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ABSTRAK

Analisis Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru

Oleh : Defri Dermawan
Program Pascasarjana Magister Manajemen Universitas Terbuka
016758707 cut.ac.id

Kata Kunci : Pendidikan dan Pelatihan. Motivasi. Komunikasi, Kinerja Pegawai.

Pegawai adalah sumber daya utama dalam perusahaan. karena pegawai
merupakan faktor penentu pencapaian tujuan perusahaan melalgi-kinerja pegawai.
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, dalam penelitian/ini faktor yang
dianalisis adalah pendidikan dan pelatihan, motivasi. komunikasi dan kinerja
pegawai. Perumusan masalah dalam penelitian ini adalahseberapa besar pengaruh
pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi techadap kinerja pegawai pada
PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbard.

Tujuan penelitian adalah untuk mengétahui -dan menganalisis pengaruh
pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komusikasiferhadap kinerja PT Bank Negara
Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.

Teori yang digunakan adalah (teGyi “manajemen sumber daya manusia.
pendidikan dan pelatihan, motivasi| darr komunikasi. Penelitian ini merupakan
penelitian deskriptif kuantitatif, kdrenaidalam memberikan gambaran (deskripsi) atas
suatu peristiwa atau gejala. menggunakan alat bantu statistik. Jenis penelitian adalah
studi kasus yang didukung olefi $urvei untuk mengumpulkan data mengenai faktor-
faktor terkait dengan varidbel.pénelitian. Adapun sifat penelitian adalah menguraikan
atau menjelaskan (descgriptive explanatory reseach). Teknik pengumpulan data
dilakukan melalui \wawancara, daftar pertanyaan (questionaire) dan studi
dokumentasi. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 40 orang. Variabel diukur
dengan skalagLikert” Pengujian hipotesis menggunakan analisis chi-square dan
analisis regresislinear berganda melalui uji F dan uji t dengan maksud untuk
mengetahuizpengaruh variabel independen terhadap variabel dependent pada tingkat

- kepercayaan 95% (a = 0,05).

Hasil pengujian untuk hipotesis. secara parsial maupun secara serempak
(bersama-sama) diketahui bahwa variabel pendidikan dan pelatihan. motivasi dan
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.

Dari hasil pengujian untuk hipotesis disimpulkan bahwa perubahan
pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi berpengaruh terhadap perubahan
kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.
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ABSTRACT

The Analysis of Factors Affecting the Performance of the Employees of
PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru

By : Defri Dermawan
Universitas Terbuka
016758707 ¢ ut.ac.id

Keywords: Education and Training. Motivation. Communication, Employee
Performance.

Emplovees are key resources in the company. because\€mployees are a
decisive factor achieving corporate goals through employge “performance. Many
factors affect the performance of the employee, in this study analyzed factors are
education and training. motivation and communication=, The formulation of the
problem in this research is how much influence edGcatiof’and training. motivation
and communication on the performance of empldye€s at'PT Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk Pekanbaru.

The research objective is to investigate and-analyze the influence of education
and training, motivation and communication, of PT Bank Negara Indonesia (Persero)
Tbk Pekanbaru.

The theory used is the theofy of human resource management, education and
training, motivation, communicatiorhand employvee performance . This research is
descriptive quantitative. as (n-giving an overview (description) of an event or
phenomenon, using statistical tedls. This research was supported by the case study
survey to collect data od fators associated with the study variables. The nature of the
study is to describe dr €xplain (descriptive explanatory reseach). Data was collected
through interviewSy=guestionnaires (questionaire) and study documentation. The
sample in this_swdy/is 40 people. Variables measured by Likert scale. Testing
hypotheses using chi-square analysis and multiple linear regression analysis with F
test and t ‘est in order to determine the effect of independent variables on the
dependent variable at 95% confidence level ( o = 0.05).

The test results for the hypothesis, partially or simultaneously (together)
known that the variable education and training, motivation and communication have
a positive and significant impact on the performance of employees at PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.

From the test results of the hypothesis concluded that changes in education
and training, motivation and communication affect employee performance changes
in PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Teori Pendidikan dan Pelatihan
a. Pengertian Pendidikan dan Pelatihan

Pendidikan dan pelatihan merupakan suatu proses yang sistematik untuk
mengembangkan pengetahuan, ketrampilan dan kecakapan serta perilaku yang
berguna untuk mencari kecocokan antara kemampuan dafi pérmintaan kebutuhan
organisasi dalam upaya mencapai tujuan.

Rivai dalam Simaungkalit (2009)< pelatthan sebagai bagian dari
pendidikan yang menyangkut proses beldjar itik memperoleh dan meningkatkan
ketrampilan di luar sistem pendidikan yang berlaku dalam waktu yang relatif
singkat dengan metode yang lebih mengutamakan pada praktek daripada teori,
sementara ketrampilans ddalah meliputi pengertian physical skill, social skill,
managerial skill da1ain-lain. Lebih lanjut disebutkan bahwa pengertian pelatihan
adalah prosés ‘secara sistimatis mengubah tingkah laku pegawai untuk mencapai
tujuarhorganisasi, pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan pegawai
untuk melaksanakan pekerjaan saat ini dan membantu pegawai untuk mencapai
keahlian dan kemampuan tertentu agar lebih berhasil dalam melaksanakan
pekerjaannya.

Selanjutnya menurut Murtie (2012). pelatihan (training) merupakan
sebuah proses yang dilalui seorang pegawai dalam rangka untuk merubah sikap,
pengetahuan, keterampilan dan perilakunya. Meskipun terkadang sama-sama

disebut dengan istilah training. antara training (pelatihan) dengan fraining
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(pengembangan), namun fraining atau juga disebut dengan pelatihan memiliki
fungsi yang berbeda dengan pengembangan karena rtraining bertujuan untuk
memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik pelaksanaan kerja
tertentu untuk kebutuhan saat ini atau sekarang. Sementara itu, pengembangan
bertujuan untuk mempersiapkan karyawan agar mampu diserahi tanggung jawab
untuk posisi atau jabatan tertentu di masa yang akan datang.

Berdasarkan uraian di atas, dapat dikemukakan bahwa dalam
pengembangan pegawai istilah-istilah yang sering dipakas. baik dalam buku
maupun praktek, adalah : pendidikan, pengembangan «dan peiatihan. Pendidikan
merupakan suatu kegiatan untuk meningkatkan‘pctigetahuan umum seseorang
termasuk di dalamnya peningkatan penguaSaansteori dan ketrampilan membuat
keputusan terhadap persoalan-persoalan “yang menyangkut kegiatan untuk
mencapai tujuan perusahaan.

Pelatihan merupakan proses belajar mengajar dengan menggunakan teknik
dan metode tertentus Seeara konsepsional dapat dikatakan bahwa pelatihan
dimaksudkan untuk ‘tneningkatkan ketrampilan dan kemampuan kerja seseorang
atau sekelorpok orang. Biasanya sasarannya adalah seseorang atau sekelompok
orang yang sudah bekerja pada suatu organisasi yang efisiensi, efektifitas dan
produktifitas kerjanya dirasakan perlu dan dapat ditingkatkan secara terarah dan
progmatik.

Dari beberapa penjelasan di atas., disimpulkan bahwa pendidikan dan
pelatihan adalah proses belajar mengajar dengan teknik dan metode tertentu yang

bertujuan meningkatkan penguasaan teori, teknik dan ketrampilan pekerjaan
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sehingga seorang karyawan mampu diserahi tanggung jawab pekerjaan untuk

posisi atau jabatan tertentu.

b. Tujuan Pendidikan dan Pelatihan

Handoko dalam Kadarisman (2012). mengemukakan pelatihan (training)
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan dan teknik
pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin.

Menurut Kadarisman (2012), Konsekuensi logis. untuk membuat
organisasi mempunyai daya kompetitif yang lebih berkelanjutan (sustainable) dan
lebih sulit untuk ditiru, investasi dalam sumber/daya ekonomi yang paling
berharga yaitu manusia, tidak dapat ditunda-furida’lagi. Semakin disadari bahwa
ancaman nyata terbesar terhadap stabilitas perekonomian kita adalah angkatan
kerja yang tidak siap (workforcer~illequipped) untuk menghadapi tantangan-
tantangan ke depan.

Simamora _daldm-~Sulistiyani, 2009, dalam Kadarisman, (2012),
mengemukakan tentang tujuan pelatthan dan pengembangan, yaitu sebagai
berikut: 19 "memperbaiki kinerja. memutakhirkan keahlian para karyawan: 2)
memutakhirkan keahlian para karyawan sejalan dengan kemajuan teknologi; 3)
mengurangi waktu belajar bagi karyawan baru supaya lebih kompeten; 4)
membantu memecahkan persoalan operasional; 5) mempersiapkan karyawan
untuk promosi: 6) memenuhi kebutuhan-kebutuhan pertumbuhan pribadi.

Pelatihan membantu pegawai dalam memahami suatu pengetahuan praktis
dan penerapannya, guna meningkatkan ketrampilan. kecakapan dan sikap yang

diperlukan oleh perusahaan dalam usaha mencapai tujuan dan kinerja pegawainya.
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c. Dimensi-Dimensi Program Pendidikan dan Pelatihan

Dimensi program pendidikan dan pelatihan yang efektif yang diberikan

organisasi kepada pegawainya dapat diukur melalui:

1.

w

2.

Isi pendidikan dan pelatihan. yaitu apakah isi program pendidikan dan
pelatihan relevan dan sejalan dengan kebutuhan, dan apakah diklat itu up to
date.

Metode Pendidikan dan pelatihan. apakah metode pendidikan dan pelatihan
yang diberikan sesuai untuk subjek itu dan apakah“ni€tede pendidikan dan
pelatihan tersebut sesuai dengan gaya belajar peseita

Sikap dan ketrampilan instruktur, yaitd apakah instruktur mempunyai sikap
dan ketrampilan yang dapat mendorong orang untuk belajar.

Lama waktu pendidikan dan|pelatihan. yaitu berapa lama waktu pemberian
materi pokok yang haru$,dipelajari dan seberapa cepat tempo penyampaian
materi tersebut.
Fasilitas pendidikan dan pelatihan. yaitu apakah tempat penyelenggaraan
pendidikan® dan pelatihan dapat dikendalikan oleh instruktur. apakah relevan
dengan’jenis diklat dan apakah makanannya memuaskan.

Teori Motivasi

Dalam pembahasan teori-teori motivasi. ada beberapa yang cukup

menonjol. menurut Kadarisman (2012). yaitu :

1.

Teori motivasi hygiene diajukan oleh Frederick Herzberg. dengan keyakinan
bahwa hubungan individu dengan pekerjaan adalah sesuatu yang mendasar

dan bahwa sikap seseorang terhadap pekerjaan akan sangat menentukan
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kesuksesan atau kegagalannya. Menurut teori ini motivasi ini ditekankan pada
prestasi kerja. pengaruh. pengendalian. ketergantungan. pengembangan, dan
afiliasi.

Prestasi kerja, yaitu sesuatu yang dicapai oleh seorang pekerja di bawah
lingkungan kerja yang sulit sekalipun. Misalnya dalam menyelesaikan tugas
yang dibatasi oleh jadwal waktu (deadline) yang ketat yang harus dipenuhi
seorang pekerja dapat menyelesaikan tugasnya dengan hasil yang memuaskan.
Pengaruh. yaitu upaya yang dilakukan untuk mempertahankan gagasan atau
argumentasi sebagai bentuk dari kuatnya pengaruh ‘yang ingin ditanamkam
kepada orang lain. Saran-saran atau gagasafiyang’ diterima sebagai bentuk
partisipasi dari seorang pekerja akan{menumbuhkan motivasi, apalagi jika
gagasan atau pemikiran tersebut dapar”diikuti oleh orang lain yang dapat
dipakai sebagai metode kerja baru dan ternyata hasilnya adalah positif dan
dirasakan lebih baik.

Pengendalian. yaitd tingkat pengawasan yang dilakukan oleh atasan terhadap
bawahannya. \Urituk menumbuhkan motivasi dan sikap tanggung jawab yang
besar dari bawahan. seorang atasan dapat memberikan kesempatan kepada
bawahannya untuk bekerja_ sendiri sepanjang pekerjaan itu memungkinkan dan
menumbuhkan partisipasi.

Ketergantungan, yaitu kebutuhan dari bawahan terhadap orang-orang yang
berada di lingkungan kerjanya. baik terhadap sesama pekerja maupun terhadap
atasan. Adanya saran, gagasan atau ide dari atasan kepada bawahan yang
dapat membantunya memahami suatu masalah baru atau cara penyelesaian

masalah akan menjadi motivasi vang positif.
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Pengembangan. yaitu upaya yang dilakukan oleh organisasi terhadap pekerja
atau oleh atasan terhadap bawahannya untuk memberikan kesempatan guna
meningkatkan potensi dirinya melalui pendidikan ataupun pelatihan.
Pengembangan ini dapat menjadi motivator yang kuat bagi pegawai.
Disamping pengembangan yang menyangkut kepastian karir pekerja,
pengertian pengembangan dimaksudkan disini juga menyangkut metode kerja
yang dipakai.
Adanya perubahan metode kerja yang dirasakan lebih baik karena membantu
penyelesaian tugas juga menjadi motivasi bagi pekegja

2. Abraham Maslow, membagi kebutuhan marusia dalam hirarki kebutuhan,
bahwa motivasi manusia berhubungan déngan lima kebutuhan, yaitu
a. Kebutuhan fisik (physiological need);
b. Kebutuhan untuk memperoléh”keamanan dan keselamatan (security of

safety need).

c. Kebutuhan bernrasyarakat (social need).
d. Kebutuhan untuk memperoleh kehormatan (esteem need). dan
e. Kebutuhan untuk memperoleh kebanggaan (self actualization need).
Abraham Maslow n}engatakan bahwa proses motivasi seseorang secara
bertahap mengikuti pemenuhan kebutuhan, dari kebutuhan yang paling dasar
hingga kebutuhan yang paling kompleks. Kebutuhan fisiologis merupakan
kebutuhan dasar, yang bersifat primer dan vital. yang menyangkut fungsi-
fungsi biologis seperti kebutuhan sandang. pangan dan papan, kesehatan fisik

dan lain-lain.
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Kebutuhan rasa aman dan perlindungan. seperti terjaminnya keamanan,
terlindung dari bahaya dan ancaman penyakit, perang. kemiskinan. kelaparan,
perlakuan tidak adil. dan lain sebagainya. Kebutuhan sosial. meliputi
kebutuhan akan dicintai. diperhitungkan sebagat pribadi, diakui sebagai
anggota kelompok, dan sebagainya. Kebutuhan akan penghargaan. termasuk
kebutuhan dihargai karena prestasi, kemampuan. kedudukan, pangkat, dan
sebagainya. Kebutuhan akan aktualisasi dir1. seperti kebutuhan mempertinggi
potensi yang dimiliki, pengembangan diri secara maksimum, kreatifitas,
ekspresi diri, dan sebagainya.

