (X), dan
sistem rekrutmen (X3), sedangkan variabel terkait adalah kinerja para pegawai
(Y). Berdasarkan pemikiran di atas, digambarkan bahwa produktivitas pegawai
diperusahaan (Xi), pelatihan pegawai (X;), dan sistem rekrutmen (X3) akan

mempengaruhi Kinerja para pegawai (Y).

D. Hipotesis
Hipotesis dapat diartikan sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara
terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul.
Hipotesis seringkala dikatakan hasi penelitian sementara, karena jawaban yang
diberikan berdasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta
empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data**.
H1 : Produktivitas pegawai diperusahaan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
para pegawai
H2 : Pelatihan pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai
H3 : Sistem rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai
H4 . Faktor-faktor manajemen sumber daya manusia berpengaruh signifikan

terhadap kinerja para pegawai

*Hardani, et al., Metode Penelitian Kualitatif dan Kuantitatif (Cet I; Yogyakarta: CV.
Pustaka ilmu group Yogyakarta, 2020), 329



BAB IlII
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Desain Penelitian
1. Pendekatan

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
deskripsi kuantitatif, karena mengandalakan hasil wawancara dan kuesioner para
pegawai PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin.

Pendekatan deskripsi kuantitatif. Deksripsi yakni penggumpulan data
sebanyak-banyaknya. Sedangkan kuantitatif ialah  penelitian yang dituntut
menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data
tersebut, serta penampilan dari hasilnya. Demikian juga pemahaman akan
kesimpulan penelitian disertai dengan tabel grafik, bagan atau tampilan lainnya.

2. Disain Penelitian

Disain penelitian merupakan penjelasan mengenai berbagai komponen
yang akan digunakan peneliti serta kegiatan yang akan dilakukan selama proses
penelitian®. Dalam disain penelitian ini terdiri atas tiga bagian yaitu pendahuluan,

kajian pustaka dan metode penelitian sebagai berikut:

Surhasimi Arikunto, Prosudur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Cet. I; Jakarta:
Rineka Cipta, 2002), 10

Nanang Martono, Metode Penelitian Kuantitatif Analisis Isi dan Analisis Data Sekunder,
(Cet 111; Jakarta: PT. RAJAGRAFINDO PERSADA, 2012), 141

30
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a. Pendahuluan Pada bagian ini dijelaskan

1)

2)

3)

4)

Latar belakang menjelaskan hal-hal yang mendasari atau melatar
belakangi munculnya masalah penelitian. pada bagian ini dijelaskan
berbagai argumentasi yang menguatkan bahwa masalah tersebut memang
layak diteliti.

Rumusan masalah menjelaskan masalah penelitian yang akan dikaji.
Tujuan dan kegunaan penelitian, tujuan penelitian merupakan hasil yang
akan dicapai dalam penelitian dan dapat diposisikan sebagai target yang
harus dicapai peneliti selama penelitian. sedangkan kegunaan penelitian
merupakan outcome atau keluaran dalam penelitian.

Garis-garis besar merupakan kemudahan dalam penulisan dan

pembahasan secara keseluruhan dari penelitian.

b. Kajian pustaka penulis menjelaskan berbagai konsep utama yang akan diteliti

serta hasil-hasil dari penelitian sebelumnya yang relevan, kajian teori,

kerangka pemikiran, dan hipotesis.

c. Metode penelitian merupakan proses pengumpulan data, sumber data, dan

analisis data dari penelitian penulis.

d. Hasil dan pembahasan, merupakan hasil data-data dan pembahasan penelitian

penulis.

e. Penutup.
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B. Populasi dan Sampel Penelitian
1. Populasi

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki
karateristik tertentu, jelas dan lengkap yang akan diteliti. Objek atau nilai tersebut
unit analisis atau elemen populasi, unit analisis dapat berupa orang, hasil
produksi, rumah tangga, dan tanah pertanian.®

Dengan demikian penulis menyimpulkan, dalam penelitian ini yang
menjadi populasinya adalah para pegawai PT. Bank Mandiri (persero) Tbhk. Cab.
Palu Hasanuddin, dimana hal ini populasinya berjumlah 50 Orang®.

Jumlah Populasi para pegawai PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab.
Palu Hasanuddin dapat dijabarkan berdasarkan jenis kelamin yaitu sebagai

berikut:

Table 3.1

Penjabaran Populasi

No Jenis kelamin Jumlah
1. | Laki-laki 23 Orang
2. | Perempuan 27 Orang
Jumlah keseluruhan 50 Orang

Sumber PT.Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab Palu Hasanuddin
Febuari 2020

%|gbal Hasan, Pokok-pokok Materi Statistic 2 (Statistic Inferensif), (Cet. Il; Jakarta: PT.
Bumi Aksara, 2003), 84

*PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu hasanuddin. Semester VI, 2020
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Sampel adalah bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara

tertentu yang juga memiliki karateristik tertentu, jelas, dan langkap yang dianggap

bagi mewakili populasi®. Teknik yang di gunakan dalam pengambilan sampel

adalah Propabiliti sampling dengan cara Simple Random Sampling, penggambilan

anggota sampel dan polpulasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata

yang ada dalam polulasi ini.° Kemudian untuk menentukan besarnya sampel,

penulis menggunakan rumus dengan metode slovin.’

Rumus Metode Slovin adalah sebagai berikut:

Keterangan :

n = Ukuran Sampel

N = Ukuran Populasi

e = Batas Toleransi kesalahan

Diketahui N= 50 orang dengan tingkat kesalahan pengambilan sampel 10%.

N
1+ e2

n=

> 2= 23333 =34

n= = =
1+50 (0,01) 1+0,5 1,5

®Ibid

®Sugiono, Statistik Untuk Penelitian, (Cet. XX1X; Bandung: Alfabeta,2017), 62-63.

"Muhammad, Metode Penelitian Ekonomi Islam Pendekatan Kuantitatif (Cet. I; Jalarta:

Rajawali Pers, 2008), 180
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Berdasarkan rumus tersebut maka diperoleh sampel dalam penelitian ini
sebanyak 34 orang pegawai PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu

Hasanuddin, dari jumlah keseluruhannya 50 orang pegawai.

C. Variabel Penelitian

Variabel merupakan pusat perhatian di dalam penelitian kuantitatif.
Secara singkat, variabel dapat didefinisikan sebagai konsep yang memiliki variasi
atau memiliki lebih dari satu nilai.®> Hubungan antar satu variabel dengan variabel
yang lain maka macam-macam variabel dalam penelitian dapat dibedakan sebagai
berikut :

1. Variabel Bebas (Independen Variable)

Variabel bebas merupakan variable yang memengaruhi variabel yang lain
atau menghasilkan akibat pada variabel yang lain, yang pada umumnya berada
dalam urutan tata waktu penelitian kuantitatif merupakan variabel yang
menjelaskan terjadinya fokus atau topic penelitian variabel ini biasanya
disimbolkan dengan variabel “X”.° Untuk mengukur variabel faktor-faktor
manajemen sumber daya manusia diukur berdasarkan :

X1 = Produktivitas pegawai diperusahaan

X, = Pelatihan pegawai

X3 = Sistem rekrutmen

®Ibid, 55.

°Ibid, 57.
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2. Variabel Terkait (Dependen Variable)

Variabel terkait merupakan variabel yang diakibatkan atau dipengaruhi
oleh variabel bebas. Keberadaan variabel ini dalam penelitian kuantitatif adalah
sebagai variabel yang dijelaskan dalam fokus atau topic penelitian. Variabel ini
biasanya disimbolkan dengan variabel “Y”.!° Berikut adalah indikator tentang
Kinerja para pegawai :

Y = Kinerja para pegawai

D. Definisi Oprasional
Definisi operasional adalah definisi yang didasarkan atas sifat-sifat hal
yang didefinisikan yang dapat diamati (diobservasi).'* Sehingga definisi

operasional dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut:

Table 3.2

Definisi Oprasional Variabel

Variabel Devinisi oprasional Indikator
Produktivitas | Produktivitas mencakup |1. Efektivitas kerja pegawai
pegawai sikap mental yang selalu |2. Efisiensi kerja pegawai

diperusahaan | mempunyai pandangan | (Sumber: Nurul Isma)*?

OMuhammad, Metode Penelitian Ekonomi Islam Pendekatan Kuantitatif.

YSymardi Suryabrata, Metode Penelitian, (Cet. |; Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada,
2010), 29.

?Nurul Ismi, “Pengaruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Keja Terhadap produktuvitas
Keja Karyawan Rumah Sakit Universitas Hasanuddin Makasar” (Skripsi Departemen
Manajemen), (Makassar: 2017), http://core.ac.uk. (21 April 2021)


http://core.ac.uk/
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(X1) bahwa kehidupan hari ini
lebih baik dari hari kemarin

dan hari esok lebih baik dari

hari ini.
Pelatihan Meningkatkan pelatihan |1. Pengetahuan
Pegawai beroreantasi pada |2. Kemampuan berpikir
(X2) peningkatan skiil dimana |3. Sikap

pelatihan yang dipilih harus |4. Kecakapan
benar-benar memilikii | (Sumber : Rita Puspitasari)™
kualifikasi yang memadai

sesuai dengan bidangnya.

