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ABSTRAK

Vivie Chynde Putrianty N/22.2006.222 P/2008/Analisis Dimensi Penilaian
Prestasi Kerja Karyawan Berdasarkan Perilaku (BARS) dalam Hubungan Kinerja
Perusahaan Pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang/
Akuntansi.

Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah: (1) Bagaimanakah penilaian
prestasi kerja karyawan berdasarkan perilaku (behavioral anchored rating scale)
pada perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang?
(2) Bagaimanakah penilaian kinerja perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri
Gunung Selatan Palembang? Tujuannya adalah: (1) untuk mengetahui prestasi
kerja karyawan berdasarkan perilaku (behavioral anchored rating scale) pada
perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang. (2)
untuk mengetahui penilaian kinerja perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri
Gunung Selatan Palembang.

Penelitian ini termasuk jenis penelitian deskritif dengan menggunakan metode
eksplanatif untuk menjelaskan hubungan di antara sepuluh faktor dimensi
penilaian prestasi kerja dalam hubungannya dengan kinerja perusahaan. Data yang
digunakan data primer dan data skunder, teknik pengumpulan data menggunakan
angket dan dokumentasi. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis
kualitatif dan kuantitatif. Penelitian ini bermanfaat bagi penulis, perusahaan yang
diteliti, dan almamater.

Hasil analisis menunjukkan bahwa penilaian prestasi kerja karyawan PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang dikatakan baik atau rata-rata
mencapai 80,7%. Secara rinci pencapaian prestasi kerja karyawan tersebut dilihat
dari dimensi: transaksi harian rata-rata mencapai 66,3%; pelayanan nasabah rata-
rata mencapai 69,6%; budaya sifat rata-rata mencapai 86,2%; kualitas kerja rata-
rata mencapai 87,7%; keadilan rata-rata mencapai 86,9%; pemecahan masalah
rata-rata mencapai 71,9%; inisiatif rata-rata mencapai 73,8%; kerja sama rata-rata
mencapai 82,1%,; komunikasi rata-rata mencapai 90%,; kedisiplinan rata-rata
mencapai 93,1%. Ditinjau dari sisi penilaian kinerja perusahaan PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang dapat dikatakan baik atau rata-
rata mencapai 68,3%. Secara rinci pencapaian kinerja perusahaan tersebut dilihat
dari perspektif: perspektif keuangan sebesar 50,5%; Perspektif pelanggan sebesar
53,9%, perspektif proses bisnis internal sebesar 86,7%, perspektif pembelajaran
dan pertumbuhan sebesar 82,2%.

Kata kunci: Prestasi kerja, Perilaku BARS, kinerja perusahaan, PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang.



BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Penilaian terhadap suatu pekerjaan dalam sebuah perusahaan
merupakan suatu tahap evaluasi kerja yang dapat meningkatkan kualitas
pekerjaan bagi kelangsungan aktivitas perusahaan di dalamnya. Pekerjaan yang
diinginkan oleh perusahaan terhadap para pekerja memiliki standar mutu
(quality) untuk mengukur keberhasilan kerja. Namun kualitas kerja dari
beberapa pekerja tidak selamanya sesuai dengan standar mutu yang
diberlakukan. Suatu saat situasi dan kondisi tidak memungkinkan untuk
mencapai tujuan dan harapan perusahaan tersebut, sehingga menyebabkan
penilaian terhadap prestasi kerja yang dihasilkan (performance) menjadi
menurun. Stewart (2000:125-126) menyatakan bahwa penilaian kinerja
karyawan bagian pemberdayaan karyawan. Jika proses pemberdayaan melalui
training telah dilaksanakan, pentinglah memantau perkembangannya dan
menilai hasilnya. Pemantauan dan penilaian dilakukan secara terus-menerus
sehingga menjadi sebagian ciri manajemen yang dijalankan, baik penilai
maupun yang dinilai dengan mempertimbangkan sasaran-sasaran dan standar-
standar yang telah ditetapkan, dipenuhi dan dicermati.

Penilaian prestasi kerja merupakan media yang tepat dan bermanfaat
untuk mengevaluasi pekerjaan, mengembangkan dan memotivasi karyawan.

Namun, penilaian prestasi kerja dapat juga menjadi sumber kerisauan,




keributan, atau frustasi bagi karyawan. Hal tersebut dikarenakan masih adanya
ketidak-pastian dan ambiguitas dalam sistem penilaiannya. Di sisi lain proses
informasi merupakan isu yang sangat mendominasi dalam riset perilaku, salah
satunya terkait dengan memori yang terkadang mengalami suatu bias. Contoh
yang terjadi pada diri individu penilai yang ditujukan oleh keadaan dan kondisi
yang dialami karena stres sehingga dapat menyebabkan adanya suatu. Artinya,
pada karakter individu penilai terdapat subjektivitas seperti perbedaan antara laki-
laki dan perempuan (gender), usia yang dinilai, agama, dan juga faktor-faktor lain
yang dapat mempengaruhi penilaian (Bretz, 2002: 324-325).

Salah satu praktik penilaian prestasi kerja terhadap karyawan PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan (BPR TGS) Palembang sebagaimana
yang telah terlaksana, mencerminkan kemampuan karyawan yang telah
memahami apa yang menjadi tujuan, sasaran, dan harapan perusahaan.
Selanjutnya muncul suatu persoalan pada saat dihadapkan pada prestasi kerja,
yaitu model penilaian yang telah menjadi ketentuan perusahaan tidak dapat
memenuhi tuntutan kondisi dan situasi di lingkungan usaha (market share) akan
menyebabkan karyawan memiliki sikap dan perilaku yang dipaksakan untuk
memenuhi peraturan perusahaan. Selanjutnya, kreatifitas dan inisiatif karyawan
untuk melakukan sesuatu yang menurutnya lebih baik akan hanya menjadi
keinginan dan harapan yang tidak terlaksana karena terbebani dan terikat oleh
kebijakan perusahaan atau pendapat yang berbeda dengan atasan.

Suatu penilaian prestasi kerja akan tergolong objektif apabila semua faktor

yang ada dimasukkan dalam pertimbangan penilaian, namun hal ini tidak



memungkinkan untuk terlaksana, selain memerlukan penelitian yang panjang juga
biaya yang besar. Sebagai solusi dari persoalan ini, maka dibuatlah suatu analisis
penilaian sebagai konsekuensi dari model penilaian yang telah ada untuk
disempurnakan sebagai reaksi dari harapan dan inisiatif karyawan yang akan
dinilai, baik sepihak (oleh atasan) maupun berdasarkan musyawarah. Untuk
menganalisis suatu faktor penilaian yang relevan, banyak pertanyaan yang dapat
diajukan untuk menjadikan sebuah kriteria layak pakai, diantaranya atas dasar apa
penilaian dilakukan? Siapakah yang menentukan faktor penilaian ? Faktor apakah
yang sesuai untuk diimplementasikan ? Berlaku untuk selamanya atau untuk satu-
dua tahun saja? Pertanyaan-pertanyaan tersebut merupakan bagian dari suatu
landasan kriteria yang perlu dijawab serta dapat diterapkan dan layak untuk
menjadi dasar bentuk penilaian.

Untuk mendorong perilaku yang baik atau memperbaiki serta mengikis
prestasi kerja di bawah standar maka perlu adanya penilaian yang objektif dengan
metode penilaian perilaku yang direncanakan, yakni memandang sikap karyawan
yang memperoleh beban tanggung jawab tugas-tugas di dalam perusahaan sebagai
pertimbangan atas terbentuknya perilaku mereka. Dengan mempertimbangkan
pengalaman-pengalaman yang terjadi sebelumnya dan memprediksi kejadian-
kejadian mendatang akan dapat mengidentifikasi pelaksanaan tugas-tugas
pekerjaan, apakah dapat terlaksana dengan mudah atau bahkan sulit untuk
diselesaikan. Hal ini akan sangat terkait dengan gambaran perilaku sebagai
dimensi kerja terhadap metode penilaian prestasi kerja sebagai bahan evaluasi

pekerjaan karyawan di perusahaan.



Sikap tersebut di atas merupakan indikator karyawan untuk selalu
memberikan respon yang positif pada atasannya, sebab atasan tidak secara
langsung dapat menentukan faktor penilaian atas dasar wnfair namun sangat
mempertimbangkan aspek-aspek yang perlu diperhatikan dalam penilaian di
lapangan. Perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
Palembang, performance appraisal report (hasil penilaian prestasi kerja) yang
telah disosialisasikan perlu adanya standarisasi dan ukuran penilaian yang tepat
untuk menganalisis faktor-faktor yang dapat mendukung ke arah penilaian yang
objektif sehingga mewujudkan prestasi kerja yang memadai bagi tercapainya
tujuan dan sasaran perusahaan.

Dengan demikian, dapat diidentifikasi bahwa pemberlakuan penilaian
prestasi kerja karyawan yang cenderung kurang memperhatikan standar dan
ukuran penilaian sebagai bahan acuan penilaian akan mengakibatkan perbedaan
dimensi yang membingungkan, maka hasil penilaian prestasi kerja yang telah
diterapkan di perusahaan belum mencerminkan tuntutan objektivitas penilaian.
Hal ini disebabkan karena dimensi penilaian prestasi kerja dibuat bukan
berdasarkan pada perilaku sehingga sulit untuk menentukan faktor penilaian yang
relevan bagi karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tn Gunung Selatan
Palembang.

Kinerja perusahaan (KP) adalah kinerja perusahaan secara keseluruhan
(overall) sehingga dihasilkan ukuran kinerja yang objektif. Penelitian terdahulu
seperti (Otley: 1999), konstruk kinerja didefinisikan sebagai derajat tingkat tujuan

yang dicapai pada semua dimensi, yang meliputi aspek financial dan non



financial. Pengukurannya dengan menggunakan instrumen self rating yang

dibangun untuk mengevaluasi efektivitas strategi unit bisnis.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah pada
penelitian ini adalah:

1. Bagaimanakah penilaian prestasi kerja karyawan berdasarkan perilaku
(behavioral anchored rating scale) pada perusahaan PT. Bank Perkreditan
Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang?

