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ABSTRAK

Nama : Diny Apriliani
Program Studi : Manajemen Sumber Daya Manusia
Judul : Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Bank Perkreditan

Rakyat Badan Kredit Kecamatan Temanggung

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor kinerja karyawan PD BPR
BKK Temanggung. Penelitian dilakukan bulan September 2016 sampai Desember
2016. Jenis penelitian merupakan penelitian “diskriptif kualitatif dengan jumah
sampel 75 karyawan. Teknik pengampilan sampel dengan purposif sampling.
Teknik pengumpulan data dengan angket dan dokumentasi.

Kinerja pegawai diukur dari_aspek usia; kesehatan, bakat, pendidikan,
pengalaman kerja, tantangan, prestasi, sarana prasarana, teknologi, gaji, insentif,
hubungan kerja, kenyamanan, kepemimpinan yang adil dan tegas, pemberian
semangat, jabatan tugas, . pelatihan dan pengembangan. Hasil penelitian
menunjukkan faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung yang paling
dominan mendukung kinerja karyawan dari faktor individual adalah faktor
kesehatan, sedangkan-dari faktor dukungan organisasi yang dominan mendukung
adalah faktor motivasi akan kebutuhan gaji dan insentif. Adapun rekomendasi yang
ditetapkan untuk meningkatkan kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung
adalah dengan. membuat job description dan pengembangan jabatan pada beberapa
posisi, sehingga tidak terjadi kepadatan pekerjaan di jabatan tertentu.

Kata Kunci : Kinerja, Pegawai.



MOTTO

“Saya mengamati semua sehabat, dan tidak menemukan sahabat yang lebih baik
daripada menjaga lidah. Saya memikirkan tentang semua pakaian, tetapi tidak ada
yang menemukan yang lebih baik daripada tagwa. Saya merenungkan tentang
segala jenis amal baik, namun tidak menemukan yang lebih baik dari pada nasihat
yang baik. Saya mencari segala bentuk rizki, tapi tidak menemukan rizki yang lebih

baik dari pada sabar ” (Khalifah Umar)

Karya ini kupesembahkan :
1. Suami dan anak tersayang
2. Orang tua dan adikku

3. Sahabat dan almamaterku
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BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Suatu organisasi atau perusahaan harapannya akan mengalami perubahan
yang mengarah pada kemajuan yang lebih baik. Setiap perusahaan akan berusaha
meningkatkan dan mengembangkan perusahaan dengan berbagia macam kegiatan
guna meningkatkan kinerja karyawan. Adanya kegiatan tersebut, diharapkan
perusahaan akan mencapai tujuannya yaituuntuk memperoleh keuntungan.
Karyawan merup akan bagian terp enting dalam mencap ai tujuan p erusahaan. Dalam
hal ini, manajemen perusahaan: harus ‘mendorong karyawan agar dapat
meningkatkan kinerja untuk‘mencapai tujuan perusahaan. Hal ini berkaitan dengan
tugas dan fungsi seorang karyawan dalam perusahaan, sehingga karyawan harus
dikelola dengan baik dan benar.

Dalam organisasi, sumberdaya manusia memegang peranan penting dalam
mewujudkan keberhasilan. Agar badan usaha tetap eksis maka harus berani
menghadapi perubahan dan persaingan, sumber daya yang dimiliki perusahaan
seperti modal, mesin, dan tidak memberikan hasil yang maksimal apabila tidak
didukung oleh sumber daya manusia yang mempunyai kinerja optimal. Kinerja
karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan (Handoko, 2001:135).

Menurut Karjantoro (2004:25) istilah kinerja berasal dari kata job

performance atau actual performance yang artinya prestasi kerja atau prestasi



sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang Setiap organisasi atau lembaga
menjalankan seluruh kegiatan operasionalnya untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkannya. Setiap organisasi atau lembaga tersebut terdiri dari elemen para
pelaku atau pegawai yang memiliki tugas dari tanggung jawab yang harus
dilakukan secara sendiri-sendiri maupun berkelompok dengan tujuan yang akan
dicapai.

Setiap perusahaan selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi,
karena dengan memiliki karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan
yang optimal bagi perusahaan. Dengan kata lain, kelangsungan perusahaan
ditentukan oleh kinerja karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus pandai
mempertahankan karyawannya dengan mengetahui keinginan atau penghargaan
yang diinginkan karyawan atas apa_yang telah mereka berikan untuk perusahaan.
Perhatian dari perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan agar tidak memicu
permasalahan yang bisa berdampak pada penurunan kinerja karyawan tersebut.

PD BPR BKK ‘Temanggung merupakan salah satu lembaga perbankan
yang ada di wilayah Kabupaten Temanggung. PD BPR BKK Temanggung
merupakan salah satu badan usaha milik daerah menjadi tumpuan bagi
pemerintahan daerah Kabupaten Temanggung bagi peningkatan pendapatan asli
daerah. PD BPR BKK Temanggung Disatu sisi melaksanakan fungsi pelayanaan
umum dan di sisi lain melaksanakan upaya untuk memperoleh pendapatan. Sebagai
lembaga penghubung antara bank dan kelomp ok usaha mikro yang berfungsi untuk
menunjang peningkatan perekonomian rakyat di wilayah Kabupaten Temanggung

memiliki satu Kantor Pusat Operasional (KPO) yang beralamat di Jalan Suyoto



nomor 3A Temanggung dan 10 kantor cabang yang tersebar di wilayah Kecamatan
di Kabupaten Temanggung antara lain: kantor cabang Temanggung, Kaloran,
Jumo, Candiroto, Parakan, Bulu, Kedu, Kandangan, Tembarak, dan Ngadirejo.
Berdasarkan data yang ada pada PD BPR BKK Temanggung pada tanggal
4 April 2016 diperoleh bahwa masih terdapat beberapa kantor cabang BPR BKK
Temanggung yang belum memenuhi target yang ditetapkan perusahaan

Tabel 1.1 Point pencapaian target tingkat kesehatan bank berdasarkan
RKAP(Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) per tahun 2016

Bulan
No Feb | Maret| Apr.| Mei | Juni| Juli| August
Cabang
1 Temanggung 2 2 3 3 3 2 3
2 Kaloran 3 2 3 3 2 1 2
3 Jumo 3 3 3 3 4 1 2
4 Candiroto 0 2 2 2 - 1 2
5 Parakan 1 1 1 1 4 0 0
6 Bulu 3 1 2 1 1 6 2
7 Kedu 1 2 2 1 2 1 2
8 Kandangan 6 2 1 4 4 2 2
9 Tembarak 1 2 1 2 2 3 2
10 Ngadirejo 1 4 3 1 3 4 |4

Sumber data dari laporan bulanan Kantor Pusat Operasional & Kantor Cabang per
tahun 2016
Data pencapain target diatas terdiri dari 7 point antara lain tabungan,
deposito, kredit, asset, pendapatan, biaya, dan laba. Dalam hal ini, peningkatan atau
point pencapaian target berdasarkan RK AP dari tiap cabang dicapai apabila:
a. Tabungan, deposito, asset, pendapatan, dan laba adalah yang pencapaiannya
tinggi.

b. Kredit adalah yang pencapaiannya semakin mendekati 100%



c. Biaya adalah yang pencapaianya terendah

Berdasarka peraturan PD BPR BKK Temanggung, apabila ketiga hal di atas dapat
terpenuhi, maka laba perusahaan akan tercapai sesuai dengan target yang
ditentukan.

Dari data pencapaian target tingkat kesehatan bank berdasarkan RKAP
(Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) per tahun 2016 di atas, dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung masih tergolong rendah. Hal
ini terbukti bahwa tidak semua point dapat terpenuhi oleh beberapa kantor cabang.
Berdasarkan analisa dari pihak manajemen PD¢BPR BKK Temanggung hal ini
terjadi karena dipengaruhi oleh berbagai hal antara lain sisa kredit lama, prosedur
yang salah dalam pelemparan kredit, kurangnya pemantauan dari Sattuan Kerja
Audit Intern (SKAI), serta adanya kredit KKN, dan kurang cermatnya karyawan
dalam melakukan pelemparan kredit. yang pada akhirnya karyawan saling
melempar tanggung jawab kepada karyawan lain.

Fenomena diatas; dikuatkan dari data penilain pegawai dengan KPI yang
terdiri dari aspek kualitatif yang terdiri dari kedisiplinan, kompetensi fungsional,
inisiatif, kerjasama, kualitas, kepemimpinan, dan aspek kuantitatif berdasarkan
pencapaian RKAP (Rencana Kerja Anggaran Perusahaan) dengan pembobotan
tertentu sehingga akan menghasilkan kinerja karyawan dengan klasifikasi A apabila
karyawan memperoleh nilai 86-100 dengan kategori sangat baik, B apabila
karyawan memperoleh nilai 71-85 dengan baik dan C apabila karyawan
memperoleh nilai < 70 dengan kategori baik. Dari survey awal ditemukan kondisi

kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung tahun 2016 sebagai berikut:



Tabel 1.2 Rekap prestasi kerja pegawai
PD BPR BKK Temanggung tahun 2016

Klasifikasi nilai

No Cabang Jml X B C
1 | Kantor Pusat Operasinal 23 5 6 12
2 | Temanggung 13 3 4 6
3 | Kaloran 7 1 3 3
4 | Jumo 8 1 3 4
5 | Candiroto 8 2 2 4
6 | Parakan 8 2 2 4
7 | Bulu 7 1 3 3
8 | Kedu 7 1 2 4
9 | Kandangan 7 2 3 2
10 | Tembarak 7 2 2 3
11 | Ngadirejo 7 1 3 4
Jumlah 102 | 21 33 48

Sumber: Kantor Pusat Operasional PD BPR BKK Temanggung (2016)

Dari tabel 1.2 dengan jumlah keseluruhan karyawan pada level staf 102
karyawan, dapat dilihat bahwa. jumlah karyawan dengan klasifikasi C memiliki
jumlah terbanyak yaitu 48 orang atau 47,05% dan untuk B terdapat 33 orang atau
32,35%. Sedangkan untuk klasifikasi A adalah 21 orang atau 20,58%. Hampir 50%
karyawan pada level staf memiliki hasil kerja dibawah standar yang diterapkan, hal
ini membuktikan bahwa kinerja karyawan belum menunjukan kinerja yang optimal.

Berdasarkan pemikiran tersebut, maka diperlukan peningkatan kinerja
karyawan PD BPR BKK Temanggung agar para karyawan dapat memberikan
pelayanan kepada masyarakat secara lebih profesional dan memberikan keuntungan
bagi perusahaan. Atas dasar tersebut, penelitian ini dilakukan dengan judul “Kinerja
Karyawan Perusahaan Daerah Bank Perkreditan Rakyat Badan Kredit Kecamatan

Temanggung Tahun 2016”



2.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dirumuskan masalah bahwa

kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung masih rendah.

Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan uraian yang disampaikan, maka pertanyaan penelitian ini
adalah faktor apa saja yang mendukung kinerja karyawan PD BPR BKK

Temanggung?

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis faktor pendukung kinerja

karyawan PD BPR BKK Temanggung

Manfaat Penelitian

M anfaat yang dapat diambil dari penelitan ini adalah :

1. Manfaat Praktis
Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan manfaat maupun
masukan bagi PD BPR BKK Temanggung sehingga memotivasi untuk

meningkatkan kinerja karayawannya.