Sistem Sumber  daya  manusia |1. Dasar penarikan

rekrutmen merupakan komponen yang |2. Sumber penarikan

(X3) sangat penting dalam |3. Metode penarikan
mempertahankan (Sumber: Muslim Wijaya, SE,

keunggulan dan berperan |M.Si)*
dalam meningkatkan daya
saing perusahaan oleh sebab

itu sisitem rekrutmen sanagat

¥Rita Puspitasari, “Pengaruh Motivasi Kerja dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Kantor Pelayanan Pajak Prtama Mangelang”, (Tugas Akhir Program Studi
Akuntansi Diploma 11), (Yogyakarta: 2014). http://repository.radenintan.ac.id. (21 April 2021)

Y“Muslim Wijaya, “Pengaruh Sistem Rekrutmen dan Pengembangan Karir Terhadap
Kepuasan Karyawan Pada PT. Kimia Farma Plant Medan” (Jurnal Konsep Bisnis dan Manajeman
Vol. 3 No. 1, 2017), https://scholar.google.co.id (21 April 2021)


http://repository.radenintan.ac.id/
https://scholar.google.co.id/
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penting dalam
pengembangan sumber daya

manusia.

Kinerja para
pegawai

(Y)

Kinerja adalah hasil secara

kualitas dan kuantitas yang

dicapai oleh seorang
pegawai dalam
melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung-
jawab yang diberikan
kepadanya.

1. Kuantitas

2. Kualitas hasil pekerjaan

3. Ketepatan waktu

4. Kehadiran

5. Kemampuan bekerja sama
Wulan

(Sumber  :Anjelika

Tamba)™

E. Instrument Penelitian

Pada penelitian ini instrument yang digunakan adalah kuisoner yaitu

penyebaran angket dimana didalamnya berisi pernyataan yang akan diberikan

kepada pegawai PT.Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin. adapun

pernyataan tersebut dibuat dalam skala likert.

Skala likert adalah skala yang digunakan untuk megukur sikap, pendapat

dan persepsi seseorang atau kelompok orang terhadap suatu objek. Skala likert

psikometrik yang dituangkan dalam bentuk responden tertulis (angket) dan

Y Anjelika Wulan Tamba, “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Loyalitas karyawan Terhadap
Kinerja Karyawan Pada PT. Colimbindo Perdana Cabang Manado”, (Jurnal Administrasi Bisnis
Vol. 7 No. 1, 2018) ), https://scholar.google.co.id (30 Maret 2021)
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digunakan dalam metode survei.'® Contoh kategori pernyataan dengan jawaban

sangat tidak setuju samapi sangat setuju.

Tabel 3.3
Skala Likert

Alternatif jawaban Skor
Sangat setuju 5
Setuju 4
Kurang setuju 3
Tidak setuju 2
Sangat tidak setuju 1

F. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian kuantitatif, data dapat dikumpulkan dari sumber primer
ataupun skunder. Data primer mengacu pada data yang telah dikumpulkan secara
langsung, paling umum adalah penggunaan eksperimen dan survei. Disisi lain
data skunder adalah data yang tersedia sebelumnya yang dikumpulkan dari
sumber-sumber tidak langsung atau tangan kedua misalnya sumber tertulis milik
pemerintah atau perpustakaan.!’ Maka teknik pengumpulan data dapat dilakukan

sebagai berikut:

®Haryadi Sarjono, SPSS vs Lisrel Sebuah Pengantar Aplikasi Untuk Riset, (Cet. IIl;
Jakarta: Selemba Empat, 2011), 6.

YHardani, et al., Metode Penelitian Kualititatif dan Kuantitati, (Cet. |; Yogyakarta: CV.
Pustaka Ilmu Group Yogyakarta, 2020), 401.
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1. Obesrvasi merupakan teknik evaluasi penelitian yang paling umum
digunakan. Biasanya digunakan untuk mengevaluasi aspek kognitif dan
digunakan untuk evaluasi Kinerja, minat, sikap, nilai-nilai terhadap masalah
dan situasi responden.®

2. Wawancara merupakan situasi sosial antara dua orang, dimana proses
psikologis yang terlibat membutuhkan kedua individu secara timbal balik
dalam memberikan beragam pertanyaan sesuai dengan tujuan peneliti. Dalam
wawancara terstruktur peneiti mengajukan serangkaian pertanyaan standar.®

3. Kuesioner sering menggunakan daftar periksa (checklist) dan skala penilitian.
Perangkat ini membantu menyederhanakan dan mengukur perilaku dan sikap
responden.?°

4. Data skunder terdiri atas sumber dari buku-buku, website, brosur penelitian

terdahulu, baik jurnal ilmiah ataupun skripsi.**

G. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisi kuantitatif.
Dimana analisis ini merupakan proses analisa yang terdapat data-data berbentuk

angka dengan cara perhitungan secara statistik untuk mengukur pengaruh faktor-

B1hid 406
1pid 408
2 pid

2pid 411
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faktor manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja para pegawai studi pada
PT. Bank Mandiri (persero) tbk. Cab Palu Hasanuddin.
1. Uji Validitas
Uji Validitas merupakan uji yang dilakukan untuk mengetahui valid
tidaknya suatu kuisioner.?> Untuk mendapatkan dari hasil Uji validitas, dilakukan
dengan program computer SPSS (Statistical Packagefor Social Science). Uji
Validitas memiliki kriteria penilaian. Yaitu, Apabila r hitung > dari r tabel (pada
taraf signifikansi o = 0,05), maka dapat dikatakan kuisioner tersebut valid.
Apabila r hitung < dari r tabel (pada taraf signifikansi a = 0,05), maka dapat
dikatakan kuesioner tersebut tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
Uji Reliabilitas merupakan uji data yang diperoleh sebagai misal hasil
dari jawaban kueisioner yang telah dibagikan. Jika kuesioner tersebut itu reliable,
andai kata jawaban responden tersebut konsisten dari waktu ke waktu. Uji
reliabilitas diuji terhadap seluruh pertanyaan pada penelitian ini dan menggunakan
program SPSS dengan uji statistic Croncbach Alpha (a). Suatu variabel dikatakan

reliabel jika memberikan nilai >0,60.%

?|mam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Cet. I;
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2006), 52.

Z|bid, 48
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3. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas data dimaksudkan untuk memastikan bahwa data sampel
berasal dari populasi yang berdistribusi normal.* Uji normalitas dalam penelitian
ini dilakukan dengan menguji sampel penelitian menggunakan pengujian
Kolmogorov-Sminov untuk mengetahui apakah sampel merupakan jenis distribusi
normal.
b. Uji Multikolonearitas

Uji multikolonearitas dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya
hubungan (korelasi) yang segnifikan antar variable bebas, jika terdapat hubungan
yang cukup tinggi (signifikan), berati ada aspek yang sama diukur pada variable.
Uji multikolonearitas dengan SPSS dilakukan dengan uji regresi, dengan patokan
nilai VIF (Variance inflation factor) dan koenfisien korelasi antar variable
bebas.”®
c. Uji Heteroskedasitas

Heteroskedasitas terjadi dalam regresi apa bila varians error (ei) untuk
nilai X tidak konstan atau berubah-ubah. Pendekatan konstan atau tidaknya varian
error konstan dapat dilakukan dengan menggambar grafik Y denagn (Y-Y).
apabila garis yang membatasi sebaran titik-titik relative parallel maka varian error

di katakan konstan.®

*Sumanto, Statistik Terapan, (Cet. I; t.t.: CAPS Center of academic publishing service,
2014), 146.

B|pid, 165

%pid, 169
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Salah satu cara mendeteksi ada tidaknya heteroskedasitas adalah dengan
menggunakan uji Glejser. Uji glejser dilakukan dengan cara mengregresikan
variabel independen dengan residual, jika hasil uji glesjer signifikan maka telah
terjadi heteroskedasitas sedangkan jika hasil uji tidak signifikan makan model
regresi tersebut bebas heteroskedasitas.?’

4. Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi berganda adalah metode statistik untuk menguiji
pengaruh antar satu variabel terkatit dengan lebih satu variabel bebas. Regresi ini
digunakan untuk menganalisis data yang bersifat Multivariate, analisis ini
digunakan untuk meramalkan nilai variabel depanden dengan variabel
indenpenden yang lebih dari satu,?®
Persamaan regresi berganda dapat berupa sebagai berikut :
=Bo + P1X1 + P2Xo + PaXz + €

Yaitu yang berati :

Y = Kinerja para pegawai

Bo = Konstatanta dari persamaan regresi
Bz = Koefisien Regresi

X1 = Produktivitas pegawai diperusahaan
X = Pelatihan pegawai

X3 = Sistem rekrutmen

*’Nunung Nur Hasanah, “Pengaruh Heteroskedasitas Pada Regresi Non linier Dengan
Munggunakan Uji Glejser”, (Jurusan Matematika Fakultas sains dan teknologi Universitas Islam
Negeri UIN Malang), https://scholar.google.co.id (19 Mei 2021)

8Anton Bawono, Multivariate Anlysis Denggan SPSS, (Salatiga; STAIN Saaltiga Press,
2006), 84-85


https://scholar.google.co.id/

43

e = Kesalahan (error)
5. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji-t)

Uji ini digunakan untuk bisa mengetahui pengaruh variabel independen
secara parsial terhadap variabel dependen apakah pengaruhnya signifikan atau
tidak.?® Pengujian hipotesis uji t menggunakan program SPSS versi 21 For
Windowas. alat ini digunakan untuk membandingkan signifikansi hitung masing-
masing variabel bebas terhadap variabel terikat dengan taraf signifikansi 5%.*°
Ayat pengambilan keputusan dalam uji t dengan SPSS apabila:

b. Uji Simultan (Uji-F)

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen secara
serentak terhadap variabel dependen apakah penaruhnya signifikan atau tidak.**
Maka syarat pada uji ini adalah:

1) Jika f hitung < f tabel, maka Ho diterima artinya tidak ada pengaruh yang
signifikansi  antara variabel independen secara bersama-sama
berpengaruh terhadap variabel dependen.

