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ABSTRAK : Keberadaan lembaga keuangan seperti perbankan baik bank konvensional
maupun bank syariah merupakan faktor penting dalam memperlancar pertumbuhan
ekonomi di Indonesia. Di akhir tahun 2013, Perbankan Syariah Indonesia telah menjadi the
biggest retail Islamic banking di dunia yang memiliki 17,3 juta nasabah, 2.990 kantor
bank, 1.267 layanan syariah dan 43 ribu karyawan. Bahkan, Bank syariah di Indonesia
memiliki pangsa bagi hasil terbesar di dunia sebesar 30,1% di pertengahan tahun 2014,
menurut statistik Bank Indonesia tersebut dapat dilihat meningkatnya Nasabah Bank
Syariah seiring dengan meningkatnya kualitas dan kuantitas sumber daya manusia dari
Perbankan Syariah itu sendiri, (data Statistic Bank Indonesia ). Oleh karena itu dalam
rangka meningkatkan kinerja karyawan, Bank Rakyat Indonesia Syariah terus berupaya
mengevaluasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, seperti pelatihan,
promosi jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy karena Sumber Daya Manusia
(SDM) merupakan bagian yang sangat penting dan berpengaruh dalam aktivitas suatu
organisasi perusahaan serta merupakan penggerak utama organisasi perusahaan. Penelitian
ini bertujauan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan, promosi jabatan,
Locus Of Control dan Self Efficacy terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Syariah
Cabang Padang. Selain itu, juga untuk memperoleh gambaran dan analisis verifikatif
tentang keadaan karyawan berdarkan data empirik. Hal ini dilakukan untuk memperoleh
temuan-temuan yang bisa dijadikan masukan bagi karyawan dalam rangka mewujudkan
tindakan positif menuju peningkatan kinerja yang lebih produktif, memiliki kompetensi
dan keterampilan serta berpengaruh dalam pembentukan jati diri seorang karyawan untuk
sampai pada titik kepuasan dengan bertahan di bawah tekanan dimana nantinya akan
mempengaruhi kinerja karyawan dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Metode yang
digunakan adalah metode kuantitatif, dengan menggunakan kuesioner kepada karyawan
Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang yang berjumlah 40 orang karyawan, Data
yang didapat kemudian disusun dalam tabel — tabel yang menunjukan frekuensi dan
presentase nilai dari masing — masing jawaban responden, kemudian diolah dan dianalisis
dengan menggunakan model teknik analisis regresi sederhana, dan diolah dengan bantuan
program Statistical Product and Service Solution (SPPS). Teknik pengambilan sampel
dengan teknik total sampling, yakni dengan metode sensus. Hasil yang didapat adalah
pelatihan, promosi jabatan, locus of control, dan self efficacy secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : Pelatihan, Promosi Jabatan, Locus Of Control, Self Efficacy dan Kinerja
Karyawan

ABSTRACT: The existence of financial institutions such as banks, both conventional and
Islamic banks, is an important factor in facilitating economic growth in Indonesia. At the
end of 2013, Indonesian Islamic Banking had become the biggest retail Islamic banking in
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the world with 17.3 million customers, 2,990 bank offices, 1,267 sharia services and 43
thousand employees. In fact, Islamic banks in Indonesia have the largest share of profit
sharing in the world of 30.1% in mid-2014, according to Bank Indonesia statistics, it can
be seen that the increase in Sharia Bank Customers is in line with the increasing quality
and quantity of human resources from Islamic Banking itself, ( Bank Indonesia statistical
data). Therefore, in order to improve employee performance, Bank Rakyat Indonesia
Syariah continues to strive to evaluate the factors that affect employee performance, such
as training, promotion, Locus of Control and Self Efficacy because Human Resources
(HR) is a very important and influential part. in the activities of a company organization
and is the prime mover of the company organization. This study aims to determine and
analyze the effect of training, promotion, Locus of Control and Self Efficacy on the
performance of employees of Bank Rakyat Syariah Branch Padang. In addition, it is also
to obtain a description and verification analysis of the employee's condition based on
empirical data. This is done to obtain findings that can be used as input for employees in
order to realize positive actions towards increasing more productive performance, have
competence and skills and are influential in shaping the identity of an employee to arrive
at a point of satisfaction by surviving under pressure which later will affect employee
performance in order to achieve company goals. The method used is a quantitative
method, using a questionnaire to the employees of Bank Rakyat Indonesia Syariah Branch
of Padang, totaling 40 employees, the data obtained are then arranged in tables that show
the frequency and percentage value of each respondent's answer, then processed and
analyzed using a simple regression analysis technique model, and processed with the help
of the Statistical Product and Service Solution (SPPS) program. The sampling technique
used total sampling technique, namely the census method. The results obtained are
training, promotion, locus of control, and self efficacy simultaneously affect employee
performance.

Keywords: Training, Job Promotion, Locus Of Control, Self Efficacy and Employee
Performance

A. PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan bagian yang sangat penting dan
berpengaruh dalam aktivitas suatu organisasi perusahaan serta merupakan penggerak
utama organisasi perusahaan. Sumber Daya Manusia yang baik akan menghasilkan kinerja
yang baik pada suatu perusahaan, karena sebuah perusahaan memilih SDM dengan
kemampuan, pengetahuan dan keterampilan yang sudah diseleksi sebelumnya, (Kahiking,
dkk, 2017). Perusahaan tidak mudah memperoleh karyawan yang diinginkan, karena
karyawan biasanya akan bekerja secara optimal dan berupaya meningkatkan kinerjanya
apabila kebutuhan karyawan dapat terpenuhi. Kebutuhan tersebut berupa kebutuhan
fisiologi, rasa aman, kasih sayang, penghargaan, dan aktualisasi diri yang terdapat pada
kebutuhan Maslow. Puncak pada kebutuhan ini adalah aktualisasi diri, dimana kebutuhan
ini membuktikan dan menunjukkan dirinya kepada orang lain atas keahlian dan
keterampilan dirinya. Keahlian dan keterampilan tersebut tidak diperoleh karyawan begitu
saja, akan tetapi melalui berbagai pengalaman dan pelatihan. Pelatihan-pelatihan yang
dilakukan akan menambah dan mengembangkan keterampilan yang sudah dimiliki
sebelumnya, sehingga dapat diterapkan dengan baik pada perusahaan, (Tindi, dkk, 2017)

Noe (2014), menyatakan bahwa pelatihan (trainning) mengacu pada upaya yang
direncanakan oleh suatu perusahaan untuk mempermudah pembelajaran para karyawan
tentang kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan. Kompetensi -
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kompetensi tersebut meliputi pengetahuan, keterampilan atau perilaku yang sangat penting
untuk keberhasilan kinerja pekerjaan. Kompetensi-kompetensi ini harus dimiliki oleh para
karyawan, karena dengan memiliki pengetahuan yang luas, keterampilan yang baik dan
benar, serta perilaku yang santun yang nantinya berpengaruh pada kinerja karyawan dan
akan berguna untuk jabatan karyawan pada perusahaan. Adanya pelatihan akan menambah
keterampilan para karyawan serta memperbaiki kinerja karyawan, para karyawan juga
memiliki kesempatan untuk promosi jabatan yang dilakukan perusahaan tempat mereka
bekerja.