2. Manfaat Teoritis
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi ilmu
pengetahuan khususnya dibidang manajemen sumber daya manusia.
b. Sebagai dasar untuk pengembangan ilmu pengetahuan dan sebagai dasar
penelitian lebih lanjut serta sebagai bahan perbandingan bila ternyata ada

penelitian yang serupa.
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LANDASAN TEORI

1. Kinerja
1.1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan istilah kinerja
yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh
seseorang. Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja secara kuantitas dan
kualitas yang dicapai seorang karyawan_dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Karjantoro,
2004:25).

M enurut Vrooh (dalam As’ad, 2004:48), kinerja adalah tingkatan
sejauh. mana keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan. Biasanya
orang yang kinerjanya tinggi disebut sebagai orang yang produktif, tetapi
sebaliknya orang yang level tidak mencapai standar dikatakan tidak
produktif atau mempunyai kinerja yang rendah.

Definisi lain menyatakan bahwa kinerja merupakan tingkah laku
yang membuahkan hasil, khususnya tingkah laku yang dapat mengubah
lingkungan dengan cara-cara tertentu (Chaplin, 2006:360). Sedangkan
Menurut Riva’i (2004:349) kinerja merupakan ‘“hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan atau periodik tertentu dalam

melaksanakan tugas dibanding dengan berbagai kemungkinan seperti



1.2.

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan

lebih dahulu dan disepakati bersama”.

Kinerja Individual
M enurut M angkunegara (2000), kinerja atau prestasi kerja adalah
hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Gibson et al. (1996) kinerja
karyawan merupakan suatu ukuran .yang dapat digunakan untuk
menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang
diberikan oleh organisasi pada periode tertentu dan relatif dapat
digunakan untuk mengukur prestasi kerja atau kinerja organisasi
Sebuah pandangan yang sitematis dikemukakan oleh Davis
dalam Karjantoro (2004:25) yang menilai kinerja sebagai “hasil dari
faktor kemampuan dan faktor motivasi”. Sehingga dapat dirumuskan
sebagai berikut:
Kinerja karyawan = kemampuan +motivasi
Kemampuan = pengetahuan+keterampilan
Motivasi = sikaptsituasi kerja
Pendapat serupa dikemukakan oleh Robbins dalam Riva’i dan
Moh Basri (2005:15), Karjantoro (2004:25) mengatakan bahwa kinerja

merupakan fungsi interaksi antara kemampuan, motivasi, dan
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kesempataan. Pendapat Rocbbins ini menambahkan unsur kesempatan

yang dimiliki oleh karyawan untuk mencapai hasil yang maksimal.

Atas dasar beberapa pengertian kinerja sebagaimana tersebut

diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang

telah dicapai oleh karyawan menurut ukuran atau standar yang

ditentukan dan diberlakukan untuk pekerjaan yang menjadi tanggung

jawabnya kepada perusahaan dengan mengkombinasikan motivasi,

kemampuan, dan kesempaatan yang dimiliki.

Kompetensi yang digunakan <berdasarkan kebijakan PD BPR

BKK Temanggugng meliputi aspek-aspek sebagai berikut:

a.

Kedisiplinan

Aspek kedisiplinan berkaitan dengan tingkat kehadiran dan jujur
dalam pelaksanaan tugas.

Kompetensi funsional

Kemampuan untuk mengatasi tugas pokok masing-masing secara
mendalam serta mampu mengembangkan sesuai dengan bidangnya.
Inisiatif

Tinggi rendahnya kemampuan dalam menyikapi pelaksaan
pekerjaan atas kemauan sendiri.

Kerjasama

Memiliki kemapuan dalam membina hubungan interpersonal dan
kerjasama dalam tim atau kelompok kerja baik dengan rekan sekerja,

atasan, dan bawahan.
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e. Kualitas
Mempunyai kemampuan dan ketrampilan dalam meny elesaikan
pekerjaan.

f.  Kepemimpinan
Bersikap tegas, memiliki rasa tanggungjawab yang tinggi terhadap
pekerjaan.

g Komitmen karyawan
M au mengikuti auran yang ditetapkan perusahaan.

h. Loyalitas karyawan
Mengutamakan kepentingan perusahaan, mampu menggunakan

waktu dengan baik

Kinerja Organisasi

Menurut Irham Fahmi (2010) kinerja organisasi merupakan
indikator tingkatan prestasi yang dapat dicapai dan mencerminkan
keberhasilan suatu organisasi, serta merupakan hasil yang dicapai dari
perilaku anggota organisasi. Kinerja bisa juga dikatakan sebagai sebuah
hasil (output) dari suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh
komponen organisasi terhadap sumber-sumber tertentu yang digunakan
(input). Selanjutnya, kinerja juga merupakan hasil dari serangkaian
proses kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu
organisasi. Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan

kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka
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mewujudkan tujuan organisasi. Lebih lanjut menurut Irham Fahmi
(2010) kinerja organisasi adalah sebagai efektivitas organisasi secara
menyeluruh untuk memenuhi kebutuhan yang ditetapkan dari setiap
kelompok yang berkenaan melalui usaha-usaha yang sistemik dan
meningkatkan kemampuan organisasi secara terus menerus mencapai
kebutuhannya secara efektif.

Lebih lanjut Menurut Hodge, Anthony dan Gales (1996) kinerja
organisasi mencakup how well the organization is doing, bagaimana
suatu organisasi mencapai profit/tujuannya dan.tingkat kepuasan dari
para pelanggan atau pengguna jasa pelayanannya. Pengertian kinerja
organisasi juga dikemukakan oleh Bastian (2001) sebagai gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan tugas suatu organisasi dalam
upaya mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi tersebut.

Dar1 berbagai ‘definisi kinerja organisasi di atas maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja organisasi ialah hasil yang ditunjukkan oleh
suatu organisasi dalam upaya mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi
organisasi tersebut. Dan dapat diketahui bahwa unsur- unsur yang
terdapat dalam kinerja organisasi terdiri dari :

a. Hasil-hasil atau evaluasi fungsi pekerjaan

b. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi karyawan atau
pegawai seperti: motivasi, kecakapan, persepsi peranan, dan
sebagainya

c. Pencapaian tujuan organisasi
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d. Periode waktu tertentu.

2. Penilaian Kinerja
2.1 Pengertian Penilaian Kinerja
Penilaian prestasi karyawan dikenal dengan istilah *“ performance
rating atau performance apparaisal”. Leon C. Meggnson dalam
(Mangkunegara, 2009:69) mengemukakan bahwa:
“Performance appraisal is the process an employer uses to determine

whether an employee is performing the job as intended™

Performance appraisal adalah sustu proses yang digunakan majikan
untuk menentukan apakah sseseorang pegawai melakukan pekerjaan
sesuai dengan yang dimaksutkan. Andrew E Sikula (Mangkunegara,
2009:69) menjelaskan bahwa:
Employee appraising is the systematic evatuation of a worker’s job
performance an potential for development. Appraising is the process of
estimating or judging the value, excellence, quatities, or status of some
object, person, or thing”.
Penilaian karyawan merupakan evaluasi yang sitematis dari pekerjaan
pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan. Penilaian adalah proses
penaksiran atau penentuan nilai, kualitas, atau status dari beberapa objek,
orang ataupun sesuatu. Penilaian prestasi kerja (performance appraisal)
adalah proses oleh organisasi untuk mengevaluasi atau menilai prestasi

kerja karyawan. Penilaian prestasi kerja yagn dilaksanakan dengan baik
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dan tertib maka akan membantu meningkatkan motivasi kerja dan
loyalitas organisasional dari karyawan (Samsudin, 2006:159).
Berdasarkan pendapat diatas, penilaian kinerja adalah salah satu
tugas penting untuk dilakukan oleh seorang manager atau pimpinan.
Kegiatan penilain ini penting karena dapat digunakan untuk memp erbaiki
keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada
para karyawan tentang kinerja mereka. Hal ini tentu saja akan
mengetahui sampai dimana dan bagaimana prestasi kerjanya dinilai oleh
atasan atau tim penilai. Kelebihan dan kekurangan yang ada dapat
menjadi motivasi bagi kemajuan-kemajuan ‘mereka pada masa yang akan

datang

2.2 Tujuan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja tidak dapat dipisahkan
darikeseluruhan poses kegiatan manajemen SDM. Penilaian kinerja dapat
diartikan sebagai poses dimana organisasi menilai kineja individu
pegawai. Penilaian ini dapat meliputi produktivitas, sikap, disiplin, dan
lain sebagainya. Bagi organisasi atau perusahaan, hasil penilaian kinerja
dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk promosi, kompensasi,
pemutusan hubungan kerja dan sebagainya.

Sementara itu tujuan dari sistem penilaian kinerja menurut M ahmudi
(2005) adalah sebagai berikut:

a. Mengetahui tingkat ketercapaian tujuan organisasi
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Penilaian kinerja berfungsi sebagai tonggak yang menunjukkan
tingkat ketercapaian tujuan dan menunjukkan apakah organisasi
berjalan sesuai arah atau menyimpang dari tujuan yang ditetapkan.

M enyediakan sarana pembelajaran pegawai

Penilaian kinerja merupakan sarana untuk pembelajaran pegawai
tentang bagaimana seharusnya mereka bertindak dan memberikan
dasar dalam perubahan perilaku, sikap, keterampilan atau
pengetahuan kerja yang harus dimiliki pegawai untuk mencapai hasil
kerja terbaik.

M emperbaiki kinerja periode-periode berikutnya

Penerapan penilaian kinerja dalam jangka panjang bertujuan untuk
membentuk budaya ~berprestasi di dalam organisasi dengan
menciptakan keadaan dimana setiap orang dalam organisasi dituntut
untuk berprestasi.

Memberikan - pertimbangan yang sistematik dalam pembuatan
keputusan, pemberian penghargaan dan hukuman.

Organisasi yang berkinerja tinggi berusaha menciptakan system
penghargaan seperti kenaikan gaji/tunjangan, promosi atau hukuman
seperti penundaan promosi atau teguran, yang memiliki hubungan
yang jelas dengan pengetahuan, ketrampilan dan kontribusi terhadap
kinerja organisasi.

M emotivasi pegawai
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Dengan adanya penilaian kinerja yang dihubungkan dengan
manajemen kompensasi, maka pegawai yang berkinerja tinggi atau
baik akan memperoleh penghargaan.
f. Menciptakan akuntabilitas publik

Penilaian kinerja menunjukkan seberapa besar kinerja manajerial
dicapai yang menjadi dasar penilaian akuntabilitas. Kinerja tersebut
harus diukur dan dilaporkan dalam bentuk laporan kinerja sebagai
bahan untuk mengevaluasi kinerja organisasi dan berguna bagi pihak

internal maupun eksternal organisasi:

2.3 Metode Penilaian Kinerja
Metode penilaian yang digunakan dalam penilaian kinerja pada
dasarnya tidak ada kesepakatan antara ahli yang satu dengan yanglainnya,

namun dapat dibedakan atas beberapa metode yaitu:

1. Penilaian Tekhnik Essay
Penilai menuliskan deskripsi tentang kelebihan dan kekurangan
seorang personel yang meliputi prestasi, kerjasama dan pengetahuan
personel tentang pekerjaannya. Atasan melakukan penilaian secara
menyeluruh atas hasil kerja bawahannya. Keuntungannya analisis
dapat dilakukan secara mendalam, tetapi teknik ini memakan waktu

banyak dan sangat tergantung kepada kemampuan si penilai.
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2. Penilaian Komparasi
Penilaian ini dilakukan dengan cara membandingkan hasil
pelaksanaan pekerjaan seorang karyawan dengan karyawan lain
dengan pekerjaan yang sejenis. M etode ini cukup sederhana dan tidak
memerlukan analisis yang sulit. Dengan membandingkan hasil
pekerjaan seperti ini akan mudah menemukan karyawan dengan
prestasi terbaik, yangdapat dijadikan dasar untuk menentukan kriteria
pemberian tingkat kompensasi, pemberian tanggungjawab yang lebih
dan sebagainya.