Kebutuhan tertinggi menurut Maslow adalah /Kebutuhan transenden. yaitu
kebutuhan untuk berperilaku mulia, m¢mberiarti bagi orang lain. terhadap
sesama, terhadap alam, dan sebagainya.

Berdasarkan pendapat di atas»dapat diambil kesimpulan bahwa seseorang
memasuki organisasi diderong oleh keinginan untuk memenuhi kebutuhan,
berupa penghasildn yang akan digunakan untuk mencukupi kebutuhannya.

3. Douglas McGregor, mengajukan dua pandangan yang berbeda mengenai
manusid—=seseorang itu pada dasarnya bersitat negatif. diberi nama Teori X.
dan yang lainnya pada dasarnya bersifat positif. diberi nama Teori Y. Dalam
Teori X, terdapat empat asumsi. yaitu :

1) Pegawai tidak suka bekerja dan bilamana mungkin akan berusaha
menghindarinya,
2) Karena pegawai tidak suka bekerja. mereka harus dipaksa, dikendalikan,

atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan yang diinginkan,
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3) Pegawai akan menghindarkan tanggung jawab dan sedapat mungkin hanya
mengikuti perintah formal. dan

4) Kebanyakan pekerja mengutamakan rasa aman (agar tidak alasan untuk
dipecat).

Dalam Teori Y. juga terdapat empat asumsi yang berlawanan, yaitu :

1) Pegawai memandang pekerjaan sama alamiahnya dengan istrahat dan
bermain,

2) Seseorang yang memilki komitmen pada tujuan_akan melakukan
pengarahan dan pengendalian diri,

3) Seseorang yang biasa-biasa saja dapat bé€lajar untuk menerima, bahkan
mencari tanggung jawab. dan

4) Kreatifitas yaitu kemampuan untuk’ membuat keputusan yang baik-
didelegasikan kepada pegawai secara luas dan tidak harus berasal dari
orang yang berada dalam nianajemen.

4. Mclelland dan kdwan-kawan telah mengajukan tiga motif atau kebutuhan

utama yang relevan’di tempat kerja :

1) Kebutuhan akan prestasi : Dorongan untuk unggul. untuk mencapai
sederetan standar guna meraih kesuksesan.

2) Kebutuhan akan kekuasaan : Kebutuhan untuk membuat orang lain
berperilaku dengan cara yang diinginkan.

3) Kebutuhan akan afiliasi : Hasrat akan hubungan persahabatan dan
kedekatan antar personal.

5. Teori Goal Setting Locke (1968), teori ini menyatakan bahwa niat yang

dinyatakan sebagai tujuan, dapat menjadi sumber utama dari motivasi kerja.
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Kita dapat mengatakan dengan tingkat keyakinan yang tinggi, bahwa tujuan
yang spesifik dapat meningkatkan kinerja dan bahwa tujuan yang sulit dicapai.
bila diterima, menghasilkan kinerja yang lebih tinggi daripada tujuan-tujuan
yang mudah dicapai.

6. Teori Reinforcement Skinner (1938): Teori ini memiliki pendekatan perilaku,
yang menyatakan bahwa reinforcement membentuk perilaku.

7. Teori Equity atau kewajaran Pearson dalam Robbins (2003:225); Menyatakan
bahwa karyawan membandingkan apa yang mereka berikan ke dalam suatu
situasi kerja (input) terhadap apa yang mereka«dapatkan dari pekerjaan
tersebut (outcome) dan kemudian membafidingkan rasio input-outcome
mereka dengan rasio imputoutcome rgkan ‘kerja sejawatnya. Jika mereka
mengganggap rasio inpul-outconme mereka sama dengan orang lain. keadaan
tersebut dianggap adil. Jika \rasiotidak sama, rasa ketidakadilan muncul;
artinya pegawai cendertng ‘melihat diri mereka sendiri kurang diberi
penghargaan.

8. Teori Ekspektasi™Vrooms (1964); Pada dasarnya teori ekspektasi menyatakan
bahwa “Kekuatan dari kecenderungan untuk bertindak dengan cara tertentu
terganfung pada kekuatan dari suatu harapan bahwa tindakan tersebut akan
diikuti dengan hasil tertentu serta pada daya tarik hasil tersebut bagi individu.
Oleh karena itu, teori ini mengemukakan tiga variabel berikut ini:

a) Daya tarik : Pentingnya individu mengharapkan outcome dan penghargaan
yang mungkin dapat dicapai dalam bekerja. Variabel ini

mempertimbangkan kebutuhan-kebutuhan individu yang tidak terpuaskan.
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b) Kaitan kinerja penghargaan : Keyakinan individu bahwa dengan
menunjukkan kinerja pada tingkat tertentu akan mencapai oufcome yang
diinginkan.
¢) Kaitan upaya kinerja probabilitas yang diperkirakan oleh individu bahwa
dengan menggunakan sejumlah upaya tertentu akan menghasilkan kinerja.
Meskipun ada beberapa aktivitas manusia yang terjadi tanpa motivasi. namun
hampir semua perilaku sadar mempunyai motivasi. Pekerjaan para manajer adalah
mengidentifikasi dan menggerakkan motif pegawai untuk berprestasi dalam
pelaksanaan tugasnya.
a. Tujuan Motivasi

Tujuan motivasi yang utama adalali m&nciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu. manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orang yang tehmetiVasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan
dengan efisien. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan
dalam skala waktu€yang “sudah ditentukan. serta orang senang melakukan
pekerjaannya. .Sesuath yang dikerjakan karena ada motivasi yang mendorongnya
akan menibuab orang senang mengerjakannya. Orang pun akan merasa dihargai
dan diakti/ hal ini terjadi karena pekerjaannya itu betul-betul berharga bagi orang
yang termotivasi, sehingga orang tersebut akan bekerja keras.

Berkaitan dengan pembahasan tentang tujuan motivasi kerja, di bawah ini
pendapat Saydam dalam Kadarisman (2012). sebagai berikut :

“Pada hakikatnya tujuan pemberian motivasi kerja kepada karyawan adalah

untuk : a) mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan;

b) meningkatkan gairah dan semangat kerja; ¢) meningkatkan disiplin kerja; d)

meningkatkan prestasi kerja; e) meningkatkan rasa tanggung jawab; f)

meningkatkan produktifitas dan efisiensi; dan g) menumbuhkan loyalitas
karyawan pada perusahaan”.
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b. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi

Setiap orang memerlukan 5 (lima) kebutuhan yang telah dikemukakan
oleh Maslow sebagaimana diuraikan di atas sebagai sumber motivasi dalam
rangka meningkatkan semangat kerjanya.

Namun yang paling penting bagi seseorang adala motivasi yang dimulai
dari dalam dirinya sendiri (motivasi intrinsik). sesuai dengan pendapat Terry
dalam Hasibuan dan Malayu (2003) bahwa “ motivasi yang paling berhasil adalah
pengarahan diri sendiri oleh pekerja yang bersangkutan. Kieinginan atau dorongan
tersebut harus datang dari individu itu sendiri dan bukanjah’dari orang lain dalam
bentuk kekuatan dari luar™.

Berdasarkan beberapa penjelasafi divatas disimpulkan bahwa motivasi
kerja adalah suatu rangsangan keinginan dan daya gerak yang menyebabkan
seseorang bersemangat dalafitbekefja karena terpenuhi kebutuhannya. Pegawai
yang bersemangat dalani”_bekerja disebabkan telah terpenuhinya kebutuhannya
seperti gaji yang ‘@ukup: keamanan dalam bekerja. bebas tekanan dari pimpinan
maupun dari, rekan”sekerja. dan kebutuhan lainnya. hal ini akan berdampak pada
kepuasan kerja yang akhirnya mampu menciptakan kinerja yang baik. Motivasi
kerja adalah kekuatan yang mendorong semangat yang ada di dalam maupun di
luar dirinya baik itu yang berupa reward maupun punishment, sehingga Herzberg
dalam Triyono (2012) menyatakan bahwa pada manusia terdapat dua faktor utama
yaitu faktor pemeliharaan (maintenance factor) dan faktor motivasi (motivation
factor), yang meliputi:

1) Prestasi yang diraih (achievement): 2) Pengakuan orang lain (recognition), 3)

Tanggung jawab (responsibilty); 4) Peluang untuk maju (advancement); 5)
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Kepuasan kerja itu sendiri (the work irself). 6) pengembangan karir (the possibility

of growth).

Sedangkan faktor pemelihara (maintenance factor) yang disebut disatisfier atau

extrinsic motivation meliputi, 1). Kompensasi: 2). Keamanan dan keselamatan

kerja; 3). Kondisi kerja; 4). Status; 5). Prosedur perusahaan; 6). Mutu dari
supervisi teknis dari hubungan interpersonal diantara teman sejawat, atasan, dan
bawahan.

3. Teori Komunikasi

Menurut George dan Jones dalam Iswanto (2005), t€rdapat empat fungsi
utama komunikasi, yaitu :

1. Providing knowledge . menyediakan uifermasi (pengetahuan) bagi anggota
organisasi sehingga mereka dapat melaksanakan pekerjaanya dengan efektif
dan dapat mencapai tujuannya.

2. Motivating organizational_ meémbers : manajer butuh berkomunikasi dengan
karyawannya, misalirya”’menjelaskan apa yang harus dilakukan, bagaimana
cara bekerja yang efektif. dan apa yang harus dilakukan untuk memperbaiki
kinerja.

Controlling and coordinating individual efforts : Karyawan yang

(@'S)

membutuhkan berkomunikasi berkaitan dengan pekerjaannya maka mereka
harus berkomunikasi dengan atasan langsungnya, sesuai dengan uraian
pekerjaannya. Komunikasi tersebut menjalankan fungsi kontrol, dan

mengendalikan perilaku karyawan.
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4. Expressing feelings and emotions . Komunikasi yang terjadi dalam kelompok
merupakan ungkapan tentang kekecewaan dan rasa puas anggota kelompok,
sehingga komunikasi mengekspresikan perasaan dan emosional.

Sedangkan menurut Gordon dalam Iswanto (2005). fungsi komunikasi adalah :

1. Untuk saling membagi informasi mengenai fakta. asumsi, sikap, perilaku dan
perasaan antar individu, kelompok dan organisasi.

2. Meningkatkan ketergantungan antar bagian dalam organisasi.

Membantu mengkoordinasikan tugas dan aktifitas didalam organisasi dan

(US]

antar organisasi.

Komunikasi merupakan tindakan nielaksanakan kontak antara pengirim
dan penerima, dengan bantuan pesan:. pengirim dan penerima memiliki beberapa
pengalaman bersama yang memberirarti pada pesan dan simbol yang dikirim oleh
pengirim, dan diterima serta\ditafsirkan oleh penerima. Rogers dalam Cangara
(2006) menyatakan bahwa; komunikasi adalah proses dimana suatu ide dialihkan
dari sumber kepada ‘satu penerima atau lebih dengan maksud untuk mengubah
tingkah lakimereka”. Selanjutnya Rogers dan Kincaid dalam Cangara (2006)
menyatakan bahwa,”’komunikasi adalah suatu proses dimana dua orang atau lebih
membentuk atau melakukan pertukaran informasi dengan satu sama lainnya. yang
pada gilirannya akan tiba pada saling pengertian yang mendalam”. Seiring dengan
itu Cangara (2006) menyatakan bahwa. komunikasi adalah suatu transaksi, proses
simbolik yang menghendaki orang-orang mengatur lingkungannya dengan (1)

membangun hubungan antar sesama manusia (2) melalui pertukaran informasi (3)
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untuk menguatkan sikap dan tingkah laku orang lain (4) serta berusaha mengubah
sikap dan tingkah laku 1tu™.
a. Komunikasi Intern
Komunikasi intern merupakan proses komunikasi yang terjadi di suatu
kantor dan hanya melibatkan orang-orang yang menjadi bagian internal suatu
organisasi perkantoran (publik internal). Pola-pola komunikasi intern yang sering
terjadi di organisasi adalah sebagai berikut:
1) Komunikasi antara pihak manajemen lembaga dengan anggota atau pegawal
organisasi tersebut.
Tujuan komunikasi dalam konteks ini. bisd\sahgat bervariasi, antara lain
sebagai berikut: a) untuk mendapat umipan ‘balik dari pegawai; b) Menjalin
hubungan baik manajemen dengan pegawai; c¢) Meningkatkan peran dan
kinerja pegawai secara optimak. d)Mengidentifikasi masalah-masalah yang
dihadapi oleh pegawais
a. Menampung, Usulan dan aspirasi dari bawah.
b. Memantapkatikoordinasi.
c. Intermalisasi kebijakan.
2) Kominikasi antara pucuk pimpinan lembaga dengan pegawai-pegawai
kelompok atas (pegawai senior).
Misalnya komunikasi antara Manager Cabang dengan Manager Divisi. Proses
komunikasi ini antara lain bertujuan untuk :
a) Menggugah tanggung jawab yang lebih besar
b) Pendelegasian wewenang

¢) Memonitor pelaksanaan program
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d) Sharing pendapat dan informasi
3) Komunikasi antara sesama pegawai atau sesama anggota di lingkungan

lembaga.