Mas’ud dan Mahmud dalam Tindi, dkk, (2017), menyatakan bahwa promosi
jabatan adalah peningkatan jenjang jabatan yang disertai wewenang, tanggung jawab, dan
kompensasi finansial yang lebih besar. Selain itu promosi jabatan juga mampu
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang dan menambah pengalaman
baru atau kinerja karyawan di lingkungan kerja perusahaan.

Kriteria kinerja menuntut karyawan bekerja sesuai dengan yang di harapkan oleh
perusahaan, namun perusahaan juga harus memperhatikan aspek yang membuat karyawan
nyaman sehingga dapat bertahan dengan segala kondisi didalam pekerjaannya, karena itu
locus of control dan self efficacy berpengaruh dalam pembentukan jati diri seorang
karyawan untuk sampai pada titik kepuasan dengan bertahan di bawah tekanan (Rozumah
dan Somaeyah, 2016). Setiap individu memilki keyakinan dan persepsi yang berbeda-beda
terhadap sesuatu kejadian yang mempengaruhi perkerjaan dan dirinya (Saleh, 2017).
Variable locus of control mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, semangkin
tinggi locus of control seorang karyawan maka, kinerja karyawan semangkin tinggi
disebabkan karena kemampuannya untuk mngendalikan diri dengan bagus didalam setiap
situasi, (Umam, 2017).

Begitu juga self efficacy yang merupakan keyakinan seseorang membangun
keberanian, keyakinan mengerjakan tugas dan mengelola kesulitan dengan sumber daya
kognitif untuk dapat berhasil melaksanakan tugasnya. (Pepe, 2016), jika tingginya self
efficacy seorang karyawan maka karyawan akan menerima segala tantangan dari tugas
yang dihadapinya, sedangkan orang yang self efficacy rendah tidak memiliki keyakinan
untuk menyelesaikan tugas yang menantang dirinya, jadi bisa dikatakan self efficacy yang
tinggi akan membentuk karyawan yang tangguh dan gesit dalam bekerja sehingga akan
meningkatkan kepercayaan dirinya ketika hasil yang diperoleh sesuai dengan yang di
harapkannya, dengan sendirinya terbentuk kepuasan yang akan mempengaruhi Kinerja
karyawan tersebut, (Judge dan Bono, 2016).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif terhadap
Kinerja karyawan (Mandang, Lumanauw, Walangitan, 2017; Muntu, Lengkong, Kawet
2017; Rachmawati, 2016). Tenaga kerja yang terlatih adalah sumber utama keunggulan
kompetitif dalam pasar global dan dalam prakteknya bank biasanya bersaing terutama
untuk mendapatkan sumber daya yang terlatih yang akan mendukung kegiatan bisnis
perusahaan ((Tahir & Sajjad, 2003; Becker, et al., 2015). Sejalan dengan ini, ada untaian
besar studi empiris dalam literatur yang memeriksahubungan antara pelatihan karyawan
dan Kkinerja karyawan dan / atau organisasikinerja berdasarkan berbagai organisasi
termasuk bank komersial di berbagainegara. Studi tersebut memberikan bukti empiris
untuk mendukung korelasi positifantara pelatihan karyawan dan kinerja karyawan (mis.
Awang et al., 2010; Tahir &Sajjad, 2013; Bataineh, 2014; Dabale, 2014; Nan, 2014,
Afsana et al.,, 2016; Athar & Shah,2015; Ugbombhe et al.,, 2016). Promosi jabatan
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Indrawan, 2015). Locus Of Control
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Tumanggor, 2018; Mustikasari, 2017; Ary

ISSN 1693-2617 LPPM UMSB 72
E-ISSN 2528-7613



MENARA Ilimu Vol. XIV No.02 Oktober 2020 |

dan Sriathi, 2019). Sedangkan Self Efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Ary dan Sriathi, 2019; Ratnasari, 2019; Latifa, 2015).

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara pelatihan berguna untuk meningkatkan
sumber daya manusia yang ditujukan kepada seluruh karyawan agar mencapai sasaran
yang dituju, adapun sasaran nya yaitu untuk menguasai produk syariah. Pelatihan ini
memiliki beberapa jenis seperti Basic perbankan syariah, Basic knowledge account
officer, Basic accounting, Basic pajak, dan pelatihan standar layanan. Pelatihan ini
bermaksud agar menambah informasi yang dibutuhkan pada saat bekerja. Adapun materi
yang diberikan pada saat pelatihan yaitu bagaimana teknik pemasaran, menganalisa pasar,
mengenai pajak, dll, sehingga karyawan paham bagaimana penerapan yang benar.
Pelatihan ini mempunyai program yaitu Pelatihan Dasar Perbankan Syariah (PDPS) yang
bertujuan untuk memberikan pengetahuan dan pengenalan dasar tentang filosofi ekonomi
dan perbankan syariah.

Setiap tugas yang telah ditetapkan perusahaan masih adanya kekurangan pada
target yang telah ditetapkan. melalui persentase yang telah diberikan oleh Manajer
Operasional Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang, divisi funding menduduki
persentase terendah sebesar 70%, dimana divisi ini bertugas sebagai menghimpun dana
nasabah sebanyak-banyaknya yang berasal dari beberapa produk bank seperti simpanan
tabungan, simpanan giro, maupun simpanan deposito. Divisi Funding akan diberikan target
dari perusahaan, jika kurang dari ketentuan target yang ditetapkan, maka akan
mendapatkan surat peringatan pertama dan seterusnya.