2) Jika f hitung > f tabel, maka Ho ditolak artinya ada pengaruh yang
signifikansi antara variabel independen secara bersama-sama

berpengaruh terhadap variabel dependen.

»Duwi Priyatno, Analisis Korelasi, Regresi, dan Multivariate Dengan SPSS, (Cet. I:
Yogyakarta: Penerbit Gava Media, 2013), 50-51.

*¥lmam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivarient dengan Program SPSS, (Cet. III;
Semarang: Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2006), 95

*1bid, 48.
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6. Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi menunjukan sejauh mana tingkat hubungan antara
variabel dependen dengan variabel independen atau sejauh mana kontribusi
variabel independen mempengaruhi variabel dependen.** Kaidah nilai R? yaitu:
a. Besarnya nilai koefisien determinasi terletak antara 0 sampai dengan 1, atau
(0O<R?<1)
b. Nilai 0 menunjukan tidak adanya hubungan antara variabel independen
dengan variabel dependen.
c. Nilai 1 menunjukan adanya hubungan yang sempurna antara variabel

independen dengan variabel dependen.

2|pid, 56.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Deskripsi Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Bank Mandiri adalah Bank yang berkantor pusat diJakarta, dan
merupakan bank terbesar di Indonesia dalam hal aset, pinjaman, dan deposit.
Bank ini berdiri pada tanggal 2 Oktober 1998 sebagai bagian dari program
restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh Pemerintah Indonesia. Pada
bulan Juli 1999, empat bank milik Pemerintah vyaitu, Bank Bumi Daya
(BBD), Bank Dagang Negara (BDN), Bank Ekspor Impor Indonesia (Bank
Exim), dan Bank Pembangunan Indonesia (Bapindo), digabungkan ke dalam
Bank Mandiri. Keempat bank nasional tersebut telah turut membentuk riwayat
perkembangan dunia perbankan Indonesia, dan masing-masing telah memainkan
peranan yang penting dalam pembangunan ekonomi di Indonesia.* Dan untuk PT.
Bank Mandiri (persero) Tbk Cab. Palu Hasanuddin sendiri dulunya adalah Bank
Exim hasanuddin palu.?

Adapun visi dan misi Bank Mandiri itu sendiri yaitu:
Visi :

Indonesia’s best, ASEAN’s prominent

“Www.bankmandiri.co.id (8 Desember 2020)

’Rian Ade Putra, CSA, PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Cab Palu Hasanuddi,
Wawancara oleh penulis Anisa M.Rifai Febuari 2020

45
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Misi :

a. Beroiorentasi pada pemenuhan kebutuhan pasar

b. Mengembangkan sumber daya yang profesonal

c. Memberi keuntungan yang maksimal kepada stakeholder
d. Melaksanakan manajemen terbuka

e. Peduli terhadap kepentinngan masyarakat dan linkunngan
Daftar pegawai

Tabel 4.1
Daftar Nama-nama Pegawai

No Nama pegawai NIP Jabatan
1. | Poster Simbolon 9973072812 Branch Manager
2. | Octavina Soputri 0986347851 BOM
3. | Asifa Nurul Husnah 1291456283 BSM
4. | Nurul Fauziah 1087368635 CS SPvV
5. | Suzan C Mamangkey 9976101216 Verifikator
6. | Rian Ade Putra 1389530379 CSA
7. | Eny Kunthari 1591608807 CSA
8. | Nurmalasari 1188421234 CSR
9. | Asad Suaib 1288445968 CSR
10 | Agnes Bambang 1290484955 CSR
11 | Adrina Syulie Wenes 1794015817 CSR
12. | Agung Alam Muli 1189407257 Teller
Koordinator
13. | Diah Ayu Kusuma Wardhani 1793005837 Teller
14. | Stevi Antolis 1894019027 Teller
15. | Dadang Ardiansyah 1995007947 Teller
16. | Olivia Desia Tesalonika Agan 1901011617 Teller




17. | Nola Kristin 1895006507 Teller

18. | Shinta Erlyana 1290484971 MBM 1

19. | Dyah Kartini 10883634600 MBM 2

20. | Abdul Fattah 1683617179 MBM 3

21. | Rani Novieta Idjasah 0482265253 MKA

22. | Dizha Maghfira 169369700 MKA

23. | Asti Mareta 1290446053 MKA

24. | Rit Suryanata Popule 1689123852 MKS

25. | Rifandhi Nawawi 1177171237 MKS

26. | Doni Fauzi 1288170105 MKS

27. | Najemiah 1588160451 MKS

28. | Ilham 15031991 MKS

29. | Mariana Misjan Jelli 1992270032 MKS

30. | Herdianti Putri Nirmala 1995270051 MKS

31. | Ni Komang Artini 1995270051 MKS

32. | Inda Sari Saki 17071998 MKS

33. | Nurmisya Amalia MKS

34. | Kadek Sumartini 015542 Mandiri AXA FA
35. | Veky Indrajaya Mandiri AXA FA
36. | Meliana Tabgkuna Mandiri AXA FA
37. | M Rizal 133456 Kartu Kredit
38. | Rahmawati 1689290046 KTA

39. | Anil Driver

40. | Hendra Driver

41. | Abdul Muin 9967128455 Pramubakti
42. | Marianus Danda Taruk Pramubakti
43. | Martnus Renibon Pramubakti
44. | Kasim Pramubakti
45. | Sukiman Pramubakti
46. | Muh. Safri Pramubakti
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47. | Kristian 9973124498 Security Organik
48. | I Made Agus Suprianto Security
49. | Suhardin Security
50. | Mirjan Security

Sumber : PT. Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu Hasanuddin Febuari

2020

2. Deskripsi Kuesioner dan Sampel Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Bank Mandiri Cab Palu Hasanuddin yang

terletak di jalan Sultan Hasanudin No. 35. Data penelitian menggunakan
instrumen kuesioner yang dibagikan kepada para pegawai Bank Mandiri
Hasanuddin yang menggunakan tabung Faedah sebagai sampel penelitian.
Penyebaran kuesioner disebarkan oleh peneliti kepada sampel yang diteliti dengan
perincian seperti dalam tabel berikut :

Tabel 4.2

Deskripsi Kuesioner

Jumlah Kuesioner Kuesioner Kuesioner
Presentase
Sampel Disebar Kembali Diolah
34 34 34 34 100%

Sumber : Hasil Penelitian
Pada tabel 4.2 diatas dijelaskan sampel yang digunakan adalah sebanyak

34 pegawai.

Tabel 4.3
Karateristik

Jenis Kelamin Responden Presentase %

Laki-laki 15 44,1%
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Prempuan 19 55,8%
Jumlah 34 100%

Sumber :Data Responden Yang Diolah Kembali

Pada tabel 4.3 diatas menunjukan bahwa dari 34 orang sampel dalam
penelitian ini yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 15 orang dan yang
berjenis kelamin perempuan berjumlah 19 orang. Sehingga nampak disini bahwa
sebagian besar sampel penelitian ini berjenis kelamin perempuan.

3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Dengan menggunakan instrumen yang valid dan reliabel dalam
pengumpulan data, maka diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid dan
reliabel.

Instrumen yang dinyatakan valid dan realibel adalah instrumen yang
valid, berati alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu
valid. Sedangkan instrumen yang realibel berati bila digunakan untuk mengukur
berkali-kali akan menghasilkan data yang sama.

a. Uji Validitas
Pengujian yang dilakukan untuk menguji setiap pernyataan yang berada

dalam kuesioner, apakah pernyataan tersebut valid atau tidak.

Tebel 4.4
Hasil Uji Validitas X

o Item Person Ftabel (Taraf
Validitas ) o )
pernyataan Correlation signifikansi 5%)
Produktivitas I 0,838

pegawai ] 0,872
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diperusahaan (X) I 0,690

IV 0,832

I 0,854

Pelatihan pegawai I 0,854
(X2) I 0,916 0,338

IV 0,839

I 0,899

Sistem rekrutmen T 0922

() T 0,940

Sumber : Data SPSS 21
Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas Y

o Item Person Iapel (Taraf
Validitas . N :
Pernyataan Correlation signifikansi 5%)
I 0,825
I 0,846
i 0,691
Kinerja para
v 0,811
pegawai Vv 0,795 0,338
(Y) VI 0,877
VII 0,857
VIl 0,712
IX 0,795

Sumber : Data SPSS 21

Dari tabel 4.4 dan 4.5 diatas dapat dilihat bahwa koefisien validitas riwng

> raper dan hasil uji validitas dapat dinyatakan valid dan penelitian ini dapat

dilanjutkan.
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b. Uji Reliabilitas
Pengujian yang dilakukan untuk menguji kuesioner secara umum apakah

kuesioner tersebut reliabel digunakan untuk penelitiaan yang sama.

Tabel 4.6
Uji Realibilitas Validitas X dan Y
Variabel Cronbach's Alpha N of Items

Produktivitas pegawai diperusahaan 0.815 4
(X41)
Pelatihan pegawai

0,884 4
(X2)
Sistem rekrutmen

0,884 4
(Xs)
Kinerja para pegawai

0,926 9
(Y)

Sumber : Data SPSS 21
Dari tabel 4.6 dapat diketahui bahwa variabel Cronbach’s Alpha () lebih
dari 0,60 (a > 0,60) yang artinya bahwa variabel X dan Y adalah reliabel. Dengan

demikian pengelolaan data dapat dilanjutkan ke jenjang selanjutnya.