Komunikasi antara anggota lembaga merupakan suatu aktivitas yang secara

dominan mewarnai pola kehidupan suatu organisasi. Proses komunikasi ini

bertujuan untuk :

a) Berbagi pengalaman dan perasaan

b) Solidaritas dan kerjasama

¢) Menselerasikan pelaksanaan kerja

d) Menghindari kekembaran (penggandaan) perigerjaan tugas

e) Menggalang kerukunan

f) Membahas cara-cara menanggulangikendala yang timbul

g) Saling koreksi untuk menghindari kekeliruan

h) Membina hubungan harmonis dan kemitraan

Komunikasi ‘yarig efektif berarti terciptanya suatu saling pengertian.
Semua pihak «yang “berkomunikasi merasa telah mengerti dan dimengerti oleh
pihak lains Prinsip vang harus diikuti untuk mencapai komunikasi yang efektif
adalah berusaha mengerti terlebih dahulu. baru kemudian dimengerti. Sayangnya,
justru banyak orang membalikkan prinsip tersebut. Yang terjadi adalah ketika
mendengarkan bukannya untuk memahami, tetapi untuk menjawab.
Komunikasi yang efektif dilakukan dengan cara : a) Mendengarkan

dengan empatik; b) Memberikan umpan balik yang tepat dan tulus.

b. Hambatan Komunikasi
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Terdapat beberapa kemungkinan bentuk hambatan komunikasi. menurut
Robbins dalam Ratmawati (2009) :
1) Filtering (penyaringan),
Manipulasi informasi yang dilakukan seorang pengirim dengan maksud agar
informasi itu akan tampak lebih menguntungkan dimata penerima. Contoh :
ketika seorang bawahan hanya menyampaikan informasi mengenai hal baik
yang dilakukannya. Penyaringan berpeluang lebih banyak terjadi pada
organiasi besar dibandingkan pada organisasi kecil.
2) Selective perception;
Penerima (receiver) dalam proses berkomarikasi hanya melihat dan
mendengar sesuai dengan kebutuhan,{metivasi. pengalaman, latar belakang
dan karakteristik pribadinya sajabukan pada realita yang ada.
3) Emotion;
Keadaan atau kondisiperasadn (marah, gembira, murung) penerima pada saat
menerima pesan akan mempengaruhicara menafsirkan pesan tersebut.
4) Language:
Bahasa.dapat menjadi hambatan komunikasi karena adanya perbedaan usia,
pendidikan dan latar belakang budaya. orang cenderung mempunyai
pemahaman yang berbeda-beda terhadap bahasa.
Dari beberapa penjelasan di atas, disimpulkan bahwa komunikasi adalah
adalah proses dimana suatu ide dialihkan dari sumber kepada satu penerima atau
lebih dimana orang-orang mengatur lingkungannya dengan membangun

hubungan antar sesama manusia, melalui pertukaran informasi untuk menguatkan
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sikap dan tingkah laku orang lain serta berusaha mengubah sikap dan tingkah laku

1tu.

4. Teori Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja didefinisikan sebagai catatan oufcomes yang dihasilkan pada
fungsi atau aktifitas pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu (Bernardin
dan Russel dalam Iswanto (2005)).

Secara umum dapat dikatakan bahwa kinerja (performance) merupakan
wujud atau keberhasilan pekerjaan seseorang ataw” organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Suatu organisasi dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu
yang ada di dalam organisasi tepsebut=sc¢hingga diharapkan dengan perkembangan
tersebut organisasi mampu-bersaing dan mengikuti kemajuan zaman. Kemajuan
organisasi dipengaruhi/ faktor-faktor lingkungan yang bersifat eksternal dan
intenal. Salah satu faktor internal yang mempengaruhi kemajuan organisasi adalah
kinerja pegawat di1 dalam organisasi tersebut.

Jika mengutamakan hasil akhir. lebih dari sekedar alat, maka pihak
manajemen harus mengevaluasi hasil kerja dari seorang pekerja. Dengan
menggunakan hasil kerja, seorang manajer perencana dapat menentukan kriteria
untuk kuantitas yang diproduksi. sisa yang dihasilkan, dan biaya per unit
produksi.

Dalam kebanyakan kasus, tidak mudah untuk mengidentifikasi hasil

tertentu sebagai hasil langsung dari kegiatan seorang pekerja. Hal ini1 terutama
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sekali terlihat pada staf personalia dan perorangan yang memiliki tugas kerja
intrinsik sebagai bagian kelompok.

Pada kasus selanjutnya kinerja kelompok dapat dievaluasi dengan segera,
akan tetapi kontribusi dari setiap anggota kelompok. sulit atau tidak mungkin
diidentifikasikan dengan jelas. Dalam hal ini. manajemen perlu mengevaluasi
perilaku para pekerja. Bagian paling lemah dari kriteria, sesuatu yang masih
digunakan secara luas oleh organisasi, yaitu sifat perorangan. Faktor sifat
dikatakan lebih lemah dari hasil tugas dan perilaku karena ¢faktor sifat akhirnya

dihilangkan dari kinerja aktual dari pekerjaan itu sendiri

b. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan. landasan penilaian kegiatan manajemen
sumber daya manusia seperti', perekrutan, seleksi, penempatan, pelatihan,
penggajian, dan pengembangan-karir. Kegiatan penilaian kinerja sangat erat
kaitannya dengan kelangsurigan organisasi. Penilaian kinerja dapat terjadi dalam
dua cara, secara \informal dan secara sistimatis (Mathis dan Jackson, 2002).
Penilaian, informral dapat dilaksanakan setiap waktu di mana pihak atasan merasa
perlu. Hubungan sehari-hari antara manajer dan karyawan memberikan
kesempatan bagi kinerja karyawan untuk dinilai. Penilaian sistimatis digunakan
ketika kontak antara manajer dan karyawan bersifat formal. dan sistemnya
digunakan secara benar dengan melaporkan kesan dan observasi manajerial
terhadap kinerja karyawan.

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses evaluasi seberapa

baik karyawan mengerjakan, ketika dibandingkan dengan satu set standar dan
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kemudian mengkomunikasikannya dengan para karyawan (Mathis dan Jackson,

2002).

Penilaian kinerja digunakan perusahaan untuk menilai kinerja
karyawannya atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan. Instrumen penilaian
kinerja dapat digunakan untuk mereview kinerja. peringkat kerja. penilaian
kinerja. penilaian karyawan dan sekaligus evaluasi karyawan sehingga dapat
diketahui mana karyawan yang mampu melaksanakan pekerjaan secara baik,
efisien dan produktif sesuai dengan tujuan perusahaan (Rivaig2006).

Oleh karena itu menurut Rivai (2006), “suatu“perusahaan melakukan
penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu:

a. Manajer memerlukan evaluasi yang objektifsterhadap kinerja karyawan pada
masa lalu yang digunakan untuk_membuat keputusan di bidang SDM di masa
yang akan datang.

b. Manajer memerlukan~alat yang memungkinkan untuk membantu karyawan
memperbaiki kinegjarmerencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan
dan keterampilair” untuk pengembangan karier dan memperkuat kualitas
hubungar-antar manajer yang bersangkutan dengan karyawannya™
Secara’umum , penilaian kinerja merupakan suatu proses membandingkan

kinerja karyawan dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Secara lebih

khusus Fisher dalam Iswanto (2005). menyatakan bahwa penilaiaian kinerja
merupakan proses dimana kontribusi karyawan terhadap organisasi selama

periode tertentu dinilai. Sedangkan menurut Dessler dalam Iswanto (2005),

penilaian kinerja adalah (usaha) mengevaluasi kinerja karyawan pada saat ini dan

masa lalu dikaitkan dengan standar kinerjanya.
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Pengertian penilaian kinerja yang lebih strategis diberikan oleh Noe. er a/
dalam dalam Iswanto (2005). penilaian kinerja hanya merupakan salah satu
bagian dari proses menajemen kinerja secara luas. Sedangkan manajemen kinerja
merupakan suatu proses dimana manajer yakin bahwa aktifitas dan output

karyawan telah sesuai dengan sasaran organisasi.

¢. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Triyono (2012), tujuan dilakukan penilaiag~kinerja berdasarkan
periode waktunya, sebagai berikut : 1) untuk memberikan,dasar bagi rencana dan
pelaksanaan pemberian penghargaan bagi karyawan -atas kinerja pada peride
waktu sebelumnya (to reward past perfornianceé),/2) untuk memotivasi agar pada
periode waktu yang akan datang kinerja sedrang karyawan dapat ditingkatkan (ro
motivate future performance improvement).

Penilaian kinerja siertpakan suatu proses organisasi untuk menilai kinerja
pegawainya. Tujuan difakukannya penilaian kinerja secara umum adalah untuk
memberikan wmpan balik kepada karyawan dalam upaya memberikan motivasi
untuk mermperbaiki kinerja pegawai dan meningkatkan produktivitas organisasi,
khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap karyawan seperti untuk

tujuan promosi. kenaikan gaji. pendidikan dan latihan.

d. Manfaat Penilaian Kinerja
Triyono (2012). mengemukakan manfaat penilaian kinerja sebagai berikut :
1. Sebagai dasar informasi dan data untuk pengambilan keputusan menaikkan

atau menurunkan gaji.
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Sebagai dasar informasi dan data untuk pengambilan keputusan mengenai
status karyawan, pemutusan hubungan kerja (PHK), demosi, dan lain
sebagainya.

Sebagai dasar informasi dan data untuk kebijakan promosi.

(OP)

4. Sebagai dasar informasi dan data untuk penempatan-penempatan (positioning)
karyawan pada tugas-tugas tertentu.

5. Sebagai dasar informasi dan data untuk menilai efektifitas setiap kegiatan
yang ada dalam perusahaan.

6. Sebagai dasar informasi dan data untuk memperkirakan kebutuhan akan
pelatihan bagi karyawan dalam organisasi.

7. Sebagai dasar informasi dan data untuk rhengevaluasi program pelatihan,
efektifitas jadwal kerja. metode kerja. dan’ kemampuan kerja karyawan.

8. Sebagai dasar informasi dan data untuk mengetahui aspek-aspek kompetensi
yang masih perlu ditipgkatkan oleh karyawan.

9. Sebagai dasar infertitasi dan data untuk memperbaiki dan mengembangkan
deskripsi pekerjaan (job description) maupun desain pekerjaan (job design).

10. Hasil peitifaian kinerja (performance appraisal) karyawan dapat memperbaiki
keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada
karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.

Dari beberapa penjelasan di atas, dapat diambil kesimpulan bahwa kinerja
pegawai adalah kontribusi pegawai terhadap perusahaan selama periode tertentu
sebagai prestasi kerjanya sesuai dengan perannya dengan melakukan aktifitas dan

output secara terukur dan terencana bertujuan untuk mencapai tujuan perusahaan.
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B. Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian Leonard (2009) menunjukkan bahwa pengujian hipotesis
menunjukkan nilai Fhiwng (38.933) lebih besar dari pada nilai Frabel (2.960), dan sig.
a (0.000a) lebih kecil dari alpha 5% (0.05). Dengan demikian, motivasi,
komunikasi, dan komitmen organisast secara serempak berpengaruh sangat
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai LP31 Medan. Ini memberi arti bahwa
motivasi, komunikasi. dan komitmen organisasi sangat menentukan dalam
meningkatkan kepuasan kerja. Secara parsial variabel komitmen organisasi (X3)
berpengaruh lebih dominan dari pada variabel motivasiXi) dan komunikasi (X2)
dalam menjelaskan variabel kepuasan kerja (Y')./Artinya, variabel komitmen
organisasi (X3) lebih menentukan dalam meripgkatkan kepuasan keija pegawai.

Selanjutnya hasil penelitian Simanungkalit (2009) menunjukkan bahwa
pendidikan dan pelatihan tekni§ “sertd motivasi secara simultan berpengaruh
terhadap peningkatan kiperja, alumni Balai Diklat Industri Regional 1 Medan.
Berdasarkan pengujidan/varrabel independen secara parsial. variabel pendidikan
dan motivasi berpengaruh dalam peningkatan kinerja. ditunjukkan dengan Nilai t
hitung untuk\Vartabel diklat teknis (3.516) > tubel (2.00) atau sig.t untuk variabel
diklat teknis (0.001) lebih kecil dari alpha (0,025). Nilai thiwng untuk variabel
motivasi (6.004) > twbel (2.00) atau nilai sig.t untuk variabel motivasi (0,000) <
dari alpha (0.025). Program diklat teknis bermanfaat dalam meningkatkan kualitas
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai sebagai bekal untuk
menyelesaikan tugas -~ tugas yang diberikan. Hasil penelitian juga

memperlihatkan bahwa motivasi dapat mendorong semangat kerja bagi pegawai.
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Semangat yang dirasakan pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai yang
bersangkutan dalam pencapaian tujuan.

Kemudian hasil penelitian Natasari dan Arwanu (2012) menunjukkan
bahwa terdapat hubungan antara insentif material (bonus, komisi, profit sharing,
kompensasi yang ditangguhkan) dan non material (contoh : pemberian tanda
jasa/piagam, pemberian pujian, ucapan terima kasih) terhadap kinerja melalui

kepuasan kerja pada karyawan PG Kebon Agung Malang.

C. Kerangka Berpikir dan Hipotesis
a. Kerangka Berpikir

Kinerja pegawai merupakan hasil/kerja pegawai, baik secara individu
maupun secara kelompok sesual bidang®tugasnya. Rendahnya suatu kinerja
diakibatkan gagalnya pelaksanaan, Smatu hasil kerja secara optimal. Sebagian besar
kegagalan bekerja diakibatkan eleh kurangnya wawasan dan individual skill,
rendahnya motivasi.\dan- kegagalan komunikasi dalam perusahaan. Kinerja
pegawai merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang.dihasilkan oleh pegawai sesual dengan perannya dalam perusahaan.
Kinerja peégawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya
perusahaan mencapai tujuannya.

Investasi terpenting yang mungkin dilakukan oleh perusahaan adalah
investasi insani (human investment) dengan penyisihan dan penyediaan dana
untuk kepentingan pelatihan. Pelatihan merupakan suatu kekuatan yang
diharapkan dapat mempercepat pembinaan sumber daya manusia dengan

kompetensi, kemampuan dan tingkat profesionalisme yang sesuai dengan
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kebutuhan dunia kerja dan pembangunan menjelang pasar bebas. Pelatihan
dimaksudkan untuk mengoreksi kekurangan-kekurangan kinerja yang berkenaan
dengan ketidakcocokan antara perilaku aktual dengan perilaku yang diharapkan.
Perilaku aktual yang dimiliki pegawai seperti pengetahuan, yang dibutuhkan
untuk menangani suatu pekerjaan vang ada saat ini belum sesuai dengan
kompetensi yang dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Perbedaan
ini menimbulkan kesenjangan kompetensi yang jika tidak segera diatasi akan
menurunkan kemampuan bersaing perusahaan. Daya satng menurun, maka
perusahaan akan mati karena tidak mampu lagi berprodaksi.