Untuk divisi Risk Management, Corporate Secretary, Treasury, dan Logistik
mendapatkan 80%. Pada divisi risk management bertujuan untuk meminimalkan efek
negatif risiko terhadap hasil keuangan dan modal bank, dimana pada divisi ini masih
belum mencapai target yang telah ditetapkan. Pada divisi Corporate Secretary atau
sekretaris perusahaan belum mengoptimalkan seluruh pekerjaan nya dengan baik serta
belum mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kemudian pada divisi Treasury yang
bertugas sebagai mengelola uang sedemikian rupa agar tidak terjadi risiko likuiditas, risiko
ini akan muncul akibat kesulitan menyediakan uang tunai dalam jangka waktu tertentu.
Divisi Logistik bertugas untuk penyedia perlengkapan dan peralatan kantor, namun masih
adanya kekurangan dalam Kinerjanya, sehingga masih memperoleh persentase sebesar
80%.

Untuk divisi Operasional, SDM, dan Informasi Teknologi mencapai 90%, yang
mana bagian operasional bertugas seperti penghimpunan dana, penyediaan dana,
penempatan dana, dan pemberian kredit, hal ini belum tercapai sesuai dengan target yang
telah ditetapkan. Pada bagian SDM juga belum dikatakan berhasil karena pekerjaan para
karyawan masih belum optimal, dapat dilihat dari divisi IT yang mengalami kesulitan
dalam menganalisis masalah yang ada pada perusahaan.

Pada promosi jabatan pihak bank mengatakan bahwa, ada dasar-dasar yang harus
dicapai seperti achievement, masa kerja, dan prestasi. Dalam hal tersebut karyawan harus
meningkatkan kinerja nya yang akan dinilai melalui beberapa penilaian seperti karyawan
yang loyal dan berintegritas, kreatif dan inisiatif, memiliki nilai lebih dari karyawan yang
lain, bisa memberikan solusi yang tepat dan bukan hanya komplain, mau berbagi ilmu,
profesional dalam bekerja, dan lamanya waktu bekerja. Penilaian seperti ini harus dimiliki
pada karyawan jika mengikuti promosi jabatan dan juga harus menguasai jabatan apa yang
akan ditempati, memiliki visi dan misi serta tujuan yang dicapai. Oleh sebab itu, karyawan
mampu menerapkan penilaian tersebut dengan meningkatkan kinerja yang baik.

ISSN 1693-2617 LPPM UMSB 73
E-ISSN 2528-7613



MENARA Ilimu Vol. XIV No.02 Oktober 2020 |

Sedangkan dalam hal Locus Of Control dan self efficacy, masih ada karyawan yang
kurang kesadarannya akan tanggung jawab yang dilimpahkan kepada dirinya saat
karyawan sudah menjadi pekerja tetap di Bank tersebut, yang di akibatkan karena
kurangnya Locus Of Control dan self efficacy dari kayawan. Setiap individu memilki
keyakinan dan persepsi yang berbeda-beda terhadap sesuatu kejadian yang mempengaruhi
perkerjaan dan dirinya (Saleh, 2017). Variable locus of control mempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan, semangkin tinggi locus of control seorang karyawan maka,
kinerja karyawan semangkin tinggi disebabkan karena kemampuannya untuk
mngendalikan diri dengan bagus didalam setiap situasi, (Umam, 2017). Begitu juga self
efficacy yang merupakan keyakinan seseorang membangun keberanian, keyakinan
mengerjakan tugas dan mengelola kesulitan dengan sumber daya kognitif untuk dapat
berhasil melaksanakan tugasnya. (Pepe, 2016), jika tingginya self efficacy seorang
karyawan maka karyawan akan menerima segala tantangan dari tugas yang dihadapinya,
sedangkan orang yang self efficacy rendah tidak memiliki keyakinan untuk menyelesaikan
tugas yang menantang dirinya, jadi bisa dikatakan self efficacy yang tinggi akan
membentuk karyawan yang tangguh dan gesit dalam bekerja sehingga akan meningkatkan
kepercayaan dirinya ketika hasil yang diperoleh sesuai dengan yang di harapkannya,
dengan sendirinya terbentuk kepuasan yang akan mempengaruhi kinerja karyawan
tersebut, (Judge dan Bono, 2016).

Pada Bank Rakyat Indonesia Syariah masih ada kayawan yang memiliki self
efficacy dan locus of control yang rendah dimana self efficacy yang rendah membuat
karyawan kesulitan menyelesaikan berbagai tugas atau kegiatan baik berhubungan dengan
pekerjaan atau diluar pekerjaan, sedangkan locus of control menggambarkan sesorang
berusaha dengan sendiri menghadapi masalah atau kendala dan tanggung jawab terhadap
pekerjaan. Adanya angka keterlambatan yang tinggi pada karyawan berarti bisa dikatakan
efektivitas bank terganggu karena pada bagian operasional perbankkan dituntut untuk
bekerja secara efektif dan efesien dengan mengerjakan tugas selesai dalam hari itu juga,
jika terjadi keterlamabatan maka akan terjadi tumpukan kerja yang harus terselesaikan.
sehingga bisa menyebabkan kinerja seseorang menurun, karena salah satu indicator dari
Kinerja seseorang adalah ketepatan waktu. Dari beberapa devisi, devisi funding merupakan
devisi yang pencapain target terendah, yang mana mempunyai tugas berhubungan
langsung dengan nasabah atau masyrakat, kebanyakan dalam devisi ini lebih mengarah
pada bagian marketing. Yang dimana karyawan dibangian tersebut dituntut untuk bekerja
sesuai target dan waktu yang telah ditentukan, oleh sebab itu self efficacy karyawan sangat
di butuhkan untuk bekerja di bawah tekanan batas waktu dan target dengan kondisi
perekonomian yang sekarang yang tidak membaik. Kemampuan karyawan dan dukungan
dari berbagai pihak untuk memberikan saran sangat dibutuhkan, dan efektivitas karyawan
juga berpengaruh untuk kelancaran jalannya operasional perusahaan dilihat dari tabel
absensi data keterlambatan akan mempengaruhi pencapaian target, bukan saja itu dalam
bagian operasional perbankkan keterlambatan akan sangat mempengaruhi pekerjaan,
karena akan membuat karyawan menumpuk beberapa pekerjaan jika keterlambatan terjadi
sehingga mempengaruhi operasional dalam perbankkan. Penelitian ini menghubungkan
pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control, Self Efficacy dan kinerja karyawan.

B. METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan adalah metode kuantitatif, dengan menggunakan kuesioner
kepada karyawan Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang yang berjumlah 40
orang karyawan, Data yang didapat kemudian disusun dalam tabel — tabel yang
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menunjukan frekuensi dan presentase nilai dari masing — masing jawaban responden,
kemudian diolah dan dianalisis dengan menggunakan model teknik analisis regresi
sederhana, dan diolah dengan bantuan program Statistical Product and Service Solution
(SPPS).