4. Deskripsi Variabel Penelitian
Setelah data terkumpul, langkah selanjutnya adalah melakukan tabulasi
data untuk melihat tanggapan responden mengenai variabel-variabel penelitian
yaitu, faktor-faktor manajemen sumber daya manusia (Variabel independen) dan
Kinerja para pegawai (Variabel dependen) kemudian dicari rata-rata dari setiap
jawaban responden, untuk memudahkan penelitian rata-rata tersebut, maka dibuat

interval.
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Rumus yang digunakan menurut Sudjana dalam Rafli sebagai berikut :

_ Rentang

" Banyak Kelas
Yaitu:
P : Panjang Kelas Interval
Rentang : Data tertinggi — Data terendah

Banyak Kelas : 5

Berdasarkan rumus tersebut, maka panjang kelas interval adalah :

Maka interval dari Kkriteria penelitian rata-rata dapat diinterprestasikan
sebagai berikut :

Sangat tidak setuju  : 1,00 - 1,79

Tidak setuju :1,80-2,59
Ragu-ragu :2,60-3,39
Setuju :3,40-4,19
Sangat setuju : 4,20 -5,00

a. Deskripsi Jawaban Sampel Terhadap Faktor-faktor Manajemen Sumber

Daya Manusia (X)

3Muh.Rafli Ghani, Pengaruh Kedisiplinan Kerja, Keramahan, dan Pengetahuan
Customer Service Terhadap Kepuasana Nasabah Pada PT. Bank BRI Syariah Kantor Cabang
Palu Wolter Monginsidi (Skripsi IAIN Palu), 61
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Tabel 4.7

Distribusi Faktor-faktor Manajemen Sumber Daya Manusia

STS TS R S SS -
No Validitas ltem Skor Rata
rata

1 2 3 4 5

0 0 0 12 22
1. Produktivitas | 158 4,64%
0% 0% 0% 35,2% | 64,7% 0

0 0 0 11 23
Pegawai | 159 4.67%
gawal 0% | 0% | 0% |32,3% |67,6% °

) 0 0 1 11 22
Diperusahaan Il 157 4,61%

0% 0% 2,9% | 32,3% | 64,7%

0 0 0 11 23
X \Y; 159 4,67%
(X1) 0% 0% 0% 32,3% | 67,6% °

0 0 0 14 20
2. | Pelatihan Pegawai | 156 4 58%
g 0% 0% 0% 41,1% | 58,8% 0

0 0 0 14 20
X 1 156 4 58%
(X2) 0% 0% 0% 41,1 | 58,8% °
11 0 0 0 15 19 155 4.55%

0% 0% 0% 44.1% | 55,8%

0 0 2 17 15
AV 149 4.38%
0% 0% 5,8% 50% | 44,1% 0

0 0 0 14 20
3. Sistem | 156 4 58%
! 0% | 0% | 0% |41.1% |58.8% 0

0 0 0 17 17
Rekrutmen I 153 4 50%
0% | 0% | 0% | 50% | 50% °

0 0 0 16 18
X " 154 4,52%
(X3) 0% | 0% | 0% |47,0% | 52,9% °

Sumber : Data Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian tanggapan reponden untuk pernyataan pertama
terhadap variabel faktor-faktor manajemen sumber daya manusia yaitu terkait
produktivitas pegawai diperusahaan bagian pertama sebanyak 12 orang pegawai

setuju dan 22 orang pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34




54

responden adalah 158 dengan nilai rata-rata 4,64%, bagian kedua sebanyak 11
orang pegawai setuju dan 23 orang pegawai sangat setuju dengan total skor
jawaban dari 34 responden adalah 159 dengan nilai rata-rata 4,67%, bagian ketiga
sebanyak 1 orang pegawai ragu-ragu, 11 orang pegawai setuju dan 22 orang
pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 157
dengan nilai rata-rata 4,61%, bagian keempat sebanyak 11 orang setuju dan 23
orang pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah
159 dengan nilai rata-rata 4,67%. Maka, pernyataan X; termasuk dalam kriteria
penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan kedua terhadap variabel faktor-
faktor manajemen sumber daya manusia yaitu terkait pelatihan pegawai bagian
pertama sebanyak 14 orang pegawai setuju dan 20 orang pegawai sangat setuju
dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 156 dengan nilai rata-rata
4,58%, bagian kedua sebanyak 14 orang pegawai setuju dan 20 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 156 dengan
nilai rata-rata 4,58%, bagian ketiga sebanyak 15 orang pegawai setuju dan 19
orang pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah
155 dengan nilai rata-rata 4,55%, bagian keempat sebanyak 2 orang pegawai ragu-
ragu, 17 orang setuju dan 15 orang pegawai sangat setuju dengan total skor
jawaban dari 34 orang responden adalah 149 dengan nilai rata-rata 4,38%. Maka,
pernyataan X, termasuk dalam kriteria penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan ketiga terhadap variabel faktor-

faktor manajemen sumber daya manusia yaitu terkait sistem rekrutmen bagian
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pertama sebanyak 14 orang pegawai setuju dan 20 orang pegawai sangat setuju
dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 156 dengan nilai rata-rata
4,58%, bagian kedua sebanyak 17 orang pegawai setuju dan 17 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 153 dengan
nilai rata-rata 4,5%, bagian ketiga sebanyak 16 orang pegawai setuju dan 18 orang
pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 154
dengan nilai rata-rata 4,52%. Maka, pernyataan Xs; termasuk dalam Kkriteria
penilaian sangat baik.

b. Deskripsi Jawaban Sampel Terhadap Kinerja Para Pegawai (Y)

Tabel 4.8
Distribusi Ferkuensi Kinerja Para Pegawai
No Validitas Item STS | T3 R S 55 skor | Reta-
rata
1 2 3 4 5
1. | KinerjaP
IFr’]eegrﬁNa?ra ! OS/O 2,;% 2,;% 411,;1% 521,3% 151 444%
(Y) 5 . e
" Tow | o% | 0% [441%|ssen| 0 |
0 0 0 17 17
" To% [ ow | ow | 0w | so% | o |
0 0 0 16 18
Voo 0% | 0% [4nowm [s2e| |42
0 0 0 22 12
Vi oTow% | 0% | 0% |647%|3ma%| |4
0 1 0 11 22
VI o0 T 0% | ow [322% [ears] 0 |48
0 1 1 14 18
VI 0% [ 20% [ 20% |4tk [sa0m| o0 |40
0 0 0 12 22
VL =50 0% | 0% [35.2% [ea7%| 0 |404%
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0 0 0 14 20
IX 156
0% 0% 0% |41,1% | 58,8%

4,58%

Sumber: Data Hasil Penelitian

Dari hasil penelitian tanggapan reponden untuk pernyataan pertama
terhadap variabel kinerja para pegawai yaitu sebanyak 1 orang pegawai tidak
setuju, 1 orang pegawai ragu-ragu, 14 orang pegawai setuju dan 18 orang
pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 151
dengan nilai rata-rata.4,44%. Maka, pernyataan pertama termasuk dalam Kriteria
penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan kedua terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 15 orang pegawai setuju dan 19 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 155 dengan
nilai rata-rata 4,55%. Maka, pernyataan kedua termasuk dalam kriteria penilaian
sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan ketiga terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 17 orang pegawai setuju dan 17 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 153 dengan
nilai rata-rata 4,5%. Maka, pernyataan ketiga termasuk dalam kriteria penilaian
sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan keempat terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 16 orang pegawai setuju dan 18 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 154 dengan
nilai rata-rata 4,52%. Maka, pernyataan keempat termasuk dalam kriteria

penilaian sangat baik.




57

Tanggapan reponden untuk pernyataan kelima terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 22 orang pegawai setuju dan 18 orang pegawai
sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 148 dengan
nilai rata-rata 4,35%. Maka, pernyataan kelima termasuk dalam kriteria penilaian
sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan keenam terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 1 orang pegawai tidak setuju, 11 orang pegawai
setuju dan 22 orang pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34
responden adalah 156 dengan nilai rata-rata 4,58%. Maka, pernyataan keenam
termasuk dalam kriteria penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan ketujuh terhadap variabel kinerja
para pegawai yaitu sebanyak 1 orang pegawai tidak setuju, 1 orang pegawai ragu-
ragu, 14 orang pegawai setuju dan 18 orang pegawai sangat setuju dengan total
skor jawaban dari 34 orang responden adalah 139 dengan nilai rata-rata 4,08%.
Maka, pernyataan ketujuh termasuk dalam kriteria penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan kedelapan terhadap variabel
Kinerja para pegawai Yyaitu sebanyak 12 orang pegawai setuju dan 22 orang
pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 158
dengan nilai rata-rata 4,64%. Maka, pernyataan kedelapan termasuk dalam kriteria
penilaian sangat baik.

