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PEDOMAN TRASLITERASI ARAB LATIN
KEPUTUSAN BERSAMA
MENTERI AGAMADAN MENTERI PENDIDIKAN DAN KEBUDAYAAN
REPOBLIK INDONESIA
Nomor : 158 th.1987
Nomor : 0543Bju/1987

Transliterasi dimaksud sebagai pengalih-huruf dari abjad yang satu ke
abjad yang lain. Transliterasi Arab Latin disini ialah penyalinan huruf-huruf Arab

dengan huruf-huruf Latin beserta perangkatnya.
1. Konsonan

Fonen konsonan bahasa Arab, yang dalam tilisan arab dilambangkan
dengan huruf, dalam transliterasi ini sebagian dilambangkan dengan huruf dan
sebagian diambangkan dengan tanda, dan sebagian lagi dilambangkan dengan
huruf dan tanda secara bersama-sama. Di bawah ini daftar huruf Arab dan

transliterasinya.

Huruf
Nama Huruf Latin Nama
Arab
| Alif Tidak dilambangkan Tidak dilambangkan
o Ba B be
& Ta T Te
& Sa S Es




Jim J Je

Ha H Ha
Kha Kh Ka dan ha
Dal D De
Zai z Zet

Ra R Er
Zal Z Zet
Sin S Es
Syim Sy Es dan ye
Sad S es
Dad D de

Ta T Te




15 Za Z zet

& »Ain » Koma terbalik di atas

¢ Gain G Ge

iy Fa F Ef

3 Qaf Q Qi

o Kaf K Ka

J Lam L El

R Mim M Em

o Nun N En

R Waw W We

R Ha H Ha

. Hamzah " Apostrop
Ya Y Ye




2. Vokal

Vokal bahasa Arab adalah seperti vokal dalam bahasa Indonesia, terdiri

dari vokal tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong.

a. Vokal tunggal

Vokal tunggal dalam bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau

harkat, transliterasinya adalah sebagai berikut :

Tanda

Nama Huruf Latin Nama
Fathah A A
- Kasrah I |
3
Dammah U U

b. Vakal Rangkap

Vakal rangkap bahasa arab yang lambangnya berupa gabungan antara

harkat dan huruf, Transliterasinya berupa gabungan huruf yaitu:

Tanda dan Huruf

Nama Huruf dan Tanda Nama
g Fathah dan Ya Al Adan |
=¢
. Fathah dan Waw Au Adan U
'.-J

Contoh:

- Kataba: 3§

-Fa“ala :p2

- Kaifa 1S

c. Maddah




Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harkat huruf, tranliterasinya
berupa huruf dan tanda, yaitu :

Harkat dan huruf Nama Huruf dan Tanda Nama
| - Fathah dan Alif atau A A dan garis di
B Kasrah atas
Kasrah dan ya I i dan garis di
S -
atas
5 dammah dan wau U u dan garis di
— atas
Contoh :
- Qala: A
- SAWA : g
- qila: 33

d. Ta marbuthah

Transliterasi untuk ta marbuthah ada dua :

1). Ta marbuthah hidup Ta marbuthah yang hidup atau mendapat harkat
fathah,kasrah dan dhammabh,transliterasinya (t).

2). Ta marbuthah mati Ta marbuthah yang mati mendapat harkat
sukun,transliterasinya adalah (h).

3).Kalau pada kata yang terakhir dengan ta marbuthah diikuti dengan kata yang
menggunakan kata sandang al serta bacaan kedua kata itu terpisah, maka ta
marbuthah itu ditransliterasikan dengan ha (h).

Contoh :

- raudah al-atfal

- -raudatul atfal: #5158 s Ga u ) Cilalland g ;

- al-munawwarah al-Madinah

- talhah: gagh



e. Syaddah ( tasydid)

Syaddah atau tasydid yang pada tulisan Arab dilambangkan dengan
sebuah tanda, tanda syaddah atau tanda tasydid, dalam transliterasi ini tanda
tasydid tersebut dilambangkan dengan huruf, yaitu yang sama dengan huruf
yang diberi tanda syaddah itu. Contoh :
rabbana ; G
nazzala :J o=
al-birr ; L
al-hajj : Bad
nu“ima ;& f.

f. Kata Sandang

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf, yaitu: J!
namun dalam transliterasi ini kata sandang itu dibedakan atas kata sandang
yang diikuti oleh huruf syamsiah dan kata sandang yang diikuti oleh huruf
gamariah.

1) Kata sandang diikuti oleh huruf Syamsiah

Kata sandang diikuti oleh huruf Syamsiah ditransliterasikan sesuai dengan
bunyinya, yaitu huruf (1) diganti dengan huruf yang sama dengan huruf yang
langsung mengikuti kata sandang itu.

2) Kata sandang yang diikuti oleh huruf gamariah Kata sandang yang diikuti
oleh huruf gamariah ditrandliterasikan sesuai dengan aturan yang digariskan
di depan dan sesuai pula dengan bunyinya. Baik diikuti huruf syamsiyah
maupun gomariah, kata sandang ditulis terpisah dari kata yang mengikuti dan
dihubungkan dengan kata samping.

Contoh :

ar-rajulu; g

as-sayyidatu: \iuia

asy-syamsu: Ludd

al-galamu: ‘g

- J¥adial-jalalu:

g. Hamzah



Dinyatakan di depan bahwa hamzah ditransliterasikan dengan apostrof.
Namun, itu hanya berlaku bagi hamzah yang terletak di tengah dan di akhir
kata. Bila hamzah itu terletak di awal Kkata, ia tidak dilambangkan, karena
dalam tulisan Arab berupa alif. contoh :
ta’khuziina: 35 13
an-nau’: &3
syai’un: $&
inna:
umirtu: & o
akala: as!

h. Penulisan

Kata Pada dasarnya setiap kata, baik fi“il (kata kerja), isim (kata benda),
maupun huruf, ditulis terpisah. Hanya kata-kata tertentu yang penulisannya
dengan huruf Arab sudah lazim dirangkaikan dengan kata lain karena ada
huruf atau harkat yang dihilangkan, maka dalam transliterasi ini penulisan
kata tersebut dirangkaikan juga dengan kata lain yang mengikutinya.

I. Huruf Kapital

Meskipun dalam sistem tulisan Arab huruf kapital tidak dikenal, dalam
transliterasi ini huruf tersebut digunakan juga. Penggunaan huruf kapital
seperti apa yang berlaku dalam EYD, diantaranya: huruf kapital digunakan
untuk menuliskan huruf awal nama diri dan permulaan kalimat. Bilanama itu
huruf awal nama diri tersebut, bukan huruf awal kata sandangnya.

Contoh :

Wa mamuhammadunillarastl
Inna awwalabaitinwudi“alinnasilallazibibakkatamubarakan
Syahru Ramadan al-laz*unzilafihi al-Qur*“anu - SyahruRamadanal-
laziunzilafihil-Qur*“anu
Walagadra“ahubilufuq al-mubin
Alhamdulillahirabbil-,,alamin
Penggunaan huruf awal kapital untuk Allah hanya berlaku bila dalam

tulisan Arabnya memang lengkap demikian dan kalau penulisan itu disatukan



dengan kata lain sehingga ada huruf atau harkat yang dihilangkan, huruf
kapital yang tidak dipergunakan.

Contoh:
Nasrunminallahiwafathungarib
Lillahi al-amrujami“an - Lillahil-amrujami“an
Wallahubikullisyai“in ,,alim
j. Tajwid

Bagi mereka yang menginginkan kefasehan dalam bacaan, pedoman
transliterasi ini merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan ilmu
tajwid.Karena itu peresmian pedoman transliterasi ini perlu disertai ilmu

tajwid.



ABSTRAK

Zur Rahmi, NPM : 2001280002, “ Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap
Produktivitas Karyawan Pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota
Medan,”

Pembimbing Ahmad Afandi, S.Kom, MM

Sumber daya manusia menjadi elemen kunci dalam menggerakkan operasional
suatu perusahaan. Kesuksesan atau kegagalan suatu perusahaan tergantung
pada kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Proses pencapaian tujuan
perusahaan tidak selalu berjalan dengan lancar, dan oleh karena itu, perusahaan
harus berusaha mengembangkan kemampuan sumber daya manusia agar dapat
bersaing di era yang terus berubah ini. Dengan demikian penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif, dimana peneliti ini menggunakan angket
sebagai alat pengumpulan data yang dibagikan langsung ke Karyawan Baznas
Kota Medan, dan teknik analisis data menggunakan SPSS 25. Variabel yang
digunakan dalam penelitian ini yaitu variabel independen (Pengembanga Karir)
sedangkan variabel dependen (Produktivitas Karyawan). Jumlah sampel dalam
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
terhadap produktivitas karyawan ditunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara
variabel pengembangan karir (X) terhadap Produktivitas (Y) Yang ditujukan
oleh nilai thiwng Yang lebih besar dari pada twver 58,730% > 2,145 sehingga
dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir (X) berpengaruh positif

terhadap produktivitas karyawan ().

Kata kunci : Pengembangan Karier, Produktivitas Karyawan



ABSTRACT

Zur Rahmi, NPM : 2001280002, **The Influence of Career Development on
Employee Productivity at the National Zakat Amil Agency (BAZNAS) in
Medan City," Supervisor Ahmad Afandi, S.Kom, MM

Human resources are a key element in driving a company's operations. The
success or failure of a company depends on the quality of the human resources
it has. The process of achieving company goals does not always run smoothly,
and therefore, companies must try to develop human resource capabilities to be
able to compete in this ever-changing era. One aspect that causes this low level
is the lack of a structured and measurable career development plan. Thus, this
research uses a quantitative method, where this researcher uses a questionnaire
as a data collection tool which is distributed directly to Medan City Baznas
Employees, and the data analysis technique uses SPSS 25. The variable used in
this research is the independent variable (Career Development) while the
dependent variable (Employee Productivity). The number of samples in the
results of this study shows that career development has an effect on employee
productivity. It is shown that there is an influence between the career
development variable (X) on productivity (). This is indicated by the tcount
value which is greater than ttable 58.730% > 2.145 so it can be concluded that

development career (X) has a positive effect on employee productivity (Y).

Keywords: Career Development, Employee Work Productivity
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sebagai lembaga yang memiliki tanggung jawab besar dalam mengelola
zakat, BAZNAS di Kota Medan menekankan pentingnya tingkat produktivitas
yang tinggi dari karyawan-karyawannya. Tingkat produktivitas yang optimal
menjadi kunci untuk memastikan efisiensi dan efektivitas operasional dalam
mengumpulkan, mengelola, dan mendistribusikan dana zakat kepada mereka yang
berhak menerimanya. Pengembangan karir di BAZNAS Kota Medan memegang
peranan vital dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Ketika karyawan
merasa memiliki kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan karier
mereka, mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen untuk mencapai
kinerja tinggi. Melalui pengembangan Kkarir yang terarah, karyawan dapat
mengalami peningkatan kompetensi, motivasi, dan kualitas kerja mereka, yang
pada akhirnya dapat berdampak positif pada produktivitas keseluruhan.

Peranan BAZNAS juga sangat penting dalammendistribusikan zakat dan
program-programsosial lainnya dimasyarakat, serta pentingnya produktivitas kerja
karyawan dalam mencapai tujuan ini. Dan untuk pengembangan karir karyawan
juga perlu adanya program-program pelatihan, pendidikan lanjutan, dan peluang
untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi. Produktivitas karyawan
BAZNAS dapat berkontribusi pada peningkatan efektivitas program-program
sosial yang diselenggarakan oleh BAZNAS, dan akhirnya pada peningkatan
kesejahteraanmasyarakat.

Perubahan zaman mimiliki dampak signifikan terhadap cara kerja
manusia, dan perusahaan harus beradaptasi agar tetap relevan. Perusahaan
menjadi arena dimana sumber daya manusia dapat mengembangkan inovasi-
inovasi yang diperlukan untuk bertahan dalam lingkun

Peningkatan produktivitas karyawan di Badan Amil Zakat Nasional Kota
Medan merupakan faktor krusial dalam memastikan efesiensi dan evektivitas

orerasional perusahaan. Sebagai lembaga yang bertanggung jawab untuk



mengelola Zakat, BAZNAS Kota Medan membutuhkan tingkat produktivitas
yang tinggi agar dapat optimal dalam menjalankan fungsi-fungsinya.
Kesejahteraan karyawan juga menjadi aspek penting yang berkaitan erat dengan
produktivitas. Pengembangan karir adalah salah satu strategi yang dapat
meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan memahami bahwa pengembangan
karir dapat mempengaruhi produktivitas, BAZNAS Kota Medan dapat merancang
program pengembangan Karir yang sesuai untuk meningkatkan produktivitas
karyawan.

Dinamika sosial, ekonomi,dan budaya yang ada di Kota Medan dapat
berpengaruh pada pengembangan Kkarir dan prodktivitas karyawan di BAZNAS.
Oleh karena itu, peneliti harus mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual ini
dalam menganalisis hubungan antara pengembangan karir dan produktivitas
karyawan di BAZNAS Kota Medan.

Tingkat efektivitas dan efesiensi karyawan Badan Amil Zakat Nasional
(BAZNAS) yang masih rendah, dengan populasi 16 karyawan, mencerminkan
tantangan yang dihadapi oleh perusahaan dalam memaksimalkan potensi sumber
daya manusia. Salah satu aspek yang menyebabkan rendahnya tingkat tersebut
adalah kurangnya rencana pengembangan karir yang terstruktur dan terukur.
Dengan demikian, perusahaan perlu memprioritaskan upaya untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensi karyawan melalui implementasi rencana pengembangan
karir yang lebih baik, seperti pelatihan karyawan, misalnya, 80% peserta
pelatihan, mentoring, dan evaluasi Kinerja yang teratur. Ini akan membantu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pertumbuhan profesional dan
kontribusi optimal dari setiap karyawan.

Aspek pengembangan karir menjadi faktor krusial yang tidak hanya
mempengaruhi karyawan secara individu tetapi juga menciptakan dampak
langsung pada kesejahteraan dan produktivitas perusahaan. Salah satu tantangan
signifikan yang sering dihadapi oleh banyak perusahaan adalah kurangnya
rencana pengembangan karir yang jelas dan terstruktur bagi para karyawannya.
Fenomena ini tidak hanya menciptakan ketidak pastian bagi individu, tetapi juga

dapat merugikan pertumbuhan jangka panjang perusahaan.



Pertama-tama, kurangnya rencana pengembangan Kkarir  dapat
mengakibatkan kebingungan dan ketidakpastian di kalangan karyawan. Tanpa
panduan yang jelas tentang langkah-langkah yang harus diambil untuk mencapai
tujuan karir, karyawan mungkin merasa kehilangan arah dan kurang termotivasi
untuk mengembangkan diri. Ini dapat berdampak negatif pada tingkat kepuasan
dan keterlibatan karyawan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi
produktifitas dan loyalitas terhadap perusahaan.