3. Penilaian Daftar Periksa
Daftar ini berisi komponen-komponen yang dikerjakan seorang
karyawan yang dapat diberi bobot ya” atau “tidak”; “’selesai” atau
“belum”, atau dengan.bobot persentase penyelesaian tugas yang
bersangkutan. Komponen-komponen tingkah laku dalam pekerjaan
yang dinilai itu disusun dalam bentuk pertanyaan-pertanyaan singkat.
Dengan demikian, setiap karyawan perlu disiapkan daftar cheklist
sesuai dengan bidang pekerjaannya masing-masing,

4. Penilaian Langsung Lapangan
Penilaian kinerja tidak hanya dapat dilakukan diatas kertas
berdasarkan catatan atau laporan yang ada. Tetapi dapat melihat
langsung pelaksanaan pekerjaan dilapangan. Petugas yang melakukan

penilaian ini adalah orang yang mengetahui apa yang harus dilihat dan
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dinilai. Penilaian langsung ke lapangan ini memiliki kelebihan dan

kelemahan tersendiri, kelebihannya antara lain :

a. Dapat dilaksanakan lebih obyektif

b. Kesalahan atau kekurangan dalam pelaksanaan pekerjaan dapat
langsung diinformasikan sehingga tidak terulang.

c. Dengan mengamati langsung kelapangan, dapat diketahui hal-hal
yang positif dan negatif dalam pelaksanaan pekerjaan.

Sedangkan kelemahannya antara lain:

a. Memerlukan keahlian tertentu dari penilaian sesuai dengan bidang
pekerjaan yang dinilai.

b. Tidak semua atasanmempuny ai waktu untuk melakukan penilaian
langsung ke lapangan secara continue.

5. Penilaian didasarkan Perilaku

Penilaian kinerja berdasarkan uraian pekerjaan yang sudah disusun

sebelumnya: Metode ini memberi kesempatan kepada karyawan yang

dinilai untuk mendapatkan umpan balik. Dengan umpan balik ini, ia

dapat memperbaiki kelemahannya dalam melaksanakan pekerjaan

sesuai tuntutan uraian pekerjaan.

6. Penilaian didasarkan Insiden Kritikal

Penilaian berdasarkan insiden kritis ini, menghendaki seorang atasan

untuk selalu mencatat peristiwa perilaku yang terjadi baik yangpositif

ataupun yang negatif. Dan catatan ini akan menjadi sumber penilaian

yang diadakan akhir tahun. Kelebihan metode ini adalah:
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a. Dapat memberikan informasi lengkap tentang peristiwa perilaku
karyawan yang tidak sesuai dengan pelaksanan pekerjaan.

b. Catatan bukan saja berisi hal-hal yang positif tetapi juga hal-hal
yang negatif, sehingga dapat dijadikan sebagai standar penentuan
pengembangan personel lebih lanjut.

Sedangkan kelemahan metode ini adalah sebagai berikut :

a. Tidak semua atasan mempunyai waktu untuk mencatat segala
peristiwa yang terjadi.

b. Memerlukan ketekunan dan< Ketelitian. yang tinggi untuk
membedakan mana yang penting dan-mana yang tidak penting.

7. Penilaian berdasarkan Efektivitas

Metode ini biasanya dilakukan oleh perusahaan-perusahaan besar

yang banyak mempekerjakan banyak personel dan menggunakan

sistem - pengelolaan perusahaan berdasarkan sasaran (M anajemen

Berdasarkan' Sasaran). Metode ini cukup rumit, karena yang diukur

adalah kontribusi personel, bukan kegiatan atau perilaku seperti yang

dilakukan metode-metode penilaian lainnya. Kelebihan MBS ini
adalah :

a. Penilaian yang dilakukan lebih obyektif dan dikaitkan dengan
sasaran yang akan dicapai perusahaan.

b. Karyawan dipacu untuk lebih berprestasi sesuai dengan pekerjaan



20

c. Metode ini menuntut kemampuan menghasilkan pekerjaan,
sehingga tugas-tugas diarahkan kepada hal-hal yang mendukung
sasaran perusahaan

d. Memberikesempatan pada kary awan untuk menetap kan target apa
yang akan dicapai

Sebaliknya kelemahan MBS yaitu:

a. Karyawan dipaksa potensinya untuk mencapai sasaran yangtelah
ditentukan.

b. Menuntut adanya ketelitian dan kecermatan dalam pelaksanan

penilaian agar tidak merugikan karyawan.

3. Faktor-Faktor Pendukung Kinerja
Menurut Payaman S Simanjuntak (2005), kinerja setiap orang didukung
oleh banyak faktor yang dapat di golongkan dalam 3 kelomp ok yaitu kompetensi
individu ‘orang yang  bersangkutan, dukungan organisasi dan dukungan
manajemen.
1. Faktor kompetensi individu
Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan melakukan
kerja. Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yang dapat
dikelompokkan dalam dua golongan, yaitu :
a. Kemampuan dan Keterampilan Kerja
Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi

oleh kesehatan fisik dan jiwa individu yang bersangkutan, pendidikan,
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akumulasi pelatihan, serta pengalaman kerjanya. Kesehatan fisik dan
jiwa individu membuat orang mampu dan tahan bekerja keras. Selain
kesehatan fisik usia setiap orang juga dapat mempengaruhi
kemampuan dan keterampilan kerjanya.

Hasil kemampuan dan ketrampilan seseorang seringkali
dihubungkan dengan umur, sehingga semakin lama umur seseorang
maka pemahaman terhadap masalah akan lebih dewasa dalam
bertindak. Hal lain umur juga berpengaruh terhadap produktivitas
dalam bekerja. Tingkat pematangan. seseorang yang didapat dari
bekerja seringkali berhubungan dengan penambahan umur, disisi lain
pertambahan umur seseorang akan mempengaruhi kondisi fisik
seseorang(Depkes, 2002).

Pendidikan dan pelatthan merupakan bagian dari investasi
sumber daya manusia (human investment). Semakin lama waktu yang
digunakan seseorang untuk pendidikan dan pelatihan maka semakin
tinggt kemampuan atau kompetensinya melakukan pekerjaan, dan
demikian semakin tinggi kinerjanya.

Menurut Andrew E. Sikula dalam M angkunegara (2003) tingkat
pendidikan adalah suatu proses jangka panjang yang menggunakan
prosedur sistematis dan terorganisir, yang mana tenaga kerja manajerial
mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan-tujuan

umum. Dengan demikian Hariandja (2002) menyatakan bahwa tingkat
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pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing
perusahaan dan memperbaiki kinerja perusahaan.

Pengalaman kerja dapat memperdalam dan memperluas
kemampuan kerja. Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan
yang sama, semakin terampil dan semakin cepat dia menyelesaikan
pekerjaan tersebut. Semakin banyak macam pekerjaan yang dilakukan
seseorang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan
memungkinkan peningkatan kinerja

b. Motivasi dan Etos Kerja

Menurut Gusnetti (2014) motivasi dan etos kerja sangat penting
mendorong semangat kerja. M otivasi dan etos kerja dipengaruhi oleh
latar belakang keluarga, lingkungan masyarakat, budaya dan nilai—nilai
agama yang dianutnya.. Seseorang yang melihat pekerjaan sebagai
beban< dan. keterpaksaaan akan mempunyai kinerja yang rendah.
Sebalikny a, séseorang yang memandang pekerjaan sebagai kebutuhan,
tantangan dan prestasi akan menghasilkan kinerja yang tinggi.

Sedangkan menurut Barelson dan Steiner dikutip oleh Siswanto
Sastrohadiwiryo (2003) mendefinisikan motivasi sebagai keadaan
kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi,
mendorong kegiatan atau menggerakkan dan mengarah atau
menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi
kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. Pada dasarnya motivasi

dapat memicu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai
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tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan produktivitas kerja
karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan perusahaan
2. Faktor Dukungan Organisasi

Kinerja setiap orang juga tergantung pada dukungan organisasi dalam
bentuk penyediaan sarana dan prasarana kerja, pemilihan teknologi,
kompensasi, kenyamanan dan kerjasama dalam lingkungan kerja.

Penggunaan peralatan dan teknologi maju sekarang ini bukan saja
dimaksudkan untuk meningkatkan kinerja, akan tetapi juga dipandang untuk
memberikan kemudahan dan kenyamanan kerja. Moenir (1992)
mengemukakan bahwa sarana adalah segala jenis peralatan, perlengkapan
kerja dan fasilitas yang berfungsi sebagai -alat utama/pembantu dalam
pelaksanaan pekerjaan, dan juga dalam rangka kepentingan yang sedang
berhubungan dengan organisasi kerja. Pengertian yang dikemukakan oleh
M oenir, jelas‘memberi arah bahwa sarana dan prasarana adalah merupakan
seperangkat alat yang digunakan dalam suatu proses kegiatan baik alat
tersebut adalah merupakan peralatan pembantu maupun peralatan utama,
yang keduanya berfungsi untuk mewujudkan tujuan yang hendak dicapai.

Menurut Gusnetti  (2014) kondisi kerja mencakup kenyamanan
lingkungan kerja, aspek keselamatan dan kesehatan kerja. Hal-hal tersebut
mempengaruhi kenyamanan untuk melakukan tugas yang lebih lanjut
mempengaruhi kinerja setiap orang. Program keselamatan dan kesehatan

kerja perlu ditingkatkan bukan saja untuk menghindari kecelakaan kerja,
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kerusakan alat dan gangguan produk, akan tetapi juga untuk meningkatkan
kinerja karyawan atau pekerja.

Menurut (Spencer & Spencer) dorongan atau kemampuan untuk
bekerja sama dengan orang lain; dorongan atau kemampuan untuk menjadi
bagian dari suatu kelompok dalam melaksanakan suatu tugas, meliputi:
M eminta ide dan pendapat dalam mengambil keputusan atau, merencanakan
sesuatu, Menjaga orang lain tetap memiliki informasi dan hal-hal baru
tentang proses dalam kelompok, dan membagi informasi yang relevan,
M emperlihatkan harapan positif kepadaorang lain, M enghargai orang lain
yang berhasil, M endorong orang lain dan membuat mereka merasa penting.

Syarat — syarat kerja” yang memuat hak dan kewajiban serta
kewenangan dan kewajiban perusahaan akan memberikan kepastian bagi
karywan untuk melaksanakan tugasnya dengan baik dan penuh tanggung
jawab. M enurut Rivai (2005) kompensasi merupakan sesuatu yangditerima
karyawan sebagai pengganti kontribusi jasa mereka pada perusahaan.
Pemberian kompensasi merupakan salah satu pelasanaan fungsi M SDM
yang berhubungan dengan semua jenis pemberian penghargaan individual
sebagai pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. Kompensasi
merupakan biaya utama atas keahlian atau pekerjaan dan kesetiaan dalam
bisnis perusahaan. Kompensasi menjadi alasan utama mengapa kebany akan
orang mencari pekerjaan.