Tanggapan reponden untuk pernyataan kesembilan terhadap variabel
Kinerja para pegawai yaitu sebanyak 14 orang pegawai setuju dan 20 orang

pegawai sangat setuju dengan total skor jawaban dari 34 responden adalah 156
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dengan nilai rata-rata 4,58%. Maka, pernyataan kesembilan termasuk dalam
Kriteria penilaian sangat baik.
5. Uji Asumsi Klasik

Sebelum metode regresi digunakan dalam pengujian hipotesis, terlebih
dahulu model tersebut akan diuji apakah memenuhi asumsi Kklasik atau tidak.
Asumsi klasik dimaksudkan untuk mengetahui apakah koefisien regresi yang
didapatkan telah sahih (benar dan dapat diteriam), serta menghindari
kemungkinan adanya penyelenggaraan asumsi klasik yang merupakam asumsi
dasar dalam metode analisi. Dengan demikian dapat diharapkan pengambilan
keputusan hasil uji statistik nilai estimasi yang sebenarnya.
a. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang disajikan
untuk dianalisis lebih lanjut berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang
baik adalah distribusi data normal atau yang mendekati normal, adapun cara untuk

mendeteksinya dengan melihat tabel sebagai berikut.

Tabel 4.9

One Sample Kolmogorov — Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 34
Mean ,0000000
Normal Parameters®®  Std. 2,46810396
Deviation
Most Extreme Abs_o_lute 198
Differences P05|t|ye 198
Negative -,151
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Asymp. Sig. (2-tailed) ,139
a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
Sumber : Data SPSS 21

Kolmogorov-Smirnov Z ‘ 1,155 ‘

Hasil dari uji normalitas dapat diketahui bahwa nilai signifikansi Asymp.
Sig. 2-tailed sebesar 0,139. Karena lebih besar dari 0,05 (0,139 > 0,05), maka nilai
residual tersebut telah normal.
b. Uji Multikolinaritas

Uji multikolinaritas dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi kolerasi diantar variabel independen. Pengujian ada
tidaknya gejala multikoniaritas dilakukan dengan memperhatikan nilai matriks
korelasi yang dihasilkan pada saat pengolahan data serta nilai VIF (Variance
Inflation Factor), dan toleransinya. Apabila nilai matrik korelasi tidak ada yang
lebih besar dari 0,5 maka dapat dikatakan data yang akan dianalisi bebas dari
multikolinieritas. Kemudian apabila nilai VIF berada dibawa 10 dan nilai
toleransinya mendekati 0,1, maka diambil kesimpulan bahwa model regresi
tersebut tidak terdapat multikolinieritas.

Tabel 4.10
Uji Multikolinaritas

Coefficients?

Model Collinearity
Statistics

Tolerance| VIF

PRODUKTIVITAS PEGAWAI ,357 2,799
1 DIPERUSAHAAN

PELATIHAN PEGAWAI ,339 2,946
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SISTEM REKRUTMEN 541 1,847|

a. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI
Sumber : Data SPSS 21

Hasil dari uji multikolinaritas dapat dilihat pada Coefficiients Statistic
(nilai Tolerance dan VIF). Dari output diatas dapat dilihat bahwa nilai VIF kurang
dari 10 dan nilai tolerance lebih dari 0,1 untuk semua variabel. Maka dapat
disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi multikolinaritas .
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk memenuhi apakah dalam metode
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari satu residual pengamatan kepengamatan
yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas, metode
yang digunakan untuk menentukan tidaknya gejala heterokedastisitas adalah
melalui grafol plot antar nilai prediksi variabel terkait ZEPRED dengan
residualnya SRESID serta Uji glejser.*

Uji glejser dilihat dengan cara menghasilkan regresi nilai absolute
residualn (AbsUi) terhadap variabel independen lainnya.

Gambar 4.1

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWA|

Regression Studentized Residual
o

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Data Output SPSS 2

*Nunung Nur Hasanah, “Pengaruh Heteroskedasitas Pada Regresi Non linier Dengan
Munggunakan Uji Glejser”, (Jurusan Matematika Fakultas sains dan teknologi Universitas Islam
Negeri UIN Malang), https://scholar.google.co.id (19 Mei 2021)


https://scholar.google.co.id/
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Pada grafik Scatterpot di atas menunjukan bahwa titik-titik tersebut
cenderung menyebar dan tak berpolah ataupun berbentuk dengan beraturan,
sehingga dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 4.11
Hasil Pengujian Heteroskedasitas

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 6,772 3,887 1,742 ,092
PRODUKTIVITAS ,197 ,336 ,169 ,587 ,562
PEGAWAI
1 DIPERUSAHAAN
PELATIHAN -,216 ,302 -,212 -,716 479
PEGAWAI
SISTEM -,362 ,313 -271| -1,157 ,256
REKRUTMEN

a. Dependent Variable: ABRESID
Sumber : Data SPSS 2

Hasil dari uji glejser pada tabel 4.11 dapat diartikan bahwa di dalam
analisi regresi tidak terdapat gejala heteroskedastisitas, menunjukan nilai sig p-
value variabel produktivitas pegawai diperusahaan sebesar 0,562, pelatihan
pegawai 0,479, dan sistem rekrutmen 0.256. hasil tersebut menunjukan bahwa
tidak ada satupun variabel independen yang signifikansi secara statistik
mempengaruhi variabel dependen nilai ABS_RES, hal tersebut dikarenakan nilai

probabilitas signifikansinya diatas 0,05 atau 5%.
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Berdasarkan hasil olah data SPSS 21 for windows diperoleh hasil analisis

regeresi berganda adalah sebagai berikut :

Tabel 4.12

Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2,721 5,465 ,498 ,622
PRODUKTIVITAS ,870 472 ,342 1,841 ,076
PEGAWAI
DIPERUSAHAAN
1
PELATIHAN ,469 425 ,210 1,105 278
PEGAWAI
SISTEM ,994 ,440 341 2,260 ,031
REKRUTMEN

a. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI

Sumber : Data SPSS 211

Berdasarkan perhitungan pada tabel 4.12, maka dapat dirumuskan

persamaan regresi berganda sebagai berikut :

Y =2,721 + 0,870X; + 0,464X; + 0,994X3 + e

Dari persamaan regresi linier berganda tersebut dapat dijelaskan sebgai

berikut :
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a. Nilai Constant sebesar 2,721 menyatakan bahwa jika faktor-faktor
manahemen sumber daya manusia adalah tetap makan tingkata kinerja para
pegawai sekitar 2,721.

b. Nilai total X; keseluruhan sebesar 0,870 yang berati bahwa setiap perubahan
variabel produktivitas pegawai diperusahaan meningkat satu satuan maka
Kinerja para pegawai meningkat 0,870, dengan asumsi variabel lain dianggap
konstan.

c. Nilai total X, keseluruhan sebesar 0,469 yang berati bahwa setiap perubahan
variabel pelatihan pegawai meningkat satu satuan maka kinerja para pegawai
meningkat 0,469, dengan asumsi variabel lain dianggap konstan.

d. Nilai total X3 keseluruhan sebesar 0,994 yang berati bahwa setiap perubahan
variabel sistem rekrutmen meningkat satu satuan maka kinerja para pegawai
meningkat 0,994, dengan asumsi variabel lain dianggap konstan.

7. Uji Hipotesis

a. Uji Parsial (Uji-t)

Uji t dilakukan untuk menunjukan seberapa jauh pengaruh antara

variabel bebas dengan terkait. Apabila nilai signifikan (Sig) lebih kecil dari 0,05

maka suatu variabel dinyatakan berpengaruh secara signifikan terhadap variabel

yang lain. Adapun kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis adalah:
1) Jika t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima
2) Jikat hitung <t tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak
Berdasarkan tabel 4.12 maka hasil uji t pada penelitian ini dapat di

jelaskan sebagai berikut :
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Total X; keseluruhan sebagai produktivitas pegawai diperusahaan
memiliki thitung 1,841 < twane 2,042 dan memiliki nilai signifikan (Sig) 0,076 pada
tabel Coefficients dengan nilai a (tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,076 > 0,05
dengan nilai ini memberikan makna bahwa variabel produktivitas pegawai
diperusahaan X; tidak memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja
para pegawai Y.

Total X, keseluruhan sebagai pelatihan pegawai memiliki thiwng 1,105 <
trper 2,042 dan memiliki nilai signifikan (Sig) 0,278 pada tabel Coefficients
dengan nilai a (tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,278 > 0,05 dengan nilai ini
memberikan makna bahwa variabel pelatihan pegawai X, tidak memberikan
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja para pegawai Y.

Total X3 keseluruhan sebagai sistem rekrutmen memiliki thiung 2,260 >
trper 2,042 dan memiliki nilai signifikan (Sig) 0,031 pada tabel Coefficients
dengan nilai a (tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,031 < 0,05 dengan nilai ini
memberikan makna bahwa variabel sistem rekrutmen X3 memberikan pengaruh
secara signifikan terhadap kinerja para pegawai Y.

b. Uji simultan (Uji F)
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel (X) berpengaruh

secara simultan memberikan kontribusi secara signifikan terhadap variabel ().

Tabel 4.13
Hasil Uji F
ANOVA?
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
|1 Regression 342,862 3 114,287| 17,056 ,000°
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Residual ‘ 201,021 } 30 ‘ 6,701 ‘ ‘ ‘
Total 543,882 33
a. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI

b. Predictors: (Constant), SISTEM REKRUTMEN, PRODUKTIVITAS

PEGAWAI DIPERUSAHAAN, PELATIHAN PEGAWAI
Sumber : Data SPSS 21

Berdasarkan hasil perhitungan dari tabel 4.13 diperoleh nilai fhitng 17,056
> fiaper 2,91 dan memiliki nilai signifikansi (Sig) ,000 < 0,05 dengan nilai dapat
disimpulkan bahwa secara simultan variabel faktor-faktor manajemen sumber
daya manusia X memberi pengaruh singnifikan terhadap kinerja para pegawai Y.