2. Bagaimanakah penilaian kinerja perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat

Tri Gunung Selatan Palembang?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah:

I. Untuk mengetahui prestasi kerja karyawan berdasarkan perilaku
(behavioral anchored rating scale) pada perusahaan PT. Bank Perkreditan
Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang,

2. Untuk mengetahui penilaian kinerja perusahaan PT. Bank Perkreditan

Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang

D. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi penulis, perusahaan

yang diteliti, dan almamater



1. Bagi Penulis
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan gambaran praktik dari
teori yang selama ini diperoleh selama perkuliahan, sehingga akan
menambah wawasan dan pengetahuan penulis khususnya pada bidang
performance appraisal sebagai wadah kajian sistem pengendalian
manajemen yang akan membantu kinerja lembaga keuangan.
2. Perusahaan yang Diteliti
Sebagai bahan informasi di dalam pengambilan keputusan bagi
manajer atau pimpinan perusahaan untuk kepentingan program
pemberdayaan prestasi kerja di lingkungan karyawan Perusahaan PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang sebagai bentuk
penilaian yang menggambarkan dimensi perilaku tertentu dan sebagai
metode penilaian yang tepat dan akurat sehingga dapat dijadikan acuan
untuk evaluasi kerja dan pengembangan potensi karyawan dalam mengelola

keuangan/akuntansi.

3. Bagi Almamater
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah bahan kajian dan
referensi bagi mahasiswa dan dosen dalam melakukan kajian terhadap

prestasi kerja karyawan yang ditinjau perilaku (BARS).



BAB II

KAJIAN PUSTAKA

A. Penelitian Sebelumnya

Menurut Dicky Afriansyah (2000) yang melakukan penelitian dengan
judul “Analisis Perencanaan Strategi terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan
PT Triada Bakti Persada Cabang Palembang” yang tujuannya untuk
mengetahui perencanaan strategi kinerja perusahaan maka perusahaan dapat
lebih memperhatikan keadaan kinerja perusahaan melalui pengumpulan data
(dokumentas) dan metode analisis kuantitatif dan kualitatif

Penelitian ini hampir sama dengan penelitian terdahulu, yaitu sama-
sama mengkaji bidang kinerja perusahaan. Berbeda dengan penelitian
terdahulu maka penelitian kali ini penulis ingin mengetahui hasil prestasi kerja
karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
dengan menggunakan metode BARS yang didapat melalui pengumpulan data

dengan menyebarkan angket.

B. Landasan Teori
1. Pengertian Prestasi Kerja
Pengertian prestasi kerja disebut juga sebagai kinerja atau dalam
bahasa Inggris disebut dengan performance. Pada prinsipnya, ada istilah lain
yang lebih menggambarkan pada “prestasi” dalam bahasa Inggris yaitu kata
“achievement”. Tetapi karena kata tersebut berasal dari kata “fo achieve” yang

berarti “mencapai”, maka dalam bahasa Indonesia sering diartikan menjadi



“pencapaian” atau “apa yang dicapai”. (Ruky, 2001:15) memberikan definisi
tentang prestasi kerja sebagai berikut: “sebagai catatan dari hasil-hasil yang
diperoleh melalui fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama tempo
waktu tertentu.”

Dari definisi diatas dapat dipahami bahwa prestasi kerja lebih
menekankan pada hasil atau yang diperoleh dari sebuah pekerjaan sebagai
kontribusi pada perusahaan. Rahmanto menyebutkan prestasi kerja atau
kinerja sebagai tingkat pelaksanaan tugas yang bisa dicapai oleh seseorang,
unit, atau divisi, dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-
batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan (www.

feunpak.web.id/ jima/isna.txt).

2. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Informasi  akuntansi  sangat bermanfaat untuk  menilai
pertanggungjawaban kinerja/prestasi kerja karyawan. Karena penilaian
prestasi kerja pada dasarnya merupakan penilaian perilaku manusia dalam
melaksanakan peran yang dimainkannya dalam mencapai tujuan organisasi
atau perusahaan. Kemungkinan yang lain adalah digunakannya informasi
akuntansi bersamaan dengan informasi non akuntansi untuk menilai kinerja
manajer atau pimpinan perusahaan.

Penilaian prestasi kerja dalam bahasa inggris disebut sebagai
performace appraisal. Pengertian kinerja menurut Kamus Besar Bahasa

Indonesia (1998:503) adalah merupakan kata benda (n) yang artinya: 1.
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Sesuatu yang dicapai, 2. Prestasi yang diperlihatkan, 3. Kemampuan kerja
(tt peralatan).

Penilaian prestasi kerja menurut Mulyadi (2007:419) adalah
penentuan secara periodik ~efektifitas operasional suatu organisasi, bagian
organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang
ditetapkan sebelumnya. Karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh
manusia maka penilaian kinerja sesungguhnya merupakan penilaian atas
perilaku manusia dalam melaksanakan peran yang mereka mainkan dalam
organisasi.

Blanchard dan Spencer (1982:100) menyebutkan penilaian prestasi
kerja merupakan proses organisasi yang mengevaluasi prestasi kerja
karyawan terhadap pekerjaannya. Esensinya, supervisor dan karyawan
secara formal melakukan evaluasi terus-menerus. Kebanyakan mereka
mengacu pada prestasi kerja sebelumnya dan mengevaluasi untuk
mengetahui apa yang akan dilakukan selanjutnya. Ketika prestasi kerja
tidak memenuhi syarat, maka manajer atau supervisor harus mengambil
tindakan, demikian juga apabila prestasi kerjanya bagus maka perilakunya
perlu dipertahankan.

Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian
prestasi kerja merupakan cara sistematis untuk mengevaluasi prestasi,
kontribusi, potensi dan nilai dari seorang karyawan oleh orang-orang yang
diberi wewenang perusahaan sebagai landasan pengembangan dan

sebagainya.
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3. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Perusahaan maupun organisasi menggunakan penilaian prestasi kerja
bagi para karyawan atau individu mempunyai maksud sebagai langkah
administratif dan pengembangan. Secara administratif, perusahaan atau
organisasi dapat menjadikan penilaian prestasi kerja sebagai acuan atau
standar di dalam membuat keputusan yang berkenaan dengan kondisi
pekerjaan karyawan, termasuk untuk promosi pada jenjang karir yang lebih
tinggi, pemberhentian, dan penghargaan atau penggajian. Sedangkan untuk
pengembangannya adalah cara untuk memotivasi dan meningkatkan
keterampilan kerja, termasuk pemberian konseling pada perilaku karyawan
dan menindak-lanjuti dengan pengadaan training (Gomez, 2001:226).

Sedangkan tujuan penilaian prestasi kerja menurut Mulyadi (2007)
adalah: “Untuk memotivasi karyawan dalam mencapai sasaran organisasi
dan dalam mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya
agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Standar perilaku
dapat berupa kebijakan manajemen atau rencana formal yang dituangkan
dalam anggaran."

Penilaian prestasi kerja dilakukan untuk menekan perilaku yang tidak
semestinya dan untuk merangsang dan menegakkan perilaku yang
semestinya diinginkan melalui umpan balik hasil kinerja dan waktu serta
penghargaan baik yang bersifat instrinsik maupun ekstrinsik.

Lebih jelasnya, penilaian prestasi kerja mempunyai tujuan

(Rahmanto, 2007) untuk:



Tl

Membedakan tingkat prestasi kerja setiap karyawan.

Pengambilan keputusan administrasi seperti : seleksi, promosi, refention,
demotion, transfer, termination, dan kenaikan gaji.

Pemberian pinalti seperti : bimbingan untuk meningkatkan motivasi dan
diklat untuk mengembangkan keahlian.

Dari beberapa tujuan penilaian prestasi kerja di atas, dapat

diklasifikasikan ~ melalui  persentase. mayoritas perusahaan yang

menggunakan untuk kepentingan yang sama pada 26 perusahaan Amerika,

25 perusahaan Inggris, dan Korea yang beroperasi di negara Malaysia.

Penelitian yang dilakukan oleh Tan dan Torrington (1998) sebagai berikut :

a.

Alasan terpenting bagi perusahaan Amerika untuk menerapkan sistem
penilaian prestasi kerja karyawan adalah sebagai dasar bagi kenaikan
gaji (81%), keputusan promosi (77%), pelatihan dan pengembangan
(68%), dan pembinaan (60%).

Urutan pada perusahaan Inggris ada sedikit perbedaan, yaitu keputusan
promosi (88%), pelatihan dan pengembangan (75%), dan penentuan
kenaikan gaji (67%).

Pada perusahaan Korea yang beroperasi di Malaysia, penilaian prestasi
kerja karyawan sebagai dasar keputusan promosi (75%), pelatihan
(57%), perencanaan sumber daya manusia (50%), dan penentuan

kenaikan gaji (36%).
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Dari data di atas, dapat diketahui bahwa setiap perusahaan di dalam
menetapkan tujuan penilaian prestasi kerja tidak ada yang diprioritaskan

atau hanya memiliki satu tujuan saja dari beberapa tujuan yang ada.

4. Manfaat Penilian Prestasi Kerja
Salah satu sarana manajemen paling penting yang harus dibebankan
agar tujuan organisasi dapat tercapai adalah faktor manusia. Tanpa manusia
yang berkualitas, betapapun canggihnya sistem yang dirancang, tujuan
organisasi mungkin hanya sekedar angan-angan saja. Disamping sarana,
prinsip-prinsip organisasi harus pula dipenuhi seperti adanya pembagian
tugas yang adil, pendelegasian tugas. rentang kekuasaan, tingkat pengawsan
yang cukup, kesatuan perintah dan tanggung jawab serta koordinasi masing-
masing unit merupakan suatu hal yang harus terus-menerus disempurnakan.
Untuk itu penilaian kinerja dimanfaatkan oleh manajemen untuk hal-
hal sebagai berikut :
a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum.
b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan
seperti promosi, transfer dan pemberhentian.
¢. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan
karyawan.
d. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan

mereka menilai kinerja mereka.
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e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.
Penjelasan kelima manfaat penilaian kinerja di atas adalah berikut ini:

a. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum.