Adapun komponen — komponen kompensasi yaitu : gaji, adalah balas

jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari
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kedudukannya. sebagai seorang karyawan yang memberikan sumbangan
tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan perusahaan. Atau dapat juga
dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari keanggotanya
dalam sebuah perusahaan. Upah, merupakan imbalan finansial langsung
yang dibayarkan kepada karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang
yang dihasilkan atau bany aknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti
gaji yang jumlahnya relatif tetap, besarnya upah dapat berubah — ubah
tergantung pada ukuran yang dihasilkan. Insentif, merupakan imbalan
langsung yang dibayarkan kepada karyawan karna kinerjanya melebihi
standar yang ditentukan. Insentif merup akan bentuk lain dari upah langsung
di luar upah dan gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang biasa disebut
kompensasi berdasarkan kinerja
3. Faktor Dukungan Manajemen

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga sangat tergantung
pada kemampuan kepimpinan dan strategi organisasi yang meliputi jabatan
tugas serta pengembangan dan pelatihan kepada karyawan. M enurut Sopiah
(2008:58) menyatakan lingkungan juga bisa mempengaruhi kinerja
seseorang. Situasi lingkungan yang kondusif, misalnya dukungan dari
atasan, teman kerja, sarana dan prasarana yang memadai akan menciptakan
kenyamanan tersendiri dan akan memacu kinerja yang baik. Sebaliknya,
suasana kerja yang tidak nyaman karena sarana dan prasarana yang tidak

memadai, tidak adanya dukungan dari atasan, dan banyak terjadi konflik
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akan memberi dampak negatif yang mengakibatkan kemerosotan pada
kinerja seseorang

Menurut Veitzhal Rivai (2005) pelatihan secara singkat didefinisikan
sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan kinerja di
masa mendatang. Sedangkan pengembangan manajemen adalah suatu
proses bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan
sikap untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam organisasi
mereka. Karena itu, kegiatan pengembangan ditujukan membantu karyawan
untuk dapat menangani jawabannya pada masa mendatang, dengan

memp erhatikan tugas dan kewajiban yang di hadapi sekarang.

4. Kompensasi

Kompensasi dapat diartikan sebagai sejumlah uang atau penghargaan yang
diberikan oleh Suatu organisasi atau perusahan kepada karyawannya sebagai
imbalan atas jasanya dalam melakukan tugas, kewajiban,dan tanggungjawab
yang dibebankan keépadanya. Tujuanya utama pemberian kompensasi yaitu
untuk menarik pegawai yang berkualitas, mempertahankan, memotivasi, dan
membangun komitmen karyawan (Hariandja, 2002:245).

Menurut Hasibuan (2001: 118) kompensasi adalah semua pendapatan
yang terbentuk uang, baramng langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas balas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
Sedangkan William B. Whether dan Keith Davis dalam (Hasibuan, 2001:119)

meny atakan bahwa:
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Compensation is what employee receive in exchage of their work. Whether
hourly wages or periodic salaries, the personnel depatment usually designs and

administrs employee compensation.

Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai balasan dari
pekerjaan yang diberikannya. Baik upah per jam ataupun gaji periodik didesain
dan dikelola oleh bagian personalia. Andrew F. Sikula dalam (M angkunegara,
2009: 83) mengemukakan bahwa:

The process of wage or salary administrasion ( or’’compensation” as it is
sometimes called) involves the weiging- or balancing of accounts. A
compencation resouces provided to employee forthe return of their servies. The
term “remuneration”, ““wage’’,and’salary’” alsi are used to describe this
finacial arragement between employes. A remunarationia is a reward, payment,
or reimbursements on occation also may be nonfinacial in nature.
Remeunerations are usully inthe form of comprehensive pay concepts than are
the ideas of salary and wage that normally include a finacial but noot a
nonfinancial dimention.

Berdasarkan pendapat Andrew F. Sikula dapat dikemukakan bahwaproses
adminstrasi upah atau gaji (kadang-kadang disebut kompensasi) melibatkan
pertimbangan atau keseimbangan perhitungan. Kompensasi merupakan sesuatu
yang dipertimbangkan sebagai sesuatu yang sebandin. Dalam kepegawaian,
hadiah yang bersifat uang merupakan kompensasi yang diberikan pegawai
sebagai penghargaan dari pelayanaan mereka. Bemtuk-bentuk pemberian upah

dan gaji digunakan untuk mengatur pemberian keuangan antara majikan dan
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pegawainya. Pemberian up ah merupakan imbalan, pembayaran untuk pelay anan
yang telah diberikan oleh pegawai. Sangat banyak beuntuk-bentuk pembayaran
upah, baik yang berupa uang maupun yang bukan berupa uang
(nofinacial).pembay aran upah biasanya dalam bentuk konsep pembayaran yang
berarti luas dari pada merupakan ide-ide gaji dan upah yang secara normal
berupa keuangan tetapi tidak suatu dimensi yang nofinacial.

M erupakan Handoko (2001: 155) bila kompensasi diberikan secara benar
maka karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-
sasraan organisasi. Sebaliknya bila karyawan memandang kompensasi mereka
tidak memadai, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja bisa turun secara

drastis.



BAB 111

METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

M etode dasar penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
dekskriptif. Menurut [saac dan Michael dalam Ridwan (2005) metode deskriptif
bertujuan melukiskan secara sistematis fakta atau karakteristik populasi tertentu
atau bidang tertentu secara faktual dan cermat. Pada hakikatnya, metode deskriptif
mengumpulkan data secara univariat. Karakteristik data diperoleh dengan ukuran-
ukuran pusat (central tendency) atau ukuran sebaran (dispersion).

Pendekatan dalam penelitian’ ini-adalah ‘pendekatan kuantitatif. Penelitian
dengan pendekatan kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis terhadap
bagian-bagian dan fenemena serta hubungan-hubungannya. Dalam penelitian ini
akan dilakukan dengan ‘metode survei yaitu penelitian yang mengambil sampel dari
satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengambil data yang pokok

(Singarimbun dan Efendi, 1989).

Subjek Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan PD BPR BKK Temanggung

Populasi dan Sampel
Populasi adalah keseluruhan objek penelitian sebagai sumber data yang

memiliki karakteristik tertentu dalam suatu penelitan. Menurut Arikunto (2002)

29
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apabila populasi kurang dari 100 orang, maka lebih baik diambil semua sehingga
penelitiannya merupakan penelitian populasi. Populasi didalam penelitain ini
berjumlah 102 orang yang merupakan pegawai di kantor PD BPR BKK
Temanggung.

Sampel diambil menggunakan metode purposive sampling. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah Purposive sampling, artinya bahwa
sampel yang dipilih dilandasi oleh pertimbangan, yaitu sejumlah responden yang
dipilih berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. Adapun kriteria yang akan
dijadikan sampel adalah karyawan tetap . Berdasarkan kriteria yang telah ditetap kan

dari 102 karyawan didapatkan 75 karyawan sebagai sampel.

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional dimaksudkan untuk menjelaskan makna variabel yang
sedang diteliti. Dengan kata lain definisi operasional adalah petunjuk atau unsur
pelaksanaan “ cara mengukur suatu variabel. Unsur yang digunakan untuk
menganalisis kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung dalam penelitian ini

dapat dilihat dari tabel 3.1
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Tabel 3.1 Definisi Operasional
Variabel Sub Variabel Indikator Sub Indikator

Faktor—faktof Faktor a. Kemampuan dan 1. Usia
penyebab Individual keterampilan 2. Kesehatan
kinerja 3. Bakat
4. Pendidikan
5. Pengalaman

Kerja

karyawan

b. Motivasi 1. Tantangan
2. Prestasi
Faktor a. Sumber Daya 1. Sarana
Dukungan prasarana
Teknologi
.Gaji

. Insentif

Organisasi

b. Kompensasi

— N = N

c. Lingkungan Kerja Hubungan

Kerja

D

Kenyamanan

Faktor a. Kepemimpinan . Adil dan Tegas
M anajemen 2. Pemberi

—

Semangat

ox
—

Jabatan tugas
Pelatihan dan
pengembangan

.Strategi Organisasi

N

Sumber : Payaman S Simanjuntak (2005)

5. Metode Pengumpulan Data
5.1. Sumber Data
Metode pengambilan data dalam penelitian ini dilakukan dengan cara :
a. Data primer, yaitu data yang langsung diambil dari sumbernya. Data dalam
penelitian ini adalah data mengenai kinerja karyawan PD BPR BKK

Temangung. Data ini akan diambil dari sumbernya yaitu karyawan PD BPR
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BKK Temangung melalui penyebaran kuesioner kepada 75 karyawan PD
BPR BKK Temangung dengan skala likert.

b. Data sekunder, yaitu data yang mendukung data primer. Data ini diperoleh
dari kepala bagian personalia untuk mendukung penelitian yang meliputi
data profil instansi, personalia dan beberapa jurnal dari internet serta buku

literatur tentang variabel penelitian.

5.2. Metode Analisis Data

Dalam melakukan analisis data kualitatif, imaka data yang telah
dikumpulkan dari wawancara, kuesioner dan‘oebservasi diuraikan dengan
bahasa verbal yang kemudian ditarik kesimpulan. Menurut Arikunto 2006,
analisis deskriptif kualitatif adalah memberikan predikat yang diteliti sesuai
kondisi yang sebenarnya. Predikat yang diberikan tersebut dalam bentuk
peringkat atau skala yang sebanding dengan kondisi yang diinginkan.

Metode pengukuran yang digunakan dalam peneltian ini yaitu dengan
menggunakan Skala Likert. Menurut Sugiyono (2010: 134), Skala Likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelomp ok orang tentang fenomena sosial.

Tabel 3.2 Skor alternatif jawaban skala kinerja karyawan

Alternatif Jawaban Skor Jawaban
Sangat setuju 4
Setuju 3
Netral 2
Tidak setuju 1
Sangat tidak setuju 0

Sumer : Sugiyono (2010)
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5.3. Uji Coba Instrumen

Seperti yang telah disebutkan di atas, dalam penelitian ini alat
pengumpulan data atau instrumen yang digunakan adalah angket atau
kuesioner. Sebelum digunakan dalam penelitian yang sesungguhnya, maka
angket atau kuesioner ini harus diuji coba terlebih dahulu agar data yang data
yang diperoleh valid.

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen (Arikunto, 2006) sedangkan menurut
Sugiyono (2010), validitas adalah ketepatan antara data yang terjadi pada
obyek penelitian dengan data yang dapat dilap orkan oleh peneliti. Berdasarkan
pendapat di atas maka validitas berinti pada instrumen dikatakan valid apabila
instrumen tersebut dapat mengukur apa yang hendak diukur dan sesuai dengan
apa yang terjadi dilapangan.

M enurut Sugiyono (2010: 177-183), terdapat tiga macam cara untuk
mengukur validitas instrumen yaitu: (1) Pengujian validitas konstrak; (2)
Pengujian validitas isi; (3) Pengujian validitas eksternal. Cara yang digunakan
untuk mengukur validitas instrumen dalam penelitian ini yaitu dengan
pengujian validitas konstrak, yaitu instrumen dikonstruksitentangasp ek-asp ek
yang akan diukur dengan berlandaskan teori tertentu, selanjutnya
dikonsultasikan dengan ahli kemudian diuji cobakan kepada 30 sampel
kemudian mengkorelasikan antar skor item instrumen dalam suatu faktor, dan
selanjutny a mengkorelasikan skor faktor dengan skor total (Sugiyono, 20107).