8. Koefisien Determinasi

Analisi Koefisien Determinasi dilakukan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh faktor-faktor manajemen sumber daya manusia (X) terhadap
kinerja para pegawai (), dilakukan dengan perhitungan SPSS 21 for windows

sebagai berikut :

Tabel 4.14

Hasil Uji Koefisien Derterminasi

Model Summary®
Mode R R Square [ Adjusted R | Std. Error of
I Square the Estimate
1 ,794° ,630 593 2,589
a. Predictors: (Constant), SISTEM REKRUTMEN,
PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN,

PELATIHAN PEGAWAI

b. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI
Sumber : Data SPSS 21

Berdasarkan dari hasil tabel 4.13 menjelaskan bahwa :
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a. R=0,794 berati hubungan antara variabel produktivitas pegawai diperusahaan
X1, pelatihan pegawai X,, sistem rekrutmen Xs, terhadap kinerja pegawai Y
sebesar 79,4%

b. Adjusted R Square sebesar 0,593 yang berati 59,3% variabel kinerja pegawai
Y dapat di jelaskan oleh variabel produktivitas pegawai diperusahaan Xj,
pelatihan pegawai X,, sistem rekrutmen X3, sedangkan sisanya dapat
dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

c. Standar Error of the Estimate (standar deviasi) artinya mengukur variasi dari
nilai yang di prediksi, dalam penelitian ini standar deviasinya sebesar 2,589.

Semakin kecil standar deviasinya makan semakin baik.

B. Pembahasan Hasil Penelitian

Produktivita pegawai diperusahaan tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja para pegawai pada PT.Bank Mandiri (persero) Thk. Cab Palu Hasanuddin.
Hal ini dinyatakan dari hasil uji statistik total X; keseluruhan diperoleh nilai thitung
1,841 > tygpe 1,308 dan memiliki nilai signifikan (Sig) 0,076 pada tabel
Coefficients dengan nilai o (tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,076 > 0,05 dengan
nilai ini memberikan makna bahwa variabel produktivitas pegawai diperusahaan
X1 tidak memberikan pengaruh secara signifikan terhadap kinerja para pegawai Y.
Adapun besar pengaruhnya dapat dilihat pada kolom Beta, besarnya pengaruh
variabel X terhadap variabel Y yaitu 0,342 atau 34,2%.

Pelatihan pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja para

pegawai pada PT.Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin. Hal ini
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dinyatakan dari hasil uji statistik total X, keseluruhan diperoleh thitung 1,105 > tiapel
1,308 dan memiliki nilai signifikan (Sig) 0,278 pada tabel Coefficients dengan
nilai o (tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,278 > 0,05 dengan nilai ini
memberikan makna bahwa variabel pelatihan pegawai X, tidak memberikan
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja para pegawai Y. Adapun besar
pengaruhnya dapat dilihat pada kolom Beta, besarnya pengaruh variabel X
terhadap variabel Y yaitu 0,210 atau 21%.

Sistem rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai
pada PT.Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu Hasanuddin. Hal ini dinyatakan
dari hasil uji statistik total X3 keseluruhan diperoleh thiwng 2,260 > traner 1,308 dan
memiliki nilai signifikan (Sig) 0,031 pada tabel Coefficients dengan nilai o
(tingkat signifikan) 0,05. Artinya, 0,031 < 0,05 dengan nilai ini memberikan
makna bahwa variabel sistem rekrutmen X, memberikan pengaruh secara
signifikan terhadap kinerja para pegawai Y. Adapun besar pengaruhnya dapat
dilihat pada kolom Beta, besarnya pengaruh variabel X terhadap variabel Y yaitu
0,341 atau 34,1%.

Faktor-faktor manajemen sumber daya manusia berpengaruh simultan
terhadap kinerja para pegawai pada PT.Bank Mandiri (persero) Thk. Cab. Palu
Hasanuddin. Berdasarkan uji Anova (Analisis Of Varians) atau F di peroleh fhitung
17,056 > fiper 4,15 dan memiliki nilai signifikansi (Sig) ,000 < 0,05 dengan nilai
dapat disimpulkan bahwa secara simultan variabel faktor-faktor manajemen
sumber daya manusia X memberi pengaruh singnifikan terhadap kinerja para

pegawai Y.
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Model Summary dari tabel (R) yaitu sebesar 0,794 dari output tersebut
diperoleh koefisien derterminasi (Adjusted R Square) sebesar 0,593 yang berati
59,3% variabel kinerja pegawai Y dapat di jelaskan oleh variabel produktivitas
pegawai diperusahaan X3, pelatihan pegawai Xj, sistem rekrutmen X3, sedangkan
sisanya dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

1. Produktivitas pegawai di perusahaan terhadap Kkinerja para
pegawai.

Dengan hasil melihat penelitian dapat diketahui semakin positif
produktivitas pegawai maka semakin besar kinerja yang mereka berikan kepada
perusahan.

Agama islam yang berdasrkan Al-Quran dan Hadis sebagai tuntutan dan
pegangan bagi kaum muslimin mempunyai fungsi tidak hanya mengatur dalam
segi ibadah saja melainkan juga mengatur umat dalam memberikan tuntutan
dalam masalah yang berkenaan dengan Kkerja. Produktivitas dalam islam
diimplikasikan seperti setiap manusia memerlukan harta untuk mencakup segala

kebutuhan hidupnya. Dalam Q.S Al-Jumuah/62:10 Allah SWT berfirman®.
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*Rizky Sukma Wijaya, “Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap
Produktvitas Karyawan”, (Skripsi Perbankan Syariah), (Lampung: 2019).
http://repository.radenintan.ac.id. (9 Maret 2021)
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Terjemahnya :”Apabilah solat telah dilaksanakan, maka bertebaranlah

kamu dimuka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah
9 6

banyak-banyak agar kamu beruntung”.

Ayat diatas menerangkan kepada kaum beriman untuk dapat
meningkatkan produktivitas guna memperoleh pendapatan yang memperbaiki
ekonominya. Islam tidak hanya mengajarkan kepada pemeluknya untuk beribadah
semata, tetapi juga mengajarkan untuk beramal dalam arti bekerja, bahkan merai
prestasi.’

Dalam produktivitas pegawai di perusahaan setelah mengerjakan ibadah
diperbolehkan melanjutkan aktivitas kerja lainnya, melaksanakan ibadah tidak
berati mengurangi produktivitas kerja. Dalam berkerja harus selalu meninggat
Allah dan minigkatkan produktivitas.

2. Pelatihan pegawai terhadap kinerja

Dengan hasil melihat penelitian dapat diketahui semakin positif pelatihan
pegawai maka semakin besar Kinerja yang mereka berikan kepada perusahan.

Dalam pelatihan pegawai dilakukan dengan maksud akan memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan keahlian dan kemampuan
dalam bekerja. Pelatian merupakan proses sistem mengubah tingka laku karyawan
untuk mencapai yang diharapkan instansi. Pelatihan dalam islam memberikan

arah dan tujuan yang baik, karena pemberian pelatihan kerja kepada karyawan

agar karyawan mengerti pekerjaan yang harus mereka lakukan, islam memandang

®Kementrian Agamar RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, (Cet I; Jakarta: P.T. SERAJAYA
SANTRA, 1971), 933.

'Rizky Sukma Wijaya, “Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap
Produktvitas Karyawan”
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pentingnya perubahan dalam diri seseorang untuk menjadi lebih baik dari
sebelumnya yaitu dengan dengan mengubah fikiran dan tingkah laku yang
dimiliki.

3. Sistem rekrutmen terhadap kinerja

Dengan hasil melihat penelitian dapat diketahui semakin positif sistem
rekrutmen pegawai maka semakin besar strategi dalam meningkatakan kinerja
dalam perusahan.

Sumber daya manusia merupakan komponen yang sangat penting dalam
rangka mempertahankan keunggulan kompetitif dan mendukung strategi bisnis.
Kualitas sumber daya manusia berperan dalam meningkatkan daya saing
perusahaan, upaya tersebut salah satunya dilakukan memalui pelatihan profesional
yang berkelanjutan maumpun dengan merekrut sumber daya manusia yang
berkualitas.® Sistem rekrutmen melalui proses rekrutmen yang dikelolah secara
baik dengan harapan dapat mengahasilkan pegawai yang kompeten.

Dalam islam sistem rekrutmen merupakan hal yang krusial karena sistem
rekrutmen berpengaruh pada hasil kinerja dan tujuan sebuah perushaan, hal ini di
tegaskan pada Q.S Al-Qashash (28):26, dimana pada ayat tersebut menerapkan

bahwa pegawi yang dipekerjakan merupakan pegawai yang kuat, dalam konteks

®Ningsi, “Strategi Manajemen Sumber Daya Manusia Dalam Meningkatkan Kinerja
Karyawan Studi kasus PT. Pelabuhan Indonesia 1 Persero Medan™ (Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Islam Universitas Islam Negeri Sumatera Utara Madan 2019), http://repository.uinsu.ac.id.
(9 Maret 2021)
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sekarang kuat diartikan sebagai orang yang memiliki fisik yang kuat, cekatan dan
dapat bertanggung jawab.®
4. Faktor-faktor manajemen sumber daya manusia terhadap kinerja

Dalam upayah menetapkan sumber daya yang berkualitas serta memiliki
kompetensi dibidangnya, PT. Bank Mandiri (persero) tbk. Cab. Palu Hasunuddin
memiliki sumber daya yang berkesinambungsan mulai dari produktivitas pegawai,
pelatihan pegawai dan sistem rekrutmen.