Kedua, kurangnya rencana pengembangan Kkarir dapat menghambat
pertumbuhan keterampilan dan kopetensi karyawan. Dalam lingkungan bisnis
yang terus berubah, keberhasilan karyawan dalam mencapai tujuan karir mereka
sangat tergantung pada keterampilan yang terus berkembang. Tanpa rencana yang
memfasilitasi pelatihan dan pengembangan keterampilan, karyawan mungkin
kesulitan untuk tetap relevan dan bersaing di pasar kerja yang kompetitif.

Selain itu, perusahaan yang tidak menyediakan rencana pengembangan
karir yang memadai dapat kehilangan bakat-bakat berpotensi. Karyawan yang
ambisius dan berorientasi pada pengembangan pribadi mungkin cenderung
mencari peluang di tempat lain jika mereka merasa bahwa perusahaan tidak
memberikan dukungan yang cukup untuk pertumbuhan karir mereka. Dengan
memiliki rencana pengembangan karir yang kokoh, perusahaan dapat memastikan
bahwa karyawan tetap termotivasi,kompeten,setia, sementara juga membangun
fondasi untuk pertumbuhan jangaka panjang dan keberlanjutan perusahaan dam
era perubahan yang terus berlanjut.

Didalam suatu perusahaan sudah pasti adanya produktifitas kerja.
Produktifitas kerja merupakan suatu ukuran efisiensi dan efektivitas dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawan pekerjaan. Mencakup sejauh mana
seseorang, tim, atau perusahaan dapat menghasilkan output yang diinginkan dalam
waktu tertentu, dengan menggunakan sumber daya yang tersedia secara optimal.
Faktor-faktor yang mempengaruhi produktifitas kerja melibatkan berbagai aspek,
termasuk pelatihan, mental dan kemampuan dan hubungan atasan dan bawahan.
Produktivitas karyawan juga mencakup efesiensi proses, tekanan pengelolaan, dan

kemampuan untuk beradaptasi dengan perubahan.



Produktivitas adalah perbandingan antara output (hasil) dengan input
(masukan). Jika produktivitas naik akan meningkatkan efesiensi ( waktu-bahan-
tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari
tenaga kerjannya. Oleh sebab itu, produktifitas kerja karyawan menjadi hal yang
sangat penting dan harus diperhatikan (Maulida, 2021).

Semangat kerja yang rendah dapat menjadi tantangan serius bagi
keberhasilan perusahaan. Karyawan yang kehilangan semangatnya cenderung
memiiki Kkinerja yang kurang optimal, mempengaruhi produktifitas, dan dapat
berdampak negatif pada atmosfer kerja secara keseluruhan. Oleh sebab itu,
produktifitas kerja karyawan menjadi hal yang sangat penting dan harus
diperhatikan.

Salah satu cara untuk meningkatkan produktifitas kerja adalah melakukan
pengembangan karir. Karena pengembangan karir sangat penting untuk dimiliki
oleh seorang karyawan, itu harus dipupuk untuk menginspirasi pekerja untuk
meningkatkan produktifitas kerja. Adapun pengertian pengembangan karir menurut
(Kudsi, 2018) suatau usaha yang dilakukan oleh karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya, yang dilakukan berulang-ulang agar mendapatkan apresiasi dari
perusahaan sebuah kenaikan jabatan.

Pengembangan karir pegawai bertujuan untuk meningkatkan kemampuan
karyawan secara teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai supaya
produktifitas baik dan mencapai hasil yang optimal. Pengembangan karir karyawan
sangat penting dilakukan karena tuntunan pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat
kemajuan teknologi, setiap karyawan perusahaan dituntut agar dapat bekerja efektif,
efisien, kualitas dan kuantitas pekerjaan yang baik.

Pengembangan karir tidak dapat dilepaskan kaitanya dengan kegiatan
perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen, dan seleksi dalam rangka
pengaturan staf. Dari kegiatan-kegiatan tersebut harus diperoleh sejumlah tenaga
kerja yang potensial dengan kualitas yang terbaik. Tenaga kerja seperti itulah yang
harus diberi kesempatan untuk mengembangkan Kkarirnya, agar dengan

kemampuanya yang terus meningkat sesuai tuntunan lingkungan perusahaan, tidak



saja  mampu mempertahankan eksitensi perusahaan, tetapi juga mampu
mengembangkan dan memajukannya.

Perlu ditekankan lagi bahwa meskipun manajemen sumber daya manusia
dapat turut berperan dalam kegiatan pengembangan tersebut, sesungguhnya yang
paling bertanggung jawab adalah karyawan yang bersangkutan sendiri karena dialah
yang berkepentingan dan dia pulalah yang kelak akan mengambil dan menikmati
hasilnya. Demikianlah pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan
yang merupakan perusahan yang bergerak di bidang pengumpulan dan
pendistribusian dana zakat, dimana terdapat kecendrungan pada setiap karyawan
untuk berusaha meningkatkan produktifitas sebagai yang diharapkan perusahaan.

Berdasarkan observasi yang dilakukan penulis di Badan Amil Zakat
Nasional (BAZNAS) Kota Medan pengembangan karir kurang diperhatikan
terhadap karyawannya, hal ini terlihat dari bentuk karyawanya yang tidak mendapat
promosi jabatan setelah bertahun tahun kerja. Tercatat ada 4 orang karyawan yang
sudah bekerja selama 5 tahun namun jabatannya masih sama seperti saat pertama
masuk kerja. Karyawan yang melebihi target kerja juga tidak mendapat bonus dari
perusahaan, hal ini berakibat kurangnya semangat dalam bekerja.

Berdasarkan uraian diatas, maka peneliti mengambil judul dalam penelitin
ini yaitu “Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Produktifitas Karyawan
pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan.

B. Identifikasi Masalah
Berikut identifikasi masalah dalam penelitian ini berdasarkan latar belakang
masalah :
1. Pengembangan karir yang kurang efesien di Badan Amil Zakat Nasional
(BAZNAS) Kota Medan.
2. Produktivitas Karyawan yang rendah dapat mempengaruhi hasil kerja dan
atmosfer kerja secara keseluruhan
3. Rendahnya tingkat efektivitas dan efesiensi karyawan dalam pengembangan
karir masih rendah.

C. Rumusan Masalah



Dalam penelitian ini rumusan masalah yang dapat di ambil adalah
Bagaimana Pengembangan karir mempengaruhi produktivitas karyawan di Badan
Amil Zakat Kota Medan?

D. Tujuan Penelitian

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut Untuk mengetahui
dan menganalisis apakah pengembanagan karir dapat mempengaruhi produktivitas
karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional Kota Medan
E. Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian yang akan dilakukan diharapkan dapat memeberikan
manfaat untuk :

1. Manfaat Teoritis
Bagi perusahaan, akan mendapatkan gambaran atau masukan tentang
pengembangan karir dan kompetensi dari sudut pandang karywan dan
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan, sehingga perusahaan dapat
mengambil langkah-langkah perbaikan sebagai salah satu bagian dari usaha
peningkatan sumber daya manusia, serta dapat mengetahui faktor-faktor
pengembangan Kkarir yang paling berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
karyawan.

2. Manfaat Praktis

a. Manfaat penelitian bagi mahasiswa yaitu sebagai bahan pertimbangan dan

acuan dalam mengevaluasi pengetahuan serta kemampuan yang dimiliki di

bidang SDM.

b. Manfaat penelitian bagi universitas yaitu dapat dijadikan sebagai bahan

pertimbangan bagipihak-pihak yang akan melakukan penelitian lebih lanjut

terkait dengan penelitian yang dilakukan.

F. Sistematika Penulisan
Untuk mempermudah melihat dan mengetahui pembahasan yang ada pada

proposal skripsi ini secara menyeluruh, maka diperlukan sistemtika yang



merupakan pedoman penulisan skripsi ini. Adapun sistematika penulisannya adalah

sebagai berikut :

BAB |

BAB Il

BAB Il

BAB IV

BABV

PENDAHULUAN

Bab ini terdidri dari latar belakang masalah, identifikasi
masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat
penelitian, sistematika penulisan.

LANDASAN TEORITIS

Pada bab ini berisi kajian ilmiah yang meliputi teori serta
penelitian terdahulu yang relevan. Pada bab ini juga berisi
kerangka pemikiran dan hipotesis.

METODE PENELITIAN

Bab ini berisi tentang metode penelitian yang dilakukan oleh
penulis dalam pengembangan sistem informasi. Metode
penelitian meliputi : lokasi dan waktu penelitian, populasi
dan sempel, variabel penelitian, teknik pengumpulan
data,istrumen penelitian, uji prasyarat, hasil penelitian dan
pembahasan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini terdiri dari gambaran hasil penelitian dan analisa
yang terdiri dari : deskriptif karakteristik responden, hasil
penelitian dan pembahasan.

Bab ini berisi kesimpulan dan saran dari seluruh penelitian

yang dilakukan.



BAB 11
LANDASAN TEORITIS

A. Kajian Pustaka
1. Pengembangan Karir
a. Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah proses dan kegiatan mempersiapkan seorang
karyawan menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan
dilakukan dimasa mendatang. Menurut (Munir et al., 2022) yang membuktikan
bahwa pengaruh pengembangan Kkarir akan lebih optimal dengan dukungan
perencanaan Kkarir yang baik dari setiap karyawan dan dukungan manajemen karir
yang baik dari organisasi. Keduanya merupakan anteseden yang
terbuktimempunyai kontribusi pembentukan pengembangan sistemkarir. Dalam
pengembangan Kkarir, dukungan yang diberikan oleh atasan dan organisasi
merupakan poin penting lainnya selain keinginan untuk maju dari karyawan itu
sendiri. Pengelolaan pengembangan karir karyawan yang baik akan
memberikan potensi kenaikan kinerja individu secara signifikan. Karyawan
yang memiliki rasa puas dari pekerjaannya akan memberikan umpan balik kepada
organisasi dengan meningkatkan produktivitas kerjanya, memberikan pelayanan,
dan mencapai target yang memuaskan.(Yuni, 2019) Pengembangan karir adalah
suatu proses yang bertujuan untuk membantu individu mengemangkan dan
meningkatkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan dan potensi mereka dalam
konteks pekerjaan.

Tujuan utama dari pengembangan karir adalah membantu individu
mencapai tujuan karir mereka dengan lebih efektif dan memuaskan. Sama halnya
seperti yang diungkapkan (Utiarahman, 2023) bahwa pengembangan Karir
merupakan suatu kebutuhan yang harus ditingkatkan pada diri karyawan sehingga
dapat memotivasi dalam meningkatkan produktifitas kerja.

Pengembangan Karir sebagai pendekatan formal yang diambil perusahaan

untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang



tepat tersedia pada saat dibutuhkan, karena perencanaan dan pengembangan karir
menggunakan individu dan perusahaan (Manoppo et al., 2021)

Pengembangan Karir suatu proses peningkatan kemampuan kerja individu
yang dicapai daam rangka mencapai karir yang di inginkan dapat disimpulkan
bahwa pengembangan karir adalah suatu proses berkesinambungan yang dilalui
individu melalui upaya-upaya pribadi dalam rangka mewujudkan tujuan
perencanaan karirnya yang disesuaikan dengan kondisi perusahaan. Meskipun
bagian pengelola sumber daya manusia dapat turut berperan dalam kegiatan
pengembangan tersebut, sesungguhnya yang paling bertanggung jawab adalah
pegawai yang bersangkutan sendiri, karena dialah yang berkepentingan dan kelak
yang akan memetik dan menikmati hasilnya (Fattah, 2018). Sedangkan menurut
(Kudsi, 2018)Pengembangan karir ialah suatau usaha yang dilakukan oleh
karyawan untuk meningkatkan kinerjanya, yang dilakukan berulang-ulang agar
mendapatkan apresiasi dari perusahaan sebuah kenaikan jabatan. Pengembangan
karir adalah pendekatan formal yang digunakan perusahaan untuk memastikan
bahwa orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia jika
dibutuhkan .

Menurut Stone dalam (Kadarisman, 2021) pengembangan karir adalah
proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan
dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan dimasa akan mendatang.
Dengan pengembangan tersebut tercakup pengertian bahwa perusahaan atau
menajer SDM tersebut telah menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara
yang perlu dilakukan untuk mengembangkan karir karyawan selama dia bekerja.

Pengembangan karir dalam defenisi yang lain diartikan sebagai perolehan
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang meningkatkan kemampuan karyawan
untuk memenuhi perubahan persyarakatan pekerjaan serta tuntunan klien dan
pelanggan. Jadi dengan demikian, pengembangan karir merupakan tindakan
seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang disponsori oeh
daptermen sumber daya manusia, manajer atau pihak lain (Sukma, 2022)

Secara teori, baik perusahaan maupun karyawan bertangggung jawab atas

pengembangan Kkarir. Dalam upaya untuk menciptakan tujuan pengembangan
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karirnya, karyawan harus terarah dan terfokus terhadap pekerjaannya sehingga
karyaan dapat mencapai karir sesuai apa yang direncanakan. Perencanaan
merupakan sunnatullah, karena sesungguhnya Allah menciptakan alam semesta
dengan perencanaan yang matang. Sebagaimana Allah Berfirman dalam Al-Qur’an
surah Al-Hasyr 59/58 :

sl af S5 ) G 05 S 8 s i ol 801 Gl g
Artinya : Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok
(akhirat), dan bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Mahateliti terhadap apa
yang kamu kerjakan.

Manfaat pengembangan karir melibatkan keuntungan bagi karyawan serta
organisasi atau perusahaan. Bagi karyawan, pengembangan karir memberikan
peluang untuk meningkatkan kualitas kinerja mereka dalam menjalankan tugas.
Semantara itu, bagi organisasi atau perusahaan, manfaat yang dihasilkan meliputi
peningkatan produktivitas karyawan dan peningkatan potensi untuk mencapai
tujuan perusahaan. Menurut (Yusuf Sukman, 2017) dalam Widodo 2015: 54 ada
lima manfaat pengembangan Kkarir, yaitu :

1. Pengembangan karir memberi petunjuk siapa di antara para pekerja yang
pantas untuk dipromosikan.

2. Perhatian yang lebih besar dari bagian kepegawaian terhadap pengembangan
karir membutuhkan loyalitas di kalangan pegawai, dalam diri setiap manusia
masih terdapat reservoir kemampuan yang perlu di kembangkan agar berubah
sifatnya dari potensi menjadi kekuatan nyata.

3. Perencanaan karir mendorong para pekerja untuk bertumbuh dan
berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi juga profesional.
4. Perencanaan Karir dapat mencegah terjadinya penempukan tenaga-tenaga
yang terhalang pengembangan karirnya.