Dalam mengelola perusahaan, manajemen menetapkan sasaran
yang akan dicapai di masa yang akan datang dan di dalam proses yang
disebut perencanaaan (planning). Pelaksanaan rencana memerlukan
alokasi sumber daya secara efisien. Di samping itu pelaksanaan rencana
memerlukan pengendalian agar efektif dalam mencapai sasaran yang
telah ditetapkan. Pelaksanaan rencana dapat ditempuh dengan cara
tangan besi, dengan ancaman terhadap pelaksanaan agar mematuhi
perilaku standar untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan.
Pelaksanaan rencana dengan cara ini dapat menjamin sasaran organisasi
secara efektif dan efisien. Namun, cara pencapaian tujuan ini akan
mengakibatkan moral kerja karyawan menjadi rendah. Akan berbeda
kondisi moral karyawan jika pengelolaan perusahaan didasarkan atas
maksimisasi motivasi karyawan dalam mencapai sasaran organisasi.
Maksimisasi motivasi karyawan berarti membangkitkan dorongan dalam
diri karyawan untuk mengerahkan usahanya dalam mencapai sasaran
yang ditetapkan oleh organisasi. Jika setiap karyawan memahami
sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan setiap karyawan
melaksanakan internalisasi sasaran perusahaan sebagai sasaran

pribadinya maka kesesuaian tujuan individu karyawan dengan sasaran
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perusahaan secara keseluruhan akan terjadi. Kesesuaian sasaran individu
karyawan dengan sasaran perusahaan inilah yang akan memotivasi
karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Maksimisasi motivasi
karyawan dalam mencapai sasaran perusahaan inilah yang merupakan
tujuan pokok penilaian kinerja. Salah satu di antara teori motivasi yang
dikembangkan oleh para peneliti untuk memprediksi motivasi dan
kinerja adalah expectary theory di mana menurut teori ini perilaku
seseorang dipengaruhi oleh probabilitas terhadap hubungan individu

sebagai berikut :

1) Usaha yang diperlukan untuk mencapai tujuan
Motivasi seseorang yang telah ditetapkan ditentukan oleh
persepsi orang tersebut terhadap hubungan antara usaha dengan
tujuan yang hendak dicapai. Jika untuk mencapai sasaran yang
telah ditetapkan diperlukan usaha yang besar, sasaran yang
memberikan tantangan akan motivasi seseorang, Dengan demikian
sasaran yang memberikan tantangan akan memotivasi orang

selama sasaran tersebut telah dirasakan adil dan realistis.

2)  Kinerja dan penghargaan
Jika seseorang merasakan bahwa terdapat kemungkinan
yang tinggi suatu kinerja yang baik akan mendapatkan
penghargaan atau penghargaan yang diterima didasarkan atas

kinerja yang baik, motivasi orang akan berusaha mencapai sasaran
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yang telah ditetapkan akan tinggi. Sebaliknya jika terdapat
kemungkinan yang rendah suatu kinerja memperoleh penghargaan,
motivasi orang untuk mencapai sasaran yang telah ditetapkan

rendah pula.

3) Penghargaan yang memuaskan tujuan pribadi

Untuk memotivasi individu, penghargaan harus dirasakan
adil oleh individu tersebut. Jika penghargaan yang diterima
seseorang dirasakan adil, penghargaan ini akan memberikan
kepuasan. Kepuasan yang tinggi berarti tujuan individu dapat
dipuaskan melalui usaha pencapaian sasaran perusahaan. Dengan
demikian penghargaan harus dirancang untuk memenuhi
kebutuhan individu agar memotivasi individu dalam mencapai

sasaran yang ditetapkan oleh perusahaan.

b. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan
seperti promosi, transfer dan pemberhentian
Penilaian kinerja akan menghasilkan data yang dapat dipakai
sebagai dasar pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan
karyawan yang dinilai kinerjanya. Jika manajemen puncak akan
memutuskan promosi manajer ke jabatan yang lebih tinggi, data hasil
evaluasi kinerja yang diselenggarakan secara periodik akan sangat
membantu manajemen puncak dalam memilih manajer yang pantas

untuk dipromosikan. Begitu pula dalam pengambilan keputusan
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penghentian kerja sementara, transfer dan pemutusan hubungan kerja
permanen, manajemen puncak memerlukan data hasil evaluasi kinerja
sebagai salah satu informasi penting yang dipertimbangkan dalam

keputusan tersebut.

Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan
karyawan

Jika manajemen puncak tidak mengenal kekuatan dan kelemahan
yang dimilikinya, sulit bagi manajemen untuk mengevaluasi dan
memilih program pelatihan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
karyawan. Dalam masa kerjanya, perusahaan mempunyai kewajiban
untuk mengembangkan karyawannya agar mereka dapat menyesuaikan
diri dengan perubahan lingkungan bisnis perusahaan yang senantiasa
berubah dan berkembang. Hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk
mengidentifikasi kelemahan karyawan dan untuk mengantisipasi
keahlian dan keterampilan yang dituntut oleh pekerjaan agar dapat
memberikan respon yang memadai terhadap perubahan lingkungan
bisnis dimasa yang akan datang. Hasil penilaian kinerja juga dapat
menyediakan kriteria untuk memilih program pelatihan karyawan yang
memenuhi kebutuhan karyawan dan untuk mengevaluasi kesesuaian

program pelatihan karyawan dengan kebutuhan karyawan.
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d. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
mereka menilai kinerja mereka.

Dalam organisasi perusahaan, manajemen atas mendelegasikan
sebagian wewenangnya kepada manajemen dibawah mereka.
Pendelegasian wewenang ini disertai dengan alokasi sumber daya yang
diperlukan dalam pelaksanaan wewenang tersebut. Manajer bawah
melaksanakan wewenang dengan mengkonsumsi sumber daya yang
dialokasikan kepada mereka. Penggunaan wewenang dan konsumsi
sumber daya dalam pelaksanaan wewenang ini dipertanggungjawabkan
dalam bentuk penilaian kinerja. Dengan pengukuran kinerja ini
manajemen atas memperoleh umpan balik mengenai pelaksanaan
wewenang dan penggunaan sumber daya dalam pelaksanaan wewenang
yang dilakukan oleh manajemen bawah. Berdasarkan hasil penilaian
kinerja ini manajemen atas memberikan penilaian terhadap kinerja
manajemen bawah. Dilain pihak penilaian kinerja ini memberikan
umpan balik bagi manajemen bawah mengenai bagaimana manajemen

atas menilai kinerja mereka.

e. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan
Penghargaan dapat digotongkan dalam dua kelompok vyaitu
penghargaan instrinsik dan penghargaan ekstrinsik. Penghargaan
instrinsik berupa rasa puas diri yang diperoleh seseorang yang telah
berhasil menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan telah mencapai

sasaran tertentu. Penghargaan ekstrinsik terdiri dari kompensasi yang
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diberikan kepada karyawan baik yang berupa kompensasi langsung,
tidak langsung, maupun yang berupa kompensasi non keuangan. Untuk
meningkatkan penghargaan instrinsik manajemen dapat menggunakan
berbagai macam tehnik seperti penggayaan pekerjaan (job enrichment),
penambahan tanggung jawab, partisipasi dalam pengambilan keputusan
dan usaha lain yang meningkatkan harga diri seseorang dan mendorong
orang menjadi yang terbaik. Kompensasi langsung adalah pembayaran
langsung berupa gaji atau upah pokok, honorarium lembur dan hari
libur, pembagian laba, pembagian saham dan berbagai bonus lainnya
yang didasarkan atas kinerja karyawan. Penghargaan tidak langsung
adalah semua pembayaran untuk kesejahteraan karyawan seperti
asuransi kecelakaan, asuransi hari tua, honorarium, liburan dan
tunjangan masa sakit.

Kompensasi tidak langsung ini tidak mempunyai dampak
terhadap motivasi individu dalam mencapai sasaran organisasi karena
kompensasi ini diberikan kepada siapa saja yang bekerja dalam
perusahaan. Kompensasi ini hanya berpengaruh kepada motivasi
karyawan jika dihapuskan. Penghargaan non keuangan dapat berupa
sesuatu yang ekstra yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan
berupa ruangan kerja yang memiliki lokasi istimewa, peralatan kantor
yang istimewa, tempat parkir khusus, gelar istimewa dan sekretaris
pribadi. Penggayaan pekerjaan atau job enrichment adalah suatu

pendekatan untuk memotivasi karyawan dengan kombinasi tugas yang
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lingkup dan tanggung jawabnya berbeda-beda dan memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk memiliki otonomi yang lebih besar
dalam pengambilan keputusan. Distribusi penghargan instrinsik baik
yang langsung, tidak langsung, maupun non keuangan memerlukan data
hasil kinerja karyawan agar penghargaan tersebut dirasakan adil oleh
karyawan yang menerima penghargaan tersebut. Pembagian
penghargaan yang dipandang tidak adil menurut persepsi karyawan yang
meneriménya maupun yang tidak menerimanya akan berakibat

timbulnya perilaku yang tidak semestinya.

5. Beberapa Bentuk Proses Penilaian Prestasi Kerja
a. Carol and Schneir
Carroll dan Schneir membuat model penilaian prestasi kerja yang
mencakup ketiga aspek di dalamnya, antara lain: identification,
measurement, dan management mengenai prestasi kerja karyawan di
dalam organisasi.
1) Identification
Mengidentifikasi segala ketentuan yang menjadi area kerja
seorang manajer untuk melakukan uji penilaian prestasi kerja.
Identifikasi secara rasional dan legal memerlukan sistem pengukuran
berdasarkan job analysis. Sistem penilaian akan terfokus pada prestasi
kerja yang mempengaruhi keberhasilan organisasi dari pada
karateristik yang tidak berhubungan dengan prestasi kerja seperti ras,

umur, dan jenis kelamin. Dimensi ini langkah awal yang penting di
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dalam proses penilaian. Apabila dimensi yang signifikan itu gagal,
moril karyawan yang diinginkan untuk mendapatkan tipe karyawan
yang bekerja dengan baik pada dimensi tersebut tidak akan diterima
dan dihargai. Apabila sudah tidak relevan dan dimensi tersebut tidak
dihiraukan maka karyawan merasa bahwa proses penilaian tidak

memiliki arti secara keseluruhan.

2) Measurement

Pengukuran (measurement) merupakan bagian tengah dari
sistem penilaian, guna membentuk managerial judgment prestasi kerja
karyawan yang memilah hasil baik-buruknya. Pengukuran prestasi
kerja yang baik harus konsisten melalui organisasi. Sehingga seluruh
manajer di dalamnya diharuskan menjaga standar tingkat
perbandingannya. Pengukuran prestasi kerja karyawan melibatkan
sejumlah ketetapan untuk merefleksikan perilaku karyawan pada
pengenalan beberapa karakteristik maupun dimensi. Secara tehnis,
sejumlah ketetapan itu seperti halnya predikat exellent (sempurna),
good (baik), average (cukup), dan Poor (kurang) dapat digunakan
dengan pemberian nomor dari 1 hingga 4 untuk tingkatan prestasi kerja
karyawan.

Dari segi alat pengukuran, Gomez-Mejia dkk (2001:227).
memiliki format penilaian yang diklasifikasikan pada dua cara : (1) the

type of judgment that is required (relative or absolute), dan (2) the
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Jocus of the measure (trait, behavior, or outcome). Hal ini disimpulkan
pada gambar berikut ini :

Gambar I1.1

Format Penilaian Prestasi kerja

APPRAISAL FORMAT

Classified by ......... Example
The type of judgment required relative or absolute
The focus of the measure trait, behavior, or outcome

Sumber : (Gomez-Mejia, et.al., 2001)

Relative  judgment merupakan format penilaian yang
menganjurkan supervisor untuk membandingkan prestasi kerja sesama
karyawan yang satu dengan yang lain pada jenis pekerjaan yang sama.
Sedangkan absolute judgment menyangkut format penilaian yang
menganjurkan supervisor untuk membuat penilaian mengenai prestasi
kerja karyawan berdasarkan standar.