Dalam penelitian ini, kinerja pegawai_‘dianalisis dalam hubungannya
dengan pendidikan dan pelatihan, motivasiderja‘dan komunikasi. Pendidikan dan
pelatihan sebagai cara untuk meningkatkan kéterampilan kerja, motivasi kerja dan
komunikasi merupakan faktor-faktor-yang mempengaruhi kinerja. Pada penelitian
ini, faktor yang mempernigaruhi® kinerja pegawai yang akan diteliti adalah
mengenai pendidikansdam pelatihan yang bertujuan untuk pemberian motivasi
yang bertujuan.untuk“meningkatkan gairah dan semangat kerja pegawai. Untuk
mengetahn, pengaruh pendidikan dan pelatihan. motivasi kerja dan komunikasi
terhadap Kinerja maka dibuatlah suatu kerangka pemikiran. Pendidikan dan
pelatihan, motivasi dan komunikasi adalah sebagai variabel bebas (independent
variable), sedangkan kinerja pegawai adalah variabel terikat (dependent variable),
maka hubungan antara variabel-variabel bebas dan variabel terikat dalam

penelitian ini digambarkan dalam kerangka pemikiran Gambar 2.1.
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T
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masa depan
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A
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. € antar pegawai
Komunikasi peaaw:

dan bawahan
Gambar 2.4, Kerangka Berpikir

Hubungan kerja
antar univ/sentra

b. Hipotesis

Berdasarkan‘rumusan masalah dan kerangka berpikir, maka hipotesis yang
dirumuskan adalah kinerja pegawai BNI dipengaruhi oleh pendidikan dan
pelatihan. motivasi dan komunikasi.

Penelitian ini juga akan melihat pengaruh secara parsial antara variabel:
masing-masing variabel dengan kinerja pegawai antara lain : i
1. Pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara

Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.

2. Motivasi terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (Persero)

Tbk Pekanbaru.

3. Komunikasi terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia

(Persero) Tbk Pekanbaru.
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Penelitian ini dilakukan di Pekanbaru, subjek penelitian adalah di PT

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk, yang beralamat di Jalan Jendral Sudirman

Nomor 365 Pekanbaru. Penelitian dilaksanakan dari bulan September 2012

sampai dengan bulan Nopember 2012.

B. Populasi dan Sampel

I. Populasi penelitian ini adalah pegawai PV Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk

Pekanbaru berjumlah 215 ofang.~ yang terdiri dari pegawai sudah mengikuti

pendidikan dan pelatihan * keahlian (expertise) dan atau kepemimpinan

(leadership) maupun.yang belum mengikutinya sama sekali. Dari populasi 215

pegawai, peneliti/memilih responden pegawai pada unit pekerjaan dan jenjang

jabatan-sebanyak 40 orang sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 3.1.

Tabél 3.1. Jumlah Populasi dan Sampel Pegawai yang Diteliti Berdasarkan
Jenjang Jabatan

( No Jenjang Jabatan Populasi Sampel
I | Asisten Vice President (AVP) 6 '
2 | Manager (MGR) 15 8
3 | Assistant Manager (AMGR) 89 5
4 | Assistant (ASST) 105 26
| Total: | 215 40

Sumber data : Business Review Semester 1/2012 BNI (data diolah)
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2. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive
sampling, yaitu sampel diambil dengan maksud atau tujuan tertentu. Alasan
seseorang diambil sebagai sampel karena peneliti menganggap bahwa seseorang
atau sesuatu tersebut merupakan pihak vyang terbaik karena mempunyai
informasi (rich information) yang diperlukan bagi penelitian ini. Dari populasi
215 pegawai maka penulis mengambil sampel yang dipilih sebanyak 40 pegawai
dengan pertimbangan bahwa populasi penelitian adalah.pegawai BNI yang
populasinya bersifat’ homogen sempurna, jenjang+jabatani dan pekerjaannya
mencukupi untuk diwakili oleh beberapa sampely tersebut. Pegawai tersebut
berada dibawah satu manajemen perusahaan, yang sama yaitu BNI sehingga
dipastikan seluruh peraturan dan kebijakan yang dijalankan akan sama juga. Jika
populasi homogen secara serfipurnd;” besar sampel tidak mempengaruhi taraf
representatifnya sampel, Wntuk populasi yang demikian itu sampel cukup kecil

saja (Syahza, 2008).

C. Jenis dan'Sumber Data
Jenisidan‘sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Data primer —
Data primer adalah data yang dikumpulkan langsung yang diperoleh dari
sumbernya yaitu pegawai PT Bank Negara Indonesia (PERSERO) Tbk
Pekanbaru dengan melakukan pengamatan. wawancara (interview) dan

menyebarkan daftar pertanyaan (kuisioner). Data-data yang akan diambil antara

lain seberapa besar faktor Pendidikan dan Pelatihan, Motivasi dan Komunikasi
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berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (PERSERO)
Tbk Pekanbaru.

2. Data sekunder diperoleh dari studi dokumentasi berupa dokumen resmi yang
diterbitkan oleh PT Bank Negara Indonesia (PERSEROQO) Tbk Pekanbaru. Data-
data yang akan diambil antara lain bersumber dari Buku Standar Operasional dan
Prosedur, Struktur Organisasi, Buku Pedoman Perusahaan tentang kepegawaian,
Petunjuk pelaksanaan (Juklak) pengelolaan kepegawaiangketentuan perbankan
lainnya seperti Peraturan Bank Indonesia dan ketentldn pemerintah tentang

ketenagakerjaan.

D. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang@igunakan dalam penelitian ini adalah :

1. Wawancara (interview) vang dilakukan kepada pegawai dan pejabat pengelola
Sumber Daya Manu$ia. Kantor Wilayah PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
atau pihak lain, yapg ditunjuk oleh PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
Pekanbaru_tintuk’ memberikan informasi dan keterangan yang dibutuhkan dalam
penelitian ini.

2. Daftar pertanvaan (kuisioner) yang diberikan kepada pega;wai FT Bank Negara

Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru yang menjadi responden penelitian ini.

(U8}

. Studi dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan dan mempelajari dokumen
perusahaan PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru berupa sejarah
singkat berdirinya organisasi, struktur organisasi. dan data jumlah pegawai PT

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.
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E. Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan angket yang berisi kuesioner. Angket tersebut diberikan kepada para
responden dan kemudian responden akan mengisinya sesuai dengan pendapat dan
persepsi responden. Angket merupakan suatu metode pengumpulan data dengan
menggunakan daftar pertanyaan/pernyataan (kuesioner) yang harus diisi oleh setiap
responden penelitian. sehingga peneliti mendapatkan~— kesimpulan tentang
permasalahan yang diteliti. Teknik ini memberikanttanggung jawab bagi responden
yang dijadikan subyek penelitian untuk memilth dan menjawab pertanyaan dan

pernyataan sesuai dengan pendapat responderi

F. Instrumen Penelitian

Untuk mengukuf sikdp: pendapat dan persepsi responden dalam penelitian ini
digunakan kuesionei 4ntuk mengungkap variabel-variabel yang mempengaruhi
kinerja pegawai, Pengukuran menggunakan skala Likert yang merupakan bagian dari
jenis attitude” scales. Skala Likert adalah di mana responden menyatakan tingkat
setuju atau tidak setuju mengenai berbagai pernyataan ten_tang perilaku, objek, orang

atau kejadian. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi

seseorang atau sekelompok orang terhadap fenomena sosial (Tabel 3.2).

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



14/41047 .pdf

38

Tabel 3.2 Pengukuran berdasarkan Skala Likert

PERNYATAAN SKOR/NILAI
Sangat setuju /sangat sesuai /sangat baik / sangat sering 5
Setuju / sesuai / baik / sering 4
Ragu-ragu/Cukup Sesuai/cukup baik /kadang-kadang 3
Tidak setuju/ kurang sesuai/ kurang baik/hampir tidak pernah 2
Sangat Tidak setuju/ tidak sesuai/sangat tidak baik/tidak pernah I

G. Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen Hipotesis
I. Uji Validitas

Pengujian validitas instrumen dengafidlar bantu perangkat lunak SPSS versi
13. Uji validitas dilakukan untuk mepgetahui’sejauh mana alat pengukur itu mampu
mengukur apa yang ingin diukar (AZwar, dalam Wibowo (2012)). Untuk menguji
validitas instrumen digufakah rumus koefisien korelasi Product Moment dari

Pearson. dengan rumus\sebagai berikut:

ra=  n(3xy)-(x) (V)
VIn.Ex2 - (Ex)? ][y - (Xy)?)

di mana, :

rv = koefisien korelasi
x = skor setiap item

n = banyaknya sampel

y = skor total
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Dari hasil output Lampiran 3. dapat dilihat pada kolom corrected item — total
correlation suatu nilai yang kemudian dibandingkan dengan nilai r tabel, r tabel dapat
dicari dengan membuka tabel r. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05 serta
uji dua sisi dan jumlah data (n) sebanyak 40 maka r tabel diperoleh nilai sebesar
0.312. Hasil SPSS uji validitas dan reliabilitas terdapat pada Lampiran 2. Hasil uji
validitas memperlihatkan bahwa pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner adalah
valid karena tidak terdapat nilai corrected item — total correlation dibawah nol,

sehingga seluruh pertanyaan dapat digunakan sebagéai afat ukur dalam penelitian.

2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas dilakukan untuk mieénurjirkkan seberapa besar suatu hasil pengukuran
relatif konsisten apabila perigukuran diulangi dua kali atau lebih (Azwar, dalam
Wibowo (2012)). Reliabilitas‘digunakan sebagai indeks yang menunjukkan seberapa
besar alat pengukur ddpat dipercaya atau tidak. Uji ini digunakan untuk mengetahui
dan mengukuritingkat konsistensi alat ukur (Wibowo (2012).
Uji-teliabilitas dilakukan dengan menggunakan rumus Koefisien Alpha (o)

dari Cronbach (Suliyanto, dalam Wibowo (2012)) sebagai berikut:

el J{‘ZJIJ

Dimana: ry, = reliabilitas instrumen

k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal
o. = jumlah varian butir/item
V: = varian total

!
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Kriteria suatu instrumen penelitian dikatakan reliabel (dapat diterima) dengan
menggunakan teknik ini, bila koefisien reliabilitas (r;;) > 0.6.

Berdasarkan Lampiran tabel 3.4 diperoleh nilai Alpha Cronbach pada kolom
Cronbach’s Alpha if ltem Deleted rata-rata diatas 0.9. Nilai yang kurang dari 0,6
dianggap memiliki reliabilitas yang kurang, sedangkan nilai 0,7 dapat diterima dan
nilai diatas 0,8 diangéap baik (Sekaran, dalam Wibowo (2012)). Dengan demikian
apabila dilihat dari tingkat reliabilitas instrumen, maka__ihstrumen penelitian
dikatakan sangat tinggi karena nilai alpha seluruhnyaylebili-besar dari 0,8 atau rata-

rata diatas 0,9.

H. Pengujian Asumsi Klasik
Regresi memerlukan mendertukan beberapa persyaratan yang harus dipenuhi
sebagai model untuksmepilai suatu pengaruh variabel bebas terhadap varibel
terikat, yaitu datasharus’'memenuhi syarat uji asumsi klasik (Wibowo (2012)). Oleh
karena itusuntuk“memperoleh kondisi atau syarat minimum yang ada pada data,
maka.dilakukan suatu uji yang disebut uji asumsi klasik.

1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk mengetahui apakah
residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji

statistik.
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Menurut Sugiyono (2006). bahwa Model yang paling baik adalah apabila datanya
berdistribusi normal atau mendekati normal. Jika data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah diagonal. maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas. Sebaliknya, jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.
2. Uji Heteroskedastisitas
Suatu model dikatakan memiliki problem heteroskedastisitas jika ada atau terdapat
varian variabel dalam model yang tidak sama.{Gé€jald ini dapat pula diartikan
bahwa dalam model terjadi ketidaksamaan” yartan”dari residual pada pengamatan
model regresi tersebut. Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji ada
tidaknya gejala ini.
3. Uji Multikolinearitas

Pengujian ini bermdksud untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi\antat‘variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan
terdapateproblem multikolinieritas. Salah satu cara untuk mendeteksi gejala
multikelibieritas adalah dengan menggunakan VIF (Variance Inflation Factor).
Caranya dengan melihat nilai V]F—masing—masing variabel bebas terhadap variabel
bebas yang lainnya. Suatu model dapat dikatakan tidak terjadi multikolinieritas
Jika nilai VIF dibawah 10. Pengujian dapat juga menarik kesimpulan dengan cara
melihat nilai dalam output tabel Coefficient Correlations, suatu model dikatakan
tidak terjadi multikolinieritas jika nilai korelasi antar variabel independennya <

0.,5.
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I. Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian untuk membuktikan
hipotesis adalah Regresi Linear Berganda (Multiple Regression), dengan persamaan
sebagai berikut :
Kp = a -+ biPL + boM + b3K
Keterangan :
a = nilai konstanta ; b = nilai koefisien regresi

Kp = kinerja pegawai ; PL = pendidikan dan pelatihan ;K= komunikasi

Besar kecilnya pengaruh setiap variable tefMadap kinerja diketahui dari koefisien
variabel (b). Pengaruh variabel bebas terhadap”variabel terikat diuji dengan tingkat
kepercayaan (confidence interval) 95%=atau o = 0.05. Selanjutnya untuk menguji
hipotesis di digunakan uji E (uji serempak). uji t (uji parsial) dan chi-square ( 2),
sebagai berikut :
1. Uji F (ui serempak)
Uji ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel variabel bebas (independen
variable) secara bersama-sama (serempak) terhadap variabel (dependen variable).
Kriteria pengujian hipotesis Imtuk uji secara bersama-sama (serempak) adalah:
Ho : bi,by. by = 0 (variabel pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi

secara bersama-sama (serempak) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru).
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Ho : b;.bo by # 0 ( variabel pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi
secara bersama-sama (serempak) berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru).
Pengambilan keputusan dilakukan dengan membandingkan F june dan Fuaper
dengan ketentuan:

Hy diterima atau H, ditolak. jika Fyiung < Frabel

Ho ditolak atau H, diterima, Jlka Fhlumg > Flabel

2. Uji t (uji parsial)
Uji ini dilakukan untuk mengetahui kekuatan péngaruh variabel bebas (independen
variable) terhadap variabel terikat (dependen variable) secara parsial. Kriteria
pengujian hipotesis untuk uji se€ara pdrsial adalah:
Ho : bi,by. by = 0 (variabel pendidikan dan pelatihan. motivasi dan komunikasi
secara parsial tidak Berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara
Indonesia (Perserd) Tbk Pekanbaru).
Ho @ bi.ba bs %# 0 ( variabel pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi
secara.parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk Pekanbaru).
Pengambilan keputusan dilakukan dengan membandingkan nilai thiung dan tabel,
dengan ketentuan:

Hy diterima atau H, ditolak, jika thwng < tiabel

Hy ditolak atau H, diterima, jika thitung > teabel
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3. Chi-square (x2).