5. Pengembangan karir bagaimanapun juga akan memberikan manfaat bagi
karyawan dan organisasi itu sendiri berdasarkan tujuan-tujuan pengembangan

yang telah ditetapkan.
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b. Tujuan Pengembangan Karir

Menurut (Engel, 2019) terdapat 5 (lima) tujuan pengembangan Kkarir yaitu
membantu dalam pencapian tujuan individu dan perusahaan diantaranya sebagai
berikut :
1. Untuk menjamin para karyawan yang tidak dipromosikan bahwa mereka masih
bernilai dan akan dipertimbangkan untuk promosi-promosi selanjutnya, bila mereka
qualified.
2. Untuk menjelaskan mengapa mereka tidak terpilih, dan
3. Untuk menunjukkan apa kegiatan-kegiatan pengembangan karir yang harus di

ambil.

c. Jenis-jenis Pengembangan Karir
Menurut (Krisdayani dan Firmansyah Kusumayadi, 2021) dalam hasibuan,
mengatakan bahwa jenis-jenis pengembangan karir adalah sebagi berikut :
1. Bersifat Sementara
Seorang karyawan dinaikkan jabatanya untuk sementara karena adanya
jabatan yang kosong yang harus segera diisi, seperti pejabat dekan.
2. Bersifat Tetap
Seorang karyawan ditempatkan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih
tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk di
promosikan.
3. Bersifat Kecil
Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit
dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta keterlambatan tertentu,
serta adanya peningkatan wewenang, dan tanggung jawab dan gaji.
4. Bersifat Kering
Seorang karyawan dinaikan jabatanya ke jabatan yang lebih tinggi. Disertai
dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jawab tetapi tidak

disertai dengan kenaikan gaji dan upah.
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d. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut (Margono, 2020) dalam Rivai faktor-faktor yang mempengaruhi

pengembangan karir adalah sebagai berikut :

1.

3.

Eksposur

Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja,
dan prestasi karyawan, laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjaan komite
dan jam-jam yang dihabiskan.

Prestasi Kerja

Prestasi kerja (job Performance) merupakan komponen yang paling penting
untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang karyawan.
Kemajuan karir sebagai besar tergantung atas prestasi kerja yang baik dan
etis. Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka karyawan dapat
mengukur kesempatanya terhadap pengembangan karir. Asumsi terhadap
kinerja yang baik akan melandasi seluruh aktivitas pengembangan Karir.
Ketika kinerja di bawah standar maka dengan mengabaikan upaya-upaya
kearah pengembangan karir pun biasanya tujuan karir yang paling
sederhana pun tidak dapat dicapai. Kemajuan karir umumnya terletak pada
Kinerja dan prestasi.

Jaringan Kerja

Jaringan kerja berarti perolehan ekspousure di luar perusahaan. Mencakup
kontak pribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfaat
bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya.

Kesetiaan Terhadap Organisasi

Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan
lulusan perguruan tinggi pada perusahaan tempatnya bekerja pertama kali,
sehingga sering kali menimbulkam kekecewaan. Hal yang sama juga terjadi
pada kelompok profesional dimana loyalitas pertamanya diperuntukkan bagi
profesi. Untuk mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tingkat keluarnya
karyawan (turt over) biasanya perusahaan “membeli” loyalitas karyawan
dengan gaji, tunjangan yang tinggi, melakukaan praktek-praktek SDM yang

efektif seperti perencanaan dan pengembangan Karir.
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5. Pembimbing dan sponsor
Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu karyawan dalam
mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehat-nasehat
atau saran-saran pada karyawan dalam upaya pengembangan karirnya,
pembimbing berasal dari internal perusahaan. Mentor adalah seseorang
didalam perusahaan yang menciptakan kesempatan untuk pengembangan
karirnya.
6. Peluang Untuk Tumbuh
Karyawan hendaknya memberikan kesempatan untuk meningkatkan
kemampuanya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan
melanjutkan pendidikan. Hal ini akan memberikan karyawan kesempatan
untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya.
e. Indikator Pengembangan Karir
Menurut (Studi et al., 2018) mengemukakan bahwa ada beberapa indikator
pengembangan karir :
1. Prestasi Kerja
Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir seseorang
karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerjabaik dalam perusahaan
biasanya mendapatkan promosi jabatan.
2. Pelatihan
Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan
untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.
3. Latar Belakang Pendidikan
Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi
perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin tinggi latar
belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar pula harapan
peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah tingkat pendidikan seorang
karyawan maka biasanya akan susah mendapatkan pengembangan karirnya.
4. Kebijakan Organisasi
Kebijakan organisasi merupakan faktor yang paling dominan dalam

mempengaruhi pengembangan karir seseorang karyawan dalam perusahaan.
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5. Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir yang
berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan.
6. Kesetiaan Pada Organisasi

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetian atau loyalitas seorang
karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja pada perusahaan
loyalitasnya semakin tinggi.
f. Efektivitas Kerja Karyawan

Dalam pelaksanaan aktivitas organisasi, fokus utama adalah mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Keberhasilan mencapai tujuan tersebut merupakan
hasil akhir dari proses organisasi yang telah dilaksanakan. Efektivitas dapat
diartikan sebagai ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.
Hal ini berarti bahwa efektivitas kerja mencerminkan sejauh mana organisasi
berhasil mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Efektivitas juga dapat
diukur dengan melihat seberapa baik output atau hasil kebijakan mencapai tujuan
yang diinginkan, tanpa memperhitungkan faktor-faktor seperti tenaga, waktu, biaya,
pikiran, dan alat-alat yang telah ditetapkan (Ali & Alimuddin, 2021). Efektivitas
adalah kemampuan untuk menentukan pekerjaan yang benar guna mencapai tujuan
yang telah ditentukan. Evektivitas tidak hanya memberikan pengaruh atau kesan,
akan tetapi berkaitan juga dengan metode atau cara, sarana atau fasilitas dan juga
dapat menimbulkan pengaruh. Menurut simanjuntak dalam (Husain et al., 2022)

Menurut (Selamat Riadi, 2020) Efektivitas merupakan wujud kemampuan
untuk mendayagunakan sesuatu secara tepat sesuai dengan standar yang jelas dan
dapat diterima secara universal. Dalam konteks ini, efektifivitas menunjukkaan taraf
mencapai tujuannya secara ideal, taraf efektivitasnya dapat dinyatakan dengan
ukuran yang agak pasti. Suatu perusahaan atau instansi selalu berusaha agar
karyawan yang terlibat di dalamnya dapat mencapai efektivitas kerja. Keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya dimulai dari keberhasilan masing — masing
karyawan yang bersangkutan. Efektivitas menjadi unsur pokok untuk mencapai

sebuah tujuan atau sasaran yang telah ditentukan dalam setiap organisasi.
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Menurut (Torang, 2023) “Konsep efektivitas sangat bergantung pada cara
organisasi mengeksploitasi lingkungan tujuan perusahaan. Efektivitas juga dapat
ditentukan oleh struktur kkekuasaan, pola hubungan kekuasaan, cara pengawasan,
kinerja pegawai, dan produktivitas.”

Menurut Sutrisno (Sutrisno, 2019) “Efektivitas individu menekankan hasil
kerja karyawan atau anggota tertentu dari organisasi. Tugas yang harus dilakukan
biasanya ditetapkan sebagai bagian dari pekerjaan atau posisi dalam perusahaan.”

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa efektivitas kerja
adalah suatu kemampuan karyawan dalam melaksanakan dan menyelesaikan
pekerjaannya di dalam perusahaan dengan tepat serta sesuai dengan standar jelas

pekerjaan yang berlaku.

3. Produktivitas Karyawan
a. Pengertian Produktivitas Karyawan

Menurut (Sukardi, 2021) menyatakan bahwa produktivitas karyawan adalah
suatu keberhasilan individu dalam mengerjakan tugasnya yang bisa dilihat dari segi
dimensi keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha dalam pekerjaan dan
produktivitas karyawan karyawan secara keseluruhan. (Setiawan, 2021)
menyatakan bahwa produktifitas kerja adalah perbandingan antara output hasil
dengan input (masukan). Jika suatu produktivitas naik dapat memungkinkan adanya
peningkatan eesiensi (waktu-bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan
adanya peningkatan keahlian dari tenaga kerja. (SALSABILA, 2021) Didalam
Kustini dan Sari menyatakan bahwa produktivitas karyawan adalahkemampuan
menghasilkan barang atau jasa dari berbagai sumber daya dan kemampuan yang
dimiliki oleh setiap pekerja atau karyawan. Produktivitaskerja adalah alat ukur
sejauh mana sumber daya dalam suatu organisasi diberdayakan untuk mencapai
hasil dan pencapaian titik maksimal prestasi kerja dengan mengorbankan sumber
daya semisal mungkin.

(Sarwo Edi, 2023) Dalam Wirawan menyatakan bahwa produktivitas
karyawan adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan pasar tenaga kerja

persatuan waktu dan sebagai tolak ukur jika ekspansi dan aktivitas dari sikap
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sumber daya yang digunakan selama produktivitas berlangsung dengan
membandingkan jumlah yang dihasilkan dengan setiap sumber yang digunakan.
Produktifitas kerja adalah sikap mental yang selalu berusahadan mempunyai
pandangan bahwa suatu kehidupan hari ini lebih baik dari hari kemarin dan hari
esok lebih baik dari hari ini.

Produktivitas merupakan suatu proses dimana sumber daya manusia dapat
menghasilkan suatu keluaran dengan ukuran yang produktif. Produktivitas juga
dapat diartikan sebagai proses yang memfokuskan perhatian pada keluaran yang
dihasilkan oleh sumber daya manusia dengan suatu rasio antara masukan dan
keluaran. (Ramon, Syahri & Yanti Pasmawati., 2017)

Produktivitas karyawan adalah dimana produk barang maupun jasa yang
dihasilkan oleh setiap individu atau kelompok yang menunjukkan pertimbangan
antara input dan output dengan tindakan kinerja lebih efesien. (Wibowo, 2018)

Dari beberapa pengertian diatas disimpulkan bahwa produktifitas
merupakan kemampuan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan untuk
memperoleh hasil yang memuaskan, baik secara kualitas maupun kuantitas.
Perusahaan harus menetapkan peningkatan produktifitas disetiap fungsi sebagai
satu kesatuan dan masing-masing bidang yang ada dalam perusahaan. Oleh karena
itu, sering dikatakan bahwa produktifitas sangat diperlukan karena manfaat
produktivitas dapat dirasakan oleh semua pihak baik pihak perusahaan maupun
karyawan.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktifitas karyawan

Dalam upaya meningkatkan produktivitas karyawan karyawan di suatu
perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas
kerja karyawan tersebut. Banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas
karyawan karyawan baik hubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-
faktor yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah
secara keseluruhan.

Banyak teori telah diusulkan yang membahas  faktor-faktor yang

mempengaruhi produktivitass karyawan karyawan. Oleh karena itu, peneliti akan
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mengutip beberapa teori yang membicarakan faktor-faktor yang memainkan peran

dalam mempengaruhi produktivitas karyawan.

Menurut Simanjuntak dalam  (Sutrisno, 2019),

mempengaruhi produktivitas, yaitu :
1. Pelatihan
2. Mental dan kemampuan fisik karyawan

3. Hubungan antara atasan dan bawahan

Menurut Anoraga dalam Burso (2018:346-348),

mempengaruhi produktivitas, antara lain :
. Motivasi kerja karyawan

. Pendidikan

. Disiplin kerja

. Keterampilan

. Sikap etika kerja

. Kemampuan kerja sama

. Gizi dan kesehatan

. Tingkat penghasilan

© 00 N o o B~ W N

. Lingkungan kerja dan iklim kerja
10. Kecanggihan teknologi yang digunakan
11. Faktor-faktor produksi yang memadai
12. Jaminan sosial
13. Manajemen dan kepemimpinan
14. Kesempatan berprestasi

Menurut Ravianto dalam  Sumual
mempengaruhi produktivitas, antara lain :
1. Pendidikan
2. Keterampilan
3. Disiplin
4. Sikap
5. Etika kerja

6. Motivasi

(2017:119),

faktor-faktor yang

faktor-faktor yang

faktor-fakor

yang
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7. Gaji
8. Kesehatan
9. Teknologi
10. Manajemen
11. Kesempatan berprestasi

Faktor yang diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara, penerangan,
waktu istirahat, lama kerja, upah, bentuk organisasi, lingkungan sosial dan keluarga.
(Yuniarsih, 2022) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
produktifitas dapat dikelompokkan menjadi dua, yaitu faktor internal dan eksternal.
Secara lebih rinci dapat diuraikan sebagai berikut :
a. Faktor Internal

1. Komitmen kuat terhadap visi dan misi institusional.

2. Struktur dan desain pekerjaan.

3. Motivasi, disiplin dan etos kerja yang mendukung ketercapaian target.

4. Kebijakan perusahaan yang bisa merangsang kreativitas dan inovasi

5. Budaya Organisasi/kerja, dan lingkungan kerja yang ergonomis.

6. Komunikasi antar individu dalam membangun kerja sama.
b. Faktor Eksternal

1. Peraturan perundang, kebijakan pemerintah, dan situasi politis.

2. Kemitraan (networking) yang dikembangkan

3. Kultur dan mindset lingkungan disekitar organisasi.

4. Dukungan masyarakat dan stakeholder secara keseluruhan.

5. Tingkat Persaingan.

6. Dampak globalisasi

Masalah produktifitas kerja dalam suatu organisasi merupakan faktor yang
penting, terutama bila dihubungkan dengan masalah penggunaan sumber daya
input. Dengan demikian, jika karyawan diperlakukan secara baik oleh atau adanya
hubungan antara karyawan yang baik, maka karyawan tersebut akan berpartisipasi
dengan baik pula dalam proses produksi, sehingga akan berpengaruh pada tingkat

produktifitas kerja.
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c. Indikator Produktivitas Karyawan
Produktivitas merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan yang ada

di perusahan. Dengan adanya produktifitas kerja diharapkan pekerjaan akan
terlaksana secara efektif dan efesien, sehingga semua akhirnya sangat diperlukan
dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan, untuk mengukur produktifitas
kerja,engan adanya produktifitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara
efektif dan efesien, sehingga semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian
tujuan yang sudah ditetapkan, untuk mengukur produktifitas kerja, diperlukan suatu
indikator, yaitu sebagai berikut Sutrisno (2019)

1. Kemampuan

Mempunyai kemampauan untuk melaksanakan tujas, kemampuan seseorang

karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta

profesiomalisme mereka dalam bekerja.

2. Meningkatkan hasil yang dicapai

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu

yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati

hasil pekerjaan tersebut.

3. Semangat Kerja

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hasil kemarin. Indikator ini dapat

dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam suatu hari kemudian

dibandingkan dengan hari sebelumnya.

4. Pengembangan Diri

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan Kkerja.

Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan harapan

dengan apa yang kita hadapi.

5. Mutu

Selalu selalu meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah lalu, mutu

merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja seorang

pegawai.

6. Efesiensi
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Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber daya yang
digunakan. Massukan dan keluaran merupakan aspek produktifitas yang

memberikan pengaruh yang cukup signifikan

d. Manfaat Pengukuran Produktifitas karyawan

Setiap organisasi maupun bentuknya, perlu mengetahui tingkat
produktivitas pegawainya. Hal ini dimaksudkan agar dapat mengukur tingkat
perbaikan produktivitas karyawan pegawainya dalam waktu ke waktu dengan
cara membandingkan dengan produktivitas standar yang telah ditetapkan oleh
pimpinan. Kegiatan ini menjadi penting agar organisasi ini dapat meningkatkan
15 daya saing dari hasil kerja pegawai terutama di era globalisasi yang semakin
kompentif.(Alfiamalia, 2023)

Terdapat beberapa manfaat pengukuran produktifitas dalam suatu organisasi
perusahaan, antara lain :

1. Perusahaan dapat menilai efesiensi konvensi sumber dayanya, agar dapat

meningkatnya produktifitas melalui efesiensi penggunaan sumber-sumber

daya itu.