Uji validitas menurut Sugiyono (2010), menggunakan rumus :
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i nixy—QCx) Cy)
id \/{an% — (Zx)? HnZy? — Zy.)?}

Keterangan:

rxy = Koefisienan korelasi X dan Y
X = Skor yang ada butir item

y = Total skor
N = Jumlah subyek

>x = Jumlah nilai X

Dy = Jumlah nilai Y

Yxy = Jumlah perkalian dari X dan Y
Yx* = Jumlah X?
SY? = Jumlah Y?
Jika korelasi ;4,4 pOSitif atau lebih besar dari 7.4, maka butir

instrumen _yang dimaksud. valid, sedangkan jika 74, lebih kecil dari

pada 1y, . maka dikatakan tidak valid. Rumus yang digunakan untuk menguji
instrumen dalam penelitian ini yaitu korelasi produk momen atau analisis

korelasi pearson.

Analisis Statistik Deskriptif

Di dalam suatu penelitian, teknik analisis data terbagi menjadi duayaitu
teknik analisis data statistik deskriptif dan teknik analisis data statistik
inferensial. Di dalam penelitian ini teknik yang digunakan yaitu teknik analisis

data statistik deskriptif. Menurut Sugiyono (2010), statistik deskriptif
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digunakan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya. Setelah data
dari seluruh responden terkumpul, maka terlebih dahulu dilakukan analisis
data.

Kegiatan analisis data menurut Sugtyono (2010), yaitu mengelomp okan
data, berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan
variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap.variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan
perhitungan hipotesis yang telah diajukan.

1) Menentukan skor tertinggi dan skor terendah

x 100% = 100%

NN INN

Skor tertinggi =

Skor terendah == % 100% = 0%

o

2) Menetukan rentang data
Rentang data = skor tertinggi — skor terendah
=100% - 0%
=100%
3) Menentukan panjang kelas interval

Rentang data=5

100%

- =20%

Range (panjang kelas interval) =

4) Mengelompokan interval nilai angket



Tabel 3.3 Kategori variabel

Presentase Keterangan Kriteria
81%-100% Sangat tinggi

Faktor Kinerj
61%-80% Tingg axtoraiena
41%-60% Cukup
21%-40% Rendah Bukan Faktor

Kinerja

0%-20% Sangat Rendah
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Kelas interval yang dapat menggambarkan bahwa indikator tersebut

merupakan faktor kinerja adalah kelas interval sangat tinggi dan kelas interval

tinggi. Sedangkan kelas interval lain yang memiliki mnilai lebih rendah yaitu

kelas interval cukup, rendah dan sangat rendah bukan merupakan faktor yang

mendukung kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

1. Profil PD. BPR BKK Temanggung
1.1. Sejarah PD.BPR BKK Temanggung

PD BPR BKK Temanggung merupakan salah satu lembaga
perbankan yang ada di wilayah Kabupaten Temanggung, sebagai
lembaga intermediasi antara bank dan kelompok usaha Mikro senantiasa
melakukan terobosan yang dapat menunjang peningkatan perekonomian
rakyat di wilayah Kabupaten Temanggung,

PD BPR BKK Temanggung merupakan BPR hasil merger 10 PD
BPR BKK di Kabupaten Temanggung. Proses lahirnya PD BPR BKK
diawali dengan PD BKK/ (Perusahaan Daerah Badan Kredit Kecamatan)
yang didirikan pada tahun 1971, dengan status uji coba sebagai Badan
Usaha Milik Daerah yang bergerak dalam bidang perkreditan. Dalam
perjalanan waktu volume usaha dan hasil usaha mengalami peningkatan,
sehingga pada tahun 1993 PD BPR BKK di Kabupaten Temanggung
yang memenuhi syarat dikukuhkan statusnya menjadi PD BPR (Bank
Perkreditan Rakyat dengan sebutan PD BPR BKK), sedangkan PD BKK
yang belum memenuhi syarat setelah persyaratannya dapat dipenubhi,
dikukuhkan menjadi PD BPR yaitu padatahun 1999. M asing-masingPD
BPR BKK di Kabupaten Temanggung perkembangan usahanya

bervariasi dan setelah dilakukan pengkajian oleh Tim yang dibentuk oleh

37
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Badan Pembina BKK Provinsi dan Kabupaten Temanggung, maka
diputuskan adanya kebijakan merger bagi PD BPR BKK di Kabupaten
Temanggung yang diresmikan pada tanggal 12 Desember 2005.

Dalam  pelaksanaan merger, diputuskan PD BPR BKK
Temanggung sebagai Kantor Pusat dan PD BPR BKK yang lainnya
sebagai Kantor Cabang yang tersebar di 9 wilayah Kecamatan di
Kabupaten Temanggung, adapun alamat dari kantor cabang PD BPR
BKK Temanggung adalah:

a. KPO dan Kacab Temanggung JI. Suyoto No..3 A Temanggung

b. Kantor Cabang Kaloran Komplek Kantor Kecamatan Kaloran
c. Kantor Cabang Jumo J1 Raya Jumo Kecamatan Jumo

d. Kantor Cabang Candiroto J1 Raya Candiroto Kec. Candiroto

e. Kantor Cabang Parakan JI. Aip Mungkar 01 Parakan

f. Kantor Cabang Bulu J1 Raya Bulu No. 15 Bulu

g Kantor Cabang Kedu J1. Salam Sari Kedu

h.Kantor Cabang Kandangan J1 Raya Maron km 5 Kandangan

i. Kantor Cabang Tembarak JIR. Sudibyo No 7 Tembarak

j. Kantor Cabang Ngadirejo J1 Raya Ngadirejo km 1 Ngadirejo
Dengan legalitas usaha sebagai berikut :

a. Perda Provinsi Jawa Tengah No. 20 tahun 2002 tentangPD BPR BKK

Provinsi Jawa Tengah.
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b. Keputusan Deputi Gubernur Bank Indonesia No. 7/5/KEP/DPG/2005
tentang pemberian ijin penggabungan usaha (Merger) bagi 10 PD BPR
BKK di Kabupaten Temanggung.

c. Keputusan Gubernur Jawa Tengah No. 503/64C/2005 tentang
pemberian ijin penggabungan usaha (Merger) bagi 10 PD BPR BKK
di Kabupaten Temanggung

Visi dan Misi PD BPR BKK Temanggung

Beberapa perubahan telah dilakukan dalam mengelola PD BPR

BKK Temanggung hasil merger, terutama dalam mendorong tumbuhnya

budaya menjunjung tinggi integritas, kediplinan, dan produktivitas

pegawai dengan membangun 4 budaya malu; 4 nilai semangat, dan motto

3 M. Adapun tujuan akhirnya adalah dapat mewujudkan dan

merealisasikan visi PD BPR BKK Temanggung yaitu menjadi Bank yang

Sehat, Unggul, dan Menjadi Pilihan. M aksud dan tujuan dari 3 visi PD

BPR BKK Temanggung yaitu :

a. Sehat
PD BPR BKK Temanggung harus sehat dari sisi keuangannya yang
tercermin dari faktor  Capital, Asset, Management, Earning,
Liquidity dan sehat dari sisi pengelolaannya yang tercermin dari
adanya sikap perilakunya yang profesional dan tidak menyimpang
dengan ketentuan yang berlaku, dengan motto “BPR yang sehat

merupakan segalanya”.
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b. Unggul
PD BPR BKK Temanggung harus menjadi yang paling unggul
dalam peningkatan SDM, Pemanfaatan Teknologi Informasi (TI),
mempunyai produk yang beragam sesuai dengan kebutuhan
masyarakat dan sarana prasarananya memadai, dengan
motto “Terdepan dalam kelasnya”.

c. Menjadi Pilihan
PD BPR BKK Temanggung harus dapat menjadi pilihan bagi
nasabah, masyarakat dan mitra ketjanya, yaitu menjadi BPR utama
dalam setiap melakukan  transaksi’- keuangannya dengan
motto “Apabila menjadi pilihan pasti dapat menjadi besar dan
dipercaya”

Sedangkan misi dari. PD BPR BKK Temanggung adalah:

a. Menjadi salah satu lembaga penggerak eckonomi rakyat dengan
meny ediakan modal usaha bagit UMKM.

b. Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal bagi pemangku
kepentingan (Stakeholders).

c. Memberikan pelayanan prima yang didukung oleh SDM yang
berkualitas.

d. Memerangi praktek rentenir dan pengijon di masyarakat.
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1.3. Struktur Organisasi dan Jumlah SDM
Struktur Organisasi PD BPR BKK Temanggung adalah sebagai

berikut:

Bagan Struktur Organisasl PD BPR BKK Temanggung

Sumber : PD BPR BKK Temanggung (2016)
Gambar 4.1 Struktur Organisasi PD BPR BKK Temanggung

2. Deskripsi Responden
Target responden dalam pelaksanaan penelitian ini adalah karyawan
tetap PD BPR BKK Temanggung sebanyak 75 responden dengan profil

sebagai berikut:
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2.1Data Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Sebaran data responden berdasarkan jenis kelamin ditunjukkan pada
tabel 4.1 dan gambar 4.2 sebaran responden berdasarkan jenis kelamin.

Tabel 4.1 Sebaran data respoden berdasarkan jenis kelamin

NO Jenis kelamin Frekuesi %

1 Perempuan 32 42,67%

2 Laki-laki 43 57,33%
Total 75 100%

Sumber : data diolah (2016)

Grafik Sebaran Data Responden
berdasarkan Jenis Kelamin

= Perempuan ® Laki-laki

Sumber :-data diolah (2016)
Gambar 4.2 Grafik Sebaran Data Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Dari datadiatas dapat kita ketahui bahwa resp onden terdiri dari 32 orang
karyawan perempuan dan 43 orang karyawan laki-laki. Kondisi ini cukup
ideal, karena wilayah operasional PD BPR BKK Temanggung yang luas dan
kegiatan operasional lebih banyak di lapangan sehingga membutuhkan

tenaga karyawan laki-laki lebih banyak yang banyak.
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2.2Data Responden berdasarkan Kelompok Usia

Sebaran data responden berdasarkan usia ditunjukkan pada tabel 4.2 dan

gambar 4.3.
Tabel 4.2 Sebaran data respoden berdasarkan kelompok usia
NO Umur Frekuesi %
1 <20th 2 2,67%
2 21-30 th 32 42,67%
3 31-40 th 28 37,33%
4 41-50 th 10 13,33%
5 >54 th 5 6,67%
75 100%

Sumber : data diolah (2016)

Grafik Sebaran Data Responden Kelompok Usia

6.67%2:67%

13.33%

"<20th =21-30th 31-40 th 41-50 th = >54 th

Sumber : data diolah (2016)
Gambar 4.3 Grafik Sebaran Data Responden berdasarkan Kelompok Usia

Dari data diatas dapat kita ketahui bahwa responden terbanyak pada
kelompok usia 21-30 th yaitu berjumlah 32 orang, sedangkan yang berusia
< 20 th berjumlah 2 orang, responden yang berusia 31-40 th berjumlah 28
orang, responden yang berusia 41-50 th berjumlah 10 orang, dan >54 th
hanya berjumlah 2 orang. Kondisi ini dirasa sudah ideal karena jumlah

karyawan dengan usia produktif memiliki kemampuan dan semangat yang
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lebih baik dalam bekerja, sehingga terdapat keseimbangan sumber daya

dalam operasional kerja.

2.3Data Responden berdasarkan Kelompok Pendidikan

Sebaran data responden berdasarkan pendidikan ditunjukkan pada tabel
4.3, dan gambar 4.4.