Setelah mengetahui pengaruh variabel bebas (Pendidikan dan Pelatihan, Motivasi,
Komunikasi) terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai) juga diuji pengaruh
secara parsial dengan menggunakan uji chi-square.  Uji chi-square untuk
menganalisis beberapa model yang menggambarkan pengaruh antara variabel
terikat dan variabel bebas. Metode chi-square adalah suatu prosedur untuk menguji
pengaruh dari dua korelasi variabel pasti. Metode ini mentbutuhkan tabel cross-
classification dua arah yang disebut tabel contingenty (kemungkinan). Uji chi-
square merupakan pengujian untuk persamaah/febih dari dua ukuran, tapi
memperluas konsep pada tabel kemungkinan dengan b baris can k kolom.

Rumus dasar chi-square (Umar, 2003) :

2=2(f0—th)’
fn

dimana,  y2 : Chiésquare”:
f0 yPeckuensi yang diobservasi;

fn “Frekuensi vang diharapkan.

J.  Operasionalisasi Variabel

Berdasarkan perumusan masalah dan hipotesis yang diajukan dalam penelitian
ini, maka variabel — variabel dalam penelitian ini terdiri dari : variabel bebas terdiri
dari pendidikan dan pelatihan (PL), motivasi (M), serta komunikasi (K), sedangkan
variabel terikat (Kp) adalah kinerja pegawai.

Definisi operasional variabel dari hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut :
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1. Pendidikan dan Pelatihan (PL)
Pendidikan dan pelatihan adalah kegiatan yang dilakukan organisasi untuk
memperbaiki dan mengembangkan sikap. perilaku. keterampilan dan
pengetahuan pegawai sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai organisasi. Untuk
mengukur variabel pendidikan dan pelatihan digunakan skala Likert.

2. Motivasi (M)
Motivasi adalah dorongan yang ada dalam diri seorang p¢gawai yang tercermin
pada perilaku dan sikapnya dalam bekerja. Untuk mengukur variabel motivasi

digunakan skala Likert.

(U8

Komunikasi (K)

Komunikasi adalah proses pemindahan“pengertian dalam bentuk gagasan atau
informasi dari seseorang ke orang.din. Indikator komunikasi dalam penelitian ini
adalah komunikasi dari.cabang ke sentra-sentra dan sebaliknya, komunikasi antar
bagian, dan komunikasi-antar pegawai. Untuk mengukur variabel komunikasi
digunakan skala Likert.

4. KinerjazRegawai (Kp)

Hasi.Kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam
melaksanal;an tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Indikator kinerja pegawai dalam penelitian ini adalah kecepatan

layanan, keterampilan interpersonal dan kreativitas. Untuk mengukur variabel

kinerja pegawai digunakan skala Likert.
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(Kp)

kuantitas yang dicdpaioleh
pegawal dalam melaksandkan
tugasnya sesuat dehgan
tanggung jaywab yang diberikan
kepadanya
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Pengukuran
1 Pendidikan dan Kegiatan yvang dilakukan IhKebutuhan pelatihan bagi skala Likert
Pelatihan (PL.) organisast untuk memperbaiki perusahaan dan pegawai
dan mengembangkan sikap. 2)Mantaat pelatihan bagi perusahaan
perilaku. keterampilan dan dan pegawai
pengetahuan pegawai sesuat 3)Fasilitas dan kesesuaian materi
dengan tujuan yang ingin pelatihan
dicapai organisasi 4)Dampak setelah mengikuti
.| pendidikan dan pelatihan
2 Motivasi (M) Dorongan yang ada dalam diri I)Kelavakan penghastlan pegawai skala Likert
seorang pegawal vang tercermin | 2)Promosi. pupan dan penghargaan
pada perilaku dan sikapnya terhadap prestasi pegawai
dalam bekerja 3)Disiplin dan taat pada peraturan
+)Menyukai pekerjaan yang berkaitan
dengan prestasi
5)Memeliharta pergaulan dengan
lingkungan kerja
6) Selalu berorientast masa'depan
3 Komunikasi (K) Proses pemindahan pengertian IKomunikasi dari'cabang.Ke“sentra skala Likert
dalam bentuk gagasan atau dan sebaliknva
informasi dan seseorang ke 2)Hubungan Kerja antar'unit’bagian di
orang lamn cabangsSentra
3)Komunikas: antar pegawai
4)KoOmunikasi dtasan dengan bawahan
dangebabKnya
5)Kemampuan berkomunikasi dengan
nasabah
4 Kinerja Pegawai | Hasil kerja secara kualitas dan |2)Kecepatan layanan nasabah skala Likert

3)Keterampilan interpersonal

4)Kreatifitas

5) Pemahaman dan penguasaan tugas

6)Disiplin dalam melaksanakan tugas

7)Kemampuan dalam memecahkan
masalah

8)Kemampuan dalam menvelesatkan
pekerjaan

MNKetehtian dalam melaksanakan
tugas

10) Kemampuan bekerja sama
dengan rekan kerja dan atasan

') Ketepatan dalam mengambil

keputusan
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Dari hasil penelitian dan pembahasan. maka dapat diketahui dan
disimpulkan sebagai berikut :

1. Bahwa secara parsial maupun secara serempak (bersama-sama) variabel
pendidikan dan pelatihan (PL). motivasi (M). dan komunikasi (K)
berpengaruh signifikan dan bernilai positif terhadap kinefja pegawai PT Bank
Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru. Halstersebut diperoleh dari hasil
perhitungan uji t dan uji F. dimana Fr,,e défiganstingkat kepercayaan sebesar
95% (a = 0,05) adalah sebesar 2,634 diperoleh Fyiwng = 9,186 > Frape=
2,634. Sedangkan hasil perhitupganuji t, menunjukkam bahwa seluruh
variabel memiliki nilai thigpe >(tizper dan Sigpiwng < 0.05 yang berarti terdapat

pengaruh yang signifikar

[R9]

Selanjutnya dafi hasiluji statistik chi-square ( x2). diketahui bahwa variabel
pendidikan dan pelatihan, motivasi dan komunikasi memiliki hubungan yang
kuat dengan kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
Pekanbaru. Hal tersebut dibuktikan dari hasil perhitungan, bahwa variabel
pendidikan dan pelatihan (PL) nilai ¥2hiwung = 188.74 > %2¢apet = 16,919 |
motivasi (M) nilai ¥2hiwne = 211.89> %20t = 16919 |, dan komunikasi (K)
nilai }2niung = 258,23 > ¥ 2ape1 = 16.919.

Hasil analisis regresi linier berganda membuktikan bahwa setiap kenaikan 1

(O8]

poin atau 1 % variabel PL (pendidikan dan pelatihan), M (motivasi) dan K

(komunikasi) akan meningkatkan kinerja pegawai (Kp) pada PT Bank Negara

87
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Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru. yaitu sebesar nilai koefisien regresi
masing-masing variabel. Hasil perhitungan SPSS memperlihatkan variabel
PL (pendidikan dan pelatihan) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,274 |
M (motivasi) sebesar 0,471 dan K (komunikasi) sebesar 0,476. Ini berarti
bahwa pendidikan dan pelatihan. motivasi dan komunikasi menentukan
peningkatan kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
Pekanbaru.

4. Dan ketiga variabel yang menentukan peningkatan kinefja.pegawai tersebut,
maka yang memiliki pengaruh paling dominan yaite, komunikasi. Hal ini
dibuktikan oleh nilai Sig komunikasi = 0,007 (méndekati nol) merupakan
yang paling kecil (<) dari pada nilai<Si¢ pendidikan dan pelatihan (PL)=
0,045 maupun nilai Sig motivasi{M)=0.023. Sehingga variabel komunikasi
(K) memberikan nilai yangpaling berarti dalam model regresi yang dibangun,
dengan kata lain varjabel\ersebut adalah variabel yang memiliki pengaruh
paling dominansterliadap kinerja pegawai (Kp). jika dibandingkan dengan 2

variabel yang lain{M dan K).

N

Dari <hasil” wawancara. terbukti bahwa pendidikan dan pelatihan. motivasi,
dan kemunikasi mempengaruhi kinerja pegawai mendapat perhatian yang
cukup serius bagi manajamen, pada intinya diperlukan peningkatan
kompetensi, evaluasi motivasi pribadi setiap pegawai, dan pembenahan

komunikasi antar pegawai dan atasan.
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B. Saran

1. Sehubungan dengan pengaruh positif dan signifikan pendidikan dan pelatihan
terhadap kinerja pegawai. kepada manajemen PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Tbk Pekanbaru diharapkan untuk melakukan evaluasi kembali
terhadap tugas dan tanggung jawab yaitu pengaturan job description setiap
pegawainya, yang seharusnya telah didukung oleh penyelenggaraan program
pendidikan dan pelatihan yang tepat dan sesuai dengan kebutuhan perusahan
dengan lebih memperhatikan lagi perencanaan dan kebutuhan pendidikan dan
pelatihan (Training Needs Analysis.) Selain itu tetmiasuk juga perbaikan
pelayanan penyelenggaraan pelatihan. seperti‘kensumsi, penginapan, materi
dan fasilitas tempat pelatihan sehingga “memberikan kenyamanan dan
kepuasan kepada peserta pelatihan_yang ‘akhirnya tujuan dari penyelenggaraan
pendidikan dan pelatihan tercapai.s€suai dengan sasaran yang diharapkan oleh
perusahaan.

2. Sehubungan dengan pengaruh positif dan signifikan motivasi terhadap kinerja,
manajemen, PT "Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru dapat
membudr-suatG kegiatan dan strategi yang mesti ditempuh perusahaan untuk
memotivasi pegawal dalam rangka pengembangan pegawal untuk
peningkatan kinerja. Dari sisi perusahaan, peningkat_an kinerja pegawai akan
meningkatkan dan mengembangkan bisnis dan keuntungan usaha, yang
hasilnya antara lain dinikmati oleh pegawai untuk meningkatkan kesejahteraan
pegawal itu sendiri.

Selanjutnya komunikasi atasan dan bawahan menjadi faktor yang dominan

(OS]

mempengaruhi kinerja pegawai PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
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Pekanbaru, kepada manajemen PT Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk
Pekanbaru agar dapat mempertahankan terus menerus komunikasi yang baik
dalam lingkungan perusahaan dan menjadi motivator bagi pegawai. mengelola
konflik secara optimal. menciptakan suasana kerja yang kompak. nyaman dan
harmonis sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai PT Bank Negara
Indonesia (Persero) Tbk Pekanbaru.

4. Penelitian selanjutnya agar memasukkan variabel lain yang mempengaruhi
kinerja pegawai. misalnya gaya kepemimpinan, budaya kerja, disiplin kerja,
remunerasi dan pemberian insentif kepada pegawai\Se€luruh variabel tersebut
memerlukan pembuktian secara keilmuan_“berflasarkan hasil penelitian
sehingga bermanfaat bagi dunia ilmu ¢engétahuan, dimana hasil akhirnya
memberikan gambaran yang lebih-utuh. tmendalam dan lengkap tentang faktor

yang berpengaruh terhadap kinerja-pégawai.
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2. BNI Kantor Wilayah Padang, 2006 — sekarang.
Alamat Tetap : Perumahan Kapausari Permai Blok E No. 9

Kelurahan Tangkerang Timur,

Kecamatan Tenayan Raya, Kota Pekanbaru Prov. Riau

No. Telp./HP - (0761) 6989015, HP. 085263011946

Pekanbaru, Januan 2013

DEFRI DERMAWAN
NIM. 016758707
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No. Responden :
(diisi oleh peneliti)

Lampiran 1b Kuisioner

KUISIONER PENELITIAN
ANALISIS FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA PEGAWAI
PT BANK NEGARA INDONESIA (PERSERO) Tbk PEKANBARU

Pekanbaru, 25 September 2012.

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Sdr Responden
Pegawai PT BNI (Persero) Tbk
di

Pekanbaru

Sehubungan dengan penyelesaiafi, program studi Magister Manajemen pada
Universitas Terbuka. dalam bentuk [Tugas Akhir Program Magister (TAPM) vang
berjudul Analisis Faktor yang Menpengaruhi Kinerja Pegawai PT Bank Negara
Indonesia (Persero) Tbk “Pekanbaru. dengan ini saya memohon kesediaan
Bapak/Ibu/Sdr untuk mefigisiKuesioner terlampir.

Kuisioner/1ni “dibuat semata-mata untuk keperluan penelitian TAPM
dimaksud, sehinggd tidak ada jawaban yang benar atau salah dan tidak ada
kaitannya-dengan penilaian kinerja dan pengembangan pegawai BNI (PKPP).

Saluruh identitas Bapak/Ibu/Sdr akan saya rahasiakan dan oleh karena itu
saya sangat mengapresisasi apabila Bapak/Ibu/Sdr memberikan pendapat yang
benar tidak lain dari yang sebenarnya sesuai dengan kondisi di tempat kerja
masing-masing.

Demikian. atas bantuan dan kerjasama Bapak/lbu/Sdr saya mengucapkan

terima kasih.

Hormat saya.

(Defri Dermawan)
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PETUNJUK PENGISIAN
Isilah kuesioner ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu/Sdr, dengan memberikan
tanda silang (X) atau melingkari pilihan skor/nilai pada kolom yang tersedia, dengan
petunjuk sebagai berikut :
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. . SKOR/
PERNYATAAN/JAWABAN KODE NILAI
Sangat setuju /sangat sesuai /sangat baik / sangat sering SS 5
Setuju / sesuai / baik / sering S 4
Ragu-ragw/Cukup Sesuai/cukup baik /kadang-kadang R 3
Tidak setuju/ kurang sesuai/ kurang baik/hampir tidak permah TS 2
Sangat Tidak setuju/ tidak sesuai/sangat tidak baik/tidak STS i
pernah/tidak tahu
1. Identitas Responden
Nama / NPP e N
Jenis Kelamin . a. Laki-laki b. Perempuan
Umur e tahun
Status : a. Menikah b. Tidak Menikah

Pendidikan terakhir - a. SLTA

c. Sagjana (S1)

Pendidikan&Pelatihan : a. 0 (tidak-pernah)

yang pernah diikuti

Jenjang Jabatan \a. Asisten
c/Manager
d. AVP

Masa kerja - a. 0-5 tahun

2. Pendidikan dan Pelatihan (PL) =

c. 10 15 tahun

No

Pertanyaan

1.

apakah  program  pendidikan  dan
pelatihan yang dilakukan BNI telah
sesuai dengan kebutuhan perusahaan?