Kinerja Karyawan

Beberapa para ahli menyatakan definisi kinerja karyawan antara lain, menurut Adi,
dkk, (2016) berpendapat bahwa kinerja yaitu tingkat keberhasilan seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugas dan kemampuan yang ditetapkan untuk mencapai tujuan.
Menurut Kahiking, dkk, (2017) berpendapat bahwa landasan yang sesungguhnya dalam
suatu organisasi adalah kinerja, dimana jika tidak adanya kinerja maka seluruh bagian
organisasi tidak akan mencapai pada tujuannya. Kinerja juga dapat merupakan catatan
outcome yang dihasilkan dari karyawan tertentu. Sedangkan menurut Rachmawati, (2016)
berpendapat bahwa kinerja merupakan suatu perilaku nyata yang ditampilkan pada setiap
orang sebagai bentuk prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
pada perusahaan. Oleh sebab itu dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja yang dilakukan selama proses pekerjaan dengan mengerjakan tugas-tugas secara
optimal oleh seseorang karyawan agar mencapai suatu tujuan perusahaan.

Menurut Adi, dkk (2016) ada beberapa indikator kinerja yaitu: 1). Kualitas hasil
kerja. Hasil yang bisa diukur dilihat dari tingkat baik atau buruknya suatu kinerja
karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya secara efektif. 2). Kuantitas hasil kerja.
Suatu hal yang menjadi tolak ukur yang dapat dihitung secara pasti, dimana hasil kerja bisa
dinilai dengan apa yang dikerjakan pada karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan.
3). Efisiensi dalam melaksanakan tugas. Suatu ukuran yang dapat dinilai dengan mengukur
keberhasilan berdasarkan biaya/ sumber daya yang digunakan untuk mencapai hasil yang
diinginkan. 4). Ketelitian. Para karyawan harus bisa memiliki ketelitian yang baik agar
tidak terjadinya kesalahan pada kinerja yang di punya. 5). Kreativitas. Memiliki kreativitas
yang tinggi akan menumbuhkan nilai yang sangat bagus untuk kinerja nya, karena
mempunyai ide-ide yang kreatif dan inovatif. Sedangkan menurut (Barnadin, 2015) kinerja
memiliki enam kategori ukuran Kinerja, yaitu: 1). Kualitas. Perbandingan antara target dan
hasil akhir untuk mendekati atau mencapai tujuan perusahaan. 2). Kuantitas. Dalam bentuk
sejumlah unit kerja yang dihasilkan untuk mencapai tujuan perusahaan. 3). Ketepatan
waktu. Ukuran ketepatan seseorang mengerjakan tugas sesuai target waktu yang
ditetapkan. 4). Kemandirian. Kemampuan dirinya mengerjakan tugas tanpa bantuan dari
orang lain. 5). Komitmen. Tanggung jawab penuh terhadap tugas yang telah dipilih oleh
dirinya.

Pelatihan

Banyak para ahli yang mendefinisikan tentang pengertian pelatihan, dan setiap ahli
menjelaskan secara berbeda sehingga dibawah ini penulis mencantumkan beberapa
pengertian diantaranya menurut Tindi, dkk, (2017) Pelatihan adalah suatu usaha untuk
memperbaiki performasi pada pekerjaan tertentu yang menjadi tanggung jawabnya, serta
berkaitan dengan pekerjaan nya tersebut. Sedangkan menurut Mandang, dkk, (2017)
berpendapat bahwa pelatihan merupakan proses pembelajaran yang melibatkan perolehan
keahlian, konsep, peraturan, atau sikap untuk meningkatkan kinerja karyawan. Sementara
menurut Anwar, (2015) berpendapat bahwa pelatihan adalah unsur sentral dalam
pengembangan karyawan. Oleh karena itu, perlu adanya pelatihan tersebut.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pelatihan yaitu suatu kegiatan yang
dilakukan untuk menambah wawasan, pengetahuan serta meningkatkan keterampilan agar
para karyawan bisa memahami pekerjaan yang akan mereka kerjakan. Mereka harus
mengetahui apa yang akan dilakukan dan memahami apa yang harus dikerjakan, serta
dengan memiliki karyawan yang sudah dibekali pelatihan maka perusahaan sudah bisa
mempercayai Kkinerja para karyawan tersebut karena mengalami peningkatan dalam
pengetahuan serta informasi yang ada pada perusahaan. Pada pelatihan diciptakan suatu
lingkungan dimana para karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap, teknis, dan
keterampilan juga didorong oleh faktor-faktor pendukung yang kuat dari dalam diri. Maka
pelatihan sangatlah penting dalam pekerjaan yang akan dilaksanakan agar efektif dan
efisien.

Adapun indikator pelatihan sebagai berikut: 1). Pelatih. Pelatihan ini harus
memiliki pelatin yang memiliki kualifikasi yang memadai serta berkualitas tinggi. 2).
Materi. Materi pelatihan ini harus disesuaikan dengan tujuan yang hendak dicapai pada
perusahaan. 3). Metode. Metode pelatihan harus sesuai dengan tingkat kemampuan
karyawan yang menjadi peserta. 4). Peserta. Para peserta pelatihan harus memenuhi
persyaratan yang telah ditentukan dan sesuai dengan kualifikasi yang ada.

Promosi Jabatan

Promosi dapat diartikan sebagai proses perubahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan
lain dalam bentuk wewenang dan tanggung jawab yang lebih tinggi daripada wewenang
dan tanggung yang telah diberikan kepada tenaga kerja pada waktu sebelumnya (
Indrawan, 2015). Sedangkan menurut Dessler dalam Tindi (2016) berpendapat bahwa
promosi jabatan adalah pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lain atau
tempat yang lebih tinggi serta diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang
lebih tinggi dari jabatan yang di duduki sebelumnya. Sementara menurut Hasibuan dalam
Kahiking, dkk, (2017) Promosi jabatan yaitu perpindahan yang memperbesar wewenang
dan tanggung jawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi pada suatu organisasi sehingga
kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin besar. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa promosi jabatan merupakan suatu bentuk yang dilaksanakan oleh
perusahaan untuk meningkatkan jenjang jabatan karyawan ke tingkat yang lebih tinggi
serta wewenang, tanggung jawab , dan finansial juga lebih besar.