Tabel 4.3Tabel Sebaran data respoden berdasarkan Pendidikan

No [ Tingkat pendidikan | Frekuensi %

1 Pasca Sarjana (S-2) 1 1,33%

2 Sarjana (S-1) 41 55,67%

3 Diploma (D-3) 5 6,67%

4 SMA 28 37,33%
Total 75 100%

Sumber : data diolah (2016)
Grafik Sebaran Data Responden Pendidikan
g &

6.67%

1.33%

#S5-2 =51 =D-3 =SMA

Sumber : data diolah (2016)
Gambar 4.2 Grafik Sebaran Data Responden berdasarkan Pendidikan

Dari data diatas dapat kita ketahui bahwa responden terbanyak dengan
tingkat pendidikan Sarjana yaitu 41 orang, sedangkan tingkat pendidikan
pasca sarjana 1 orang, tingkat pendidikan diploma 5 orang, dan tingkat

pendidikan SM A 28 orang. Kondisi ini sudah ideal karena jumlah responden
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yang berlatarbelakang pendidikan perguruan tinggi yaitu diploma, sarjana,
dan pasca sarjana yang berjumlah 47 orang lebih banyak dari responden
dengan latar belakang dibawahnya atau SM A yang berjumlah 28 orang.
Dengan kondisi tersebut, menunjukkan bahwa PD BPR BKK Temanggung
mempunyai sumber daya manusia dengan bekal ilmu pengetahuan dan cara

berfikir yang lebih luas.

3. Hasil Uji Validitas Instrumen

Sebelum dilakukan penelitian, penelitic melakukan uji coba kuesioner
sebelum disebarkan kepada responden untuk mengetahui bagaimana validitas
pernyataan-perny ataan dalam kuesioner tersebut. Uji coba kuesioner dilakukan
pada 20 karyawan yang bekerja pada PD BKK Pringsurat yang mempunyai
karakteristik hampir sama dengan PD BPR BKK Temanggung,

Dalam uji kuesioner ini terdapat 23 aitem pernyataan diperoleh 17 aitem
pernyataan yang nilai 7'y, 4 lebih besar dari padar 7y, schingga 17 aitem
pernyataan tersebut valid, dan 6 aitem pernyataan yang nilai 1,4, lebih kecil
dari padar 7, sehingga 6 aitem pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid.
Aitem yang valid tersebut disusun kembali dan digunakan sebagai alat

pengambilan data pada penelitian.

4. Hasil Penelitian Analisis Kinerja Karyawan PD BPR BKK Temanggung
Dalam penelitian analisis kinerja Karyawan PD BPR BKK Temanggung

terdapat 17 unsur yang akan dianalisa antara lain usia, kesehatan, bakat,
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pendidikan, pengalaman kerja, tantangan, prestasi, sarana prasarana, teknologi,

gaji, insentif, hubungan kerja, kenyamanan, kepemimpinan yang adil dan tegas,

pemberian semangat, jabatan tugas, pelatihan dan pengembangan.

Adapun hasil penelitian mengenai faktor—faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung terdiri dari tiga faktor yaitu

faktor individual, faktor dukungan organisasi dan faktor manajemen antara lain

sebagai berikut :

1. Faktor Individual

1.1.Faktor individual dengan indikator kemampuan dan keterampilan terdiri

dari sub indikator sebagai berikut :

a. Usia

Hasil penelitian aspek wusia pada faktor individual dengan

indikator kemampuan dan keterampilan karyawan PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.4.

Tabel 4.4. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Usia

No [ Kategori Jawaban | Skor [ Jumlah | Persentase Skor
Responden | Responden | Total
1 | Sangat setuju 4 3 4% 12
2 Setuju 3 12 16% 36
3 | Netral 2 26 34,67% 52
4 | Tidak setuju 1 19 25,33% 19
5 | Sangat tidak setuju | 0 15 30% 0
Jumlah 75 100% 119
Skor Maksimal 300
Persentase 39.67%

Sumber : data primer diolah (2016)
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Berdasarkan tabel 4.4, diketahui bahwa 3 responden memilih sangat
setuju, 12 responden setuju, 26 responden netral, 19 responden tidak
setuju, dan 15 responden sangat tidak setuju sehingga total skor yang
diperoleh 119 atau 39,67% dengan kategori rendah. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa usia bukan merupakan faktor kinerja
karyawan PD BPR BKK Temanggung,

Hal tersebut dapat dilihat bahwa karyawan PD BPR BKK
Temanggung sebagian besar berusia produktif sehingga semangat dan
produktivitas kerjanya masih tinggi; Selain itu karyawan dengan usia
yang cenderung lebih tua  ‘juga masih memiliki kinerja yang baik
meskipun secara fisik kondisinya sudah menurun.

Karyawan dengan usia yang cenderung tua atau senior memiliki
pengalaman dan ilmu yang lebih banyak, sehingga dalam pengambilan
keputusan. dan penyelesaian masalah dapat lebih baik dari pada
karyawan_dengan usia yang cenderung lebih muda. Hal ini sejalan
dengan teori pada Depkes (2002) bahwa hasil kemampuan dan
ketrampilan seseorang seringkali dihubungkan dengan umur, sehingga
semakin lama umur seseorang maka pemahaman terhadap masalah

akan lebih dewasa dalam bertindak.

. Kesehatan

Hasil penelitian aspek kesehatan pada faktor individual dengan
indikator kemampuan dan keterampilan karyawan PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.5.
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Tabel 4.5. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Kesehatan

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 | Sangat setuju 4 21 28% 84

2 | Setuju 3 27 36% 81

3 | Netral 2 20 26,67% 40

4 | Tidak setuju 1 7 9,33% 7

5 | Sangat tidak setuju | 0 0 0% 0
Jumlah 75 100% 212 |
Skor Maksimal 300
Persentase 70,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.5, diketahui bahwa 21 responden memilih sangat
setuju, 27 responden setuju, 20 responden netral, 7 responden tidak
setuju, dan O responden sangat tidak setuju sehingga faktor kesehatan
memperoleh total skor 212 atau 70,67% dengan kategori tinggi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kesehatan merupakan
faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Kesehatan karyawan merupakan hal yang penting dalam aktivitas
kerja PD BPR BKK Temanggung. Kondisi kesehatan yang baik akan
berpengaruh pada konsentrasi kerja, kecepatan, ketelitian dan aktivitas
fisik dimana semua hal tersebut sangat menunjang kegiatan
operasional dalam bekerja. Selain itu, operasional kerja PD BPR BKK
Temanggung tidak hanya berada di dalam kantor saja melainkan juga
operasional lapangan. Oleh karena itu kesehatan yang prima

merupakan faktor yang mendukung kinerja karyawan.
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Bakat

Hasil penelitian aspek bakat pada faktor individual dengan
indikator kemampuan dan keterampilan karyawan PD BPR BKK
Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.6.

Tabel 4.6. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Bakat

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 29 38,67% 116
2 | Setuju 3 14 18,67% 52

3 | Netral 2 15 26,67% 30

4 | Tidak setuju 1 14 18,67% 14

5 | Sangat tidak setuju | .0 3 0% 0
Jumlah 75 100% 202
Skor Maksimal 300
Persentase 67,33%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.6, diketahui bahwa 29 responden memilih sangat
setuju, 14 responden setuju, 15 responden netral, 14 responden tidak
setuju, dan 3 responden sangat tidak setuju, sehingga faktor bakat
memperoleh total skor 202 atau 67,33% dengan kategori tinggi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa bakat merupakan faktor
kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung,

Dalam kegiatan operasional perbankan dibutuhkan keterampilan
untuk menunjang aktivitas kerja sehari-hari PD BPR BKK
Temanggung, contohnya akuntasi yang membutuhkan ketelitian,
kecakapan komunikasi yang dibutuhkan saat berinteraksi dan melay ani

nasabah, kejelian dalam proses kredit. Sehingga bakat atau




50

keterampilan yang dimiliki karyawan sangat mendukung baik atau

buruknya kinerja pada perusahaan.

. Pendidikan

Hasil penelitian aspek pendidikan pada faktor individual dengan
indikator kemampuan dan keterampilan karyawan PD BPR BKK
Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.7.

Tabel 4.7. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Pendidikan

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total
1| Sangat setuju 4 19 25.33% 76
2 | Setuju 3 24 32% 72
3 | Netral 2 18 24% 37
4 | Tidak setuju 1 13 17,33% 13
5 | Sangat tidak setuju 0 1 1,33% 0
Jumlah 75 100% 197
Skor Maksimal 300
Persentase 65,67%

Sumber < data primer diolah (2016)
Berdasarkan tabel 4.7, diketahui bahwa 19 responden memilih sangat
setuju, 24 responden setuju, 18 responden netral, 13 responden tidak
setuju, dan 1 responden sangat tidak setuju sehingga faktor pendidikan
memperoleh total skor 197 atau 65,67% dengan kategori tinggi.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pendidikan merupakan
faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Diketahui rata-rata pendidikan terakhir karyawan PD BPR BKK
Temanggung yang memiliki tingkat pendidikan perguruan tinggi lebih

banyak dari pada SM A. Selain itu penerimaan karyawan baru di PD
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BPR BKK Temanggung diwajibkan mempunyai tingkat pendidikan
minimal Diploma, hal itu menunjukkan bahwa sumber daya yang
diharapkan oleh perusahaan adalah karyawan dengan pendidikan yang
lebih tinggi. Hal ini dikarenakan dengan semakin tinggi tingkat
pendidikan karyawan maka ilmu dan keterampilan serta cara
berpikirnya lebih baik, sehingga diharapkan dapat memberikan kinerja
yang lebih baik pada perusahaan. Hal tersebut sejalan dengan
Hariandja (2002) menyatakan bahwa tingkat pendidikan seorang
karyawan dapat meningkatkan <daya saing perusahaan dan
memperbaiki kinerja perusahaan
Pengalaman Kerja

Hasil penelitian aspek pengalaman kerja pada faktor individual
dengan indikator kemampuan dan keterampilan karyawan PD BPR
BKK<Temanggung' dapat dilihan pada tabel 4.8.

Tabel 4.8./Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Pengalaman

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 20 25,67% 80

2 | Setuju 3 35 46,67% 105

3 | Netral 2 5 6,67% 10

4 [ Tidak setuju 1 12 16% 13

5 | Sangat tidak setuju | 0 3 4% 0
Jumlah 75 100% 207
Skor Maksimal 300
Persentase 69,00%

Sumber : data primer diolah (2016)
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Berdasarkan tabel 4.8, diketahui bahwa 20 responden memilih sangat
setuju, 35 responden setuju, 5 responden netral, 12 responden tidak
setuju, dan 3 responden sangat tidak setuju sehingga faktor
pengalaman kerja memperoleh total skor 207 atau 69,00% dengan
kategori tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
pengalaman kerja merupakan faktor kinerja karyawan PD BPR BKK
Temanggung.

Dalam kegiatan perbankan pengalaman kerja merupakan salah
satu faktor penting yang mendukung ketepatan, kecepatan dan
efektifitas dalam bekerja. Seperti hal nya pada kegiatan operasional
karyawan PD BPR BKK' Temanggung khususnya pada bagian kredit,
pengalaman kerja sangat dibutuhkan dalam menilai kelayakan calon
debitur agar tidak terjadi kesalahan dalam proses kredit sehingga tidak

menimbulkan kerugian dalam perusahaan.