Bagaimana menu;ﬁﬂtw Bapavl‘\'/lgu'/sid?

b. Diploma

d. Pascasarjana(S2/S3)
b.1-5kali c¢.>Skal

b. Asisten Manager

e. VP
b. 6 - 10 tahun
d. >15 tahun

Bagaimana menurut Bapak/Ibu/Sdr
apakah program pendidikan & pelatihan
yang diberikan BNI berguna untuk
peningkatan karir pegawai yang
mengikutinya?

Bagaimana menurut Bapak/Ibu/Sdr
apakah perusahaan perlu memberikan
pendidikan dan  pelatihan  kepada
pegawainya?

“Bagaimana menurutBapal\/Ibu/Sdr v

apakah pendidikan dan pelatihan yang

pernah Bapak/Ibu/Sdr ikuti_membantu
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| meningkatkan keahlian? 4
Bagaimana  menurut Bapak/1bu/Sdr

apakah perusahaan telah memberikan
kesempatan yang sama kepada pegawal
untuk  mengikuti  pendidikan  dan
pelatihan?

o
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(U8

Bagaimana menurut  Bapak/Ibu/Sdr
apakah pendidikan dan pelatihan yang
pernah Bapak/Ibu/Sdr ikuti membantu
meningkatkan pengetahuan?

Bagaimana menurut Bapak/lbu/Sdr

apakah pendidikan dan pelatihan yang
pernah Bapak/Ibu/Sdr ikuti membantu
meningkatkan keterampilan 7

Bagaimana menurut  Bapak/Ibu/Sdr
apakah pendidikan dan pelatihan yang
pernah ikuti menunjang pengembangan
karir Bapak/Ibu/Sdr ?

(UN]

(U8

(OS]

W

Bagaimana menurut  Bapak/Ibu/Sdr
apakah fasilitas tempat pelatihan, yarg
pernah diikuti telah dipersiapkan‘dengarn
baik sehingga dirasakan cukup nyaman?

(O8]

10.

Bagaimana menurut Bapak/Ibw/Sdr
apakah  kegiatan pendidikan  dan
pelatihan yang pernahk’ “diikuti telah
sesuai dengan tjuan pendidikan dan
pelatihan?

11.

Bagaimana mendrut Bapék?lbﬁ/gar—

apakah / program  pendidikan  dan
pelatiiahl yang berjalan telah dibuat
sesifaidengan kebutuhan perusahaan
pada'masa sekarang?

Bagaimana  menurut B_apdk/lk_nﬁidT"

apakah  program  pendidikan  dan
pelatihan yang diikuti telah dapat
memberikan dampak positif
(bermanfaat)  dibandingkan  dengan
sebelum mengikutinya?

)

(8]

(U8

N

(OS]

13.

Bagaimana menwut  Bapak/Ibu/Sdr
apakah  program  pendidikan  dan
pelatihan yang diikuti telah dapat
membantu menvelesaikan  pekerjaan
sehari-hari dengan baik?

[\

(03]

14.

Apakah rekan sejawat maupun atasan
Bapak/Ibu/Sdr  memberi  pengakuan
akan perubahan sikap dan cara kerja
menjadi lebih baik setelah mengikuti

pendidikan dan pelatthan? |
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3. _ Motivasi(M) R
[ No |  Pertanyaan |sTS[TS| R | S | SS .
1. | Bagaimana menurut Bapak/lbu/Sdr
megenai kelayakan penghasilan yang
diterima dari perusahaan terhadap
kinerja pegawai? -
2. | Bagaimana menurut Bapak/lbu/Sdr
promosi jabatan yang diberikan oleh
perusahaan atas kinerja pegawai yang
berprestasi tinggi?
3. | Bagaimana menurut Bapak/lbu/Sdr
pujian yang diberikan atasan atas
keberhasilan yang dicapai dalam 1 2
menjalankan tugas/amanah yang telah
diberikan?
4. | Bagaimana menurut Bapak/Ibu/Sdr
penghargaan atas dedikasi pegawai
yang telah disumbangkan kepada
perusahaan ? ] Wa)Y/4an
5. Bapak/Ibu/Sdr selalu berupava untuk
melakukan pekerjaan dengan baik agar.

(8]
AN
w

memperoleh penilaian kinerja yarg sangat
memuaskan.

6. | Bapak/Ibu/Sdr mempunyai doefongan
yang kuat untuk melaksaifakan tugas 1 2
dengan cepat dan akurat.

7. | Bapak/Ibu/Sdrimempunyai dorongan
yang kuat wituk memberikan hasil kerja
yang makSimal agar memperoleh karir
yang lebii bdik di masa depan.

8. | Bapak/buy/Sdr selalu berupaya untuk
menciptakan lingkungan kerja yang ] 2 3 4 3

(U8)
AN
N

mendukung pelaksanaan tugas. o
9 \..Bapak/Ibu/Sdr selalu berupaya untuk
menarik perhatian atasan dengan

| memberikan hasil kerja yang maksimal 1|2
sehingga memperoleh penilaian yang

(V8]
AN
N

10. | Bapak/Ibu/Sdr selalu berdsaha untuk
meningkatkan potensi diri dengan
menambah pengetahuan dan wawasan
(self development)

4. Komunikasi (K)
No Pertanyaan
1. | Bagaimana menur ut Bapak/lbu/Sdr
apakah ada pengaruh perubahan atas
diri ataupun tingkah laku setelah |
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berkomumkaSl deng,an atasan ?

2. Bagalmana menurut Bapak/lbux%dl
setelah berkomunikasi dengan atasan.
apakah ada pengaruh perubahan tingkat
kemampuan berkomunikasi
Bapak/Ibu/Sdr dengan pegawai lain

_| ataupun dengan atasan ?

Bagaimana menurut Bapablbu/%dr
apakah ada hambatan yang terjadi saat
berkomunikasi dengan atasan untuk ] 2 3 4 5
memberikan ide ataupun gagasan bagi
pengembangan perusahaan ?

4. | Bagaimana menurut Bapak/Ibu/Sdr
apakah terdapat masalah dalam
penyampaian informasi dan hubungan
kerja dari cabang ke sentra-sentra ?

5. | Menurut bapak/ibu. apakah terdapat
masalah dalam penyampaian informasi
dan hubungan kerja dari sentra-sentra
ke cabang? )
6. | Menurut bapak/lbu apakah adas
pengaruh pemisahan unit-unit dixcabang
menjadi sentra-sentra terhddap sistem
informasi ? )
7. | Menurut bapak/lbu apakah terdapat
masalah pelaksanaan penyampaian
informasi (komunikasi) antar
bidang/bagian/uriitsetelah pemisahan
unit-unitdj cabang menjadi sentra-
sentra ? - B

8. | Menurut bapak/ibu. apakah terdapat o
masalah pelaksanaan hubungan kerja
antar bidang/bagian/ unit setelah I
pémisahan unit-unit di cabang menjadi
sentra-sentra?
9. | Menurut bapak/ibu. apakah terdapat

masalah hubungan antar pegawai pada

[ON

.}
w2
.
th

masing-masing bidang/bagian/unit 1 2 3 4 5
setelah pemisahan unit-unit di cabang
menjadi sentra-sentra ? - |
5. Kinerja (Y) o
No Pertanyaan STS| TS| R | S SS
1. | Menurut bapak/ibu bagaimana
kecepatan pegawai dalam melayani 1 2 3 4 5
nasabah ? R L
2. | Menurut bapak/nbu bagalmana ] 2 3 4 5
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kecepatan pegawal menyelesaikan r
pekerjaan yang menjadi tanggung
Menurut bapak/ibu bagaimana
kemampuan pegawai dalam
mengimplementasikan rencana kerja
yang ditetapkan oleh manajemen?

4. | Menurut bapak/ibu bagaimana
kemampuan pegawal memberikan ]
| layanan optimal terhadap nasabah ?
5. | Menurut bapak/ibu bagaimana
kemampuan pegawai menyelesaikan 1 2 3 4 5
pekerjaan tepat pada waktunya ?

(U8

(]
(93]
N
W

6. | Menurut bapak/ibu bagaimana hasil
pekerjaan yang dilakukan pegawai 1 J
dalam perusahaan ?

(5]
ESN
W

7. | Menurut bapak/ibu bagaimana

keterampilan/kreatifitas pribadi yang

dimiliki pegawai dalam menyelesaikan

____|pekeraan? /N A ; .
8. | Menurut bapak/ibu bagaimana

keterampilan/kreativitas pribadivyang

dimiliki pegawai dalam miemberikan

layanan prima kepadagmasabgh ?

9. | Menurut bapak/ibudagaimana
keterampilan/kreativitas pribadi yang
dimiliki pegawaidalam melakukan
evaluasi tefthadappekerjaan ?

10 | Menurut bapak/ibu bagaimana
pengetahudn pegawai terhadap
pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya?
11 |, Menurut bapak/ibu bagaimana
penguasaan pegawai terhadap pekerjaan ] 2
yang menjadi tanggung jawabnya ?

(U]
=~
W

12 | Menurut bapak/ibu bagaimana
kemampuan pegawai mengambil
inisiatif dalam pekerjaan yang menjadi
tanggung jawabnya ?
13 | Menurut bapak/ibu bagaimana
kemampuan pegawai untuk
merencanakan proses penyelesaiaan 1 2
pekerjaan yang menjadi tanggung
jawabnya ?

93]
N
W
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Lampiran 2 : HASIL TRANSKRIP REKAMAN

(Keterangan : T = Pertanyaaan Peneliti. ] = Jawaban Responden)

TRANSKRIP HASIL WAWANCARA MANAGER |
Wawancara dilaksanakan di ruangan kerja Manager BNI Kantor Wilayah
Lantai 4 Jalan Jendral Sudirman Nomor 365 Pekanbaru, tanggal 9 Nopember
2012.
T : Bagaimana menurut Bapak mengenai pengaruh pendidikan dan pelatihan,
motivasi dan komunikasi terhadap kinerja pegawai\BNI P¢kanbaru?
J : Kalau saya lihat bahwa ide ide mereka saja “havya dari kelompok atas saja,

sedangkan pegawai yang dibavwah tingglilpelaksanaannya saja.

T : Apakah artinya komunikasi yang terjadi tersumbat atau tidak efektif. karena
seharusnya komunikasi dari atas dan dari bawah ?
J . Ya. Sekarang bémptiray’di atas saja tidak sampai ke bawah, sehingga sering

kita tidakemengétahui apa sebenarnya kata atasan.

T : Masalah memang telah dibentuk kondisi. begitu ada ide dari bawah langsung
di cur (dipotong)).

J : Istilah mungkin upaya, jangan sampai keluar (ide dari bawahan tersebut) ?
T : Apa istilahnya sama seperti dengan “diaborsi sebelum lahir™ ?

J : Ya. Mungkin akibatnya, pada (saat) kunjungan Direksi pada saat itu lah

banyak ide keluar. Tapi efeknya kepada pegawai itu sendiri dan kita kasihan
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melihatnya.  Karena itu tadi ditingkat level midle management tidak
diakomodir keinginannya sehingga pegawai kesal, dan di forum tersebut
dituangkannya dilepaskan. tapi itulah akhirnya (akibainya) merugikan
pegawai tersebut. Tapi bagi pegawai tersebut “it's okay". karena yang

bersangkutan akan pensiun juga.

T : Kalau memang pegawai legowo (menerima dengan ikhlas) seperti itu tidak ada

T

masalah, tapi bila pegawai tidak bisa menerima kondisi itu bagaimana?
Alasannya karena yang bersangkutan telah bekerja, puluhan tahun, misalnya.

karirnya hancur dalam sesaat.

: Kalau sudah seperti itu ya pegawai {idak bisa berbuat apa-apa. Sehingga

kondisi seperti itu membuat pegawai yong ada seperti mengikuti air mengalir

dan cari aman saja. Pegaywai dihargai hanya kalau ketika dibutuhkan.

: Dengan adanya\Kondisi seperti itu. bagaimana dengan motivasi pegawai

apakah memperigaruhi kinerja pegawai ?

- Kalaw_motivasi pegawai (BNI) tidak diragukan lagi. tentunya (motivasi

pegawai) tidak bisa disamakan setiap pegawai itu. Yang terpenting kuncinyu
kesejahteraan pegawai diperhatikan dan selalu ada peningkatan maka

motivasi nya pun akan terjuga.

: Pertanyaan terakhir pak. Bagaimana pengaruh pendidikan dan pelatihan

terhadap kinerja pegawai BNI ?
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J : Pendidikan dan pelatihan yang diikuti tidak langsung berpengaruh terhadap
karir pegawai. Namun demikian itu penting untuk menambah pengetahuan,
wawasan dan keahlian pegawai dalam bekerja. Disamping itu bisa menjadi salah

satu syarat kompetensi pegawai untuk promosi jenjang karirnya.

TRANSKRIP HASIL WAWANCARA MANAGER II
Wawancara dilakukan di ruangan kerja Manager BNI Kantor Wilayah

Lantai 4 Jalan Jendral Sudirman Nomor 365 Pekanbaru, tanggal 12 Nopember

2012, sebagai berikut :

T : Dari hasil penelitian saya (penulis). diketahui Baliwa pendidikan dan pelatihan,
motivasi dan komunikasi berpengarul terhadap kinerja pegawai. menurut
Bapak apakah hasil penelitian, ini “sudah mencerminkan kondisi yang
sebenarnya? Tolong penjelasaripBapak.