2. Perencanaan sumber-sumber daya akan menjadi lebih efektif dan efesien

melalui pengukuran produktifitas, baik dalam perencanaan jangka pendek

maupun jangka panjang.

3. Tujuan ekonomis dan non ekonomis dari perusahaan dapat di

organisasikan kembali dengan cara memberikan prioritas tertentu yang

dipandang dari sudut produktivitas.

4. Perencanaan target tingkat produktivitas dimasa mendatang dapat di

modifikasikan kembali berdasarkan informasi pengukuran tingkat

produktifitas sekarang.

5. Strategi untuk meningkatkan prodktifitas perusahaan dapat ditetapkan

berdasarkan tingkat kesenjangan produktivitas (productivity gap) yang ada

diantara tingkat produktivitas yang diukur (produktivitas aktual). Dalam hal

ini  pengukuran produktivitas akan memberikan informasi dalam
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mengidentifikasi masalah-masalah atau perubahan-perubahan yang terjadi,
sehingga tidak akan korektif dapat diambil.

6. Pengukuran produktivitas perusahaan akan menjadi informasi yang
bermanfaat dalam membandingkan tingkat produktivitas di antara
organisasi perusahan dalam industri sejenis serta bermanfaat pula untuk
informasi produktivitas industri pada skala nasional maupun global.

7. Nilai-nilai produktivitas yang dihasilkan dari suatau pengukuran dapat
menjadi informasi yang berguna untuk merencanakan tingkat keuntungan
dari perusahan itu.

8. Pengukuran produktivitas dan menciptakan tindakan-tindakan kompetitif
berupa upaya-upaya peningkatan produktivitas terus-menerus (continuous
productiity improvement).

9. Pengukuran produktivias terus-menerus akan memberikan informasi
yang bermanfaat untuk menentukan dan mengevaluasi kecendrungan
perkembangan produktifitas perusahaan dari waktu ke waktu.

10. Pengukuran produktifitas akan memberikan informasi yang bermanfaat
dalam mengevaluasi perkembangan dan efektivitas dari perbaikan terus-
menerus yang dilakukan dalam perusahaan itu.

11. Pengukuran prduktifitas akan akan memberikan motivasi kepada orang-
orang untuk secara terus-menerus malakukan perbaikan dan juga akan

meningkatkan kepuasan kerja.

B. Kajian Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan penulis untuk menentukan
beberapa hal yang berhubungan dengan teori dan sistematika penelitian ini. Adapun

penelitian terdahulu yang telah dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:



Penelitian Terdahhulu

Tabel 2.1

22

Nama Peneliti Persamaan Dan
Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian
(Tahun) Perbedaan
Suwarno, Ronal Pengaruh Variabel Bebas | Hasil penelitian | Persamaan:
Aprianto (2019) Pengalaman Kerja | : Pengalaman ini menunjukkan | Dalam penelitian
dan Pengembangan | Keraja dan bahwa ada ini pada variabel
Karir Terhadap Pengembangan | pengaruh bebasnya
Kinerja Karyawan | Karir pengalaman menggunakn
Pada PT Sinar Variabel kerja terhadap variabel
Niaga Sejahtera Terikat : kinerja Pengembangan
Kota Lubuklinggau | Kinerja karyawan ada karir
Karyawan pengaruh Persamaan :
pengembangan | Terdiri atas dua

karir terhadap
kinerja
karyawan pada
PT. Sinar Niaga
Sejahtera Kota
Lubuklinggau.
Setelah

variabel bebas (X)
yaitu, pengalaman
kerja dan
pengembangan
karir dan kinerja
karyawan sebagai
(Y).
Objekpenelitiannya
berbeda.

Citya Khairul Ulum
(2020)

Pengaruh
Pengembangan
Karir Terhadap
Produktivitas
Pegawai Melalui
Motivasi di
PPPPTK Bidang

Variabel bebas:

Pengaruh
Pengembangan
karir dan
Motivasi
Pegawai
Variabel

Hasil penelitian
ini menunjukan
bahwa
pengembangan
karir terhadap
produktifitas

pegawai melalui

Persamaan :
Dalam penelitian
ini pada variabel
bebasnya
menggunakan
variabelmotivasi

pegawai
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Otomotif dan
Elektronik Malang

Terikat :
Produktifitas
Kerja

motivasi di
PPPPTK bidang
otomatif dan
elektronika
malang, maka
dapat ditarik
variabel
pengembangan
kariri
mempengaruhi
produktivitas
pegawai pada
PPPPTK bidang
otomotif dan
elektronika
malang.
Hubungan ini
bersifat positif,
artinya semakin
baik variabel
pengembangan
karir yang
dimiliki suatu
organisasi maka
produktivitas
pegawai
pengaruh
pengembangan
karir terhadap
produktivitas

pegawai melalui

Perbedaan:
Terdiri atas dua
variabel bebas(X)
yaitu,
pengembangan
karir dan Motivasi
Pegawai, dan
produktivitas kerja
(Y). Objek
penelitiannya
berbeda
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motivasi di
PPPPTK bidang
otomotif dan
elektronika

malang.

Akhwanul
Akhmal,Fitriani Laila
dan Ruri Aditya Sari
(2019)

Pengaruh
Pengembangan
Karir Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan Pada Pt
perkebunan
Tanjung Morawa
Medan

Variabel bebas:

Pengembangan
Karir

Variabl
Terikat:
Kepuasan
Kerja

Karyawan

Hasil penelitian
menunjukan
bahwa di PT
Perkebunan
bahwa
pengembangan
karir terhadap
kepuasan kerja
karyawan
memiliki
pengaruh positif
sebesar 29,4%.
Selain
itu,penelitian ini
menunjukan
bahwa
pengembangan
karir pada
perusahaan
perkebunan
Tanjung
Morawa
memiliki
pengaruh yang
positif pada

kepuasan kerja

Persamaan :
Dalam penelitian
ini pada variabel
bebasnya
menggunakan
variabel
pengembangan

karir

Perbedaan:
Terdapat variabel
bebas(X) yaitu,
pengembangan
karir, dan kepuasan
kerja (Y). Objek
penelitiannya
berbeda
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karyawan.

Zaurah Utiarahman,
Irina Popoi dan
Abdulrahim Maruwae
(2023)

Pengaruh
pengembangan
karir terhadap
produktivitas kerja
dinas kelautan,
Pertanian Kota

Gorontalo

Variabel bebas:
Pengembangan
karir

Variabel
Terikat:
Produktivitas

Kerja

Hasil penelitian
ini menunjukkan
bahwa
pengembangan
karir pegawai
berpengaruh
positif terhadap
produktivitas
pegawai pada
Dinas Kelautan,
Perikanan Dan
Pertanian Kota
Gorontalo
dengan nilai
tingkat
keeratanhubunga
n cukup kuat dan
tingkat
persentase
pengaruh 17,5%.
Dengan tingkat
persentase ini
mengidentifikasi
kan bahwa
pegawai pada
Dinas Kelautan,
Perikanan Dan
Pertanian Kota
Gorontalo sangat

sadar terhadap

Persamaan :
Dalam penelitian
ini pada variabel
bebasnya
menggunakan
variabel
pengembangan

karir

Perbedaan:
Terdapat variabel
(X) yaitu,
pengembangan
karir , dan
produktivitas kerja
(Y). Objek
penelitiannya
berbeda




26

pentingnya
usaha dalam
pengembangan
karir.
Denok Sunarsi, Irfan | Pengaruh Variabel Bebas | Pada hasil Persamaan :
Rizka Akbar dan Dodi | Kompetensi dan penelitian ini Dalam penelitian
(2020) Pengembangan Kompetensi menunjukkan ini pada variabel
Karir terhadap Pengembangan | bahwa bebasnya
kinerja Karyawan Karir kompetensi dan | menggunakan
pada PT. Berkah Variabel pengembangan | variabel
Cemerlang di Terikat : karir Pengembangan
Jakarta Kinerja berpengaruh karir
Karyawan secara signifikan
terhadap kinerja | Perbedaan:

karyawan.

Terdapat variabel
(X) yaitu,
pengembangan
karir, dan Kinerja
karyawan ().
Objek penelitiannya
berbeda

Berdasarkan penelitian terdahulu diatas, maka peneliti menyimpulkan

bahwa persamaan dari penelitian yang sedang diteliti oleh peneliti adalah sama-

sama meneliti tentang pengaruh perkembangan karir terhadap produktivitas kerja

karyawan serta waktu penelitiannya.

C. Kerangka Pemikiran

Sugiyono (2019:60) mengemukakan bahwa kerangka berfikir merupakan

model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor

yang telah diidentifikasi sebagaimasalah yang penting. Berdasarkan pada kerangka
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pemikiran yang digunakan sebagai acuan dalam melihat relasi teori dengan
berbagai faktor, yang diduga sebagai persoalan mendasar maka perlu dibangun
sebuah model konseptual. Didasari pada kajian teoritis dan penelitian sebelumnya
yang terkait.

1. Variabel X yang mewakili indikator dalam pengembangan karir itu sendiri yang
berasal dari dalam diri karyawan yang meliputi prestasi kerja, pelatihan, latar
belakang pendidikan, kebijakan organisasi, pengalaman kerja, kesetian pada
organisasi di Badan Amil Zakat Nasional Kota Medan.

2. Variabel Y mewakili produktivitas karyawan yang dimaksud adalah kemampuan
pegawai dalam bekerja secara efektif dan efisien yang terdiri dari kemampuan,
meningkatkan hasil yang di capai,semangat kerja, pengembangan diri, mutu, dan
efesiensi yang dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal dalam hal peningkatan
produktifitas kerja yang baik pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota
Medan

Gambar 2.1
Kerangka Berfikir

Produktivitas
Karvawan (Y)

Pengembangan
Karir (X)

Dalam penelitian ini kerangka pemikiran tersebut mempunyai arti apakah
variabel independen yaitu pengembangan karir (X) dan berpengaruh terhadap
variabel dependen produktivitas karyawan (Y).

D. Hipotesis

Hypo berarti di bawah thesa berarti kebenaran. Jadi hipotesis berarti
dibawah kebenaran (bersifat sementara). Hipotesis merupakan peryataan atau
jawaban terhadap permasalahan atau fokus penelitian yang merupakan kesimpulan
sementara yang memerlukan pembuktian berdasarkan analisis data empiris
(Abubakar, 2021)
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Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh serta hubungan antara dua
variabel atau lebih perlu dirumuskan hipotesis. Penelitian ini bermaksud
memperoleh gambaran objek tentang pengaruh pengembangan Karir terhadap
produktivitas karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan.
Berdasarkan uraian teori dan kerangka pemikiran yang telah dipaparkan
sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Ho :Tidak dapat Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas
Karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota
Medan

H1 . Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas
Karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota
Medan



BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan asosiatif adalah suatu pendekatan yang digunakan untuk
mengetahui hubungan atau pengaruh antar variabel, yakni variabel bebas
(independen variabel) dan variabel terikat (dependen variabel). Tujuan pendekatan
penelitian ini membuktikan bahwa adanya hubungan atau pengaruh di antara
variabel bebas (pengembangan karir X) terhadap variabel terikat (produktivitas
karyawan Y).

Dalam konteks ini, pendekatan asosiatif memungkinkan peneliti untuk
melihat lebih dari sekedar hubungan sebab akibat dan menggali korelasi serta pola
hubungan yang memungkinkan terjadi diantara variabel-variabel yang diamati.
Dengan menggunakan pendekatan asosiatif, peneliti dapat menganalisis data secara
mendalam untuk menemukan hubungan yang kompleks dan mungkin tidak
langsung terlihat antarapengembangan Kkarir dan produktivitas karyawan. Dengan
demikian, pendekatan asosiatif memberikan fleksibilitas yang diperlukan dalam
menggali dan memahami dinamika yang ada dilingkungan kerja tertentu, dan dapat
memberikan wawasan yang berharga bagi pengambilan keputusan dan perbaikan
proses manajemen sumber daya manusia di organisasi tersebut.

Menurut (Sugiono, 2019) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antar variabel lebih. Menurut
(Sugiono, 2019) metode kuantitatif juga dapat diartikan, metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik untuk menggambarkan suatu fenomena, juga berusaha
menggambarkan hubungan, menguji hipotesis, memprediksi, serta melihat

implikasinya.
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B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota
Medan yang berlokasi di Jalan Raden Saleh Dalam No. 7 RW 9, Kesawan,
Kec. Medan Bar, Kota Medan, Sumatra Utara 20231

2. Waktu Penelitian
Waktu yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah selama 7 bulan, dimulai
dari Oktober 2023 Sampai April 2024

Tabel 3.1

Penjadwalan Skripsi

2023-2024
NO Kegiatan Okt Nov Des Jan Feb Mar Apl
11213{4|1{2(3|4[1(2|3[4(12341234|12|3 2| 3
. Pengajuan
Judul
Penyusunan
> Proposal
Bimbingan
3 Proposal
A Seminar
Proposal
. Pengumpulan
Data
6 Bimbingan
Skripsi
. Sidang Meja
Hijau
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C. Poplasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah jumlah keseluruhan yang menjadi objek dalam penelitian.
Menurut (Sugiyono,2018) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
sobjek/subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang di
tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulan.
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Badan Amil
Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan. Adapun jumlah populasi dalam
penelitian ini yaitu berjumlah 16 orang.
2. Sampel

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin di teliti oleh peneliti.
Menurut Sugiyono (2019) ”Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik
yang dimiliki oleh populasi tersebut.” Sehingga sampel merupakan bagian dari
populasi yang ada, sehingga untuk pengambilan sampel harus menggunakan
cara tertentu yang didasarkan oleh pertimbangan-pertimbangan yang ada.
Adapun teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh.
Menurut (Sugiyono, 2019) sampling jenuh merupakan teknik pengambilan
sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel

Alasan peneliti untuk mengambil sampling jenuh atau sering disebut dengan
sensus dalam penelitian mengenai pengaruh pengembangan karir terhadap
produktivitas karyawan di Baznas Kota Medan dapat didasarkan pada beberapa
pertimbangan:
a. Ukuran Populasi yang Terbatas

Jika jumlah karyawan di Baznas Kota Medan tidak terlalu besar, melakukan
sampling jenuh akan lebih efisien daripada melakukan sampling acak atau
sampling berstrata. Dalam kasus ini, melakukan sensus memungkinkan untuk
mendapatkan data dari seluruh populasi karyawan, sehingga hasil penelitian
menjadi lebih representatif.
b. Keterbatasan Sumber Daya
Ketika sumber daya (seperti waktu, tenaga, dan anggaran) terbatas, melakukan

sampling jenuh dapat menjadi pilihan yang lebih praktis. Tidak perlu lagi
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menghabiskan waktu dan biaya untuk menentukan sampel yang mewakili
populasi karena semua individu dalam populasi akan diambil sebagai sampel.