Menurut Adi, dkk, (2016) indikator promosi jabatan adalah: 1). Memiliki
kemampuan yang tinggi. 2). Memiliki gagasan yang luas. 3). Memiliki prestasi tinggi. 4).
Memiliki hasil pekerjaan yang tinggi. 5). Memiliki tingkat loyalitas yang tinggi. 6).
Memiliki kejujuran yang dimiliki

Locus Of Control

Menurut seorang peneliti kepribadian Julian Rotter, bahwa locus of control
merupakan unsur dari kepribadian seseorang, yang mana perilaku yang dihasilkan selalu
dihubungkan dengan penyebab baik itu dari mereka sendiri maupun lingkungan (Julian
Rotter, 2017). Sedangkan menurut (Irwandi, 2013), locus of control merupakan cara
pandang seseorang sebagai pengendali peristiwa terhadap suatu kejadian yang terjadi pada
dirinya. Secara keseluruhan locus of control merupakan cara pandang seseorang, adanya
kemampuan untuk mengontrol atau mengendalikan peristiwa dan tanggung jawab terhadap
kegiatan yang terjadi didalam kontrol atau diluar kontrol dirinya.

Untuk mengukur variable locus of control menurut karakterisrik Ary dan Sriathi,
(2019) terbagi atas: 1. Locus of control internal, a. Kemampuan, b. Minat, c. Usaha. 2).
Locus of control eksternal, a. Nasib, b. Sosial ekonomi, c. Pengaruh orang lain
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Self Efficacy

Self efficacy yang merupakan keyakinan seseorang membangun keberanian,
keyakinan mengerjakan tugas dan mengelola kesulitan dengan sumber daya kognitif untuk
dapat berhasil melaksanakan tugasnya (Pepe, 2016). Menurut (Helmi dan Elita, 2016),
mengemukakan bahwa self efficacy berbicara tentang tugas yang belum jelas, dan tidak
dapat diperkirakan tingkat kesulitannya karena belum dihadapi saat ini tetapi seseorang
bersikap positif dengan kepercayaan bahwa dirinya bisa menyelesaikan dengan baik tugas
yang akan diberikan. Dapat disimpulkan bahwa self efficacy merupakan kepercayaan
terhadap diri yang didukung oleh sumber daya kognitif untuk melaksanakan tugas yang
biasa dikerjakan ataupun belum pernah dikerjakan sama sekali, sehingga sikap positifnya
mengiringi keberhasilannya dalam melaksanakan tugas melalui berbagai proses yang
dimana jika ia memiliki self efficacy yang tinggi, tantangan tugas yang diberikan
kepadanya di jadikan sebuah pemebelajaran baru, berbeda dengan self efficacy yang
rendah dirinya akan merasa tugas-tugas tersebut beban yang tidak dapat memberi manfaat
baginya.

Self efficacy dibedakan atas tiga indicator yaitu level, strenght dan generality.
(Menurut Puspitaningsih, 2019 ) berikut ini dimensi dari self efficacy: 1). Magnitude
(tingkat kesulitan). Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi baik dalam tugas rumit
atau sederhana akan memilih standar tugas yang tinggi sesuai dengan kemampuannya. 2).
Strength (derajat keyakinan atau pengharapan). Tingkat kekuatan terhadap keyakinan
bahwa tindakan sesorang akan memeberikan hasil sesuai dengan harapannya, sehingga
kerja keras menjadi dasar ketika menemui hambatan. 3). Dimensi Generality (luas bidang
perilaku). Individu yang menyatakan memiliki self efficacy yang tinggi dapat
menyelesaikan suatu tugas dari berbagai bidang, berbeda dengan self efficacy yang rendah
hanya sedikit bidang yang terkuasai dalam mengerjakan tugasnya.

Kerangka Pemikiran

Penelitian ini dilakukan dalam lingkup manajemen sumber daya manusia dan
pendidikan. Penelitian ini ditujukan kepada Karyawan pada Bank Rakyat Indonesia
Syariah Cabang Padang dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui pelatihan, promosi
jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy. Dalam penelitian ini data diperoleh melalui
kuisioner yang ditujukan kepada Karyawan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang
Padang. Dalam penelitian ini dilakukan tiga metode analisis. Pertama, penelitian ini
menggunakan pengukuran skala likert dengan pembobotan (skor) 5 sampai 1, skala ini
dibuat dalam kuesioner untuk mengukur tanggapan responden. Kedua, dilakukan
pengujian kesesuian kuesioner (alat ukur) dengan diukur (uji reliabilitas) dan menguji
keakuratan alat ukur terhadap yang diukur (uji validitas). Dan ketiga, untuk kebutuhan
dalam pelaksanaan proses pengolahan data, penelitian ini menggunakan alat bantu
computer dengan program computer statistic SPSS yang dirasa dapat memeberikan hasil
yang cukup akurat dan valid, setelah itu dilakukan analisis deskriptif untuk memberikan
gambaran tentang perolehan bobot dari item pertanyaan. Selanjutnya, dilakukan analisis
statistic inferensial untuk menguji permsalahan yang sudah dirumuskan. Pengujian
tersebut menggunakan path analisis, hasil penelitian ini menjelaskan pola hubungan antara
satu variable dengan variable lainnya. Keempat, dilakukan uji asumsi klasik, uji hipotesis,
uji signifikan secara parsial dan simultan, dan koefisien determinasi. Terakhir,
memberikan rekomendasi dari suatu solusi bagaimana meningkatkan kinerja karyawan
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melalui pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy pada Karyawan
pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang.
Adapun kerangka berfikir dari penelitian ini pada Gambar, sebagai berikut :

Pelathan, Promosi Jabatan. Locus Of Control Dan
Seif Efficacy

Pengaruh Pelatthan, Promosi Jabatan, Locus Of
Control Dan Seif Efficacy
Terhadap Kinerja Karyawan

)

Idsntifikast Kineqa Karyawan
1. Pelathan
2. Promosi Jabatan
3. Locus Of Control

T

Respon Karyawan

4. Seif Efficacy

Skala Likert
Uji Validitas
Ujt Retiablias

i I \ I !

Kinena

Stanstk Desknpaf

Statistk Inferensial

Upi Asums: Klasik
Uji Hipotesis

_____________ I

Rekomendasi Peningkatan Kineja Karyawan
Melatui Pelatthan Promos: Jabatan, Locus Of
Control Dan Sejf Efficacy

Promost Locuz Of

Pe
Pelatien Jabatan Control

Self Efficacy

I |

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Berdasarkan kerangka penelitian diatas, maka rumusan hipotesis dalam penelitian
ini adalah :

H1 : Diduga Pelatihan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

H2 : Diduga Promosi Jabatan berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

H3 : Diduga Locus Of Control berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

H4 : Diduga Self Efficacy berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan
Populasi Dan Teknik Pengambilan Sampel

Populasi dari penelitian ini adalah Karyawan Bank Rakyat Indoenesia Syariah.