1.2.Faktor individual dengan indikator motivasi terdiri dari sub indikator
sebagai berikut :
a. Tantangan
Hasil penelitian aspek tantangan pada faktor individual dengan
indikator motivasi karyawan PD BPR BKK Temanggung dapat

dilihan pada tabel 4.9.
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Tabel 4.9. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Tantangan

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden Total
1 | Sangat setuju 4 10 13,33% 40
2 | Setuju 3 2 32% 72
3 | Netral 2 10 13,33% 20
4 | Tidak setuju 1 17 22,67% 17
5 | Sangat tidak setuju | 0 14 18,67% 0
Jumlah 75 100% 149
Skor Maksimal 300
Persentase 49.67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.9, diketahui bahwa 10 responden memilih sangat
setuju, 24 responden setuju, 10 responden netral, 17 responden tidak
setuju, dan 14 responden sangat tidak setuju, sehingga faktor tantangan
memperoleh total skor 149 atau 49,67% dengan kategori cukup.
Dengan demikian dapat  disimpulkan bahwa tantangan bukan
merupakan faktor Kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Hal tersebut dikarenakan manajemen PD BPR BKK Temanggung
hanya memberikan target pencapaian secara global dan tidak
memberikan target secara individual sehingga karyawan kurang
merasa tertantang untuk memberikan hasil yang lebih bagi perusahaan.
Prestasi

Hasil penelitian aspek prestasi pada faktor individual dengan

indikator motivasi karyawan PD BPR BKK Temanggung dapat

dilihan pada tabel 4.10.
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No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 | Sangat setuju 4 11 14,67% 44

2 Setuju 3 20 26,67% 60

3 | Netral 2 31 41,33% 62

4 | Tidak setuju 1 10 13,33% 10

5 | Sangat tidak setuju | 0 3 4% 0
Jumlah 75 100% 176 |
Skor Maksimal 300
Persentase 58.,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.10, diketahui bahwa 11 responden memilih sangat

setuju, 20 responden setuju, 31 responden netral, 10 responden tidak

setuju, dan 3 responden-sangat tidak setuju, sehingga faktor prestasi

memperoleh total skor 176 atau 58,67% dengan kategori cukup.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa prestasi bukan merup akan

faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung,

Seperti hal nya pada aspek tantangan, prestasi atau pencapaian

target dibebankan secara global, oleh karena itu secara individual

keinginan karyawan untuk berusaha bekerja dengan lebih baik atau

diatas standar yang telah ditetapkan oleh manajemen masih rendah.

2. Faktor Dukungan Organisasi

2.1 Faktor dukungan organisasi dengan indikator sumber daya terdiri dari sub

indikator sebagai berikut :

a.

Sarana praSarana



55

Hasil penelitian aspek sarana dan prasarana pada faktor
dukungan organisasi dengan indikator sumber daya PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.11.

Tabel 4.11. Rekapitulasi Hasil
Pada Aspek Sarana Pprasarana

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total
1| Sangat setuju 4 16 21,33% 64
2 | Setuju 3 23 30,67% 69
3 [ Netral 2 21 28% 42
4 | Tidak setuju 1 12 16% 12
5 | Sangat tidak setuju | 0 3 4% 0
Jumlah 75 100% 187
Skor Maksimal 300
Persentase 62,33%

Sumber : data primer.diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.11, diketahui bahwa 16 responden memilih sangat
setuju, 23 responden setuju, 21 responden netral, 12 responden tidak
setuju; dan 3 responden sangat tidak setuju, sehingga, faktor sarana
prasarana memperoleh total skor 187 atau 62,33% dengan kategori
tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sarana prasarana
merup akan faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung. Hal
tersebut dikarenakan secara umum sarana dan prasarana adalah alat
penunjang keberhasilan pelayanan dan aktifitas bekerja, sehingga
apabila hal ini tidak tersedia maka dapat menghambat aktifitas dalam
bekerja. Hal in sejalan dengan teori Moenir (1992) yang
mengemukakan bahwa sarana adalah segala jenis peralatan,

perlengkapan kerja dan fasilitas yang berfungsi sebagai alat utama atau
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pembantu dalam pelaksanaan pekerjaan, dan juga dalam rangka
kepentingan yang sedang berhubungan dengan organisasi kerja.
Teknologi

Hasil penelitian aspek teknologi pada faktor dukungan organisasi
dengan indikator sumber daya PD BPR BKK Temanggung dapat
dilihan pada tabel 4.12.

Tabel 4.12. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Teknologi

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 23 30,67% 92

2 | Setuju 3 23 30,67% 69

3 | Netral 2 11 14,67% 22

4 | Tidak setuju 1 15 26% 15

5 | Sangat tidak setuju | 0 3 4% 0
Jumlah 75 100% 198
Skor Maksimal 300
Persentase 66,00%

Sumber < data primer diolah (2016)
Berdasarkan tabel 4.12, diketahui bahwa 23 responden memilih sangat
setuju, 23 responden setuju, 11 responden netral, 15 responden tidak
setuju, dan 3 responden sangat tidak setuju, sehingga faktor teknologi
memperoleh total skor 198 atau 66,00% dengan kategori tinggi. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa teknologi merup akan faktor kinerja
karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Dalam pelaksanaan maupun perkembangan dunia perbankan,
teknologi merupakan hal yang sangat vital. Dengan kemajuan teknlogi

yang sudah ada, transaksi perbankan dapat dilakukan secara instan
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oleh nasabah. Pada pelaksanaannya di PD BPR BKK Temanggung

sistem online sangat memudahkan karyawan dalam melakukan

pelaporan dan transaksi antar cabang. Selain itu dukungan aplikasi dan

software perbankan yang semakin mutakhir semakin mempercepat

dalam menyelesaikan pekerjaan.

2.2 Faktor dukungan organisasi dengan indikator kompensasi terdiri dari sub

indikator sebagai berikut :

a. Gaji

Hasil penelitian aspek gaji

pada faktor dukungan organisasi

dengan indikator kompensasi- PD BPR BKK Temanggung dapat

dilihan pada tabel 4.13.

Tabel 4.13. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Gaji

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 <] Sangat setuju 4 38 50,67% 112

2. [ Setuju 3 22 29,33% 66

3 | Netral 2 11 14,67% 22

4 | Tidak setuju 1 4 5,33% 4

5 | Sangat tidak setuju | O 0 0% 0
Jumlah 75 100% 244
Skor Maksimal 300
Persentase 81,33%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.13, diketahui bahwa 38 responden memilih sangat

setuju, 22 responden setuju, 11 responden netral, 4 responden tidak

setuju, dan 0 responden sangat tidak setuju, sehingga faktor gaji

memperoleh total skor 244 atau 81,33% dengan kategori sangat tinggi.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa gaji merupakan faktor
kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung

Mendapatkan gaji merupakan motivasi utama karyawan dalam
bekerja, oleh karena itu besaran gaji sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Hal tersebut sejalan dengan teori Handoko (2001:
155) bila kompensasi yang diberikan secara benar maka karyawan
akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai sasaran-sasraan
organisasi. Sebaliknya bila karyawan memandang kompensasi mereka
tidak memadai, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja bisa turun

secara drastis.

. Insentif

Hasil penelitian aspek insentif pada faktor dukungan organisasi
dengan indikator kompensasi PD BPR BKK Temanggung dapat
dilihan pada tabel 4.14.

Tabel 4:14. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Gaji

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 17 22,67% 68

2 | Setuju 3 31 41,33% 93

3 | Netral 2 23 30,67% 46

4 | Tidak setuju 1 5,33% 4

5 | Sangat tidak setuju | 0 0 0% 0
Jumlah 75 100% 211
Skor Maksimal 300
Persentase 70,33%

Sumber : data primer diolah (2016)
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Berdasarkan tabel 4.14, diketahui bahwa 17 responden memilih sangat
setuju, 31 responden setuju, 23 responden netral, 4 responden tidak
setuju, dan 0 responden sangat tidak setuju, sehingga faktor insentif
memperoleh total skor 211 atau 70,33% dengan kategori tinggi. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa insentif merupakan faktor kinerja
karyawan PD BPR BKK Temanggung,

Insentif merupakan tambahan pendapatan karyawan berdasarkan
pencapaian kinerjanya, pada PD BPR BKK Temanggung pemberian
insentif berdasarkan pencapaian target secara global atau pencapaian
masing-masing kantor cabang. Hal tersebut memotivasi karyawan
untuk bekerja sesuai pencapaian target kantor cabang dimana dia
bekerja, sehingga karyawan tersebut memperoleh insentif dari
pencapaian tersebut. Hal inisesuai dengan teori Hariandja (2002:245),
bahwa tujuan utama pemberian kompensasi dalam hal ini adalah
insentif _yaitu untuk menarik pegawai yang berkualitas,
memp ertahankan, memotivasi, dan membangun komitmen karyawan.

2.3 Faktor dukungan organisasi dengan indikator lingkungan kerja terdiri dari
sub indikator sebagai berikut :
a. Hubungan Kerja

Hasil penelitian aspek hubungan kerja pada faktor dukungan

organisasi dengan indikator lingkungan kerja PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.15.
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Tabel 4.15 Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Hubungan

Kerja
No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 | Sangat setuju 4 15 | 22,67% 60

2 | Setuju 3 19 41,33% 57

3 | Netral 2 25 30,67% 50

4 | Tidak setuju 1 9 5,33% 9

5 | Sangat tidak setuju | O 7 0% 0
Jumlah 75 100% 176 |
Skor Maksimal 300
Persentase 58,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.15, diketahui bahwa 15 responden memilih sangat
setuju, 19 responden setuju, 25 responden netral, 9 responden tidak
setuju, dan 7 responden sangat tidak setuju, sehingga hubungan kerja
memperoleh total skor 176-atau 58,67% dengan kategori cukup . Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa hubungan kerja bukan merupakan
faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Hubungan antar karyawan di PD BPR BKK Temanggung dalam
aktivitas kerja sehari-hari sudah berjalan dengan baik. M asing-masing
karyawan sudah melaksanakan pekerjaan sesuai dengan bagiannya
secara profesional, serta komunikasi yang terjalin antar karyawan juga
berjalan dengan baik. Akan tetapi berdasarkan hasil penelitian yang
telah dilakukan, para responden menganggap bahwa hubungan kerja

tersebut belum mendukung hasil kinerja secara signifikan.
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Hasil penelitian aspek hubungan kerja pada faktor dukungan

organisasi dengan indikator lingkungan kerja PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.16.

Tabel 4.16. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Kenyamanan

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor

Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 3 4% 12
2 | Setuju 3 18 24% 54
3 | Netral 2 27 36% 54
4 | Tidak setuju 1 20 26,67% 20
5 | Sangat tidak setuju | .0 7 9,33% 0
Jumlah 75 100% 140
Skor Maksimal 300
Persentase 46,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.16, diketahui bahwa 3 responden memilih sangat

setuju, 18 responden setuju, 27 responden netral, 20 responden tidak

setuju, dan 7 responden sangat tidak setuju, sehingga kenyamanan

memperoleh total skor 140 atau 46,67% dengan kategori cukup . Dengan

demikian dapat disimpulkan bahwa kenyamanan bukan merupakan

faktor kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung Seperti halnya

pada aspek hubungan kerja, kenyamanan karyawan dalam bekerja

merupakan salah satu hal yang mendukung kinerja, akan tetapi para

responden mengganggap kenyamanan kerja pada PD BPR BKK

Temanggung belum mendukung hasil kinerja secara signifikan.
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3.1. Faktor manajemen dengan indikator kepemimpinan terdiri dari sub

indikator sebagai berikut :

a. Pemimpin yang adil dan tegas

Hasil penelitian aspek pemimpin yangadil dan tegas pada faktor

manajemen dengan indikator kepemimpinan PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.17.