Dalam konteks penelitian ini, mengambil sampling jenuh memungkinkan
untuk mendapatkan gambaran yang komprehensif tentang hubungan antara
variabel yang diteliti tanpa mengorbankan representasi atau validitas data.
Dengan demikian, hasil penelitian dapat memberikan wawasan yang lebih kuat
dan solusi yang lebih terarah terkait pengembangan karir dan produktivitas
karyawan di Baznas Kota Medan. Maka sampel yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah 16 orang.

D. Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional Variabel
1. Variabel Penelitian
Menurut (Sugiono, 2018) Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan.Adapun
variabel yang diteliti dalam penelitian inidikelompokkan menjadi dua yaitu:
a. Variabel bebas (Indepeneden)
Merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab
perubahannya atau timbulnya variabeldependen ( terikat). Variabel bebas
(X) adalah Pengembangan Karir
b. Variabel terikat (Dependen)
Merupakan variabel yang dipengaruhiatau yang menjadi akibat karena
adanya variabel bebas. Variabel terikat (YY) dalam penelitian ini adalah
Produktivitas Kerja.
2. Defenisi Operasional Variabel
Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut
(Sugiyono, 2019) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari
sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Adapun yang menjadi defenisi

operasional dalam penelitian ini meliputi :



33

Tabel 3.2

Defenisi Oprasional

Variabel Defenisi Indikator

Produktivitas Produktifitas  kerja  adalah | 1. Kemampuan

Kerja (Y) perbandingan  antara  output | 2. Meningkatkan Hasil

hasil dengan input (masukan). | Yang Dicapal

Jika suatu produktivitas naik 3. Semangat Kerja ..
. 4. Pengembangan Diri

dapat memungkinkan adanya 5 Mutu

peningkatan efesiensi (waktu- | g Efesiensi

bahan-tenaga) dan sistem kerja, | (Sutrisno,2019)

teknik produksi dan adanya

peningkatan  keahlian  dari

tenaga kerja (Setiawan 2021).

Pengembangan | Pengembangan karir sebagai | 1. Prestasi Kerja
Karir (X) pendekatan  formal  yang | 2. Pelatihan
diambil  perusahaan  untuk | 3- Latar Belakang

- Pendidikan
(rjnemastlkan Eah:/_\?kora_mg orzng 4. Kebijakan Organisasi
engan ualttikas e}n 5. Pengalaman Kerja
pengalaman yang tepat tersedia | 5 Kesetian Pada

pada saat dibutuhkan, karena | Organisasi
perencanaan dan | (Studietal., 2018)
pengembangan karir
menggunakan individu dan
perusahaan ~ (Manoppo et
al.,2021).

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik mengumpulkan data merupakan tahap krisis dalam menjalankan
sesuatu penelitian. Proses pengumpulan data menjadi halyang krusial dalam upaya
penelitian. Pengumpulan data adalah metode yang digunakan oleh peneliti untuk

mendapatkan informasi kuantitatif dari responden yang sesuai dengan ruang
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lingkup penelitian, bertujuan untuk memperoleh data informasi yang relevan
dengan fokus penelitian. Metode pengumpulan data yang diterapkan dalam
penelitian ini melibatkan langkah-langkah berikut :

1. Kuesioner/Angket

Angket merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberikan
pertanyaan/peryataan secara tertulis kepada responden untuk dijawab. Tipe
peryataan dalam angket dibagi menjadi dua, yaitu : terbuka dan tertutup. Peryataan
terbuka adalah peryataan yang mengharapkan responden untuk menuliskan
jawabannya berbentuk uraian tentang suatu hal. Sebaliknya pertanyaan tertutup
adalah peryataan yang mengharapkan jawaban singkat atau mengharapkan
responden untuk memilih salah satu alternatif jawaban dari setiap pertanyaan yang
telah tersedia. (Sugiyono 2017:143)

Teknik yang digunakan dalam penelitian ini merupakan kuesioner
(angket/daftar pertanyan). Kuesioner ini berisi pertanyaan/penyataan yang disusun
oleh peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti mengenai
suatu variabel yang sedang diteliti. Dalam peneelitian ini, setiap pertanyaan
memiliki 5 opsi sebagai berikut.

Tabel 3.3

Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT

SS : Sangat Setuju 4

S : Setuju

TS : Tidak Setuju

| N W

STS : Sangat Tidak Setuju

Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur
orang tentang fenomena sosial. Untuk menguji apakah instrumen yang diukur
cukup layak digunakan sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai

dengan tujuan pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
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2. Observasi

Observasi merupakan kegiatan melihat sutu kondisi secara langsung
terhadap objek yang sedang diteliti. Teknik pengumpulan data dengan observasi
digunakan bila, penelitian berkenan dengan perilaku manusia,proses kerja, gejala-
gejala alam dan bila responden yang diamati tidak terlalu besar.

F. Instrumen Penelitian

Pada prinsipnya meneliti adalah melakukan suatu pengukuran,maka harus
ada alat ukur yang baik. Dalam penelitian,alat ukur biasanya dinamakan intrumen
penelitian. Maka dapat di artikan bahwa intrumen penelitian merupakan suatu alat
yang digunakan untuk mengukur fenomena alam ataupun sosial yang akan diamati.
Fenomena-fenomena ini disebut variabel penlitian.

1. Uji Valitas

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah item-item
instrumen kuesioner (angket) yang disusun memang benar-benar tepat untuk
mengukur sah atau valid tidaknya sebuah variabel yang digunakan dalam penelitian.
Untuk menguji validitas setiap pernyataan, maka menggunakan teknik korelasi
Product Moment (Sahir,2021).

Untuk menentukan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak valid
adalah dengan melihat nilai probabilitas koefesien korelasinya. Uji siignifikan
dilakukan untuk membandingkan nilai rhiwng dengan nilai riaper. Jika nilai rnitung > rabel
(pada taraf signifikan 0,05) maka dinyatakan valid. Sebaliknya jika rhitung < rtabel
(pada taraf signifikan 0,05) maka dinyatakan tidak valid.

0,00-0,20 : Validitas sangat rendah

0,21-0,40 :Validitas rendah

0,41-0,60 :Validitas cukup

0,61- 0,80 : Validitas tinggi

0,81-1,00 : Validitas sangat tinggi

2. Uji Reliabilitas
Menurut Sugiono (2019 : 130) menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah

sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan
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menghasilkan data yang sama. Maka teknik statistik yang digunakan pada uji
reliabilitas adalah Cronbach Alpha.Uji reabilitas merupakan kelanjutan dari uji
validitasi, dimana item yang masuk pengujian adalah item yang valid saja. Untuk
menentukan apakah instrument reliable atau tidak menggunakan batasan 0,6.
Menurut Sekaran, reabilitas kurang dari0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat

diterima dan di atas 0,8 adalah baik.

G. Uji Prasyarat
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji model regresi, variabel bebas, dan
variabel terikat memiliki distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik
adalah apabila memiliki distribusi dan data yang normal atau mendekati normal.
Mendeteksi dengan melihat dari penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari
grafik normal P-P Plot
2. Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan yang
lain. Jika varians dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka tidak
terjadi heteroskedasitas. Dan jika varians dari satu pengamatan ke pengamatan lain
berbeda maka disebut heteroskedasitas . Menurut (Ghozali, 2019) model regresi
yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas . Ada atau tidak
heteroskedasitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada
grafik Scatterplot antra SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y' ada’ah Y yang
diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di
studentized.

Jika terlihat pola tertentu, seperti titik-titik yang berbentuk pola tertentu
yang beraturan (bergelombang, melebar, lalu menyempit), maka mengidentifikasi
bahwa telah terjadi heterokedastisitas. Tetapi tidak ada pola yang jelas, serta titik-
titik menyebar di atas dan bawah angka 0 pada sumbu y, maka heterokedastisitas
tidak terjadi.
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3. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi digunakan untuk menguji apakah di dalam sebuah model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode ke t dengan
kesalahan yang ada pada priode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka akan
terjadi problem autokorelsi. Model regresi yang baik adalah yang bebas dari

autokorelasi.

H. Teknik Analisis Data
1. Uji Regresi Sederhana

Analisis regresi linier sederhana yaitu hubungan secara linier antara satu
variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y). Tujuan analisis adalah untuk
memprediksi nilai dari variabel-variabel yang ada di dalam penelitian mengalami
kenaikan atau penurunan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel
bebas dan terikat apakah positif atau negatif.

Berikut rumus regresi linier sederhana sebagai berikut :

Y=at+bX+e
Keterangan :
Y = Variabel Pengembangan Karir
X = Variabel Produktivitas Kerja Karyawan
a = Konstanta (nilai Y apabila X=0)
b = Koefesien regresi (kemiringan)
e = error
Uji regresi sederhana dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas
berpengaruh secara signifikan terhadap variabel tirikat.
2. Uji Hipotesis
a. Ujit(Persial)
Analisis ini digunakan untuk menguji hipotesis pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat secara terpisah (parsial). Analisis ini digunakan

untuk mengetahui besarnya pengaruh antara setiap variabel bebas terhadap
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variabel terikat. Dasar pengambilan keputusan adalah,Ho ditolak atau H1
diterima jika nilai sugnivikan t atau p value < 5%.

Variabel pengembangan karir (X) dan variabel terikat diuji masing-
masing dengan menggunakan uji t, dengan Kkriteria pengujiannya yaitu
sebagai berikut :

1) Bila thiung > twve, maka Ho DITOLAK DAN Ha diterima,

menunjukkan adanya pengaruh signifikan antara variabel bebas dan

terikat.

2) Bila thitung < tiaber, maka Ho diterima dan Ha ditolak, menunjukkan

tidak adanya pengaruh signifikan antara variabel bebas dan terikat.

b. Uji Determinasi

Uji determinasi atau R? merupakan uji yang sangat penting dalam regresi,
karena dapat memberikan informasi baik atau tidaknya model regresi yang
terestimasi. Nilai koefesien determinasi (R?) dapat mencerminkan seberapa
besar variasi dari variabel terikat (YY) yang dapat diterangkan dengan variabel
bebas (X). Apabila nilai koefesien determinasi sama 0(R?=0), maka variasi dari
Y secara keseluruhan tidak dapat diterangkan oleh X sama sekali. Kebalikannya

apabila R?= 1 maka variasi dari Y secara keseluruhan dapat diterangkan oleh X.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Institusi
1. Sejarah Berdirinya Baznas Kota Medan

Berdirinya BAZNAS di Kota Medan ditandai dengan pengangkatan
lima orang pimpinan periode pertama 2016-2021 lima belas tahun setelah
BAZNAS di tingkat Nasional berdiri pada tanggal 17 Januari 2011.
Pimpinan BAZNAS Kota Medan periode 2022-2027 kemudian dilantik oleh
wali kota Medan, Muhammad Bobby Afif Nasution, pada tanggal 20 Juni
2022. Dalam waktu singkat sejak dilantik para pimpinan bekerja cepat
melakukan pembenahan guna mengoptimalkan lembaga zakat resmi yang
didirikan Pemerintah ini sebagai pilar kesejahteraan masyarakat di Kota
Medan.

BAZNAS Kota Medan mendasari langkah kerjanya pada semangat
kolaborasi untuk menjalin kerja sama dengan berbagai pihak, bagi Negri
maupun Swasta. Penghimpunan zakat, infak dan sedekah semakin
dioptimalkan dengan prinsip transparan dan kuntabel untuk didistribusikan
kepada sasaran yang tepat. BAZNAS Kota Medan ini sendiri berkantor di
JI. Raden Saleh No, 7-9, Kel, Kesawahan, Kec, Medan Barat, Kota Medan,
Sumatra Utara 20236. Adapun latar belakang berdirirnya BAZNAS di
dasarkan oleh kewajiban umat islam menjalankan Rukun Islam yang ke tiga
yakni berzakat. Maka zakat ini menjadi kewajiban sebagai umat Islam untuk
menunaikannya, yang kemudian akan diberikan kepada ashnaf. Oleh karena
itu Pemerintah membentuk BAZNAS, yang mana BAZNAS ini berhak
untuk menerima zakat kemudian menyalurkannya kepada yang berhak
menerima zakat, tentu tujuannya agar bagaimana supaya bisa membantu
fakir miskin, orang yang berutang, dan para ashnaf lainnya.

BAZNAS Kota Medan memiliki berbagai program penyaluran dan
pendayagunaan ZIS diantaranya program pndidikan seperti bantuan

pendidikan kepada peserta didik yang orang tuanya tergolong miskin,
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program ekonomi yakni memberikan dana bantuan untuk para umat muslim
yang ingin membuka peluang usaha, program sosial kemanusian dengan
tujuan agar semakin peduli terhadap lingkungan dan program dakwah
dimana bermanfaat untuk para umat muslim.

Adapun pengumpulan zakat yang diterapkan di BAZNAS Kota
Medan sendiri terfokus pada pegawai ASN (Aparat-aparatur Sipil Negara)
yang muslim, bekerja sama dengan pemerintah untuk menyuluhkan para
pegawai ASN yang muslim untuk membayarkan zakatnya ke BAZNAS
Kota Medan. Ada juga masyarakat-masyarakat sekitar yang membayarakan
zakatnya ke BAZNAS Kota Medan namun tidak banyak. Selain itu upaya
sosialisasi kepada muzakki dilakukan baik secara langsung melalui rapat-
rapat kedinasan, membuka stand-stand di berbagai kegiatan acara terbuka
maupun secara tidak langsung dengan cara membayar brosur di tempat
umum.

Menurut Bapak Palit Muda, bahwa operasional selama lebih kurang
berjalan empat tahun BAZNAS Kota Medan masih belummaksimalyaitu
mengalami pasang surut dalam penerimaan zakat, baik zakat mal maupun
zakat propesi, adapun yang menjadi kendala utamanya adalah kesadaran
muzakki untuk berzakat sangat minim, serta keterbatasan biaya untuk
melakukan sosialisasi yang ada.

Pada BAZNAS Kota Medan dana zakat disalurkan dalam 2 jenis
yakni zakat produktif dan zakat komsumtif. Dimana zakat produktif
disalurkan kepada orang-orang muslim yang membutuhkan modal usaha,
untuk pemberdayaan ekonomi penerimanya, dan supaya kaum dhuafa
(lemah)dapat menjalankan atau membiayai kehidupan secara konsisten.
Dengan modal tersebut mustahik akan mendapatkan penghasilan tetap,
meningkatkan usaha, dan mengembangkan usaha mereka.