Sistem pengukuran prestasi kerja dapat diklasifikasikan dengan
bentuk data yang terfokus pada: frair (karakteristik) data, behavior
(penlaku) data, dan outcome (hasil) data. Trait appraisal instruments
(penilaian sifat atau karakter) menjadi tugas supervisor untuk membuat
penilaian mengenai karakter-karakter karyawan yang cenderung
konsisten dan berlangsung lama.

Sistem kedua dari pengukuran prestasi kerja adalah behavioral
appraisal instruments (penilaian perilaku) terfokus pada aspek
penilaian perilaku karyawan. Pada owicome appraisal instrumen
(penilaian yang berorientasi pada hasil) yang digunakan untuk menilai

hasil kerja karyawan yang telah dilakukan. Bentuk penilaian ini
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menurut Bittel (1996:222) mengharuskan sasaran khusus dalam bentuk
hasil yang dapat diukur, disepakati sebelumnya oleh atasan dan

bawahan.

3) Management

Penilaian prestasi kerja karyawan memberikan mekanisme
penting bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan-
tujuan dan standar-standar kerja serta memotivasi karyawan di masa
berikutnya. Hal ini dapat dipahami sebagai suatu tahapan yang
dirancang untuk memperbaiki kinerja perusahaan secara keseluruhan
melalui perbaikan prestasi kerja karyawan oleh manajer lini. Dari
ketiga aspek di atas dapat digambarkan pada gambar 2 berikut :

Gambar I1.2
A Model of Performance Appraisal

TDENTIFICATION

MEASUREMENT

MANAGEMENT

Sumber : (Gomez-Mejia, et.al., 2001)

b. Pendekatan Sistem Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian prestasi kerja pada sistem ini harus mengidentifikasi
prestasi kerja yang berhubungan dengan kriteria yang telah ditetapkan,

mengukurnya dan memberikan timbal balik pada karyawan dan
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departemen personalia ataupun SDM. Apabila pengukuran prestasi kerja
tidak ada keterkaitan dengan pekerjaan, maka evaluasi/penilaian dapat
mengarah pada hasil yang tidak akurat atau menimbulkan bias/prasangka
(Werther dan Davis, 1996:284).

Sebagaimana pada sistem penilaian prestasi kerja ini dapat
digambarkan pada Gambar 2.3 yang menunjukkan bahwa setelah proses
penilaian telah dilaksanakan maka ada imbal-balik bagi karyawan atas
hasil yang telah dicapai, kemudian catatan-catatan tersebut dijadikan dasar
pertimbangan untuk diputuskannya hasil prestasi kerja karyawan.

Pada penelitian ini, proses performance appraisal (penilaian
prestasi kerja) pada gambar tersebut merupakan tahapan-tahapan yang
akan diteliti guna mendapatkan hasil dari prestasi kerja karyawan selama
bekerja di perusahaan.

Gambar I1.3

Sistem Penilaian Prestasi Kerja

Human Porfemanee J—-’ Perlerminee f——p» aimploage
A WPPratal teadhack
Pertirmanee
Measure

?

Porlarmiae

velaed oritenis

Porsonal decision

Emplinage

A recard ————

Sumber: (Werther dan Davis, 1996)
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Mulai dari tahapan kriteria-kriteria atau faktor-faktor yang
berhubungan dengan prestasi kerja yang akan dinilai karena dituntut untuk
menyelesaikan proses kerja dengan baik hingga prestasi kerja yang dapat
diukur dengan mencantumkan poin-poin atau angka-angka pada setiap
dimensi kerjanya. Dengan demikian akan menghasilkan suatu hasil

penilaian prestasi kerja yang sesuai dengan objektivitas penilaian.

c. Pendekatan “input-process-output”

Pendekatan ini merupakan suatu bentuk yang terjadi dalam sebuah
pekerjaan atau jabatan mulai dari sebuah proses yang mengelola input
menjadi output. (Ruky, 2002:17).

Pada metode yang memfokuskan penilaian pada input, atau person
centered approach, menurut Putti (2005:55) merupakan cara tradisional
yang menekankan pada pengukuran atau penilaian ciri-ciri kepribadian
karyawan dari pada hasil prestasi kerjanya. Ciri-ciri atau karakteristik
kepribadian yang banyak dijadikan objek pengukuran adalah - kejujuran,
ketaatan, disiplin, loyalitas, inisiatif, kreativitas, adaptasi, komitmen,
motivasi, sopan santun, dan lain-lain.

Menurut Ruky (2002), fokus perhatian dari metode tersebut adalah
manusianya. Faktor-faktor yang disebutkan sebelumnya oleh Putti di atas
bukan merupakan prestasi, tetapi lebih tepat disebut sebagai persyaratan
atau karakteristik yang harus dipenuhi oleh karyawan agar mereka mampu
atau akan melaksanakan tugas-tugasnya dengan tepat, benar, dan

sempurna, sehingga akhirnya memperoleh prestasi yang bagus.
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Sistem input yang cenderung pada karakteristik atau suatu
pengetahuan dan keterampilan yang cenderung subjektif dalam penilaian,
maka penilaian lebih difokuskan pada prestasi kerja karyawan dengan
meneliti baik-buruknya karyawan tersebut melaksanakan pekerjaan dan
tugas-tugas yang telah diberikan kepadanya. Dengan demikian tanggung-
jawab dan persyaratan yang dituntut oleh pekerjaannya menjadi tolok ukur
keberhasilannya.

Penilaian yang terfokus pada prestasi kerja karyawan diukur
dengan cara menilai sikap dan perilaku seorang karyawan dalam
melaksanakan tugas dan tanggung-jawabnya. Dengan melakukan
penelitian  mengenai  “bagaimana  tugas-tugas  dilakukan”  dan
membandingkan perilaku dan sikap yang diperlihatkan dengan standar
yang telah ditetapkan untuk setiap tugas yang telah dibebankan kepadanya.
Cara ini merupakan penjabaran dari pergeseran fokus penilaian dari input
ke process, yaitu bagaimana proses tersebut dilaksanakan. (Ruky,
2002:58-59). Sedangkan output seringkali disebut sebagai sistem
manajemen kinerja yang berbasiskan pada pencapaian sasaran kerja

individu, atau disebut juga sebagai manajemen berbasis sasaran.

6. Proses Penilaian
Beberapa bentuk pendekatan proses penilaian prestasi kerja
tersebut dapat diklasifikasikan pada tiga tahapan sebagai berikut :
a. Pada tahapan identifikasi, dapat disebut sebagai inmput penilaian

prestasi kerja karena mengidentifikasi karakteristik (zraif) yang ada
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pada diri seseorang (karyawan yang akan dinilai). Suatu sikap terhadap
penilaian prestasi kerja pada saat melakukan aktivitas pekerjaan di
organisasi atau perusahaan. Dalam hal ini, metode yang dipergunakan
untuk mengukur input seorang karyawan dalam penilaian prestasi kerja
melalui  Graphic Rating Scale. Metode ini memfokuskan pada
penilaian orang yang melakukan pekerjaan pada sejumlah karakteristik
atau faktor. Artinya berapakah karakteristik atau faktor tersebut
dimiliki oleh seseorang. Penilaian prestasi kerja pada graphic rating
scale ini penilaiannya berkisar 5 —7 skala poin, dan sejumlah tingkatan
faktor antara 5 hingga.
Pada tahapan pengukuran, proses penilaian prestasi kerja yang fokus
utamanya adalah menggambarkan pelaksanaan tugas seorang
karyawan, atau perilaku yang dihasilkannya. Salah satu bentuk alat
penilaian perilaku adalah behavioral anchored rating scales (BARS)
atau skala penilaian berdasarkan perilaku yang menurut Bittel
(2006:221) berbagai item atau standarnya diuraikan atau digambarkan
dalam bentuk perilaku yang diharapkan dari seorang karyawan.
Menurut Flippo (2005:253), BARS meliputi 2 (dua) jenis skala -
1) Skala dugaan perilaku atau Behavioral Expectation Scales (BES)
dasarnya adalah uraian yang membantu penilai untuk merumuskan
perilaku karyawan sebagai individu yang unggul, rata-rata, dan di

bawah rata-rata.



2) Skala pengamatan perilaku atau Behavioral Observation Scales
(BOS) di mana penilai melaporkan frekuensi yang digunakan
karyawan dalam perilaku yang diperinci dalam dasar (anchored).

Penilaian prestasi kerja berdasarkan perilaku merupakan
metode yang representatif untuk menetapkan perkembangan rating
scale dengan menyediakan banyak gambaran perilaku yang spesifik
untuk memberikan poin pada skala penilaian di setiap dimensi
pekerjaan.  Untuk mengembangkannya, supervisor menyediakan
gambaran perilaku berdasarkan kejadian yang spesifik, di mana tipe-
tipe karakter yang efektif dan yang tidak efektif dalam pekerjaannya

diklasifikasikan (Long, 1998:527).

Garis besar model penilaian dengan metode BARS menurut

Flippo (2005:253-254) terdapat 5 (lima) tahapan, yaitu :

1) Menelaah uraian pekerjaan untuk pegembangan S (lima) hingga 10
(sepuluh) dimensi prestasi kerja.

2) Mencatat  bagian-bagian perilaku yang melukiskan berbagai
tingkatan prestasi untuk setiap dimensi. Dasar atau patokan perilaku
tersebut tidak boleh dinyatakan dalam pengertian yang samar
sehingga membuat asumsi tentang pengetahuan karyawan. Contoh
perilaku yang spesifik harus digunakan, kemudian diberi skala
dalam arti prestasi yang baik, rata-rata, dan di bawah rata-rata.

3) Semua dasar yang dihasilkan disusun dengan urutan acak, kemudian

dibagi menjadi dimensi-dimensi khusus.
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4) Dilakukan percobaan terhadap daftar yang telah tersusun untuk
dipilih yang paling sesuai dengan situasi.