Tabel 4.17. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Pemimpin

Adil Tegas
No | Kategori Jawaban | Skor [ Jumlah | Persentase [ Skor
Responden | Responden | Total
1| Sangat setuju 4 4 5,33% 16
2 | Setuju 3 15 20% 45
3 | Netral 2 16 21,33% 31
4 | Tidak setuju 1 24 32% 24
5 | Sangat tidak setuju 0 16 21,33% 0
Jumlah 75 100% IT7 |
Skor Maksimal 300
Persentase 39%,

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.17, diketahui bahwa 4 responden memilih sangat

setuju, 15 responden setuju, 16 responden netral, 24 responden tidak

setuju, dan 16 responden sangat tidak setuju, sehingga kepemimpinan

adil dan tegas memperoleh total skor 117 atau 39,00% dengan kategori

rendah. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adil

dan tegas bukan merupakan faktor kinerja karyawan PD BPR BKK

Temanggung.
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Pemimpin yang adil dan tegas sangat diperlukan dalam menjaga
kedisiplinan dan pencapaian kerja yang maksimal. Akan tetapi,
sebagian besar karyawan PD BPR BKK Temanggung sering kali
menyalah artikan ketegasan tersebut. Oleh karena itu karyawan
menganggap pemimpin yang adil dan tegas bukan menjadi faktor
pendorong agar mereka bekerja dengan baik.

. Pemimpin pemberi semangat

Hasil penelitian aspek pemimpin pemberi semangat pada faktor
manajemen dengan indikator kepemimpinan PD BPR BKK
Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.18.

Tabel 4.18. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Pemimpin
Pemberi Semangat

No | Kategori‘Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 |‘Sangat setuju 4 24 32% 96

2| Setuju 3 21 28% 63

3 | Netral 2 19 25,33% 38

4 | Tidak setuju 1 6 8% 6

5 | Sangat tidak setuju 0 5 6,67% 0
Jumlah 75 100% 203 |
Skor Maksimal 300
Persentase 67,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.18, diketahui bahwa 24 responden memilih sangat
setuju, 21 responden setuju, 19 responden netral, 6 responden tidak
setuju, dan 5 responden sangat tidak setuju, sehingga pemimpin pemberi
semangat memperoleh total skor 203 atau 67,67% dengan kategori

tinggi. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pemimpin yang
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memberikan semangat merupakan faktor kinerja karyawan PD BPR
BKK Temanggung.

Sebagaimana data yang diperoleh dari hasil penelitian bahwa
pemimpin yang memberikan semangat merupakan faktor yang
mendukung kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung, artinya
semakin besar semangat yang diberikan atasan semakin tinggi kinerja
pegawai PD BPR BKK Temanggung Hal ini dikarenakan ada
sebagian pemimpin di PD BPR BKK Temanggung yang memberikan
semangat kepada karyawan dalam rangka meningkatkan semangat
atau motivasi untuk meningkatkan kualitas pekerjaan. Namun ada pula
sebagian pemimpin yang tidak memberikan dukungan kepada
karyawan karena menganggap bahwa masing-masing karyawan sudah
memiliki kompetensi untuk menyelesaikan pekerjaannya masing-
masing.- Hal ini_mengakibatkan karyawan yang tidak mendapat
semangat dari pemimpin menjadi enggan bekerja dengan baik, karena

mereka beranggapam tidak akan memeriksa pekerjaannya.

3.2. Faktor manajemen dengan indikator strategi organisasi terdiri dari sub
indikator sebagai berikut :
a. Jabatan tugas
Hasil penelitian aspek jabatan tugas pada faktor manajemen
dengan indikator strategi organisasi PD BPR BKK Temanggung dapat

dilihan pada tabel 4.19.
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Tabel 4.19. Rekapitulasi Hasil
Pada Aspek Jabatan Tugas

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1| Sangat setuju 4 4% 12

2 [ Setuju 3 4% 9

3 | Netral 2 12% 18

4 | Tidak setuju 1 20 26,67% 20

5 | Sangat tidak setuju 0 40 53,33% 0
Jumlah 75 100% 59
Skor Maksimal 300
Persentase 19,67%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.19, diketahui bahwa 3 responden memilih sangat
setuju, 3 responden setuju, 9 responden netral, 20 responden tidak
setuju, dan 40 responden sangat tidak setuju, sehingga jabatan tugas
memp eroleh total skor 59 atau 19,67% dengan kategori sangat rendah.
Dengan. demikian dapat disimpulkan bahwa jabatan tugas bukan
merupakan faktor Kinerja karyawan PD BPR BKK Temanggung.

Manajemen PD BPR BKK Temanggung sudah mengatur tugas
karyawan sesuai dengan posisi atau jabatan. Akan tetapi sebagian
besar karyawan menganggap bahwa perlu adanya penambahan atau
pengembangan jabatan pada beberapa posisi, sehingga tidak terjadi
kepadatan pekerjaan di jabatan tertentu.
. Pelatihan dan pengembangan

Hasil penelitian aspek pelatihan dan pengembangan pada faktor
manajemen dengan indikator strategi organisasi PD BPR BKK

Temanggung dapat dilihan pada tabel 4.20.




66

Tabel 4.20. Rekapitulasi Hasil Pada Aspek Pelatihan
dan Pengembangan

No | Kategori Jawaban | Skor | Jumlah Persentase Skor
Responden | Responden | Total

1 | Sangat setuju 4 23 30,67% 60

2 | Setuju 3 17 22,67% 60

3 [ Netral 2 12 16% 34

4 | Tidak setuju 1 5 6,67% 18

5 | Sangat tidak setuju | O 18 24% 0
Jumlah 75 100% 72 |
Skor Maksimal 300
Persentase 57,33%

Sumber : data primer diolah (2016)

Berdasarkan tabel 4.20, diketahui bahwa 23-responden memilih sangat
setuju, 17 responden setuju, 12 responden netral, 5 responden tidak
setuju, dan 18 responden sangat tidak setuju, sehingga pelatihan dan
pengembangan memp eroleh total skor 172 atau 57,33% dengan kategori
cukup. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pelatihan dan
pengembangan bukan merupakan faktor kinerja karyawan PD BPR
BKK Temanggung.

Menurut Veitzhal Rivai (2005) pelatihan secara singkat
didefinisikan sebagai suatu kegiatan untuk meningkatkan kinerja saat
ini dan kinerja di masa mendatang. Akan tetapi hasil penelitian belum
menunjukkan bahwa aspek pelatihan dan pengembangan belum
menjadi faktor pendukung kinerja. Hal itu dikarenakan masih banyak
karyawan yang belum memperoleh fasilitas pelatihan dan

pengembangan.
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5. Pembahasan

Berdasarkan hasil rekapitulasi diatas dapat diketahui hasil akhir dari faktor
individual memperoleh total skor 1262 atau 60,10% dengan kategori tinggi,
untuk faktor dukungan organisasi memperoleh total skor 1156 atau 64,22%
dengan kategori tinggi, dan untuk faktor manajemen memperoleh total skor 551
atau 45,92% dengan kategori cukup. Dengan demikian secara global faktor
individual dan faktor dukungan organisasi merupakan faktor pendukung kinerja
karyawan PD BPR BKK Temanggung Sedangkan faktor manajemen belum
menjadi faktor pendukung kinerja.

Untuk faktor individual yang paling mendukung adalah faktor kesehatan
dengan skor 212 atau 70,67% dengan kriteria tinggl. Kegiatan operasional PD
BPR BKK Temanggung tidak hanya didalam kantor, tetapi juga operasional
lapangan, sehingga kesehatan karyawan yang tidak prima akan mengakibatkan
keterbatasan aktivitas fisik' yang menjadi penghambat dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepadanya. Sedangkan aspek usia mendapatkan skor
terendah yaitu 119 atau 39,67%. Keadaan tersebut menunjukkan bahwa usia
karyawan PD BPR BKK Temanggung yang muda maupun tua mempunyai
kualitas kinerja yang cenderung sama.

Dari faktor dukungan organisasi dapat kita lihat bahwa faktor yang paling
banyak mendapatkan jumlah skor tanggapan pada angket adalah aspek gaji
dengan skor 244 atau 81,33% dengan kriteria sangat tinggi. Hal ini
menunjukkan bahwa gaji berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan PD

BPR BKK Temanggung atau dengan kata lain, semakin besar gaji yang
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diberikan akan meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan aspek kenyamanan
mendapatkan skor 140 atau 46,67% dengan kategori cukup. Keadaan tersebut
menunjukkan bahwa kenyamanan lingkungan kerja PD BPR BKK
Temanggung tidak mengganggu kinerja karyawan.

Faktor manajemen memang bukan merupakan faktor pendukung kinerja PD
BPR BKK Temanggung, namun dapat dilihat bahwa aspek pemberian semangat
memiliki skor tertinggi pada faktor ini yaitu 163 atau 67,67%. Hal ini dapat
diartikan bahwa seorang pemimpin perusahaan yang selalu memberikan
semangat pada karyawannya dapat meningkatkan kinerja dibandingkan dengan
pemimpin yang tidak memberikan semangat. Untuk aspek terendah dalam
faktor manajemen adalah aspek jabatan tugas dengan skor 59 atau 15,67%. Hal
tersebut menunjukkan bahwa jabatan tugas pada PD BPR BKK Temanggung
belum sesuai dengan posisinya karena pada kenyataan yang ada, banyak
pekerjaan yang  diemban ‘secara bersama. Jadi kinerja karyawan tidak

dipengaruhi oleh posisi jabatan karyawan tersebut.



BAB V

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan faktor—faktor yang

mendukung kinerja karyawan pada PD BPR BKK Temanggung adalah sebagai

berikut:

1.1. Terdapat dua faktor pendukung kinerja karyawan PD BPR BKK
Temanggung yaitu faktor individual dan faktor dukungan organisasi.

1.2.Pada faktor individual, aspek yang mendukung kinerja terdiri dari
kesehatan, pendidikan/dan pengalaman kerja. Akan tetapi pada aspek usia,
bakat, tantangan dan prestasi kerja dianggap kurang mendukung faktor
kinerja.

1.3.Pada faktor dukungan organisasi, aspek yang mendukung kinerja terdiri
dari sarana prasarana, teknologi, gaji dan insentif. Akan tetapi pada aspek
hubungan kerja dan kenyamanan dianggap kurang mendukung faktor
kinerja karyawan.

1.4.Dari keseluruhan faktor—faktor yang mendukung kinerja karyawan PD
BPR BKK Temanggung, adapun faktor yang paling dominan mendukung
kinerja karyawan dari faktor individual adalah faktor kesehatan, sedangkan

dari faktor dukungan organisasi yang dominan mendukung adalah faktor

motivasi akan kebutuhan gaji dan insentif.
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2. Rekomendasi

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka terdapat rekomendasi sehubungan

dengan faktor—faktor yang mendukung kinerja karyawan pada PD BPR BKK

Temanggung adalah sebagai berikut:

2.1 Mengadakan pendidikan dan pelatihan secara berkala dan merata kepada
seluruh karyawan.

2.2 Memberikan kesempatan dan fasilitas kepada karyawan, apabila ada
karyawan yang ingin melanjutkan pendidikan.

2.3 Memberikan pelatihan kepada level pimpinan dan kepala bidang dalam
rangka meningkatkan kemampuan kepemimpinan.

2.4 Membuat job description yang jelas pada masing-masing bagian tugas
karyawan.

2.5 Perlu adanya penambahan _atau pengembangan jabatan pada beberapa

posisi, sehingga tidak terjadi kepadatan pekerjaan di jabatan tertentu.
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