Visi dan Misi Baznas Kota Medan

1. Visi

Menjadi Lembaga Utama Menyejahterakan Ummat
2. Misi
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a. Membangun BAZNAS Kota Medan sebagai lembaga pemerintah
nonstruktual yang kuat dan berwenang dalam pengelolaan zakat
b. Memaksimalkan pengumpulan Zakat,Infak,Sedekah, dan Dana Sosial
Keagamaan Lainnya (Z1S-DSKL) secara massif dan terukur
c. Memaksimalkan pendistribusian dan pendayagunan manfaat ZIS-
DSKL di Kota Medan untuk mengentaskan kemiskinan, meningkatkan
kesejahteraan ummat, dan mengurangi kesenjangan sosial.
d. Memperkuat kmpetensi, profesional, integritas, dan kesejahteraan Amil
Zakatyang berkelanjutan dikota Medan
e. Modernisasi dan digitalisasi pengelolaan zakat di Kota Medan dengan
sistem manajemen berbasis data yang kokoh dan terukur.
f.Memperkut  sistem  perencanaan,  pengendalian,pelaporan,dan
pertanggung jawaban, pengelolaan zakat di kota medan.
g. Membangun kemitraan antara muzaki dan mustahik dengan semangat
tolong menolong dalam kebaikan dan ketakwaan.
h. Meningkatkan sinergi dan kaloborasi seluruh pemangku kepentingan
untuk mengoptimalkan pengelolan zakat di kota medan.

3. Struktur Organisasi Dan Deskripsi Tugas

a. Logo Perusahaan

BAZNAS

Badan Amil Zakat Nasional
KOTA MEDAM

Gambar 4.1 Logo Badan Amil Zakat Nasional
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Logo BAZNAS terdiri dari Lambang Burung Garuda Pancasila dengan
tulisan BAZNAS dibawahnya dan Badn Amil Zakat Nasional.

1. Pertama,” kapak sayap” untukmenghantarkan menggapai kenyataan
Maknanya, iktikad BAZNAS adalah untuk mengangkat harkat
kehidupan masyarakat melalui pengelolaan zakat yang profesional
dengan optimalisasi internal melalui reorganisasi dan konsolisasi.

2. Kedua,”mata panah” yang mengarah tepat untuk memberi manfaat,
Maknanya, umat memerlukan kecepatan dalam pelaanan agar zakat
sampai tepat sasaran dan segera tersalurkan ketangan mustahik.

3. Ketiga,”mata” pandangan yang menentramkan untuk hadirnya
ketulusan, Maknanya, keramahan pelayanan BAZNAS merupakan
perwujudan visi amanah,transparansi serta profesional untuk peka
terhadap tantangan zaman dan menjadikan zakat sebagai solusi bagi

kesejahteran umat.

B. Struktur Organisasi

STRUKTUR BAZNAS KOTA MEDAN

KETUA
Mshammad Nersyam, S.PdJ |

I
WAKIL KETUA | WAKIL KETUA I WAKL KETUA IV

Ir. KT. Fahmi Johan M.SI Des, H. Suaidi Lubis i H. Syshoul Jalal MBA | Ors K. Azwar SMS
Chusnul Yakin Eko Mastendl J
Kepea Divisi Penghimpunan Kepela Divisi Pendistribusian ¥epala Divisi Perencansan & Kepala Divisi Administrasi,
2s-08aL & Pendayagunsan 21S-DSKL Laporan Kesangan SOM & Umum
Fitnan M. Ay Skegar L Diah Putn Ariani Sabena Zubaid Tia Nowka Sen
B Staf Layanan AKIf § St Administrasi &
'"" “ _I
Novranda Nasution T Mairenamce
Lala Rammadbani Alfn Nashri Kanm
Desangralis.
Stad Pendistribusian & X
M. Januadin
Sul g UPZ, — U “ S i
DSKL & CSR o Jumais & Kameramen
Ridwan Lod Hend:a Fadiah Hanum (ART) Mhd. Azwardi
Amadon: K Erwis (Driver)

Security

RELAWAN

Garis Komando
Garis Koordinasi

Gambar 4.2 Struktur Organisasi Baznas
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a. Deskripsi Tugas BAZNAS Kota Medan
Undang-undang Nomor 23 Tahun 2011 tentang Pengelolaan Zakat (Lembaga
Negara Repoblik Indonesia Tahun 2011 Nomor 115, Tambahan Lembaran Negara
Repoblik Indonesia Nomor 5255);2. Peraturan Pemerintah Nomor 14 Tahun 2014
tentang Pelaksanaan Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2011 tentang Pengelolaan
Zakat (Lembaga Negara Repoblik Indonesia Tahun 2014 Nomor 38, Tambahan
Lembaga Negara Repoblik Indonesia Nomor 5508.
Dalam melaksanakan tugas dan wewenang sebagaimana yang dimksud dalam
BAZNAS menyelenggarakan fungsi :
a. Perencanan pengumpulan, pendistribusian,dan pendayagunaan Zakat;
b. Pengendalian pengumpulan, pendistribusian, dan pendayagunaan zakat;dan
c. Pelaporan dan pertanggungjawaban pelaksanaan pengelolaan Zakat.
Tugas Dan Wewenang BAZNAS sebagai berikut:
1. Ketua, sebagaimana dimksud dalam Pasal 4 huruf a mempunyai tugas
melaksanakan mandat Rapat Pleno untuk memimpin pelaksanaan tugas dan
fungsi BAZNAS Provinsi atau BAZNAS Kabupaten/Kota
2. Wakil Ketua 1, sebagaimana dimaksud dalam pasal 4 huruf b mempunyai
tugas melaksanakan pengelolaan pengumpulan zakat. Dalam melaksanakan
tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Wakil Ketua 1 berwewenang :
a. Menyusun Strategi pengumpulan Zakat;
b. Mengelola dan mengembangkan data muzaki;
c. Melaksanakan edukasi dan sosialisasi pengumpulan Zakat;
d. Mengembangkan jaringan guna meningkatkan jumlah pengumpulan;
e. melaksanakan pengendalian pengumpulan Zakat.
3.Wakil Ketua Il sebagaimana dimaksud dalam pasal 4 huruf c
mempunyaitugas  melaksanakan  pengelolaan  pendistribusian  dan
pendayagunaan Zakat. Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud
pada ayat (1), Wakil Ketua 11 berwenang:
a. Menyusun strategi pendistribusian dan pendayagunaan Zakat;

b. Mengeloladan mengembangkan data Mustahik;
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c. Melaksanakan dan melakukan pengendalian pendistribusian dan

pendayagunaan Zakat;

d. Melakukan evaluasi dalam pengelolaan pendistribusian dan

pendayagunaan zakat.

e. Menyusun laporan dan pertanggungjawaban pendistribusian dan

pendayagunaan Zakat;
4. Wakil Ketua Il Sebagaimana dimaksud dalam pasal4 huruf d mempunyai tugas
melaksanakan pengelolaan perencanaan, keuangan, dan pelaporan.Dalam
melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud pada ayat (1), Wakil Ketua Il
berwenang:

a. Melaksanakan penyiapan penyusunan rencana starategis pengelolaan

Zakat;

b. Menyusun rencana kerja dan anggaran tahunan;

c. Melakukan evaluasi tahunan dan 5 (lima) tahunan terhadap rencana

pengelolaan zakat

d. Melaksanakan pengelolaan keuangan;

e. Melaksanakan sistem akutansi zakat
5. Wakil Ketua IV sebagaimana dimaksud dalam pasal 4 huruf e mempunyai
tugas melaksanakan pengelolaan sumber daya amil zakat, administrasi
perkantoran, komunikasi, umum, dan pemberian rekomendasi. Dalam
melaksanakan tugas sebagaiman dimaksud pada ayat (1), wakil ketua IV
berwenang:

a. Menyusun starategi pengelolaan amil zakat

b. menyusun strategi peningkatan kualitas sumber ddaya amil zakat dan

kredibilitas lembaga dengan mendapatkan sertifikasi profesi dan lembaga

sertifisi proFesi BAZNAS

c. Menyusun perencanaan Amil Zakat

d. Melaksanakan pengawasan, pengendalian, dan penilaian terhadap Amil

Zakat.

e. Menyusun rencana starategi komunikasi dan hubungan masyarakat.
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Dalam hal jJumlah Wakil Ketua kurang dari jumlah sebagaimana yang diatur

dalam Peraturan Badan ini, Wakil Ketua dapat merangkap tugas dan wewenang

yang lowong setelah mendapatkan persetujuan Rapat Pletno.

C. Hasil Penelitian

Hasil penelitian ini untuk mengetahui apakah pengembangan Karir

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional

Kota Medan. Data ini diperoleh melalui penyebaran angket dan di olah denggan

menggunakan SPSS version 25,0.

1. Karakteristik Responden

Pada bagian ini, peneliti akan mengulas karakteristik responden
berdasarkan jenis kelammin, usia, dan pekerjaan. Penelitian ini fokus pada
karyawan Baznas Kota Medan dengan jabatan antara lain, Direktur,
Office,

Pendistribusian. Responden yang terlibat dalam penelitian ini mencakup

Manager, Teller,Back Bidang  Pengumpulan,dan  Bidang
16 karyawan, dengan rincian jumlah 16 orang ini antaranya bekerja
sebagai karyawan Baznas Kota Medan.
a. Klasifikasi Berdasarkan Jenis Kelamin

Adapun data mengenai jenis kelamin dapat dilihat pada tabel
dibawah ini :

Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Frequency | Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Laki-Laki 56,3 56,3 56,3
Valid | Perempuan 4338 4338 100,0
Total 16 100,0 100,0

Sumber: data Primer diolah menggunakan SPSS 25.0
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Berdasarkan pada tabel diatas di ketahui bahwa responden yang
paling banyak adalah berjenis kelamin laki-laki yaitu 9 orang atau 56,3%
dan responden perempuan yaitu sebanyak 7 orang atau 43,8%. Hal ini
disebabkan pada saat penyebaran angket lebih banyak laki-laki

debandingkan dengan perempuan.

b. Klasifikasi Berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
; lati
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 23 - 45 16 100,0 1000 100,0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS 25.0

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa responden terbanyak adalah

responden dengan usia 23-45 tahun yaitu semuanya berjumlah 16 orang.

c. Klasifikasi Berdasarkan Lama Bekerja
Berdasarkan hasil data primer mengenai karakteristik responden Baznas
Kota Medan berdasarkan lama bekerja dapat dilihat pada tabel berikut :
Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja
Frequency | Percent Valid Cumulative
e Percent Percent
3 7 43,8 43,8 438
= 5 31,3 31,3 75,0
Vali , , ,
R 4 25,0 25,0 100,0
Total | 16 | 1000 | 1000

Sumber : Diolah Menggunakan SPSS 25.0
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Berdasarkan hasil olah data primer mengenai karakteristik responden
berdasarkan lama bekerja, maka jumlah responden 16 orang dengan lama bekerja
dengan rentang 3 tahun sebanyak 7 orang, 4 tahun sebanyak 5 orang dan 5 orang
sebanyak 4 tahun.

2. Instrumen Penelitian

Pada esensiensinya, penelitian melibatkan proses pengukuran, yang
memerlukan penggunaan alat yang tepat. Dalam konteks ini, alat pengukur sering
disebut sebagai instrumen penelitian. Oleh karena itu, instrumen penelitian dapat
didefenisikan sebagai alat yang digunakan untuk mengukur fenomena alam atau
sosial yang sedang diamati.
a. Uji Validitas

Uji validitas ini dilakukan dengan tujuan menganalisis apakah item-item
instrumen kuesioner (angket) yang disusun memang benar-benar tepat untuk
mengukur sah atau valid tidaknya sebuah variabel yang digunakan dalam
penelitian. Untuk menentukan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak valid
adalah dengan melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. Uji validitas
dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung dengan nilai rtabel. Adapun
kriteria dalam pengujian reliabilitas yaitu sebagai berikut :

1) Apa bila nilai rhitung > rtabel (pada taraf signifikan 0,05) maka

validitas dinyatakan valid.

2) Apa bila nilai rhitung < rtabel (pada taraf signifikan 0,05) maka

validitas dinyatakan tidak valid.

Adapun tingkat hubungan antara item pernyataan dengan variabel yang
diukur dapat dilihat pada kriteria penilaian sebagai berikut :

0,00 — 0,20 : Validitas sangat rendah

0,21 — 0,40 : Validitas rendah

0,41 - 0,60 : Validitas cukup

0,61 — 0,80 : Validitas tinggi

0,81 —1,00 : Validitas sangat tinggi
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Dalam penelitian ini jumlah sampel sebanyak 16 orang (N=16) dan df=16-

2=14, pada signifikan 0,05 maka nilai rwpel Sebesar 0,497.

Tabel 4.4

Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan Karir (X)

PERT,ZISYAAN Phitung Ftabel 5%0(16) Kriteria
1 0,766 0,497 Valid
2 0,757 0,497 Valid
3 0,721 0,497 Valid
4 0,788 0,497 Valid
5 0,766 0,497 Valid
6 0,733 0,497 Valid
7 0,830 0,497 Valid
8 0,835 0,497 Valid
9 0,870 0,497 Valid
10 0,721 0,497 Valid

Sumber: Hasil Pengelolaan Data SPSS 25.0

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa hasil uji validitas seluruh

item pertanyaan variabel (X) dengan jumlah item pertanyaan sebanyak 10

pertanyaan, dapat dikatakan valid dan signifikan, yaitu total corelation lebih besar
daripada 0,497 dan (sig) < 0,05.



Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas Karyawan (Y)
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PERTEIEI)Y AAN Fhitung I'tabel 5%0(16) Kriteria
1 0,765 0,497 Valid
2 0,757 0,497 Valid
3 0,721 0,497 Valid
4 0,783 0,497 Valid
5 0,765 0,497 Valid
6 0,725 0,497 Valid
7 0,831 0,497 Valid
8 0,716 0,497 Valid
9 0,870 0,497 Valid
10 0,701 0,497 Valid

Sumber: Hasil Pengelolaan Data SPSS 25.0

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa hasil uji validitas seluruh

item pertanyaan variabel (Y) dengan jumlah item pertanyaan sebanyak 10

pertanyaan, dapat dikatakan valid dan signifikan, yaitu total corelation lebih besar
daripada 0,497 dan (sig) < 0,05.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat kestabilan dan konsistensi dari

responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan pertanyaan yang disusun

dalam suatu bentuk kuesioner/angket. Hasil uji ini akan mencerminkan dapat atau

tidaknya suatu instrumen penelitian dipercaya. Berdasarkan tingkat ketetapan dan

kemantapan suatu alat ukur.
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Standar yang digunakan dalam menentukan reliabel atau tidaknya suatu
instrumen penelitian, salah satunya dengan melihat perbandingan antara nilai
rhitung dengan rwpel pada taraf kepercayaan 95% (signifikansi 5%) jika pengujian
dilakukan dengan metode Alpha cronbach maka rnitung akan diwakili oleh Alpha
suatu kuesioner dapat dikatakan handal (reliabel) apabila memiliki kehandalan
atau Alpha sebesar 0,60 atau lebih. Nilai Alpha yang semakin mendekati 1
menunjukan semakin tinggi konsistensi internal reabilitasnya.(Hayati & Kijai,
2019)

Tabel 4.6
Hasil Uji Reliabilitas Pengembangan Karier (X)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,928 10

Sumber : Output SPSS 25.0

Tabel 4.7
Hasil Uji Reliabilitas Produktivitas Karyawan (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
,921 10

Sumber : Output SPSS 25.0

Pada tabel 4.6 dan 4.7 menjelaskan bahwa nilai Croncbach Alpha variabel
X dan Y yaitu 0,928 dan 0,921. Hal ini menunjukkan bahwa nilai Cronbach Alpha
tiap — tiap variabel >0,60. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen
atau pernyataan yang digunakan sebagai indikator baik dari variabel X dan Y
merupakan alat ukur yang reliabel atau handal.
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3. Uji Prasyarat
a. Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan salah satu bagian dari uji analisis data,
artinya sebelum melakukan analisis sesungguhnya, data penelitian tersebut
harus diuji kenormalan distribusinya. Model regresi yang baik adalah yang
memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Normalitas data

bertujuan untuk mengetahui distribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent WVariable: Produktivitas
Karyawan ()

12
= ean = 2. 70E-15
g 0 S
[T =] K= 16
= &
=3
- 4
' 2

a E—

-4 -3
Regression

Standardized Residual

Berdasarkan gambar histogram diatas, dapat diketahui bahwa kurva
produktivitas karyawan pada Badan Amil Zakat Nasional Kota Medan memiliki
kemiringan dari sisi kanan dan Kiri, serta garisnya juga menyerupai lonceng,
artinya berdistribusi normal. Normalitas data juga dapat dilihat dari output kurva
normal P-Plot. Data pada variabel dikatakan normal jika gambar distribusi dengan

titik — titik data searah mengikuti garis diagonal.

b. Uji Heteroskedasitas

Scatterplot
Dependent Variable: Produktivitas Kerja
e 8% | cssgee ©
¢ I
X »wo . ®

20 15 10 05 00 05 1,0
Regression Standardiz...