5) Terakhir, semua dasar yang terpilih dipakai untuk setiap dimensi,
diberi peringkat dalam urutan yang digunakan dan dibentuk suatu
skala. Hasilnya adalah suatu skala penilaian yang mempunyai
contoh-contoh  pendasaran (anchoring) perilaku untuk setiap
tingkatan. Salah satu contoh BARS yang dipakai untuk menilai

perilaku manajer penjualan pada salah satu perusahaan di Amerika

¢. Tahapan manajemen memfokuskan penilaiannya pada hasil kerja
(ouiput) yang berbasiskan pencapaian sasaran kerja individu. Hal ini
dapat disebut sebagai manajemen berdasarkan sasaran atau
menyebutnya sebagai managment by objectives (MBO).
Dari ketiga tahapan bentuk penilaian prestasi kerja di atas, metode
penilaian yang digunakan lebih cenderung pada tahapan yang kedua
karena dinilai lebih efektif dan dapat terhindar dari unsur subjektifitas

penilai.

7. Dimensi Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian prestasi kerja dapat terpenuhi apabila penilaian
mempunyai hubungan dengan pekerjaan (job related) dan adanya standar
pelaksanaan kerja (performance standar). Agar penilaian dapat

dilaksanakan secara efektif, maka standar penilaian hendaknya
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berhubungan dengan hasil-hasil yang diinginkan setiap karyawan

(Notoatmodjo, 2002:133).

Sesuai dengan analisis dimensi penilaian prestasi kerja yang
diinginkan dalam penelitian ini, maka tidak semua proses penilaiannya
yang telah disebutkan sebelumnya dilibatkan, akan tetapi dibatasi pada
proses penilaian perilaku (behavioral). Hal ini merupakan tahapan yang
sebelumnya menggunakan skala penilaian, yaitu memformulasikan
terlebih dahulu faktor-faktor dari sifat dan karakteristik karyawan ke
dalam bentuk perilaku yang dapat diukur (As’ad, 2001:27).

Dimensi penilaian sifat dan karakteristik karyawan yang
digambarkan ke dalam bentuk perilaku yang dapat diukur tersebut dapat
diklasifikasikan menurut penjelasan maupun contoh yang diambil dari
beberapa sumber bacaan, antara lain:

a. Ahmad S. Ruky dalam bukunya Sistem Manajemen Kinerja (2002: 47-
48) menyebutkan bahwa ada enam karakteristik kepribadian atau
disebut juga sebagai karakteristik inti yang berlaku bagi semua orang
yang bekerja di perusahaan perbankan, yaitu : teliti, akurat, taat aturan
dan prosedur, gesit/cepat, penuh konsentrasi, dan ramah/sopan.

b. Gomez-Mejia, Balkin, dan Cardy, dalam bukunya Managing Human
Resource (2001: 229) menyebutkan empat karakteristik, yaitu:
decisiveness (ketegasan), reliability (dapat dipercaya/diandalkan),

energy (kekuatan/daya kerja), dan loyality (loyalitas).
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Noe, A. etal, (2000:286) di dalam bukunya Human Resource
Management menyebutkan ada sepuluh faktor penilaian terkait dengan
dimensi  prestasi  kerja, yaitu:  knowledge  (pengetahuan),
Communication (komunikasi), Judgment (keputusan), Managerial
skill (keterampilan manajerial), Quality performance (kualitas prestasi
kerja), teamwork (kerja sama), interpersonal skill (keterampilan
hubungan antar karyawan), initiative (inisiatif), creativity (kreatifitas),
problem solving (pemecahan masalah).

Bittel dan Newstrom (1996) di dalam bukunya yang berjudul What
Every Supervisor Should Know atau yang telah diterjemahkan ke
dalam Indonesia dengan judul Pedoman Bagi Penyelia disebutkan ada
delapan faktor prestasi kerja, yaitu: mutu pekerjaan, kuantitas
pekerjaan, keandalan, sikap, inisiatif, kerumah-tanggaan, kehadiran,
potensi pertumbuhan dan kemajuan.

As’ad di dalam bukunya Psikologi Industri (2001:27) menyebutkan
empat kriteria karakteristik prestasi kerja, yaitu: pengetahuan kerja,
motivasi, hubungan antar individu, dan supervisi.

Dari beberapa pendapat di atas, ada 29 dimensi penilaian prestasi

kerja yang terkait dengan sifat kepribadian, perilaku, dan hasil kerja yang

berhubungan dengan pekerjaan sehingga dapat dianalisis untuk

disesuaikan dengan cara kerja atau operasional perusahaan perbankan.

Sedangkan dimensi penilaian pestasi kerja yang terdapat pada perusahaan

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang antara lain :
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a. Pencapaian (Achievement)

Pada tahap pencapaian ini, seorang karyawan akan dinilai tingkat

prestasi kerjanya pada faktor yang berkaitan dengan :

1) Transaksi harian yang meliputi ketelitian, kecepatan, keramahan,
dan keakuratan di dalam menyediakan kebutuhan data dan
melakukan jurnal transaksi.

2) Pelayanan kepada nasabah sesuai dengan prosedur yang berlaku.

3) Implementasi budaya sifat, antara lain - pembelajaran, tawakkal
(doa), code of conduct (akhlaqul-karimah), dan ceramah (introspeksi
diri).

b. Kemampuan (capacity)

Pada tahap kemampuan, prestasi kerja seorang karyawan dinilai

menurut faktor kualitas kerja, keandalan, pemecahan masalah, dan

inisiatif,

1) Kualitas kerja merupakan evaluasi ketepatan, kelengkapan dan
kerapian pekerjaan yang diselesaikan.

2) Keandalan merupakan evaluasi kemampuan dan daya tahan kerja
dalam mengontrol keseriusan bekerja serta kemauan keras dalam
jenjang karir.

3) Pemecahan masalah merupakan evaluasi kemampuan yang dapat
mengatasi masalah-masalah  pekerjaan tanpa menimbulkan

permasalahan lain dan seterusnya.



4) Inisiatif merupakan evaluasi kemampuan mengenali masalah dan
mengambil tindakan korektif serta memberikan saran-saran untuk
peningkatan kerja.

¢. Perilaku dan Hubungan Kerja

Pada tahap perilaku dan hubungan kerja, seorang karyawan dinilai

prestasi kerjanya melalui faktor kerjasama, komunikasi, dan

kedisiplinan.

1) Kerjasama merupakan evaluasi perilaku kerja aktif dengan segala
kemampuan dan keahliannya untuk saling mendukung dalam tim
kerja agar dapat memperoleh hasil kerja yang maksimal serta
menerima dan menjalankan keputusan yang diambil secara sah.

2) Komunikasi merupakan evaluasi perilaku penyampaian pesan
maupun informasi secara singkat dan jelas sehingga dapat dipahami
dan ditindaklanjuti secara benar.

3) Kedisiplinan merupakan evaluasi kuatnya perilaku di dalam
mematuhi peraturan yang berlaku, mengetahui hak dan kewajiban
kerja, termasuk di dalamnya disiplin masuk kerja kecuali hal-hal
yang memperbolehkan tidak masuk kerja.

Sesuai dengan tujuan penelitian ini untuk menentukan faktor yang
relevan berdasarkan dimensi penilaian prestasi kerja, terdapat sepuluh
faktor penilaian yang telah diberlakukan di PT. Bank Perkreditan Rakyat
Tri Gunung Selatan Palembang. Faktor penilaian tersebut adalah:

Transaksi harian, pelayanan nasabah, implementasi budaya sifat, kualitas
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kerja, keandalan, pemecahan masalah, inisiatif, kerjasama, komunikasi,

dan kedisiplinan.

8. Kinerja Perusahaan

Kinerja perusahaan merupakan sesuatu yang dihasilkan oleh suatu
perusahaan dalam periode tertentu dengan mengacu pada standar yang
ditetapkan. Kinerja perusahaan hendaknya merupakan hasil yang dapat
diukur dan menggambarkan kondisi empirik suatu perusahaan dari berbagai
ukuran yang disepakati. Untuk mengetahui kinerja yang dicapai maka
dilakukan penilaian kinerja.

Penilaian kinerja merupakan hasil dari suatu penilaian yang
sistematik dan didasarkan pada kelompok indikator kinerja kegiatan yang
berupa indikator-indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan dampak.
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memotivasi personel mencapai
sasaran organisasi dan mematuhi standar perilaku yang telah ditetapkan
sebelumnya, agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan oleh
organisasi. Standar perilaku dapat berupa kebijakan manajemen atau
rencana formal yang dituangkan dalam rencana strategik, program dan
anggaran organisasi. Penilaian kinerja juga digunakan untuk menekan
perilaku yang tidak semestinya dan untuk merangsang dan menegakan
perilaku yang semestinya diinginkan, melalui umpan balik hasil kinerja
pada waktunya serta penghargaan, baik yang bersifat intrinsik maupun

ekstrinsik.



Penilaian kinerja perusahaan dapat diukur dengan ukuran keuangan
dan non keuangan. Ukuran keuangan untuk mengetahui hasil tindakan yang
telah dilakukan dimasa lalu dan ukuran keuangan tersebut dilengkapi
dengan ukuran non keuangan tentang kepuasan customer, produktivitas dan
cost effectiveness proses bisnis/intern serta produktivitas dan komitmen
personel yang akan menentukan kinerja keuangan masa yang akan datang.
Ukuran keuangan menunjukkan akibat dari berbagai tindakan yang terjadi
diluar non keuangan. Peningkatan financial returns yang ditunjukkan
dengan ukuran ROE merupakan akibat dari berbagai kinerja operasional
seperti: (1) meningkatnya kepercayaan customer terhadap produk yang
dihasilkan perusahaan, (2) meningkatnya produktivitas dan cost
effectiveness proses bisnis/intern yang digunakan oleh perusahaan untuk
menghasilkan produk dan jasa, (3) meningkatnya produktivitas dan
komitment personel. Jadi, jika manejemen puncak berkehendak untuk
melipatgandakan kinerja keuangan perusahaannya, maka fokus perhatian
seharusnya ditujukan untuk memotivasi personel dalam melipatgandakan
kinerja di perspektif non keuangan atau operasional, karena disitulah
terdapat pemacu sesungguhnya (the real drivers) kinerja keuangan
berjangka panjang.

Pada perspektif penilaian kinerja, Kaplan dan Norton, (2000)
menjelaskan pengukuran kinerja non keuangan didesain untuk menilai
seberapa baik aktivitas yang berhasil dicapai dan dipusatkan pada tiga

dimensi utama yaitu efisiensi, kualitas dan waktu.