J © (Jawab) untuk pertapyaan pertama: pendidikan dan pelatihan, motivasi dan
komunikasi mepfapg-benar sangat berpengaruh atau berdampak pada pegawai
dan hasil_kinerja’ bisnis maupun layanan BNI menjadi "ukuran" atau
merefleksikan dampak tersebut. Labih lanjut dapat diuraikan hal-hal sebagai
berikut”

1) Pendidikan dan pelatihan: yang belum optimal dapat menimbulkan "lack
of competence” karena kompetensi pegawai yang bersangkutan tidak
mampu memberikan output atau hasil yang optimal dalam mengemban joh
description,

2) Motivasi: dalam meniti suatu karir, menjadi hal yang sangat logis bila

pegawai memiliki cita-cita atau harapan peningkatan karir (termasuk
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jenjang karir yang jelas). compensation and benefir terukur dan transparan
yang mana hal tersebut yang dapat me-maintenance motivasi pegawai
yang bersangkutan. namun dalam pelaksanaannya terdapat hambatan baik
secara eksternal maupun secara internal yang harus dihadapai pegawai
yang bersangkutan. sebagai berikut : 1) Eksternal : sering ditemui
inkonsistensi. kekeliruan penerapan ketentuan. kompetensi yang belum
optimal dari petugas terkait dari setiap lini yang berdampak kepada
menurunnya motivasi pegawai yang bersangkutan.(Misal: carrer path
yang tidak begitu jelas, terlalu lama pada suatt, unit.dan lain lain. 2)
Internal: faktor keluarga dan pribadi (pegawal yang bersangkutan dengan
alasan ini tidak siap di challenge urituK pienerima tanggung jawab lebih di
luar daerahnya atau kemapaman). pégawai yang bersangkutan menyukai
comfori zone. kompetensi\yaltg statis (mean yang bersangkutan cenderung
malas atau tidak téTtarik untuk meningkatkan wawasan atau kompetensi di
luar bidangyang existing ditekuni. dan sebagainya.

3) Komurtikasi + sejak bergulirnya reformasi organisasi BNI mulai tahun
2009. dengan tujuan akselerasi pencapaian bisnis dan lebih customer
centric, terjadi  penyesuaian-penyesuaian yang berdampak kepada kinerja
pegawai antara lain dibentuknya rolcs (peran-peran) baru. group focusing
(RM Model (lending). Sales Model (sales)), maksimalisast layanan
(services) dan simplifikasi supporting group, dan lain lain) salah satu
dampaknya adalah komunikasi pegawai antar lini. mengingat reformasi di
BNI masih dalam tahap transisi maka setiap role lebih focus pada role-nya

masing-masing padahal reformasi mengharapkan adanya sinergi antar lini
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organisasi. misalnya (di Pekanbaru) sales di cabang dan RM di Sentra.
sebenarnya memiliki hubungan yang bersifat simbiosis mutualisme,
mengingat BNI reformasi telah mempersiapkan fools untuk mengantar
sinergi tersebut (misalnya TAP (Tuctical Account Plan). CPR. dan lain
lain) tapi dalam kenyataannya tidak berjalan sesuai harapan. masing-
masing fokus pada targetnya sehingga berdampak kepada pencapaian

target yang belum maksimal.

T : Menurut Bapak. faktor atau hal apa saja yang dilakukan untuk meningkatkan

kinerja pegawai BNI ?

J : Hal-hal apa saja sebagai solusi peningkatan kinerja pegawai BNI. adalah
sebagai berikut : 1) Peningkatap- kompétensi pegawai, (dengan cara) : a.
Lembagakan atau jadikan kebiasaari atau maksimalkan COP (Community of
Practice) : COP adalali_swatd pertemuan yang dihadiri oleh pegawai yang
competence. berpengalaman, expert di bidangnya. pegawai yang belum
competence~di bidangnya dan unsur pimpinan (boleh hadir boleh tidak), COP
ini bertujuan” untuk "mengurangi” guap kompetensi atau pengetahuan atau
pengalaman antara pegawai yang berkompeten pada bidangnya dengan
pegawai yang belum. yang focus membahas atau membicarakan atau sharing
terkait permasalahan tertentu. sehingga diharapkan adanya akselerasi
pemahaman bagi pegawai yang belum compeience tadi. Khususnya
membicarakan hal-hal atau tekhnis yang bersifat prakiek dsb.. b) Self
Upgrading : pegawal yang bersangkutan secara proaktif mempelajari

kompetensi lain diluar keahliannya atau meningkatkan keahlian yang ditekuni
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untuk selanjutnya menentukan arah minat dan bakatnya dari 4 besaran group
pekerjaan yang ada di BNI antara lain: Sales. Credit’Loan, Services dan
Supporting, dengan kata lain memperbesar kesempatan memilih karir yang
diinginkan, 2) Lakukan Evaluasi Motivasi pribadi pegawai yang bersangkutan
dengan mempertimbangkan kompetensi pegawai yang bersangkutan, minat dan
bakat, pilihan karir yang tersedia. tingkat persaingan. kecocokan compensation
and benefit yang diberikan BNI. 3) Terkait dengan komunikasi : a) Samakan
persepsi antar lini terkait visi dan misi BNI Wilayah/cab@ng/sentras/unit lain,
b) Adakan kegiatan ekstra kurikuler diluar jam Kerja, untuk meningkatkan
hubungan emosional antara pegawai dengah{ pegawai, pegawai dengan
manajemen (misal : olahraga bersama,‘dan lain-lain) yang diharapkan dapat
membantu meningkatkan komumikasi” di kantor. c¢) Berdayakan dan
maksimalkan sarana komupikasi yang ada antara lain melalui SP  (Serikat
Pekerja) di unitnya, grontent” morning briefing atau bulan mutu, dialog 3

bulanan antara SP dén Manajemen.

TRANSKRIP WAWANCARA MANAGER 1Ii
Wawancara dilakukan di ruangan kerja Manager BNI Kantor Wilayah Lantai 3

Jalan Dobi Nomor 1 Padang. tanggal 13 Nopember 2012, sebagai berikut :

T : Menurut Bapak, apakah pendidikan dan pelatihan berpengaruh terhadap
kinerja pegawai? Tolong Bapak jelaskan !
J . Ya, pegawai yang tidak didukung pendidikan yang memadai serta kurangnya

pelatihan akan sangat mempengaruhi kinerja yang bersangkutan.
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T : Menurut Bapak. selain pendidikan dan pelatihan faktor apa lagi yang

dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai BNI?

J . Hal-hal lain yang perlu untuk meningkatkan kinerja disamping hal-hal
tersebut di atas adalah pendekatan spiritual dimana perlunya kesadaran
masing-masing pegawai bahwa apa yang dilakukan merupakan ibadah dan
rasa syukur atas nikmat yang diterima melalui kerja di BNI. (Selain itu) hal
budaya kerja perusahaan, gaya kepemimpinan dan m@salah kesejahteraan

antara lain gaji dan fasilitas.

T : Mari kita lanjutkan Pak, bagaimana kofdisi komunikasi atasan dan bawahan
di BNI? Terkait jawaban MBapak ~“pada sebelumnya, apakah gaya
kepemimpinan manajemen/BNI telah sesuai dengan harapan ?

J : Disaat butuh percepatan Kadang gaya kepemimpinan sangat proaktif,
seharusnya ini hands bisa disikapi dengan positif oleh segenap pegawai yang
penting tifjuah dari gaya kepemimpinan tersebut adalah untuk kemajuan
perusahaan-atau profil sepanjang tidak melanggar etika atau norma hal ini

dinilai"'wajar saja. karena ini bagian dari (me) motivasi (pegawai).

T : Sehubungan dengan jawaban Bapak sebelumnya, apakah bisa dikatakan
bahwa dengan gaya kepemimpinan yang proaktif dapat memotivasi pegawai
atau malahan membuat pegawai bekerja dibawah tekanan? Bagaimana contoh

idealnya menurut Bapak?

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka
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J o (Dalam hal ini) bisa terjadi 2 hal : 1) pegawai siap dan mendukung, 2)
(pegawal) nggak siap. bisa saja tertekan disebabkan keterbatasan pegawai
tersebut, idealnya siap (atau) ngguk siap yang jelas setiap waktu pegawal
harus bisa mengembangkan potensi diri. Dan manajemen harus secara berkala
pula memberikan pelatihan dan lain-lain. bagi pegawainya. Pada intinya
setiap insan BNI harus memiliki semangat untuk membangun BNI, ini
sepanjang kebijakan perusahan jelas dan untuk kemajuan kita (BNI) wajib
menyokong dan (secara ber)sama-sama berbuat hal terkbaik. baik pimpinan
maupun non pimpinan dan kadang kita (manajemerndan pégawai) juga harus
memahami kemampuan perusahaan dalam_hal fasilitas (kepada pegawai),
dalam praktek jelas dan pasti (setiap pégawai) tidak akan dapat memuaskan

semua pihak.
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Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Corrected ltem-

Cronbach’s

Scale Mean it Scale Variance lotal Alpha it ltem
ltem Deleted it ltem Deleted Correlation Deleted
NI 173.93 330.379 NE 910
xl 2 174.10 331.477 385 911
x1 3 173.33 348.225 037 914
N 173.73 333.538 451 910
xls 174.18 | 324.046 558 | 909
xl 6 173.88 | 332.779 570 910
x1 7 173.98 333.922 180 910
x1 8 174.35 320.079 623 908
X1 9 174.63 316.313 006 918
X110 174.25 334.910 380 911
NI 174.25 333.679 198 Q10
x1_12 174.03 334.846 432 911
x1_13 174.10 335.118 24 911
x1_14 174.33 | 326.994 555 1909
x2 1 174.43 - 321.225 705 907
X2 2 17430 329.805 437 911
x2_3 17:1.48 324615 A80 909
x2 4 17:4.30 326,933 327 909
X2 5 173.83 311.328 A87 913
X2 6 173.75 345.013 073 914
X2 7 173.73 341.230 213 913
x2_ 8 173.60 312.8(0 182 913
x2 9 173.95 334,023 A7 911
x2_10 173.50 342,718 188 913
x3_1 174.18 326507 547 909
x3_2 174.38 332446 AT 911
X33 174.25 ¥33.167 369 911
X3 4 174.13 341.801 12 914
3.3 17435 315,156 033 9153
X3 6 17440 339.197 178 914
X3 7 197 23 342.948 127 914
38 V7425 340.244 220 913
X3 9 174.28 331.816 NN 910
vl 174.10 332,351 A9l 910
v 2 173.85 331,592 S12 910
v 3 17:4.00 331128 631 909
v d 173.95 335185 532 910
v_S 173.98 . 335.051 A18 911
v 6 173.98 333.974 503 910
v.7 174.05 - 328818 199 910
v 8 173.85 - 327.823 627 909
v 9 173.93 330.130 633 909
v 10 173.83 331.994 570 910
v 11 173.85 331.156 587 909
v 12 174.13 330.471 519 910
v 13 174.13 332.574 395 911
v oI4 174.30 | 324164 638 908
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Lampiran 4 Penjelasan Responden Atas Variabel Pendidikan dan Pelatihan

Penjelasan Responden Atas Variabel Pendidikan dan Pelatihan

Skala ! 2 3 2]

No Indikator % % %o %
1 Program pendidikan dan pelatihan yang
dilakukan BNI telah sesuai dengan kebutuhan 2.5 25 20 50 2
perusahaan
2 Program pendidikan & pelatihan vang
diberikan BNI berguna untuk peningkatan 7.5 2.3 20 47.5
.| karir pegawai yang mengikutiya
3 Perusahaan perlu memberikan pendidikan dan
pelatihan kepada pegawainya
4 Pendidikan dan pelatihan vang pernah
Bapak/Ibu/Sdr ikuti membantu meningkatkan 0
keahlian
5 Perusahaan telah memberikan kesempatan yang
sama kepada pegawai untuk mengikutt
pendidikan dan pelathan ¢+ | o
6 Pendidikan dan pelatihan yang pernah diikuti
membantu meningkatkan pengetahuan
7 Pendidikan dan pelatihan yang pernah
Bapak/Ibu/Sdr ikuti membantu meningkatkan 0 N 20 57.5 17.5 100
Keterampilan
8 Pendidikan dan pelatihan vang pernah ikuti
menunjang pengembangan kanr pegawar 1
9 Fasilitas tempat pelatihan vang pernah dikuty
telah dipersiapkan dengan bask schingga 7.5
dirasakan cukup nyaman
10 | Pendidikan dan pelanhaﬁ}é‘r{g bérﬁah ditkuti
telah sesuai dengan tujuan pendidikan dan
pelatihan
11 Pendidikan dan pelatihan vang berjalaptelah
dibuat sesuai dengan kebutuhan perySahaan 0 7.5
pada masa sekarang
12 | Pendidikan dan pelatihan vang/ditkutivelah
dapat memberikan dampak positif / manfaat 0 5 225 575 15 100
dibandingkan dengan sebelum niengikutinva
13 | Pendidikan dan pefatilian yang ditkuti telah
dapat membantu ményglesatkdn pekerjaan 0
sehari-hari dengar\baty, /7 N
14 | Rekan sejawatmaupun dtasan Bapak/Ibu/Sdr
memberi pengakuandkan perubakan sikap dan
cara kegjaunonjadriebih baik setelah mengikuti
pendfikhg dan/pelatihan

Total
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o
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I
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~
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9
I

100

25 12.5 30 40 N 100

SN N R A

Surhber): Hasil Penelitian 2012 (data diolah)
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ariabel Motivasi
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Penjelasan Responden Atas V

Sumber : Hasil Penelitian 2OI~2_(d_atad101ah~)- ‘
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N DA l
Skala S N A 3 4 5 Total
No Indikator %o ! %o % e _L‘)’f“' o %
Penghasilan vang diterima telah lavak schingea [ s [ 175 295 10 125 100
|_| memberikan motivasi terhadap kinerja pegawai |~ N SR S
Promosi jabatan vang diberikan oleh perusahaan atas | 5 125 20 175 s 100
2 | kinerja pegawai yang berprestasi tinggi RS S SR ) —
Pujian yang diberikan atasan atas keberhasilan vang
dicapai dalam menjalankan tugas/amanah yang telah 25 20 30 323 15 100
3 | diberikan o o e ]
Penghargaan atas dedikasi pegawai yang tefah 0 25 43 s 100
4 | disumbangkan kepada perusahaan | X i i
Selalu berupaya untuk melakukan pckerjaan dengan baik
agar memperoleh penilaian kinerja yang sangat 0 N 17.5 47.5 30 100
5 | memuaskan
Mempunyai dorongan yang kuat untuk melaksanakan 0 5 10 . 30 100
6 | tugas dengan cepat dan akurat R -
Mempunyai dorongan yang kuat untuk memberikan hasil
kerja yang maksimal agar memperoleh karir vang lebih 0 2.5 LS 30 325 100
7 | baik di masa depan
Selalu berupaya untuk menciptakan lingkungan kerja 0 0 125 50 375 100
8 | yang mendukung pelaksanaan tugas schari-hari - )
Selalu berupaya untuk menarik perhatian atasan dengan
memberikan hasit kerja vang maksimal sehingga 4 5 125 50 275 100
memperoleh penilaian vang sangat memuaskan dari § ; “ . o
9 faasamn L SAL . .
Bapak/Ibu/Sdr selalu berusaha untuk meningkatkan
potensi diri dengan menambah pengetahuan dan wawasan 0 0 10 45 435 100
10 | (self development) N
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Lampiran 6 Penjelasan Responden Atas Variabel Komunikasi

Skala ! 2 3 4 N Total
o v % %% % %
No. Indikator R o
Ada pengaruh perubahan atas dirt ataupun tingkah laku 55 12,5 20 15 20 100
1 | setelah berkomunikasi dengan atasan, L o
Setelah berkomunikasi dengan atasan. ada pengaruh 3 125 175 60 3 100

(3]

perubahan tingkat kemampuan berhomunikasy |
Ada hambatan vang terjadi saat berkomunikasi dengan

atasan untuk memberikan ide ataupun gagasan bagi 3 5 32,5 40 17.5 100
3 [ pengembangan perusahaan.