Sampel yang diambil 40 Orang Karyawan. Data pada penelitian ini adalah data primer dan
data sekunder. Data primer diambil dari responden dengan cara menyebarkan kuesioner
secara personal. Dan data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang
sifatnya mendukung tentang informasi untuk landasan teori, yaitu dari buku-buku literatur
maupun jurnal-jurnal yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. Dalam penelitian ini
pengumpulan data dilakukan dengan metode teknik pengambilan sampel kluster yaitu pada
Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang. Selanjutnya kluster yang terpilih diambil
sejumlah sampel karyawan dengan jumlah yang sama. Penentuan jumlah sampel
menggunakan metode sensus, yaitu keseluruhan populasi dijadikan sampel.

Variabel Penelitian dan Instrumen Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan untuk mengetahui pengaruh pelatihan, promosi
jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan Bank Rakyat
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Indonesia Syariah Cabang Padang. Terdapat variabel yang dinilai adalah variabel
pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy dan Kinerja Karyawan.
Defenisi Operasional Variabel Penelitian

Variabel Definisi Skala Pengukuran
Pelatihan Pelatihan adalah usaha untuk meningkatkan mutu dan Likert
kualitas sumber daya manusia dalam dunia kerja serta
proses para karyawan mencapai keterampilan tertentu
agar mampu mencapai tujuan organisasi dan
meningkatkan kinerja karyawan.
Promosi Jabatan |Promosi dapat diartikan sebagai proses perubahan dari Likert
satu pekerjaan ke pekerjaan yang lebih tinggi dari
jabatan yang di duduki sebelumnya.
Locus Of Locus of control internal : suatu tingkat keyakinan Likert
Control seseorang bahwa dirinya pengendali dari setiap
peristiwa dalam dirinya.
Locus of control eksternal : suatu tingkat keyakinan
seseorang bahwa suatu peristiwa dalam dirinya
merupaka diluar kendaliny
Self Efficacy self efficacy merupakan kepercayaan terhadap diri Likert
yang didukung oleh sumber daya kognitif untuk
melaksanakan tugas yang biasa dikerjakan ataupun
belum pernah dikerjakan sama sekali, sehingga sikap
positifnya mengiringi keberhasilannya dalam
melaksanakan tugas melalui berbagai proses yang
dimana jika ia memiliki self efficacy yang tinggi,
tantangan tugas yang diberikan kepadanya di jadikan
sebuah pemebelajaran baru, berbeda dengan self
efficacy yang rendah dirinya akan merasa tugas-tugas
tersebut beban yang tidak dapat memberi manfaat

baginya.
Kinerja Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang Likert
karyawan atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam mencapai suatu tujuan perusahaan.

Analisis Data

Metodologi yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan
mengkaji pengaruh antara pengaruh pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control dan Self
Efficacy terhadap Kinerja karyawan Bank Rakyat Syariah Cabang Padang. Analisa data
untuk menguji besarnya pengaruh pengaruh pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control
dan Self Efficacy terhadap kinerja karyawan Bank Rakyat Syariah Cabang Padang
dilakukan secara inferensia yaitu dengan metode analisa regresi linear berganda. Dalam
tahap ini terdapat tiga variabel yaitu variabel kinerja karyawan sebagai variabel tak bebas
dan pengaruh pengaruh pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy
sebagai variabel bebas. Analisis data yang digunakan untuk melihat pengaruh pengaruh
pelatihan, promosi jabatan, Locus Of Control dan Self Efficacy terhadap kinerja karyawan
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Bank Rakyat Syariah Cabang Padang adalah menggunakan regresi linear berganda.
Selanjutnya memberikan rekomendasi dari suatu solusi bagaimana meningkatkan prestasi
belajar mahasiswa melalui perilaku belajar, motivasi belajar, lingkungan keluarga dan
locus of control pada mahasiswa Universitas Dharma Andalas padang.

C. HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Karakteristik Responden

Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan menggunakan
kuesioner. Populasi dari penelitian ini adalah Karyawan Bank Rakyat Indoenesia Syariah.
Sampel yang diambil 40 Orang Karyawan. Responden berdasarkan jenis kelamin,
karyawan Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang di dominasi oleh perempuan.
Responden berdasarkan tingkat Pendidikan responden yang paling dominan berpendidikan
S1 (Sarjana). Responden berdasarkan usia, terlihat bahwa karyawan yang paling dominan
berusia 21 - 30 tahun. Responden berdasarkan masa kerja, ditemukan bahwa pada
umumnya responden yang paling dominan memiliki lama bekerja < 5 tahun. Responden
berdasarkan status perkawinan, yang paling banyak adalah karyawan yang telah menikah.
Selanjutnya, Responden berdasarkan status karyawan terlihat yang paling banyak adalah
karyawan tetap pada Bank Rakyat Indonesia Syariah.

Uji Validitas

Menurut Indrawan (2015), validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana
validitas data yang didapat dari penyebaran kuesioner. Sebuah instrumen dikatakan valid
apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Berdasarkan uji validitas dapat
disimpulkan bahwa, pelatihan. promosi jabatan, locus of control, self efficacy, dan kinerja
karyawan keseluruhan pernyataan yang diajukan dinyatakan valid pada semua item
pernyataan karena nilai corrected item total correlation atau r hitung > r tabel (0,30).

Uji Reliabilitas

Menurut Indrawan (2015) reliabilitas dari pernyataan kuesioner yang telah diajukan
penulis kepada responden dalam penelitian ini didapat Cronbach’s Alpha sebesar > 0,60,
dapat disimpulkan bahwa hasil Cronbach’s Alpha setiap variabel lebih dari 0,60, maka
variabel Pelatihan (X1) dan Promosi Jabatan (X2) variabel locus of control (X3) dan self
efficacy (X4) serta Kinerja Karyawan (YY) dinyatakan reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Tujuan dilakukannya uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah dalam model regresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Data
yang berdistribusi normal dalam suatu model regresi dapat dilihat dari grafik normal P-P
plot dimana bila titik-titik yang menyebar di sekitar garis diagonal maka data tersebut
dapat dikatakan berdistribusi normal. Dalam penelitian ini uji normalitas adalah sebagai
berikut :
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: penilaian_kinerja
10