Sumber daya manusia merupakan bagian terpenting yang perlu mendapat
perhatian, sumber daya manusia yaitu tenaga kerja atau kariawan memenga peran
yang sangat penting peningkatan Kkinerja atau kemajuan perusahaan termaksud
dalam perbankan. Islam menghendaki manusia berada pada tatanan yang tinggi
dan luhur. Oleh karena itu manusia dikaruniai akal, perasaan, dan tubuh yang
sempurna, Islam melalui ayat-ayat Al-Quran telah mengisyaratkan tentang

kesempurnaan diri manusia, seperti yang disebutkan dalam Q.S At-Tin/95:4.%°

. = £

Terjemahnya:”’sesungguhnya kami telah menciptakan manusia dalam
bentuk sebaik-baiknya”.**

Ayat diatas menjelaskan bahwa manuisa yang merupakan mahluk

sempurna di bumi, di ciptakan Allah SWT menjaga bumi dan mengelolah sumber

°Ibid

Rizky Sukma Wijaya, Pengaruh Kompetensi Sumber Daya Manusia Terhadap
Produktvitas Karyawan

K ementrian Agamar RI, Al-Qur’an dan Terjemahnya, 1076
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daya alam yang ada tanpa adanya sumber daya manusia yang mengelolah

semuanya tidak akan ada manfaatnya.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan analisis data yang dilakukan, maka disimpulkan secara
keseluruhan dari penelitian ini adalah sebagai berikut
1. Produktivita pegawai diperusahaan tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja para pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk.
Cab. Palu Hasanuddin
2. Pelatihan pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja para
pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin
3. Sistem rekrutmen berpengaruh signifikan terhadap  Kinerja para
pegawai pada PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin
4. Faktor-faktor manajemen sumber daya manusia secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja para pegawai pada PT. Bank
Mandiri (persero) Tbhk. Cab. Palu Hasanuddin
B. Implikasi Penelitian
Adapun saran yang dapat di berikan penulis yaitu sebagai berikut :

1. Bagi penelitian selanjutnya, agar dapat memperluas objek dan subjek, serta
dapat menambahkan variabel lainnya untuk memperkuat penelitian yang
dilakukan.

2. Kepada prodi perbankan syariah untuk meberikan pengetahuan tentang
apa-apa saja fasilitas yang ada di Bank, serta memberikan pelatiaha kepada

mahasiswa perbankan syariah seperti prakktik di lab, menempatkan

73
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mahasiswa untuk KKP di Bank dan Lembaga Keuangan Lainnya

terkhusunya dibagian Syariah.
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KUESIONER PENELITIAN
Palu, Januari 2021

Kepada Yth.
Bapak/Ibu responden penelitian

-Di tampat

Assalamu’alaikum Wr.Wb

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan tugas akhir skripsi prodi perbankan syariah,
fakultas ekonomi dan bisnis islam, institute agama islam negeri (IAIN) palu.
Sedang mengadakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Manajemen Sumber
Daya Manusia (SDM) Terhadap Loyalitas Kinerja Para Pegawai (Studi Pada
PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin”. Saya mohon
kesediaan bapak/ibu untuk meluangkan sedikit wakrunya guna mengisi kuesioner
(daftar pertanyaan) pada penelitian yang akan saya sertakan berikut ini.

Atas kesedian bapak/ibu dalam pengisian kuesioner ini, kami sampaikan
terima kasih.

Wassalamu alaikum Wr. Wb

Peneliti

Anisa M.Rifai



A. PROFIL RESPONDEN

Nama responden

Jenis kelamin - Laki-laki ] Perempuan[—]
Usia
a. < 25tahun 0 c. 36-45 tahun 0
b. 26- 35 tahun 0 d. > 45 tahun 0

Pendidikan terakhir

d. S2

a. SMA 0
e. S3 O

b. D3
c. S1

000

Lama bekerja

a. 1-6 Bulan

(| d. > 2 Tahun O
b. 1 Tahun 0O
(.

c. 1-2 Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN

Pilihlah jawaban dengan memberi tanda check (/) pada salah satu jawaban yang

sesuai menurut Bapak/Ibu.
Keterangan :

SS : Sangat Setuju
S : Setuju

R : Ragu-ragu
TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju



C. DAFTAR PERNYATAAN (X) MANAJEMEN SUMBER DAYA

MANUSIA

1. Produktivitas Pegawai Diperusahaan

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Saya akan berusaha belajar untuk
menjadi lebih baik dari pengalam

kerja saya.

Saya menerima saran dan kriktik yang

membangun diri saya.

saya harus berhasil mencapai target
dari setiap rencana yang telah saya
buat.

Saya berusaha menyelesaikan tugas

tepat pada waktunya.

2. Pelatihan Pegawai

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Kemampuan saya dalam mengatur
waktu agar sesuai target pekerjaan
menjadi  bertambah setelah saya

mengikuti pelatiahan pegawai.

Saya selalu bersikap baik saat bekerja
dengan pegawai lain atau bertemu

dengan nasabah.

Saya selalu taat terhadap semua aturan
dan prosudur kerja yang ditetapkan

dalam pekerjaan.

Saya sudah cakap dan handal dalam
melaksanakan prosuder kerja.




3. Sistem Rekrutmen

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Proses rekrutmen pada PT. Bank
Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu
Hasanuddin telah sesuai dengan job
describtion.

Sumber pengelolahan pegawai
berpengaruh  terhadap  perolehan

karyawan yang berkualitas.

Metode rekrutmen telah dilakukan

secara efisien dan efektif.

D. DAFTAR PERNYATAAN (Y) LOYALITAS KINERJA PARA

PEGAWAI

No

Pernyataan

SS

TS

STS

Saya bersedia memberikan tenaga atau
usaha melebihi kondisi normal yang

diharapkan agar menjadi sukses.

Saya merasa memiliki loyalitas atau
kesetiaan yang terhadap PT. Bank
Mandiri (persero) Tbk. Cab. Palu

Hasanuddin.

Saya tidak keberatan dituntut bekerja
secara maksimal dalam mencapai
tujuan yang didetapkan oleh kantor

PT. Bank Mandiri (persero) Tbk. Cab.




Palu Hasanuddin.

Saya tidak keberatan mundur setengah
jam dari jam pulang kantor jika saya
dapat menyelesaikan tugas yang masih

saya kerjakan.

Saya harus mengerjakan pekerjan
dengan tanggung jawab baik di saat

ada atasan ataupun tidak.

Saya Dbersedia menerima segala
macam tugas guna mempertahankan
berjalannya PT. Bank Mandiri
(persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin.

Saya bersedia memberikan tenaga atau
usaha melebihi kondisi normal yang
diharapkan agar PT. Bank Mandiri
(persero) Tbk. Cab. Palu Hasanuddin
menjadi lebih maju.

Taat pada peraturan-peraturan, baik

diawasi maupun tidak diawasi.

Harus bekerja sesuai dengan keadaan
yang sebenarnya, tidak menambah

maupun mengurangi fakta yang ada.
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HASIL TABULASI KUESIONER

Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
M Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN M 16 20 18,62 1,686
PELATIHAN PEGAWAI 34 15 20 18,12 1,822
SISTEM REKRUTMEM 34 12 15 13,62 1,383
LOYALITAS PARA PEGAWAI 34 30 45 40,94 4,060
Valid M (listwise) 34
Uji Validitas X
1. X; Produktivitas Pegawai Diperusahaan
Correlations
PRODUKTIVI
TAS PEGAWAI
DIPERUSAHA
X1.1 X12 X13 X14 AN
bR Pearson Correlation 1 ,6?3" ,38T' ,6?3" ,838"
Sig. (2-tailed) 000 024 000 000
N M U kTt kTt kTt
¥1.2 Pearson Correlation | 673" A 872"
Sig. (2-tailed) 000 008 000 000
N 3 k1 M k71 M
X1.3 Pearson Corelation | 387 | 439" 1 323 690"
Sig. (2-tailzd) 024 009 062 000
N 34 1 3 k71 k!
X1.4 Pearson Correlaion | 673 | 7317 323 1 832"
Sig. (2-tailed) 000 000 062 000
N M U 3 kTt W
PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN  Pearson Comelation | 838” | 872" | 6o0” | 832" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 3 k1 M k71 M

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.08 level (2-tailed).