Terdapat masalah dalam penyampaian informasi dan 25 10 175 525 175 100

4 | hubungan kerja dari cabang ke sentra-sentra. |
Terdapat masalah dalam penyampaian informasi dan 25 10 325 15 10 100

5 | hubungan kerja dari sentra-sentra ke cabang. o . o
Ada pengaruh pemisahan unit-unit di cabang menjadi 953 is 30 30 225 100

6 | sentra-sentra terhadap sistem informasi. ]
Terdapat masalah pelaksanaan penyvampaian informasi
(komunikast) antar bidang/bagian/unit setelah pemisahan 0 10 32.5 42,5 15 100

7 | unit-unit di cabang menjadi sentra-sentra.

Terdapat masalah pelaksanaan hubungan kerja antar
bidang/bagian/ unit setelah pemisahan vnit-unit di 0 7.5 40 375 15 100
8 | cabang menjadi sentra-sentra.

Terdapat masalah hubungan antar pegawai pada masing®
masing bidang/bagian/unit sctelah pemisahan unitsinit di 25
9 | cabang menjadi sentra-sentra o

Sumber : Hasil Penelitian 2012 (datadlolah) ;

(3%
I

40 45 10 100
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Lampiran 7 Penjelasan Responden Atas Variabel Kinerja Pegawai

Penjclasan Responden atas Variabel Kinerja Pegawai

SIS JSUU SRS SUPIUR SO RO SO U M . 3 . Towl
No B ~__Indikator S %o % % % %
|__| Kecepatan pegawai dalam melayam nasabah 0| 10 b0 1S ) 100
3 o . NP NP P N .
2 Kecepatan pegawai menvelesatkan pekerjaan yvang 0 0 55 s 100
menjadi tanggung jawabnyva B
3 Kemampuan pegawat dalam
mengimplementasikan rencana kerja vang 0 0 325 S0 17.5 100
ditetapkan oleh manajemen I R
4 Kemampuan pegawai memberikan lavanan optimal 0 0 75 63 12 5 100
terhadapnasabah |0 p 0 e
5 Kemampuan pegawai menvelesaikan pekerjaan 0 23 30 15 225 100
tepat pada waktunva e L
6 Hasil pekerjaan vang dilakukan pegawai dalam 0 55 2 55 175 100
perusahaan ~ . o o
7 I\clcrampﬂan/kreauma_s p.nbadl _\angdmnllkl a5 75 25 425 75 100
_____ _pegawai dalam menyelesaikan peke S B
8 Keterampilan/kreatititas pribadi yang
pegawai dalam memberikan layanan prima kepada 0 5 20 45 30 100
nasabah
9 Keterampilan/kreatititas pribadi yang dimiliki
pegawai dalam melakukan evaluasi terhadap 0 0 30 47.5 22.5 100
pekerjaan
10 Pengctghuan pegawai terhadap pekerjaan vang 0 93 175 55 25 100
menjadi tanggung jawabnya Iy .
11 Pcngtln§aan pegawai terhadap pekerjaan yvang h 75 20 525 5 100
menjadi tangeung jawabnva V£, |
12 | Kemampuan pegawai mengambil inisiatif dalam . - "
mampuan pegawai meng ; 0 10 23 473 17.5 100
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya
13 Kemampuan pegawai untuk merencanakan proses
penvelesaiaan pekerjaan vang menjadi tangdung 2.5 7.5 27.5 40 225 100
jawabnya B 4 T
Kemampuan pegawai dalam pencapaianitar@et 3 5 15 10 5 100
14 | vang ditetapkan oleh manajemen 0 _‘ -

Sumber : Hasil Penelitian 2042 (datad101ah3 -
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Lampiran 8 Hasil Perhitungan menggunakan uji Chi-Square.

_a._Pengaruh Diklat (x1) terhadap kinerja (Y) R
Skala 1 2 31 4 5 | Total
_Indikator | Count | Count | Count | Count | Count Count
oy 8 20 10 40
x1_2 3 A8 19 .9 40
x1.3 o, 0oy Al Arp .22 40
x1_4 0L 2| 5 19 4] 40
X151 2| S 6 18y 9 40
x16 | 0 2] 4 27 Iy 40
x40 2 8 23 40
x1_8 .41 3] L9 a7 e .40
x1.9 7 L2 LB vy 7 40
x1_10 24 2 8] 26 20 40
x1 11 0 3 13 21 3 40
x1 12 0 2 9| 23 6 Jl
x1 13 0 3 9| 23 5 40
x1 14 1 5 12 16 6 40
20 33 m3 @86l 14|
Diklat (X1) Y 23 N4 S|  Total
Kinerja (Y) Count Count Gount Count Count Count
1 24 37 117 284 118 580
2 42 55 135 302 136 670
3 159 172 252 419 253 1,255
4 300 313 393 560 394 1,960
5 1 135 148 228 395 229 1,135
S /650 725 1,125 1,960 1,130 ;5600
fe 6836 | 75.09 116.52 203.00 117.04
78.96 86.74 134.60 234 50 135.20
"147.91| 16248 | 25212 439.25 25324
231.00 253.75 393.75 686.00 395.50
13377 | 14694 | 22801 | 397.25 229.03
I X i T (fo-
Fo _fe | (ofe) |(fo-fe)"2 | fe)*2ife
o 24 68.36 -44 36 1,967 56 | 28.783475
.42 7896 | -36.96 | 1,366.36 | 17.303499 |
159 147.91 11.09 122.97 | 0.8313952
300 | 23100| 6900| 476100| 2061039
135 | 13377 | _ 123| 15200113493
37| 7509| -3809 | 1450.79 | 19.320915 |
.5 | 8674 -31.74, 100750 11614978
721 16248 | 952  90.67 | 0.5580742
313 25375 59.25 3,5610.56 | 13.834729
148 | 14694 |  106)  1.12]0.0076182
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17| 11652| 048]  023]0.0019951
135 | 134.60 040| 01600011994

I 252 | 252.12 -0.12 0.01 | 5.763E-05
393 | 393.75 -0.75 0.56 | 0.0014286

228 | 228.01 -0.01 0.00 | 7.867E-07
284 20300| 8100!| 6,561.00 | 32.320197
302 23450 | 6750 | 455625 19429638
419 | 43925 | -2025 41006 | 0.9335515

560 | 686.00 | -126.00 | 15,876.00 | 23 142857
....395| 39725| 225 5.06 | 0.0127439
118 117.04| 096| 093] 0007945

136 | 135.20 0.80 0.65 | 0.0047762

253 | 25324 -0.24 0.06 | 0.0002295
%94 39560 150  225410.005689
229 | 22903| -003| 000 3133E-06
18874

b. Pengaruh Motivasi (x2) terhadap Kinerja (Y)

Skala 1 2 3 4 5 | Total
Indikator | Count Count Count Count Count Count
x2 1 1 7l (A 16 5 40
X2 2 2 5 =81 19 6 40
x2 3 1 8 121 13 6 40
x2 4 2 4 10, 18 6 40
(x25 | 04 L2 7)o o19y 12 40
x2 6 0 2 4 22 12 40
X2 7 e M L R 20 13 _.40_
X2 8 a 0| 5] 20 15 40
X2 9 2 2 51 20 11 40
X2 10 /0 0, 4, 18] 18, 40
N, 8l 31| 72 _ 185 104
Motivasi 1 2 3 4 5 4 Total
(X2)
Kinerja (Y) Count Count Count Count Count Count
1 12 35 76 189 108 420
2 30 53 94 207 126 510
3 147 170 211 324 243 1,095
4 288 311 352 465 384 1,800
5 123 146 181‘ 300 219 975
600 | _ 715) 920 _ 1485| 1080 4800
| 4950 5438 8438 14700 8475
6011 6603 10246 178350 102.91
129.05 141.76 219.98 |  383.26 220.96
21214 233.04 36161 | 630.00 363.21
114.91 126.23 195.87 | 34125 196.74
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Fo fe | (fofe) | (fofe)?2 | (fo-fe)"2/fe
12 4950 | -37.50 | 1,406.25| 28409091
30| 6011 | -3011! 906.44 | 15.080405
147 129.05 17.95 322.07 | 2.4956636
288 | 21214 | 7586 | 5,754.31 | 27.124675

1231 114.91 8.09 65.44 | 0.5694555
35| 5438, 1938 37539 ) 69037356
53| 6603 -1303] 16970 | 25701258
170 141.76 28.24 797.31 | 5.6242022
311 233.04 7796 | 607843 | 26.083684
146 | 126.23 19.77 | 39094 | 3.0971392
76 8438 838 7014 08312963
941 10246 | -846| 7149 00877972
211 21998 898 | 8060 | 0.866395
352 361.61 -9.61 92.30, V0.2552416
187 195.87 -8.87 78.69 [/04017266
189 147.00 42.00 1,/264°00 12
207 | 178.50 28.50 812.25 | 4.5504202
324 | 38325 | -59(25%./3.510.56 | 9.1599804
465 | 63000 | -165.00,727,22500 | 43214286
300 341.25 “41 25 1,701.56 | 4.9862637
108 | 84751 ~ 2325 540.56 | 6.3783186
126 | _102.91 23.09 533.12 | 5.1803655
243 (720,96 2204 | 48597 | 21993867
384/ 36321 2079 | 43205 | 1.189507 |

2IN196.74 | 2226 | 49546 | 2.5183349

211.89 |

c. Pengaruh’Komunikasi (x3) terhadap Kinerja (Y)
1 2 3l a4l 5 | Total

| Count Count Count Count Count | Count
x3 1 1 5 8 18 8 40
x3_2 2 5 7 24 2 40
x3_3 2 21 13 16 7 40
x3_4 1 4 7 21 7 40
x3_ 5 1 4 13| 18 4 40
x3 6 1. 6} 12 12 9 40
x3_7 o 41 13 | 17 6 40
x3 8 0 3 16 15 6 40 |
x39 | 1} 1y 16 18 4 40 |

8L 34 105 159 ] 531
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25823

Komunikasi
(x3) 1 2 3 4 5 Total
Kinerja (y) Count Count Count Count Count Count
1 13 | 38 109 163 57 380
2 31 56 127 181 75 470
3 148 173 244 298 192 1,055
4 289 314 385 439 333 1,760
5 124 149 220 274 168 935
605 730 1,085 1,355 825 4,600
~4479| 4920 7634 13300 76.68
55639 60.85 94 .42 164 .50 94.84
124 .34 136.58 211.94 369.25 212 88
20743 227.86| 35357 | 61600 | 35514
| 11020| 12105| 18783 | 327.25| _ 18867
Fo fe .. |(fo-fe) | (fo-fe)"2  n(fe-fe)"2/fe
131 4479 | -31.79 ) 101033 |y 22559239
31| 5539 -24.39 595.01-1710.741664
148 124.34 23.66 55983 | 4.5024338
289 207.43 81.57 6,653.90 32.07802
124 110.20 13.80 190.54 | 1.7290813
38| 49.20 -11.20 12536 | 2.5481527
56 60.85 485 23.51 | 03862921
173 136758 36.42 | 1,326.07 | 9.7087306
314 227.86 86.14 7,420.59 | 32.566861 |
149 124.05 27.95 781.25 | 6.4540122
109 76.34 3266 | 1,066.72 | 13.973438
127/ 9442 | 3258 | 106148 | 11242149
244 | 211.94 32.06 | 1,027.72 | 48490522
385| 35357 | 3143 | 987.76 | 27936508
220 | 187.83 32.17 1,034.60 | 5508024
163 133.00 30.00 900.00 | 6.7669173
181 | 164.50 16.50 27225 | 16550152
298 | 369.25 -71.25 507656 | 13.748307
439 | 616.00 | -177.00 | 31,329.00 | 50858766
274 327.25 -63.25 | 2,835.56 | 8.6648205 |
57 76.68 -19.68 387.25 | 5.0502528
75 94 84 -19.84 393.60 4.15015
192 212 .88 -20.88 436.14 | 2.0487149
333 | 35514 | -2214| 49031 13805884
188 | 18867 | -2067 | 42723 | 22644562
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Lampiran 9 Struktur Organisasi Kantor Wilayvah

KANTOR WILAYAH

STRUKTUR KEPEGAWAIAN
Pemimpin Wiyzh B“E‘i’fi:;ﬁ“" Remedial &
RQA J] Recovery
7 [ [ ]
Wakil Pemp. Bidang Wakil Pemp. Bidang || Wakil Pemp. Bidang | Regional | | Commercial
Consumer & Retail Network & Services || Business Banking " | Business Risk | | Remdl & Rec
t
: | Peminti
; 1N | R Kelompok
' | '}fb-m'”k Business Risk
' usiness Analyst
Pemimpin Pemimpin iC;\b l ’ Banking
Loan Consumer & Al
Processing Retail Coliection Aed U
P |
Penyelia |_| Penyelia BDRM /
Mailing Room Desk Calt WORA
+ Asisten Adm + Asisten Adm
Penyelia .
Com?ny:mer& | #, Penyelia
Retail Analyst Enforcerfent
+ Analis Kredit (&R * Asisten Collection
« Asisten Adm
Penyelia
Recovery
+ Asisten Collection
Penyelia
Supporting

+ Asisten Adm
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