Balance scorecard mencoba untuk menciptakan suatu gabungan
pengukuran strategis, pengukuran finansial dan nonfinansial serta
pengukuran ekstern dan intern. Menurut Mulyadi (2001:11) Balance
scorecard merupakan confemporary management tool yang digunakan
untuk mendongkrak kemampuan organisasi dalam melipat gandakan
kinerja keuangan. Balance Scorecard tidak hanya menekankan investasi
untuk perlengkapan baru atau penelitian dan pengembangan produk baru
saja tetapi organisasi harus melakukan investasi di dalam infrastruktur
perusahaan itu sendiri yang terdiri dari orang, sistem dan prosedur.

Menurut Kaplan dan Norton (2000:16), Balance scorecard adalah
suatu kerangka kerja baru untuk mengintergrasikan berbagai ukuran yang
diturunkan dari strategi perusahaan. Balance scorecard mencakup berbagai
aktivitas penciptaan nilai yang dihasilkan oleh para partisipan perusahaan
yang memiliki kemampuan motivasi tinggi. Sementara tetap
memperhatikan kinerja jangka pendek, yaitu melalui perspektif finansial,
Balance scorecard dengan jelas mengungkapkan berbagai hal yang
menjadi pendorong tercapainya kinerjanya dan kompetitif jangka panjang
yang superior.

Menurut Kaplan dan Norton (2000:22) mengatakan bahwa di dalam
Balance scorecard terdapat 4 perspektif, yaitu perspektif keuangan,
perspektif pelanggan, perspektif proses bisnis internal, dan perspektif

pembelajaran dan pertumbuhan.
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Gambar I1.4: Empat Perspektif dalam Balance scorecard
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Sumber: Umar Husein (2000:170)

a. Perspektif Finansial

Menurut Kaplan (Kaplan, 2000) pada saat perusahaan melakukan
pengukuran secara finansial, maka hal pertama yang harus dilakukan adalah
mendeteksi keberadaan industri yang dimilikinya. Kaplan menggolongkan
tiga tahap perkembangan industri yaitu; growth, sustain, dan harvest. Dari
tahap-tahap perkembangan industri tersebut akan diperlukan strategi-strategi
yang berbeda-beda. Dalam perspektif finansial, terdapat tiga aspek dari
strategi yang dilakukan suatu perusahaan; (1) pertumbuhan pendapatan dan
kombinasi pendapatan yang dimiliki suatu organisasi bisnis, (2) penurunan
biaya dan peningkatan produktivitas, (3) penggunaan aset yang optimal dan

strategi investasi.
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b. Perspektif Pelanggan (Customer)
Perspektif customer dalam Balance scorecard mengidentifikasi
bagaimana kondisi customer mereka dan segmen pasar yang telah dipilih
oleh perusahaan untuk bersaing dengan kompetitor mereka. Segmen yang
telah pilih mencerminkan keberadaan cusfomer tersebut sebagai sumber
pendapatan mereka.
Dalam perspektif ini, pengukuran dilakukan dengan lima aspek
utama (Kaplan, 2000:67); yaitu
1) Pengukuran pangsa pasar
Pengukuran terhadap besarnya pangsa pasar perusahaan mencerminkan
proporsi bisnis dalam satu area bisnis tertentu yang diungkapkan dalam
bentuk uang, jumlah cusfomer, atau unit volume yang terjual atas setiap
unit produk yang terjual.

2) Customer retention
Pengukuran dapat dilakukan dengan mengetahui besarnya persentase
pertumbuhan bisnis dengan jumlah customer yang saat ini dimiliki oleh
perusahaan.

3) Customer acquisition
Pengukuran dapat dilakukan melalui persentase jumlah penambahan
customer baru dan perbandingan total penjualan dengan jumlah customer
baru yang ada.

4) Customer satisfaction
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Pengukuran terhadap tingkat kepuasan pelanggan ini dapat dilakukan
dengan berbagai macam teknik diantaranya adalah: survei melalui surat
(pos), interview melalui telepon, atau personal inferview.
5) Customer profitability

Pengukuran terhadap customer profitability dapat dilakukan
dengan menggunakan teknik Activity Based-Costing (ABC). Oleh karena
aspek tersebut masih bersifat terbatas, maka perlu dilakukan
pengukuran-pengukuran yang lain yaitu pengukuran terhadap semua
aktivitas yang mencerminkan nilai tambah bagi customer yang berada
pada pangsa pasar perusahaan. Pengukuran tersebut dapat berupa: atribut
produk atau jasa yang diberikan kepada customer (seperti : kegunaan,
kualitas dan harga), hubungan atau kedekatan antar customer (seperti -
pengalaman membeli dan hubungan personal), image dan reputasi
produk atau jasa di mata customer.

Dewasa ini pelanggan dianggap penting karena mengingat semakin
ketatnya pesaingan untuk mempertahankan pelanggan lama dan merebut
pelanggan baru. Pada masa lalu perusahaan atau organisasi seringkali
mengkonsentrasikan diri pada kemampuan internal, memberi penekanan
pada inovasi dan teknologi tanpa kewajiban apa kebutuhan konsumen.
Tetapi kini konsumen memiliki begitu banyak pilihan, oleh karena itu
banyak perusahaan yang berlomba-lomba menawarkan produk dan jasa yang

lebih baik dan sesuai dengan pasar.
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c. Perspektif Proses Bisnis Internal
Dalam perspektif ini, perusahaan melakukan pengukuran terhadap
semua aktivitas yang dilakukan oleh perusahaan baik manajer maupun
karyawan untuk menciptakan suatu produk yang dapat memberikan
kepuasan tertentu bagi customer dan juga para pemegang saham. Dalam hal
ini perusahaan berfokus pada tiga proses bisnis utama yaitu: proses inovasi,
proses operasi, proses pasca penjualan.
1) Proses Inovasi
Dalam proses penciptaan nilai tambah bagi customer, proses inovasi
merupakan salah satu kritikal proses, dimana efisiensi dan efektivitas
serta ketepatan waktu dari proses inovasi ini akan mendorong terjadinya
efisiensi biaya pada proses penciptaan nilai tambah bagi customer.

Secara garis besar proses inovasi dapat dibagi menjadi dua yaitu: (1)
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Pengukuran terhadap proses inovasi yang bersifat penelitian dasar dan

terapan, (2) Pengukuran terhadap proses pengembangan produk.

Proses Operasi

Pada proses operasi yang dilakukan oleh masing-masing organisasi

bisnis, lebih menitikberatkan pada efisiensi proses, konsistensi dan

ketepatan waktu dari barang dan jasa yang diberikan kepada customer.

Pada proses operasi, pengukuran terhadap kinerja dilakukan terhadap

tiga dimensi yaitu; fime measurement, quality process measurement dan

process cost measurement.

a) Pengukuran terhadap efisiensi waktu yang diperlukan (fime
measurements). Pengukuran terhadap efisiensi waktu yang
diperlukan untuk menghasilkan produk (waktu proses produksi)
sangat berkaitan erat dengan keseluruhan waktu yang diperlukan
untuk menghasilkan produk sampai produk siap untuk dijual.
Pengukuran efisiensi waktu ini dilakukan dengan Rasio
Perbandingan :

Processing Time
Through Put Time

Manufacturing Cycle Efectiveness =

Sehingga dalam hal ini pengukuran waktu proses awal (cycle time)
dapat dilakukan sejak diterimanya order pelanggan, order pelanggan
tersebut (produksi dalam batch) dijadualkan untuk diproduksi,
dibuatnya order permintaan bahan baku untuk keperluan proses
produksi, bahan baku tersebut diterima, dan ketika produksi

direncanakan. Sedangkan akhir proses (end cycle time) dideteksi dari
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produksi dalam unit atau batch telah diselesaikan, order (barang jadi)
siap untuk dikirim dan disimpan dalam persediaan barang jadi, order
dikirimkan kepada customer, order diterima oleh custoner.
Pengukuran terhadap kualitas proses produksi (quality process
measurements).

Dalam hal kualitas proses produksi, perusahaan diharapkan dapat
melakukan berbagai macam pengukuran terhadap proses produksi
yang dideteksi dari adanya hal-hal sebagai berikut, yaitu: tingkat
kerusakan produk dari proses produksi, perbandingan produk bagus
yang dihasilkan dengan produk bagus yang masuk dalam proses,
bahan buangan (wasfte), bahan sisa (scrap), besarnya angka
pengerjaan kembali (rework), besarnya tingkat pengembalian barang
dari customer, kesesuaian persentase kualitas proses dengan
statistical process control.

Pengukuran terhadap efisiensi biaya proses produksi (process cost
measurements)

Dimensi ketiga dari pengukuran terhadap proses operasi adalah
pengukuran sejumlah biaya yang telah dikeluarkan untuk
menghasilkan produk. Pada sistem pembebanan biaya tradisional,
sistem akuntansi telah banyak melakukan pengukuran atas biaya
yang dikeluarkan atas penggunaan sumber-sumber dalam
departemen, dalam proses operasi ataupun kewajiban individu.

Tetapi sistem ini tidak banyak memberikan kontribusi dalam
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mengkalkulasi biaya aktivitas yang muncul dalam rangka
menghasilkan produk (proses operasi). Sehingga dikembangkan
sistem Activity Based Costing (ABC) dan sistem ini mampu
membantu  manajer dalam meakukan akumulasi terhadap
keseluruhan biaya yang tejadi pada proses operasi. Sistem ABC ini
(bersama-sama dengan pengukuran kualitas dan waktu proses
produksi) akan menghasilkan tiga parameter penting untuk
mengkarakteristikkan pengukuran proses bisnis internal.
3) Pelayanan Purna Jual
Tahap terakhir dalam pengukuran proses bisnis internal adalah
dilakukannya pengukuran terhadap pelayanan purna jual kepada
customer. Pengukuran ini menjadi bagian yang cukup penting dalam
proses bisnis internal, karena pelayanan purna jual ini akan berpengaruh
terhadap tingkat kepuasan pelanggan. Yang termasuk dalam aktivitas
purna jual diantaranya adalah : garansi dan aktivitas reparasi, perlakuan
terhadap produk cacat atau rusak, proses pembayaran yang dilakukan

oleh customer pada transaksi penjualan yang dilakukan secara kredit.

d. Perspektif Pertumbuhan dan Pembelajaran

Perspektif yang terakhir dalam Balance scorecard adalah perspektif
pertumbuhan dan pembelajaran. Kaplan (2000) mengungkapkan betapa
pentingnya suatu organisasi bisnis untuk terus memperhatikan karyawannya,
memantau kesejahteraan karyawan dan meningkatkan pengetahuan

karyawan karena dengan meningkatnya tingkat pengetahuan karyawan akan
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meningkatkan pula kemampuan karyawan untuk berpartisipasi dalam
pencapaian hasil ketiga perspektif di atas dan tujuan perusahaan.