2. X; Pelatihan Pegawai

Correlations
PELATIHAN
¥2.1 X2.2 ¥2.3 ¥2.4 PEGAWAI

%21 Pearson Carrelation 1 636 Fo 638 854"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 34 34 34 34 34
%2.2 Pearson Correlation B3E 1 8217 538 854"
Sig. (2-tailed) 000 000 001 000
N 34 34 34 34 34
¥2.3 Pearson Carrelation 701 I 1 6717 816"
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 34 34 34 34 34
X2.4 Pearson Carrelation 638" 538" BT 1 838"
Sig. (2-tailed) 000 001 000 000
N 34 34 34 34 34
PELATIHAN PEGAWAI  Pearson Correlation 854" 854" 16 B39 1

Sig. (2-tailed) 000 000 000 000
N 34 34 34 34 34

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
3. X3 Sistem Rekrutmen
Correlations
SISTEM
¥3.1 ¥3.2 ¥3.3 REKRUTMEN
X3.1 Pearson Correlation 1 i 768" 899"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M 34 34 34 34
32 Fearson Correlation ,?‘1?" 1 ,825" , 22"
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M kL) kL) kL) 34
33 Fearson Correlation 768 825 1 a40”
Sig. (2-tailed) 000 000 000
M 34 34 34 34
SISTEM REKRUTMEM  Pearson Correlation EEEN 922" 940" 1
Sig. (2-tailed) Rl 000 oan

M 34 34 34 34

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




Uji Validitas Y

Correlations
LOYALITAS
PARA
i 2 3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 g PEGAWAI
Y1 Pearson Correlation 1 6507 | 466 | 514 | 548 7327 | @17 | 469 532" 825"
Sig. (2-tailed) 000 005 002 001 000 000 005 001 000
N kT 3 34 34 34 kT kT 34 34 34
Y2 Pearson Correlation 650 1 652 824 707 625 565 A5g” 7017 BaE
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 001 006 000 000
N 2 k1 34 34 34 2 2 34 34 34
Y3 Pearsan Correlation 46 652 1 07 S 545" 486 369 arg 2
Sig. (2-tailed) 005 000 000 032 001 005 032 004 000
N 3 34 34 34 34 3 3 34 34 34
a Pearson Correlation 2 B24” 707 1 BEO 675 A4 413 feg” RN
Sig. (2-tailed) 002 000 000 000 000 002 015 000 000
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34
Y5 Pearson Correlation 5587 707" 369 660 1 576 550" 6147 508 759
Sig. (2-tailed) 001 000 032 000 000 001 000 002 000
N 3 34 34 34 34 3 3 34 34 34
Y6 Pearson Correlation 737" 625 G485 675 ET6 1 797" 576 B6E BT
Sig. (2-tailed) 000 000 001 000 000 000 000 000 000
N 3 34 34 34 34 3 3 34 34 34
Y7 Pearson Correlation B 565 466 A4 558 797" 1 4T e BET
Sig. (2-tailed) 000 001 005 002 001 000 000 000 000
N T} 3 34 34 34 T} T} 34 34 34
Y8 Pearson Correlation 480 458 369 413 B 576 AT 1 633 Tz
Sig. (2-tailed) 005 006 032 015 000 000 000 000 000
N 3 34 34 34 34 3 3 34 34 34
g Pearson Correlation 5377 701" are” 648 508 668 GES 633 1 795"
Sig. (2-tailed) 001 000 004 000 002 000 000 000 000
N 34 34 34 34 34 34 34 34 34 34
LOYALITAS PARA PEGAWAI  Pearson Correlation 825" 846 691 a1 759 Eiia 857" 2" 795 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 3 34 34 34 34 3 3 34 34 34
**_Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed)
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Uji Reabilitas X
Reliability Statistics Reliability Statistics
Cronhach's Cronbach's
Alpha M oof tems Alpha [ of tems
694 4 410 3
Reliability Statistics
. )
Cronbach's
Alpha M oof tems
815 4
Reabilitas Y
Reliability Statistics
Cronhach's
Alpha M of tems
26 9




Uji Asumsi Klasik

1. Normalitas

Histogram

Dependent Variable: Total Y keseluruhan

Wean =7, 29617
Std Dev. = 0,853
=34

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Total Y keseluruhan
1.

oo

. Salculated from data.

2. Multikolineritas

a. Test distribution is Mormal.

Coefficients?

2 2 069 4096000000
210 3 000,
i ° o
H 00
@ 04
™ Z 0°°
5-{ o
2 2 o 00 02 04 o8
Regression Standardized Residual Observed Cum Prob
One-Sample Kolmogorowv-Smirnowv Test
Unstandardiz
ed Residual
& 34
rMormal Parameters®-P Mean Ooooooo
Std. Deviation 2, 46810396
Mo st Extrerne Differences Absolute 198
FPositive 198
FMegative -, 151
Kolmogorov-Smirnow = 1,155
Asymp. Sig. (2-tailed) 139

Collinearity Statistics

Model Tolerance WIF
1 FRODUKTMITAS PEGAWNAI DIFERLISAHAARN 36T 2,789
FELATIHAM FEGAWAI 339 2.04a

SISTEM REERUTMEM

41

1,847

a. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI




3. Hereroskedasitas

Scatterplot

Dependent Variable: Total ¥ keseluruhan

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

4. Uji Glesjer

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 6,772 3,887 1,742 092
PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN 197 336 169 587 562
PELATIHAN PEGAWAI -216 302 -212 -716 479
SISTEMREKRUTMEN -362 313 =211 | 1157 256

a. Dependent Variable: ABRESID
Uji Regresi Berganda
Coefficients
Standardized
Unstandardizad Coefficients | Coefficiants

Mol B Stdl. Errar Beta t Sig.

1 (Constant) 27 5,465 488 622
PRODUKTIMTAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN 870 A72 342 1,841 078
PELATIHAN PEGAWAI 469 425 210 1,108 278
SISTEM REKRUTMEN 594 440 kA 2,260 031

a. Dependent Variahle: LOYALITAS PARA PEGAWAI




Uji Hipotesis

1. Uji Parsial (Uji-t)

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients

Madal B Stil. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2,721 5,465 498 622
PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN B70 472 342 1,841 076
PELATIHAN PEGAWAI 468 425 210 1,108 278
SISTEM REKRLUTMER 854 440 a4 2,260 031

a. Dependent Variahle: LOYALITAS PARA PEGAWAI
2. Uji Simultan (Uji-f)
ANOVA®
Sum of
Maodel Squares df Mean Sguare F Sig.
1 Fegression 342862 3 114,287 17,056 ,UDDb
Residual 201,021 30 6,701
Total 543,882 33

a. DependentVariahle: LOYALITAS PARA PEGAWAI

b. Predictors: (Constant), SISTEM REEKRUTMEMN, PRODUKTIVITAS PEGAWAI
DIPERUSAHAAN, PELATIHAMN PEGAVWAI

Uji Koefisien Derterminasi

Model Summary®

Mode R R Square [ Adjusted R | Std. Error of
I Square the Estimate
1 ,794° ,630 593 2,589

a. Predictors: (Constant), SISTEM REKRUTMEN,

PRODUKTIVITAS PEGAWAI DIPERUSAHAAN,
PELATIHAN PEGAWAI
b. Dependent Variable: LOYALITAS PARA PEGAWAI
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Nomor 2” /In 13 /FIV/PP 009/01 12021 Palu, ¢4 Januari 2021
Sifat : Penting

Lampiran :-

Hal : : Izin Penelitian

Kepada Yth.

Manager Bank Mandm Hasanuddm .
Tempat

Assalamu Alaikum Wr. Wb.

Dengan hormat disampaikan bahwa mahasiswa (i) yang tersebut di bawah ini :

Nama : Anisa M. Rifai

NIM :17.3.15.0084

TTL : Palu, 09 Maret 1999
Semester : VI

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis Islam
Prodi : Perbankan Syariah
Alamat : Balaroa

Bermaksud mengadakan penelitian dalam rangka penyusunan skripsi yang berjudul: “Pengaruh
Manajemen Sumber Daya Manuasia Terhadap Loyalitas Kinerja Para Pegawai (Studi Pada PT.
Bank Mandiri (Persero) Tbk. Cab Palu Hasanuddi)”

Dosen Pembimbing :

1. Prof. H. Nurdin, S.Pd., S.So0s., M.Com., Ph.D.

2. Drs. Malkan, M.Ag

Untuk maksud tersebut diharapkan kiranya kepada yang bersangkutan dapat diberikan mn untuk
mengadakan penelitian di Pt. Bank Mandiri (Persero) Tbk. Cab Palu Hasanuddin

" Demikian kami sampaikan, atas bantuan dan kerjasamanya diucapkan terima ksth T

Wassalam.




Nomor : BKJ.R10.Br.PHN/388/2021 PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk.

Tanggal : 19 April 2021 Cabang Palu Hasanuddin
Lampiran : - JI. Sultan Hasanuddin No. 35
Palu 94112

Telp. (0451) 454500
Fax. (0451) 424975

Kepada:

Institute Agama Islam Negeri Palu
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam
JI. Diponegoro No. 23 Palu

Perihal . Surat Keterangan

Sehubungan dengan surat dari Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam Palu, Nomor 279 /
In13 / F.IV/ PP.00.9 / 01 / 2021 hal lzin Penelitian 21 Januari 2021 maka PT Bank
Mandiri (Persero) Tbk dengan ini menerangkan nama mahasiswi di bawah ini :

Nama . Anisa M. Rifali

NIM :17.3.15.0084

Tempat Tgl Lahir - Palu, 09 Maret 1999
Semester VI

Fakultas - Ekonomi dan Bisnis Islam
Prodi - Perbankan Syariah
Alamat - Balaroa

PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang Palu Hasanuddin telah memberikan izin kepada
mahasiswi tersebut untuk mengadakan penelitian dalam rangka penyusunan Skripsi
yang berjudul : “Pengaruh Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Loyalitas
Kinerja Para Pegawai (Studi Pada PT Bank Mandiri (Persero) Thk Cabang Palu
Hasanuddin”.

Demikian Surat Keterangan diperbuat untuk dapat dipergunakan seperlunya

PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk.’f
Branch Palu Hasanuddin

PT. Bank Mandiri (Persero) Thk
Cab Paly Hasanuddin

Asifa Nurul Husnah
Pjs.Branch Operational Manager
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