Sumber : Output SPSS 25.0
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Gambar diatas menunjukkan hasil uji heteroskedasitas data grafik
Scatterplot terlihat bahwa titik — titik menyebar secara acak serta tersebar baik
atau maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y Hal ini dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga layak dipakai untuk
memprediksi produktivitas kerja berdasarkan masukan variabel Pengembangan
Karier.

c. Uji Autokorelasi

Bertujuan untuk menguji apakat terdapat dalam model regresi linier
terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode 1 dengan kesalahan
pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya) jika terjadi korelasi, maka dinamakan
ada problem autokorelasi.

Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari gejala
autokorelasi. Ada beberapa cara untuk teknik yang dapat digunakan mendeteksi
ada atau tidaknya gejala autokorelasi seperti uji durtin watson, uji lageange
mutpler (LM test).

Dasar Pengambilan Keputusan:

1. Jika d <dI atau d > 4-dl maka hipotesis nol ditolak, artinya
terdapat autokorelasi

2. Jika dU < d < 4- dU maka hipotesisi nol diterima, artinya tidak
terdapat autokorelasi

Tabel 4.7
Uji Autokorelasi

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,9982 ,996 ,996 ,250 2,150

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja
Sumber :Output 25,0



53

Nilai DW (d ) = 2,150

du =1.361

dl =1.106

Kesimpulan maka hipotesis nol diterima artinya terdapat gejala
autokorelasi karena nilai DW lebih besar dari pada nilai DU dan dl.

4. Teknik Analisis Data

Untuk melihat hubungan antara variabel X (Pengembangan Karir) dengan
variabel Y (Produktivitas Karyawan) di BAZNAS Kota Medan, maka peneliti
melakukan uji regresi linear sederhana. Menurut (Sugiono, 2017), regresi linear
sederhana didasarkan pada hubungan fungsional atau kautsal satu variabel
independen dengan satu variabel dependen.

Adapun persamaan regresi linear sederhana adalah sebagai berikut :

Y =a+Bx
Keterangan:
Y = Subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan
a = Konstanta
b = Koefisien variabel X
X = Variabel Independen

Uji Regresi linear sederhana dalam penelitian ini dimaksudkan untuk
menjawan rumusan masalah yang ada.
a. Uji Regresi Sederhana
Tujuan analisis regresi linier sederhana digunakan untuk menguji
pengaruh satu variabel bebas terdapat variabel terikat, dasar pengambian
keputusan dalam uji regresi linier sederhana dapat mengacu pada dua hal
yakni:
1. membandingkan nilai signifikansi dengan nilai probabilitas 0,05
e Jika nilai signifikansi < 0,05, artinya variabel X berpengaruh
terhadap variabel Y
e Jika nilai signifikansi > 0,05, artinya variabel X tidak

berpengaruh terhadap variabel Y.
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2. Membandingkan nilai thitung dengan teapel
e Jika nilai thitung > tranel artinya variabel X berpengaruh terhadap
variabel Y
e Jika nilai thitung < twpel artinya variabel X tidak berpengaruh
terhadap variabel Y
Tabel 4.9
Uji Regresi Sederhana

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate

1 ,998? ,996 ,996 250
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Model R R Square

Tabel diatas menjelaskan besarnya nilai korelasi hubungan (R)
yaitu sebesar 0,998. Dari output tersebut diperoleh koefsien determinasi (R
Square) sebesar 0,996, yang mengandung pengertian bahwa pengaruh
variabel bebas (pengembangan Kkarir) terhadap variabel terikat

(produktivitas kerja) adalah sebesar 99,6%

Tabel 4.10 Uji Regresi Sederhana

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) ,558 ,609 ,916 ,000
1 | Pengembangan 983 017 998 58,730 | ,000
Karir

a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja
Diketahui nilai (a) sebesar 0,558 sedang nilai pengembangan karir (b/

koefesien regresi ) sebesar 0,983 sehingga persamaan regresinya dapat ditulis
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Y =a+Bx
Y =0,558 + 0,983
Persamaan tersebut dapat diterjemahkan :

Konstanta sebesar 0,558, mengandung arti bahwa nilai konsisten variabel
produktivitas karyawan adalah sebesar 0,558

Koefesien regresi nilai X sebesar 0,983 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1% nilai pengembangan karir, maka nilai produktivitas
karyawan bertambah sebesar 0,983. Koefesien regresi tersebut bernilai
positif, sehingga dapat dikatakan bahwa arah pengaruh variabel X
terhadap Y adalah positif.

Pengambilan keputusan dalam Uji Regresi Sederhana

Berdasarkan nilai signifikansi : dari tabel Coeffisients diperoleh nilai
signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel
pengembangan karier (X) berpengaruh terhadap variabel produktivitas
karyawan (YY)

Berdasarkan nilai t diketahui nilai thiwng Sebesar 58,730 > 2,145, sehingga
dapat disimpulakan bahwa variabel pengembangan karir (X) berpengaruh

terhadap variabel produktivitas karyawan (Y).

b. Uji Hipotesis

1. Uji t ( Persial)

Menurut (Sugiyono 2017) Uji t dilakukan untuk mengetahui
seberapa jauh variabel independen secara persial terhadap variabel
dependen. Tujuan untuk mengetahui apakah variabel bebas atau
pengembangan karir (X) secara persial ataupun individual berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat atau produktivitas karyawan (Y).



Tabel 4.11 Hasil Uji t (Parsial)
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) ,558 ,609 ,916 ,000
1 | Pengembangan 083 017 098 58,730 | 000
Karir

a. Dependent Variable: Produktivitas karyawan

Sumber : output SPSS 25,0

Untuk mencari nilai twner dapat dilihat perhitungan dibawabh ini :
taer  =t(@/2;n—-k-1)

=(0,05/2;16 -1-1)

=0,025; 14

= 2,145
Diketahui nilai signifikansi pengembangan karir (X) terhadap
produktivitas karyawan (Y) adalah sebesar 0,000 < 0,05 dan thitung 58,730
> tnel 2,145 sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir

berpengaruh terhadap produktivitas karyawan

2. Uji R? Koefesien Determinasi R?

Korelasi linier berganda digunakan dalam menghitung kerataan
hubungan variabel pengembangan karir terhadap produktivitas karyawan.
Selanjutnya koefesien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan
besarnya variabel dependen yang dijelaskan oleh variabel- variabel
independennya. Nilai R? semakin mendekati 1, berarti variabel —variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi dependen. Koefesien determinasi yangdigunakan adalah nilai

R square karena lebih dapat di percaya dalam mengevaluasi model regresi.
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Tabel 4.12 Koefisien Determinasi R?

Model Summaryb

Adjusted R | Std. Error of

Model R R r .
Square Square the Estimate

1 ,998a ,996 ,996 250
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Produktivitas karyawan

Sumber : Output SPSS 25,0

Hasil analisis variabel bebas terhadap variabel terikat menunjukkan bahwa
r square sebesar 0,996. Hal ini berarti variabel bebas yakni pengembangan karir
(X) mempunyai kontribusi secara bersama — sama sebesar 99,6 % terhadap
variabel terikat (Y) yakni produktivitas karyawan sedangkan sisanya sebesar 4%
dijelaskan oleh faktor — faktor lain diluar dari penelitian ini.

D. Pembahasan

Penelitian ini berupaya memberikan pemahamam mendalah terkait
pengaruh pengembangan karir terhadap produktivitas karyawan dan memaparkan
relevansi hasil dengan konsep-konsep teoritis. Penelitian ini menggunakan data
primer yang diperoleh dari pengisian angket dengan jumlah sampel 16 karyawan
pada BAZNAS Kota Medan dan kemudian angket tersebut diuji untuk
mendapatkan hasil. Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka
diperoleh jawaban untuk menjawab rumusan masalah sebagai berikut :
Pengaruh pengembangan karir terhadap produktivitas karyawan

Dari hasil pengujian yang dilakukan pada uji hipotesis (Ho) telah
membuktikan bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas karyawan. Berdasarkan nilai signifikan pengembangan karir di
peroleh nilai thiwng Sebesar 58,730 sedangkan twanel 2,145 hasil perhitungan ini
menunjukkan bahwa thitung > tranel dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 yang

berarti hipotesis pada penelitian ini menolak Ho dan menerima Hi. Maka dari
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kesimpulan tersebut Ho menolak dan Hi menerima artinya pengembangan Kkarir
berpengaruh terhadap produktivitas karyawan.

Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap produktivitas karyawan,
persamaan regresi linear berganda Y= a + Bx, maka persamaan regresinya adalah
Y=0,558 + 0,983. Itu artinya persamaan tersebut adalah bahwa nilai konstanta a=
0,558 ini berarti bahwa apabila tidak ada variabel bebas dan variabel terikat maka
kinerja karyawan ,558 sedangkan nilai koefesien regresi bx=0,983 ini artinya
terjadi peningkatan pada satuan variabel pengembangan Kkarir terhadap
produktivitas karyawan.

Hal ini sesuai pada penelitian yang dilakukan oleh (Cintya Khairul Ulum
2020) dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap
Produktivitas Pegawai melalui Motivasi di PPPPTK Bidang Otomotik Dan
Elektronika Malang. Hasil penelitian  menunjukkan adanya variabel
pengembangan Kkarir berpengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai
melalui motivasi. Melalui hasil perhitungan yang telah dilakukan diperoleh nilai
thitung Sebesar7.620 > twner 1986 dengan taraf signifikan 0,000. Taraf signifikan
tersebut < dari alpha (0,05) dengan demikian H; ditolak.



BAB V
PENUTUP

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di Badan AMIL Zakat
Nasional Kota Medan, maka dapat penulis ambil bahwa Pengembangan Karir
berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan hasil statistik
uji t untuk variabel diperoleh nilai thitung Sebesar 58,730 > traber 2.145 dengan nilai
signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 (0,000<0,05). Ho ditolak dan H1 diterima.
Dan hasil analisis juga menunukkan bahwa variabel bebas terhadap variabel
terikat menunjukkan nilai rsquare sebesar 0,996. Hal ini berarti variabel bebas
yakni pengembangan karir (X) mempunyai kontribusi secara bersama-sama
sebesar 99,6% terhadap variabel terikat (YY) yakni produktivitas karyawan Maka
dapat disimpulkan bahwa pengembanagan karir berpengaruh secara signifikan
terhadap produktivitas karyawan pada kantor Badan Amil Zakat Nasional Kota
Medan.
B. Saran

Berdasarkan temuan dari peneliti tentang dampak pengembangan Kkarir
terhadap produktivitas karyawan di BAZNAS Kota Medan, ada beberapa saran
diajukan oleh penulis sebagai berikut :
1. Disarankan kepada pimpinan Baznas Kota Medan untuk lebih memperhatikan
pengembangan Karir karyawannya sebagai salah satu cara untuk meningkatkan
produktivitas karyawan pada kantor tersebut. Selanjutnya perlu adanya realisasi
setiap program pengembangan Kkarir sumber daya manusianya yang dapat
mendukung produktivitas karyawan dan tujuan organisasi misalnya dengan
melakukan pendidikan dan pelatihan karyawannya.
2. Untuk peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambah variabel — variabel
baru yang tidak tercakup dalam penelitian ini, serta menggunakan metode
penelitian yang berbeda untuk menyajikan pendekatan yang lebih berbeda dalam
mengevaluasi hubnungan antara pengembangan karir dan produktivitas karyawan.

Dan di harapkan juga untuk melakukan penelitian tentang pengaruh variabel lain
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yang belum diteliti terhadap pengemangan karir, agar Badan Amil Zakat Kota

Medan mendapat solusi lain dalam meningkatkan produktivitas karyawannya
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Lampiran 1

KUISIONER PENELITIAN

Assalamu’alaikum Warohmatullahi Wabarokatuh
Responden yang terhormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi untuk menyelesaikan Studi Strata 1 (S1)
pada Fakultas Agama Islam, Program Studi Manajemen Bisnis Syariah, Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

Saya Zur Rahmi, saat ini sedang melakukan penelitian guna memenuhi
tugas akhir/skripsi saya. Bersama ini saya mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu
untuk mengisi angket ini dengan tujuan sebagai data untuk penelitian dengan
judul :“Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Karyawan
Pada Badan Amil Zakat Nasiona (BAZNAS) Kota Medan”.

Kemudian untuk kerjasama dan kesedian Bapak/Ibu meluangkan waktu
untuk mengisi angket ini, saya ucapkan banyak terima kasih.
Wassalamu’alaykum Warahmatullahi Wabarakatuh.

A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu.
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda
ceklis () pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut

Bapak/Ibu.

Adapun makna dari simbol jawaban tersebut adalah sebagai berikut :
a. SS : Sangat Setuju (Skor 4)

b. S . Setuju (Skor 3)

c. TS : Tidak Setuju (Skor 2)

d. STS  :Sangat Tidak setuju  (Skor 1)

B. Identitas Responden
No. Responden

Usia
Jenis Kelamin O Laki-Laki O Perempuan
Lama Bekerja : 0 <1 Tahun 00 6-10 Tahun

0 1-5 Tahun 0 >10 Tahun



Tabel 1

Pertanyaan Produktivitas Karyawan (Y)

No | Pernyataan | SS| S | TS| STS

Kemampuan

Saya yakin memiliki kemampuan yang
1 | diperlukan untuk menyelesaikan tugas
pekerjaan saya dengan baik.

Saya merasa perlu terus meningkatkan
2 | keterampilan atau pengetahuan saya
untuk meningkatkan produktivitas saya.

Meningkatkan Hasil Yang
Dicapai

3 Strategi atau metode yang diterapkan di
tempat kerja membantu saya
meningkatkan hasil kerja saya.

4 | Sayapuas dengan tingkat peningkatan
hasil kerja yang saya capai selama
periode waktu tertentu.