Dalam perspektif ini, terdapat tiga dimensi penting yang harus
diperhatikan untuk melakukan pengukuran yaitu; kemampuan karyawan,
kemampuan sistem informasi, adanya motivasi, pemberian wewenang dan
pembatasan wewenang kepada karyawan.

1) Kemampuan kalyawa;l

Dalam melakukan pengukuran terhadap kemampuan karyawan,
pengukuran dilakukan atas tiga hal pokok yaitu pengukuran terhadap
kepuasan karyawan, pengukuran terhadap perputaran karyawan dalam
perusahaan, dan pengukuran terhadap produktivitas karyawan.
Pengukuran terhadap tingkat kepuasan karyawan meliputi antara lain
tingkat keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan,
pengakuan akan hasil kerja yang baik, kemudahan memperoleh
informasi sehingga dapat melakukan pekerjaannya sebaik mungkin,
keaktifan & kreativitas karyawan dalam melakukan pekerjaannya,
tingkat dukungan yang diberikan kepada karyawan, tingkat kepuasan
karyawan secara keseluruhan terhadap perusahaan.

Produktivitas karyawan dalam bekerja dapat diukur melalui
berbagai cara, antara lain melalui gaji yang diperoleh tiap-tiap karyawan,
atau bisa juga diukur dengan menggunakan rasio perbandingan antara
kompensasi yang diperoleh oleh karyawan dibandingkan dengan jumlah

karyawan yang ada dalam perusahaan.
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2) Kemampuan Sistem Informasi

-~

J

Peningkatan kualitas karyawan dan produktivitas karyawan juga
dipengaruhi oleh akses terhadap sistem informasi yang dimiliki oleh
perusahaan. Semakin mudah informasi diperoleh maka karyawan akan
memiliki kinerja yang semakin baik. Pengukuran terhadap akses sistem
informasi yang dimiliki perusahaan dapat dilakukan dengan mengukur
persentase ketersediaan informasi yang diperlukan oleh karyawan
mengenai pelanggannya, persentase ketersediaan informasi mengenai

biaya produksi dan lain-lain.

) Motivasi, Pemberian Wewenang, dan Pembatasan Wewenang Karyawan

Meskipun karyawan sudah dibekali dengan akses informasi yang
begitu bagus tetapi apabila karyawan tidak memiliki motivasi untuk
meningkatkan kinerjanya maka semua itu akan sia-sia saja. Sehingga perlu
dilakukan berbagai usaha untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam
bekerja. Pengukuran terhadap motivasi karyawan dapat dilakukan melalui
beberapa dimensi, yaitu:

(a) Pengukuran terhadap saran yang diberikan kepada perusahaan dan
diimplementasikan.
Dilakukan melalui pengukuran berapa jumlah saran yang disampaikan
oleh masing-masing karyawan kepada perusahaan terutama pengukuran
terhadap saran-saran yang mendukung peningkatan kualitas perusahaan
dan peningkatan income perusahaan dan berhasil diterapkan periode

tertentu.
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(b) Pengukuran atas perbaikan dan peningkatan kinerja karyawan.
Pengukuran dapat dilakukan dengan mendeteksi seberapa besar biaya
yang terbuang akibat dari adanya keterlambatan pengiriman, jumlah
produk yang rusak, bahan sisa dan kehadiran karyawan (absenteeism).

(c) Pengukuran terhadap keterbatasan individu dalam organisasi
Terdiri dari dua hal yaitu pengukuran terhadap keseluruhan prosedur
yang berlaku dalam perusahaan dalam rangka peningkatan kinerja dan
pengukuran terhadap kinerja tim. Pengukuran terhadap keseluruhan
prosedur dalam rangka peningkatan kinerja dilakukan melalui
pengukuran persentase manajer dan karyawan yang menyadari penting
Balance scorecard. Hal ini tentu saja dilakukan terhadap perusahaan
yang telah mensosialisasikan adanya Balance scorecard. Selain itu juga
dilakukan pengukuran terhadap persentase unit bisnis yang telah
berhasil dalam menyelaraskan kinerjanya dengan strategi perusahaan.
Sedangkan pengukuran terhadap kinerja tim dapat dilakukan dengan
beberapa indikator seperti yang telah dikembangkan oleh perusahaan
Nasional (Kaplan, 2000:142) adalah: survey internal terhadap tim, level
pembagian keuntungan atas proyek bersama, jumlah penugasan,
persentase kebijakan baru perusahaan tertulis, persentase perencanaan
bisnis yang dikembangkan oleh tim, jumlah anggota tim yang mendapat
bagian dalam pembagian keuntungan atau laba.

Dari uraian diatas maka, ciri-ciri sistem Balance scorecard,

mengandung unsur-unsur sebagai berikut :
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a. Merupakan suatu aspek dari strategi perusahaan.

b. Ménetapkan ukuran kinerja melalui mekanisme komunikasi antar
tingkatan manajemen

¢. Mengevaluasi hasil kinerja secara terus-menerus guna perbaikan
pengukuran kinerja pada kesempatan selanjutnya.

Setiap ukuran dalam Balance scorecard menyajikan suatu aspek dari
strategi  perusahaan, karena dengan sistem ini manajemen  dapat
menggunakannya untuk berbagai alternatif pengukuran terhadap hal-hal
berikut :

a. Faktor-faktor kritis yang menentukan keberhasilan strategi perusahaan

b. Menunjukan hubungan individu/sub bisnis unit dengan yang
dihasilkannya, sebagai akibat dari penetapan pengukuran yang telah
dikomunikasikannya.

¢. Menunjukkan bagaimana pengukuran nonfinansial mempengaruhi
finansial jangka panjang.

d. Memberikan gambaran luas tentang perusahaan yang sedang berjalan.

Balance scorecard mengembangkan tujuan dan ukuran untuk
mendorong pembelajaran dan pertumbuhan organisasi. Tujuan yang
ditetapkan dalam perspektif keuangan, pelanggan dan proses bisnis intern
mengidentifikasikan dimana organisasi harus unggul untuk mencapai kinerja
yang handal. Tujuan di dalam perspektif pembelajaran dan pertumbuhan
menyediakan infrastruktur untuk mencapai tujuan dari ke-3 perspektif

Balance scorecard lainnya, dan merupakan pendorong untuk mencapai
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hasil yang baik sekaligus mendorong perusahaan menjadi Learning
Organization dan memicu pertumbuhannya.

Balance scorecard yang baik juga harus mencerminkan bauran
antara pengukuran hasil yang diperoleh dan pengukuran terhadap pemicu
kinerja. Pengukuran atas hasil yang diperoleh tidak menunjukkan bagaimana
hasil tersebut diperoleh dan tidak memberikan indikasi awal apakah strategi
perusahaan dilaksanakan dengan sukses atau tidak. Sebaliknya, pengukuran
atas pemicu kinerja, misalnya waktu siklus produksi atau tingkat kerusakan
dalam produksi, hanya memberikan informasi apakah perusahaan dapat
mencapai perbaikan operasional jangka pendek, tetapi tidak mengungkapkan
apakah perbaikan operasional tersebut berdampak pada peningkatan usaha
maupun kinerja keuangan.

Idealnya suatu organisasi tidak hanya mempertahankan kinerja
relatif yang ada, tapi memperbaiki secara terus-menerus. Perbaikan secara
terus-menerus hanya dapat dicapai apabila perusahaan melibatkan mereka
yang langsung terkait dalam proses bisnis internal. Berikut ini gambar dari

-rerangka pengukuran tersebut:



Gambar I1.6
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Menurut Sugiyono (2006:11) jenis penelitian dikelompokkan menjadi:

1. Penelitian Deskriptif
Penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui
nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa
membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel lainnya.

2. Penelitian Komparatif
Penelitian komparatif adalah penelitian yang bersifat membandingkan.

3. Penelitian Asosiatif
Penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui
hubungan antara dua variabel.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
deskriptif dengan menggunakan metode eksplanatif untuk menjelaskan
hubungan di antara sepuluh faktor dimensi penilaian prestasi kerja serta
menganalisis relevansi antara beberapa indikator atau dimensi yang tercantum

di dalam faktor-faktor tersebut.

B. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung

Selatan Palembang beralamat di Jalan Kolonel Atmo No. 596/3 Palembang.

49
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C. Operasional Variabel

Menurut Masri Singarimbun dan Sofian Effendi (2002:32), bahwa: salah
satu unsur yang sangat membantu komunikasi antara peneliti adalah definisi
operasional yang merupakan petunjuk tentang bagaimana variabel diukur.
Dengan membaca definisi operasional dalam suatu penelitian, seorang peneliti
akan mengetahui pengukuran suatu variabel sehingga ia dapat mengetahui baik
buruknya pengetahuan tersebut.

Berdasarkan pendapat di atas, maka variabel penelitian adalah dimensi
penilaian prestasi kerja karyawan yang diukur berdasarkan 10 perilaku
(BARS) yang mengandung standarisasi dan ukuran prestasi kerja dengan cara
memberikan kuesioner kepada karyawan sebagai responden. Beberapa variabel
akan diukur dengan dua hingga empat indikator dan masing-masing indikator
berupa pertanyaan yang akan mengukur tingkat prestasi kerjanya. Mereka
diminta untuk menilai sejauh mana prestasi kerja tersebut telah dilakukan.

Selain itu ditetapkan pula variabel kinerja perusahaan yang ditinjau dari
4 perspektif, yaitu: perspektif keuangan, perspektif pelanggan, perspektif
proses bisnis internal, dan perspektif pembelajaran dan pertumbuhan. Untuk
lebih jelasnya variabel dalam penelitian ini dijabarkan secara operasional

dalam matrik di bawah ini.
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Operasional Variabel Dimensi Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Berdasarkan Perilaku (BARS) dan Kinerja Perusahaan

No. | Dimensi Definisi Indikator
1 Transaksi Ketelitian, kecepatan, keramahan, | a) Menyediakan kebutuhan data dan
harian dan keakuratan di dalam melakukan jurnal transaksi dengan
menyediakan kebutuhan data dan telig.
melakukan jurnal transaksi b) Msnyedxaka_n kebutuhan data dan
melakukan jurmnal transaksi dengan
cepat.

¢) Menyediakan kebutuhan data dan
melakukan jurnal transaksi dengan
ramah.

d) Menyediakan kebutuhan data dan
melakukan jurnal transaksi dengan
akurat.