Expected Cum Prob

oo T T T T '
00 02 04 0OFf 08 10

Observed Cum Prob

Sumber : Olahan Data SPSS 21

Berdasarkan grafik P-Plot di atas, data dalam penelitian ini terdistribusi normal
karena persebaran data mengikuti garis diagonal seperti yang terlihat pada gambar di atas.
Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel (independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi  korelasi antar variabel independen. Untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolinieritas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF), jika nilai tolerance > 0,10 atau nilai VIF <10 berarti tidak terdapat
multikolinieritas. Dalam penelitian ini uji multikoliniaritas adalah sebagai berikut :

Uji Multikolinearitas

Coefficients?
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pelatihan (X1) 999 1.001
Promosi Jabatan (X2) 999 1.001
Locus Of Control (X3) .833 1.201
Self Efficacy (X4) .833 1.201

Sumber : Data Primer (2020)
Berdasarkan Tabel diatas didapatkan bahwa nilai semua nilai VIF < 10 ini berarti
tidak terjadi multikolonieritas dan menyimpulkan bahwa uji asumsi klasik terpenuhi.
Uji Heterokedastisitas
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedatisitas. Menurut Ghozali
(2012) untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat

pada pola gambar Scatterplot model tersebut. Dalam penelitian uji heterokedaktisitas
adalah sebagai berikut:
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Regression Standardized Predicted
Value

Uji Heteroskedastisitas

Scatterpliot

Dependent Variable: kinerja. karyawan

Regression Studentized Residual

Sumber : Data Primer (2020)
Dari gambar 4.2 diatas dapat diketahui tidak terjadi heteroskedastisitas sebab tidak

ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y,
sehingga dapat dikatakan uji asumsi klasik terpenuhi.

Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji pengaruh variabel

independen (X) terhadap variabel dependen (), dimana variabel independen terdiri dari
dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini analisis Regresi Linier Berganda adalah
sebagai berikut :

Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1j(Constant) 4.481 2.059 1,553 .275
Pelatihan 251 113 266 2.216| .033
Promosi Jabatan .623 116 .624| 5.358 .000
Locus Of Control (X3) .335) 122 399 2.735 .010
Self Efficacy (X4) 220 .108 297 2,035 .049

Sumber : Data Primer (2020)
Berdasarkan tabel 4.11 dapat diketahui persamaan regresi yang terbentuk adalah:

1.

Y=4.481 + 0.251X1 + 0.623 X2 + 0.335X3 + 0.220X4
Dari persamaan regresi berganda diatas terlihat bahwa nilai konstanta sebesar 4.481
menunjukan bahwa tanpa adapun variabel bebas yaitu pelatihan, promosi jabatan,
locus of control, self efficacy maka nilai kinerja sebesar 4.481
Nilai koefisien pelatihan (X1) bernilai 0.251. Hal ini menunjukan bahwa apabila
pelatihan meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja (Y) akan meningkat sebesar
0.251.
Nilai koefisien promosi jabatan (X2) bernilai 0.623 Hal ini menunjukan bahwa
apabila promosi jabatan meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja (Y) akan
meningkat sebesar 0.623.
Nilai koefisien locus of control (X3) bernilai 0.335 Hal ini menunjukan bahwa
apabila locus of control meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja (Y) akan
meningkat sebesar 0.335.
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5. Nilai koefisien self efficacy (X4) bernilai 0.220 Hal ini menunjukan bahwa apabila
self efficacy meningkat sebesar satu-satuan maka kinerja (Y) akan meningkat
sebesar 0.220

Uji Hipotesis
Uji F

Uji F dilakukan untuk mengetahui signifikan oleh variabel bebas terhadap variabel
terikat. Menurut Sugiyono (2014), uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel
independen secara simultan terhadap variabel dependen. Kriteria keputusan pengujian
hipotesis dinyatakan dengan nilai signifikan < 0,05 maka Ha diterima atau nilai signifikan
> 0.05 Ho di tolak. Dalam penelitian ini uji hipotesis f adalah sebagai berikut :

Uji F
ANOVAP
Model Sum of Squares | Df | Mean Square F Sig.
1 Regression 145.546 4 36,387 6.639 .0009
Residual 191.8290 35 5.481
Total 337.375 39

Sumber : Data Primer (2020)

Tabel diatas memperlihatkan variasi nilai variabel bebas dapat menjelaskan
variabel terikat (YY) dengan melihat besarnya nilai Fhitung yang diperoleh sebesar 6.639
dengan signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan
bahwa terdapat kontribusi secara bersama-sama pelatihan, promosi jabatan, locus of
control, dan self efficacy secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti
mendukung pelatihan, promosi jabatan, locus of control, dan self efficacy secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Uji T

Berdasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan, berikut akan dibahas
mengenai hipotesis yang telah dirumuskan dengan menggunakan Uji Hipotesis Parsial (uji
t). Dari hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh ringkasan hasil pengujian
yang terlihat pada tabel dibawabh ini :

Uji t
Coefficients?
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1j(Constant) 4.481 2.059 1,553 .275
Pelatihan 251 113 266 2.216| .033
Promosi Jabatan .623 116 .624 5.358 .000
Locus Of Control (X3) .335) 122 399 2.735 .010
Self Efficacy (X4) 220 .108 297 2,035 .049

Sumber : Data Primer (2020)

Berdasarkan tabel 4.12 dapat diketahui uji hipotesis secara parsial (t) adalah sebagai

berikut :

1. Berdasarkan nilai t hitung pada tabel di atas untuk variabel pelatihan sebesar 2,216 dan
nilai signifikansinya adalah sebesar 0,033 lebih kecil dari 0,05. Maka nilai t hitung >t
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tabel (2,216 > 1,685 ) dan nilai signifikansi lebih kecil dari pada taraf signifikansi
maka HO ditolak dan Ha diterima, artinya pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

2. Dari tabel di atas nilai t hitung untuk variabel promosi jabatan sebesar 5,358 dan nilai
signifikansinya adalah sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Maka nilai t hitung < t tabel
(5,358 > 1,685) dan nilai signifikansi lebih kecil dari pada taraf signifikansi maka HO
ditolak dan Ha diterima, artinya promosi jabatan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

3. Berdasarkan nilai t hitung pada tabel di atas untuk variable locus of control sebesar
2,035 dan nilai signifikansinya adalah sebesar 0,010 lebih kecil dari 0,05. Maka nilai t
hitung >t tabel (2.735 > 2,026 ) dan nilai signifikansi lebih kecil dari pada taraf
signifikansi maka HO ditolak dan Ha diterima, Hasil ini berarti locus of control
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

4. Dari tabel di atas nilai t hitung untuk variable self efficacy sebesar 2.035 dan nilai
signifikansinya adalah sebesar 0,049 lebih kecil dari 0,05. Maka nilai t hitung < t tabel
(2,035 > 2,026) dan nilai signifikansi lebih kecil dari pada taraf signifikansi maka HO
ditolak dan Ha diterima, artinya Hasil ini berarti self efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai positif dari koefisien regresi variabel self
efficacy mengindikasikan bahwa apabila self efficacy meningkat, maka Kkinerja
karyawan juga meningkat dan memiliki pengaruh positif.

Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Melakukan analisa koefisien determinasi (R?) bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar kemampuan variabel independen menjelaskan variabel dependen. Nilai R Square
dikatakan baik jika di atas 0,5 karena nilai R? berkisar antara 0 sampai 1. Namun untuk
jumlah variabel bebas lebih dari 2, lebih baik digunakan Adjusted R Square karena nilai
koefisien determinasinya telah disesuaikan. Dalam penelitian ini Koefisien Determinasi
adalah sebagai berikut:

Analisis Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 6574 431 .366 2.341]
Sumber : Data Primer (2020)

Dari tabel 4.14 di atas menunjukkan besar pengaruhnya pelatihan, promosi jabatan,
locus of control, dan self efficacy terhadap kinerja adalah sebesar 0.366 atau 36.6%. Hal
ini menunjukkan bahwa pengaruhnya pelatihan, promosi jabatan, locus of control, dan self
efficacy mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan sebesar 36.6%,
sedangkan sisanya sebesar 63.4% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak digunakan
dalam model regresi penelitian ini.

D. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil pembahasan diatas penulis menyimpulkan yang berkaitan dengan
pengaruh pelatihan dan promosi jabatan terhadap kinerja karyawan pada Bank Rakyat
Indonesia Syariah Cabang Padang sebagai berikut :
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan terhadap Kinerja
karyawan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang.
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2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara promosi jabatan terhadap kinerja
karyawan di Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara locus of control terhadap kinerja
karyawan di Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara self efficacy terhadap kinerja
karyawan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang.

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pelatihan, promosi jabatan, ocus of
control dan self efficacy terhadap kinerja karyawan pada Bank Rakyat Indonesia
Syariah Cabang Padang.

Saran dan Rekomendasi
Beberapa Hal yang dapat direkomendasikan kepada bagian terkait diantaranya :

1. Pelatihan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang sudah baik, tetapi
perlu di tingkatkan lagi dari segi peningkatan keterampilan dan kemampuan agar
seluruh karyawan dapat mengikuti pelatihan dengan sungguh-sungguh karena
pelatinan yang diberikan instansi sangat berguna dan bermanfaat bagi seluruh
karyawan dan juga lebih meningkatkan kinerja agar menghasilkan hasil yang
maksimal, selain itu dengan hasil yang diperoleh dari Kinerja karyawan bisa
mendapatkan promosi jabatan yang sesuai dengan hasil kinerjanya, pelatihan dalam
perusahaan harus benar-benar dirancang sedemikian rupa dan disosialisasikan
kepada semua karyawan. Tahapan-tahapan dalam pelatihan harus berdasarkan
kebutuhan / need assessment, menetapkan tujuan dan sasaran pelatihan,
menetapkan Kriteria keberhasilan dengan alat ukurnya, menetapkan metode
pelatihan, mengadakan percobaan (try out) dan revisi dan mengimplementasikan
dan mengevaluasi. Perlu bagi Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang ini
melakukan kegiatan seperti pelatihan sumber daya manusia, pelatihan layanan dan
pelatihan untuk mengasah kemampuan dan pengetahuan.

2. Promosi jabatan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang harus lebih
ditingkatkan lagi karena disini karyawan lebih banyak ke pelatihan saja dan
sebenarnya promosi jabatan ini sangat penting bagi karyawan untuk jenjang karir
karyawan tersebut. Maka dari itu karyawan harusnya lebih bisa memahami lagi
untuk karir kedepan nya, misalnya dengan meningkatkan tanggung jawab
karyawan terhadap kinerja yang dimilikinya. Pada promosi jabatan perlu adanya
pembinaan terhadap promosi jabatan dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan,
maka sebaiknya perusahaan harus objektif dalam mempromosikan karyawan
melalui Kriteria berdasarkan pengalaman, kompetensi, dan kinerja yang baik.
Adapun yang seharusnya dilakukan seperti membuat perencanaan karir, karena
dengan adanya perencanaan Kkarir perusahaan dapat lebih mudah untuk
mengembangkan karyawan untuk promosi, kemudian untuk melakukan promosi
sebaiknya mempertimbangkan tingkat pendidikan yang didapat oleh karyawan,
sehingga dengan semakin tinggi nya pendidikan formal nya, semakin baik pula
dalam kinerjanya.

3. Locus of control pada karyawan Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang
harus lebih ditingkatkan lagi dari segi minat mengerjakan segala pekerjaan,
karena dengan meningkatkan minat megerjakan berbagai tugas akan membuat
karyawan berpengetahuan luas dan bisa dijadikan acuan ketika mengerjakan tugas
yang berikutnya.

ISSN 1693-2617 LPPM UMSB 85
E-ISSN 2528-7613



MENARA Ilimu Vol. XIV No.02 Oktober 2020 |

4. Self efficacy pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang sudah sangat
baik, tetapi perlu di tingkatkan lagi dari segi menyikapi situasi dan kondisi yang
beragam denga lebih baik lagi sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan
tanpa terkendala oelh factor situasi tertentu, dan untuk pertimbangan di bagian
oprerasional Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang yang bertugas
mengawasi sumber daya manusia perlu memantau perubahan yang terjadi pada
rekan kerja dan memberi motivasi dan semanget kepada karyawannya

5. Kinerja karyawan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah Cabang Padang sangat
penting bagi karyawan sama hal nya dengan pelatihan, karena kinerja karyawan
bisa meningkatkan jenjang karir bagi karyawan. Jika kinerja karyawan bagus maka
karyawan akan mendapatkan promosi jabatan yang sesuai, oleh karena itu pelatihan
dan kinerja ini sangat diharapkan bagi karyawan agar bisa mencapai hasil yang
maksimal. Selain itu, Kinerja karyawan pada Bank Rakyat Indonesia Syariah
Cabang Padang sangat penting bagi kelangsungan Bank Rakyat Indonesia Syariah
Cabang Padang tersebut dilihat dari pencapain target Bank Rakyat Indonesia
Syariah Cabang Padang, oleh karena itu dan Kkinerja karyawan ini sangat
diperlukan menunjang target atau pencapaian hasil yang maksimal.
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