Semangan Kerja

5 Saya sering merasa termotivasi untuk
memberikan usaha maksimal dalam
pekerjaan saya.

Pengakuan atau apresiasi terhadap kinerja
6 | saya berdampak positif terhadap
semangat kerja saya.

Pengembangan Diri

Program pelatihan dan pengembangan di
7 | tempat kerja ini efektif dalam
meningkatkan keterampilan saya.

Mutu

Hasil kerja saya secara konsisten
8 | memenunhi standar mutu yang ditetapkan.

g | Saya percaya mutu hasil kerja saya dapat
ditingkatkan.

Efesiensi

Saya merasa dapat menyelesaikan tugas

10 dengan cara yang efisien.




Tabel 2

Pertanyaan Pengembangan Karir (X)

No | Pernyataa | SS| S | KS| TS

Prestasi Kerja

1 Saya merasa bahwa saya telah
mencapaitingkat prestasi kerja yang
diharapkan.

5 Sejauh  mana  Anda  merasa
pencapaian Kinerja Anda tercermin
dalam evaluasikinerja tahunan?

Pelatihan

3 Pelatihan yang saya terima membantu
meningkatkan keterampilan dan
pengetahuan saya.

4 Sejauh mana Anda merasa pelatihan yang
diberikan oleh organisasi sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan Anda

Latar Belakang Pendidikan

5 | Latar belakang pendidikan saya
mendukung produktivitas kerja saya.

6 Sejauh mana Anda merasa pendidikan
Anda relevan dengan tugas yang Anda
tangani di tempat kerja?

Kebijakan Organisasi

7 Kebijakan organisasi mendukung
pencapaian tujuan dan produktivitas saya.

8 Sejauh mana Anda merasa kebijakan
organisasi memotivasi Anda untuk
bekerja lebih produktif

Pengalaman Kerja

9 Pengalaman kerja saya membantu saya
menyelesaikan tugas dengan lebih efisien.

Kesetiaan Pada Organisasi

10 Saya merasa kesetiaan saya pada
organisasi memotivasi saya untuk bekerja
lebih keras.




68

Lampiran 2

Tabel 3

Tabulasi Pengembangan Karir (x)

total
36
35
36

34
40

40

40
40
40

40

30
33
30
37
38
30

p10

p9

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl

Tabel 4

Tabulasi Produktivitas Karyawan (Y)

total
37

35
36
34
39
40

40

39
40

38
30
34
30
37

38
30

pl0

P9

p8

p7

p6

p5

p4

p3

p2

pl




Lampiran 3

Deskripsi Karakteristik Responden

Tabel 5

Jenis Kelamin

Frequency | Percent Valid Cumulative
a y Percent Percent
Laki-Laki 56,3 56,3 56,3
Valid | Perempuan 438 43,8 100,0
Total 16 100,0 100,0
Tabel 6
Usia
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 23 - 45 16 100,0 100,0 100,0
Tabel 7
Lama Bekerja
. lati
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative
Percent
3 7 43,8 43,8 43,8
4 5 31,3 31,3 75,0
Valid : ’ ’
I 4 250 250 100,0
Total 16 100,0 100,0
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Lampiran 4
Hasil Analisis Data
Tabel 8
Uji Validitas (Pengembangan Karir)
Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total

P1 Pearson 1|,592"| ,870™ 516" | ,467 423 592" ,358 | ,733" ,313 ,765™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,016 | ,000 ,041| ,068 ,103 ,016 ,174 ,001 ,237 ,001

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P2 Pearson ,592" 1| ,418| ,674™| ,313 ,595" 418| ,7647| 592" 418 757"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,016 07|  ,004| ,237 ,015| ,107| ,001| ,016| ,107 ,001

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P3 Pearson ,870" | ,418 1 ,405| ,592" ,323| ,709” 221 | 592 418 721"

Correlation )

Sig. (2-tailed) ,000( ,107 ,120| ,016 ,223 ,002 411 ,016 ,107 ,002

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P4 Pearson ,516"|,674"| ,405 1| ,516 ,882" ,405| ,630"| ,516" ,405 ,783"

Correlation )

Sig. (2-tailed) ,041| ,004| ,120 ,041 ,000 ,120 ,009 ,041 ,120 ,000

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P5 Pearson 467 | ,313| ,592" ,516" 1 ,423| 870" ,358| ,733"| ,592 ,765"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,068 | ,237| ,016 ,041 ,103 ,000 ,174 ,001 ,016 ,001

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P6 Pearson ,423|,595"| ,323| ,882"| ,423 1 ,323| 524" 423 | 595" , 725"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,103| ,015| ,223 ,000| ,103 ,223 ,037 ,103 ,015 ,001

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P7 Pearson ,592"| ,418 | ,709™ ,405| ,870" ,323 1 ,493| ,870™| ,709" ,831"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,016 | ,107| ,002 ,120| ,000 ,223 ,053 ,000 ,002 ,000

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P8 Pearson ,358|,764"| ,221| ,630"| ,358 524" ,493 1| ,618 ,493 716"

Correlation )

Sig. (2-tailed) ,174| ,001| 411 ,009| ,174 ,037 ,053 ,011 ,053 ,002

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
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P9 Pearson ,733"|,692"| ,592" ,516"| ,733" ,423| ,870"| ,618" 1| ,592 ,870"
Correlation ’
Sig. (2-tailed) ,001| ,016| ,016 ,041| ,001 ,103 ,000 ,011 ,016 ,000
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P10 |Pearson ,313| ,418| ,418 ,405| 592" ,595"| ,709" ,493| 592" 1 721"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,237] ,107| ,107 ,120| ,016 ,015 ,002 ,053 ,016 ,002
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Total | Pearson , 765" ,757"| ;721" | ,783™| ,765" ,725™| ,831™| ,716"| ,870"| ,721" 1
Correlation ' )
Sig. (2-tailed) ,001] ,001| ,002 ,000| ,001 ,001 ,000 ,002 ,000 ,002
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tabel 9
Uji Validitas (Produktivitas Karyawan)
Correlations
P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 Total
P1 Pearson 1 ,592" | ,870" ,516" 467 423 ,592" 467 ,733"| ,313 , 766"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,016 | ,000 ,041 ,068 ,103 ,016 ,068 ,001| ,237 ,001
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P2 Pearson ,592" 1| ,418 674" ,313 ,595" ,418 ,870" ,592"| ,418 757"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,016 ,107 ,004 ,237 ,015 ,107 ,000 ,016| ,107 ,001
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
28 Pearson ,870" ,418 1 ,405 ,592" ,323 , 709" ,313 ,592"| ,418 721"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,107 ,120 ,016 ,223 ,002 ,237 ,016| ,107 ,002
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P4 Pearson ,516" ,674™| ,405 1 ,516"| ,882" ,405 775" ,516"| ,405 ,788"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,041 ,004| ,120 ,041 ,000 ,120 ,000 ,041| ,120 ,000
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
RS Pearson 467 ,313| ,592" ,516" 1 423 ,870™ 467 ,733"| ,592" , 766"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,068 ,237| ,016 ,041 ,103 ,000 ,068 ,001| ,016 ,001
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N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P6 Pearson 423 ,595"| ,323 ,882" 423 1 ,323| ,683" 423 | 595 ,733"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,103 ,015| ,223 ,000 ,103 ,223 ,004 ,103| ,015 ,001

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P7 Pearson ,592" ,418 | ,709™ ,405 ,870™ ,323 1 ,592" ,870™ | ,709™ ,830™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,016 ,107| ,002 ,120 ,000 ,223 ,016 ,000| ,002 ,000

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P8 Pearson ,467| ,870"| ,313 775" 467 | ,683" ,592" 1 ,733™| 692" ,835™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,068 ,000| ,237 ,000 ,068 ,004 ,016 ,001| ,016 ,000

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P9 Pearson ,733" ,592" | ,592" ,516" ,733" ,423 ,870™| 733" 1| ,592 ,870™

Correlation

Sig. (2-tailed) ,001 ,016 | ,016 ,041 ,001 ,103 ,000 ,001 ,016 ,000

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
P10 Pearson 313 418 | ,418 ,405 ,592" ,595" , 709" ,592" ,592" 1 721"

Correlation

Sig. (2-tailed) ,237 ,107 | 107 ,120 ,016 ,015 ,002 ,016 ,016 ,002

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
Total |Pearson 7667 | 7577 | ;721" ,788™ ,766™| 733" ,830™| ,835™ ,870™ | , 721" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,001 ,001| ,002 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 | ,002

N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tabel 10

Instrumen Penelitian ( uji validitas pengembangan karir)

NO I hi r Kriteria
PERTANYAAN hitung tabel 5%(16)
0,766 0,497 Valid
2 0,757 0,497 Valid




74

3 0,721 0,497 Valid
4 0,788 0,497 Valid
5 0,766 0,497 Valid
6 0,733 0,497 Valid
7 0,830 0,497 Valid
8 0,835 0,497 Valid
9 0,870 0,497 Valid
10 0,721 0,497 Valid

Tabel 11

Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas Karyawan (Y)

PERTESYAAN I' hitung I' tabel 5%(16) Kriteria
1 0,765 0,497 Valid
2 0,757 0,497 Valid
3 0,721 0,497 Valid
4 0,783 0,497 Valid
5 0,765 0,497 Valid
6 0,725 0,497 Valid
7 0,831 0,497 Valid
8 0,716 0,497 Valid
9 0,870 0,497 Valid
10 0,701 0,497 Valid
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Lampiran 5
Tabel 12

Hasil Uji Reliabilitas Pengembangan Karier (X)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,928 10

Tabel 13
Hasil Uji Reliabilitas Produktivitas Karyawan (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items
,921 10

Tabel 14
Uji Normalitas

Histogram

Dependent Variable: Produktivitas
Karyawan
12
an = 2.T0E15
. Dew. =
i)
168

=]
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Regression
Standardized Residual

Tabel 15
Uji Heteroskedasitas



Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas Kerja

76

2 BS o[ o leeeses o
w T R
bl =3 T
g =
e o :4 ! .
20 15 10 -05 00 05 10
Regression Standardiz...
Lampiran 6
Tabel 16
Uji Autokorelasi
Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 ,9982 ,996 ,996 ,250 2,150

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Tabel 17
Uji Regresi Sederhana

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,9982 ,996 ,996 ,250

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

Tabel 18

Hasil Uji t (Parsial)

Coefficients?

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Sig.
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Koefisien Determinasi R?

Model Summaryb

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,998a ,996 ,996 ,250

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Produktivitas Kerja

B Std. Error Beta
(Constant) ,558 ,609 ,916 ,000
Pengembangan 083 017 098 58730 | 000
Karir
a. Dependent Variable: Produktivitas Kerja
Tabel 19
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Hal : Permohonan Persetujuan Judul 28 Rabiul Awal 1445 H
Kepada Yth g 13 Oktober 2023 M
Dekan FAI UMSU

Di -

I'empat

Dengan Hormat,
Saya yang bertanda tangan di bawah ini:

Nama : Zur Rahmi

NPM : 2001280002

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah
Kredit Kumulatif :3.71

Mengajukan Judul sebagai berikut:

Pilihan Tugas = Z
No Pilihan Judul Akhir Persetujuan Usulan Persetujuan

Prodi Pembimbing Dekan

Skripsi | Jurnal

Evektifitas Pengelolaan Zakat, Infak,
Dan  Sedekah Melalui  Penerapan
I | Aplikasi Sistem Informasi Manajemen
Baznas (simba) Pada Baznas Kota
Medan

Analisis Pencrapan Simba (Sistem
2 | Informasi Manajemen Baznas) Dalam
Pelaporan Zakat Pada Bazmas Kpta
Medan

Pengaruh Pengembangan  Karier /
3 | Terhadap Produktifitas Karyawan Pada
Badan Amil Zakat Nasional Kota Medan
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Keterangan:
Dibuat rangkap 3 setelah di ACC :
1. Duplikat untuk Biro FAI UMSU
2. Duplikat untuk Arsip Mahasiswa dilampirkan di skripsi
3. Asli untuk etua/Sekretaris Program Studi yang dipakai pas photo dan Map

;_‘lP:::[dan tanda ACC Dekan dan Program Studi pada lajur yang di setujui dan tanda silang pada judul yang
i tol
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BERITA ACARA BIMBINGAN PROPOSAL
Nama Perguruan Tinggi ¢ Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan
Fakultas : Agama Islam
Program Swudi Manajemen Bisnis Syariah
Jenjang : S1 (Strata Satu)
Ketua Program Studi . Isra Hayati, S.Pd., M.Si
Dosen Pembimbing . Ahmad Afandi, S.Kom, MM.
Nama Mahasiswa ¢ Zur Rahmi
Npm : 2001280002
Semester Vi
Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah
Judul Skripsi : Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Karyawan
Pada Badan Amil Zakat Nasional (Baznas) Kota Medan
|
Tanggal Materi Bimbingan Paraf | Keterangan
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Medan, [¢ 12 2023

Diketahui/ Disetujui Pembimbing Proposal
Ketua Program Studi
A lsra Hay MSi Abmad Afandi, S.Kom, MM.
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PENDIDI !

Pada hari Sabtu 30 Desember 2023 M telah diselenggarkan Seminar Program Studi Manajemen Bisnis
Syariah dengan ini menerangkan bahwa :

Nama : Zur Rahmi
Npm : 2001280002
Semester : VI (Tujuh)
Fakultas

: Agama Islam
Program Studi  : Manajemen Bisnis Syariah

Judul Proposal  : Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Karyawan Pada Badan
Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan

Disetujui/ Tidak disetujui

Item Komentar

| VJuduI [7) lf; :
|

L Bl | Tl Dabe et K 1000 Wagal 0 Ryuns fnegaa b

Bab 11
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Kesimpulan Lulus Tidak Lulus
| 7] ks ]

Medan, 30 Desember 2023

Tim Seminar

Ketu Sek!

(Isra Hayat¥S7Pd, |M.Si) (Syahrul Amsari, SE.Sy.,MA)

Pembjmbing

(Ahmad Afandi,S.Kom, MM) (Dr.Hj Maya Sari, S.EAAKM.Si)
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Pengesahan Proposal

Reordasarkan Hasil Seminar Proposal Program Studi Manajemen Bisnis Syarinh yang diselenggarakan
pada Hari Sabiu 30 Desember 2023 M dengan ini meneranghan bahwa

Nama + Zur Rahmi

Npm : 2001280002

Semester £ VI (Tujub)

Fakultas ¢ Agama Islam

Program Studi : Manajemen Bisnis Syariah

Judul Proposal : Pengarub Pengembangan Karir Terhadap Produktivitas Karyawan Pada

Badan Amil Zakat Nasional (BAZNAS) Kota Medan

© Proposal dinyatakan sah dan memenuhi syarat untuk menulis Skripsi dengan Pembimbing,

Medan 30 Desember 2023

Tim Seminar
Ketua Program Studi Sekretaris P Studi
(Isra Ha .Si) (Syahrul Amsari, SE.Sy,MA)
bing Péfubahas /
(Ahmad M) (DrHj Mays Sari, S.FAK,M.Si)
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