2. Pelayanan Pelayanan kepada nasabah sesuai | a) Menangani  kesulitan  vang
Nasabah dengan prosedur yang berlaku dialami nasabah
b) Bekerja sesual prosedur
operasional

3. Budaya sifat | Proses pembelajaran, tawakkal a) Melatih diri pada pekerjaan
(doa), code of conduct (akhlaqul- | b) Berdoa
karimah), dan ceramah c¢) Berakhlaqul karimah
(introspeksi diri) d) Melakukan introspeksi diri dan

tegur sapa.
4. Kualitas Evaluasi ketepatan, kelengkapan | a) Kelengkapan administrasi
kerja dan kerapian pekerjaan yang b) Ketertiban  dan  perawatan

diselesaikan peralatan kantor

5. Keadilan Evaluasi kemampuan dan daya tahan | a) Ulet dan pantang menyerah
kerja dalam mengontrol keseriusan b) Serius dan konsentrasi
bekerja serta kemauan keras dalam c) Berpartisipasi
jenjang karir

6. Pemecahan | Evaluasi kemampuan yang dapat a) Menyelesaikan masalah

masalah mengatasi masalah-masalah b) Memberikan alternatif solusi

pekerjaan tanpa menimbulkan
permasalahan lain

1 Inisiatif Evaluasi kemampuan mengenali a) Memahami persoalan
masalah dan mcngambil tindakan b) Mampu memberikan saran
korektif serta memberikan saran-
saran untuk peningkatan kerja

8. Kerja sama | Evaluasi perilaku kerja aktif a) Mampu bekerja aktif dalam tim
dengan segala kemampuan dan b) Memahami dan melaksanakan
keahliannya tugas

¢) Menerima dan menjalankan
keputusan

9. Komunikasi | Evaluasi perilaku penyampaian pesan | a) Menyampaikan pesan
maupun informasi secara singkat dan | b) Pesan mudah dipahami
jelas

10. | Kedisiplinan | Evaluasi kuatnya perilaku di dalam a) Mematuhi peraturan

mematuhi peraturan yang berlaku

b) Mengetahui hak dan kewajiban
c) Aktif masuk kerja dan tepat waktu
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11. Kinerja Penilaian terhadap hasil kerja a. Perspektif keuangan
Perusahaan | Perusahaan yang0020diukur melalui 1) Pertumbuhan pendapatan
kartu skor kescimbangan (Balance 2) Penurunan biaya dan
scorecard) peningkatan produktivitas
3) Penggunaan aset yang optimal

dan strategi investasi
b. Perspektif pelanggan
1) Pangsa pasar
2) Customer acquisition
3) Customer satisfaction
4) Customer profitability
¢. Perspekiif proses bisnis internal
1) Proses inovasi
2) Proses operasi
d. Perspektif pembelajaran dan
pertumbuhan,
1) Kemampuan karyawan
2) Kemampuan sistem informasi

dan pembatasan wewenang

Isi dari variabel tersebut merupakan kumpulan perilaku yang
dimodifikasi dengan menggunakan indikator dari variabel yang menjadi
penilaian. Metode ini sebagaimana disebutkan sebelumnya, mempunyai skala
rasio penilaian yang digambarkan pada suatu bentuk perilaku tertentu, dengan
proses pemberian skor (skoring) mulai angka 1 hingga 5. Skor 1 merupakan
jawaban tidak melakukan, sedangkan angka S merupakan jawaban selalu
melakukan. Semakin sering melakukan, maka akan mendekati angka S dan

semakin jarang melakukan, semakin mendekati angka 1.

. Populasi dan Sampel

Sugiono (2000:97) mengartikan populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang menjadi populasi penelitian adalah

3) Motivasi, pemberian wewenang,
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karyawan pada perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
Palembang berjumlah 26 orang. Seluruh populasi dalam penelitian ini diambil

menjadi sampel penelitian.

E. Data yang Diperlukan
Menurut Bambang Supomo dan Nur Indrianto (2002:164)
menyebutkan bahwa sumber penelitian data terdiri dari:
1. Data Primer
Data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh
secara langsung dari sumber aslinya (tidak melalui perantara).
2. Data Skunder
Data skunder merupakan data penelitian yang diperoleh secara tidak
langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain).
Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer
dan data skunder. Data primer dalam penelitian ini berasal dari responden
seperti jawaban atas daftar pertanyaan yang peneliti berikan pada karyawan
perusahaan PT. Bank Tri Gunung Selatan Palembang, berupa data yang
berkaitan dengan variabel-variabel yang akan diteliti, yaitu tentang prestasi
kerja karyawan. Sedangkan data skunder dalam penelitian ini berupa:
a. Sejarah singkat perusahaan
b. Struktur organisasi

¢. Laporan keuangan perusahaan
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F. Teknik Pengumpulan Data

Menurut Nan Lin W. Gulo (2002:116), teknik pengumpulan data dapat
dilakukan melalui empat metode sebagai berikut:

I Pengamatan (observasi) ialah metode pengumpulan data di mana peneliti
mencatat informasi sebagaimana yang mereka saksikan selama penelitian.

2. Survey adalah metode pengumpulan data dengan menggunakan instrumen
untuk meminta tanggapan responden tentang sampel.

3. Kuesioner (angket) yaitu cara pengumpulan data dengan menyebarkan
daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan mereka akan
memberikan respon terhadap daftar pertanyaan tersebut.

4. Dokumen adalah catatan tertulis tentang berbagai kegiatan atau peristiwa
pada masa lalu.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuesioner (angket) dan dokumen. Angket ini diberikan kepada seluruh
karyawan (sebagai responden) yang berisi sejumlah daftar pertanyaan tentang
prestasi kerja karyawan. Angket yang dijawab oleh responden diberi rentangan
skor dari 1 sampai dengan 5. Data dokumentasi yang diperlukan mengenai
dokumen pendirian perusahaan, data karyawan, dan dokumen laporan

keuangan perusahaan.

G. Teknik Analisis Data

Menurut M. Igbal Hasan (2002:32-33) ada dua metode analisis yang

digunakan untuk menganalis data yaitu:
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Analisis Kualitatif
Analisis kualitatif adalah analisis data di mana datanya tidak dinyatakan dalam
bentuk angka-angka.
Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah analisis data di mana datanya dinyatakan dalam

bentuk bilangan angka yang dapat diukur.

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kualitatif

dan kuantitatif. Secara kualtitatif digunakan skla likert dengan pilihan jawaban

responden sebagai berikut:

Sangat melakukan (sempurna)/ = SM/SS
Sangat Setuju

Melakukan/Setuju =B/S
Cukup/Netral =C/N
Kurang Melakukan/Kurans Setuju =K/KS

Tidak Melakukan/Sangat Tidak Setuju = TM/STS

Kemudian dikuantitatifkan dengan memberikan skor sebagai berikut:

Sangat melakukan (sempurna)/ =5
Sangat Setuju

Melakukan/Setuju =4
Cukup/Netral =3

Kurang Melakukan/Kurang Setuju =2

Tidak Melakukan/Sangat Tidak Setuju = 1

Total skor yang diperoleh

Teknik analisis data yang dipakai adalah teknik analisis faktor dengan rumus

x100% = Total variance explained

Jumlah komponen (skor) seluruh
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Berdasarkan skor dan persentase yang dicapai tersebut dan selanjutnya

apabila dianalisis dengan analisis median dan pembagian kuartil dengan metode

Weight Mean Score maka terlihat sebagai berikut:

Tabel I11.2

Kategori Penilaian Prestasi Kerja dan Kinerja Perusahaan

Tingkat Pencapaian Kategori
1. 80% sampai dengan 100% Sangat Tinggi
2. 60% sampai dengan 79,99% Tinggi
3. 40% sampai dengan 59,99% Cukup Tinggi
4. 20% sampai dengan 39,99% Rendah

5. 0% sampai dengan 19,99%

Sangat rendah

Tabel di atas dapat dijelaskan, skor maksimum tiap item kuesioner adalah

5, sedangkan skor minimumnya adalah 1. Jarak antar satu kuartil dengan kuartil

lainnya adalah sebesar seperempat dari selisih maksimum dengan minimum,

dengan demikian jarak antar kuartil adalah sebesar 20%.




BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

1.

Gambaran Umum Tempat Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
berasal dari PT. Bank Perkreditan Rakyat Betung Sri Gunung yang
berlokasi di Desa Sukajadi II, Kecamatan Talan Kepala Kabupaten Musi
Banyuasin yang didirikan pada 8 Januari 1993 oleh Bapak Frans Sea
(kemudian menjabat sebagai Komisaris Utama) dan kawan-kawan.
Pendirian PT. Bank Perkreditan Rakyat Betung Sri Gunung dimaksudkan
untuk menunjang dan membantu petani sawit dimana di Desa Sukajadi
terdapat areal perkebunan sawit sehingga unfuk kesejahteraan petani sawit
diberikanlah kredit usaha kecil bekerja sama dengan KUD setempat.
Pembayaran angsuran kredit tersebut diperhitungkan dari hasil petani
sawit yang dijual melalui KUD.

Pada tahun 1997 PT. Bank Perkreditan Rakyat Betung Sri Gunung
dibekukan karena adanya masalah keuangan dan masalah manajemen
perusahaan sehingga perusahaan mengalami pailit dan tidak boleh
melalukan kegiatan usaha (Bank Beku Kegiatan Usaha).

Pada tahun 2003, tepatnya pada tanggal 4 Juli 2003 dilakukan

57
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akuisisi PT. Bank Perkreditan Rakyat Betung Sri Gunung dari para
pemegang saham yang lama ke para pemegang saham yang baru yaitu
Tuan Hidayat Lukito, Tuan Halim Djaelani, dan Ibu Cisilia Rahmawati.
Setelah mengajukan permohonan ke Bank Indonesia setempat
dengan surat No.003/07/TGS/PG tanggal 31 Juli 2003, maka berdasarkan
Surat Bank Indonesia Cabang Palembang No.5/52/DP-BPR/ID-BPR/PG
tanggal 6 Agustus 2003 dikeluarkanlah Ijin Operasional PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan. Kemudian pada tanggal 28
Agustus 2003 PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan resmi
membuka kantor di JI. Kolonel Atmo No.439 / 4 Palembang, dengan
susunan pengurus sebagai berikut :
- Komisaris Utama
- Komisaris
- Direktur Utama
- Direktur
Tujuan pendirian PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
adalah untuk memberdayakan ekonomi rakyat terutama masyarakat kota
Palembang yang belum tersentuh oleh Bank umum yaitu golongan
ekonomi menengah ke bawah terutama di bidang perkreditan. Fokus
sektor kredit adalah pedagang kecil yang berlokasi di sekitar Pasar 16 Ilir,
Pertokoan Gaya Baru, Pertokoan Dika, serta toko-toko di sekitar daerah

Masjid Lama dan JI. Kebumen Darat.
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Dilihat dari potensinya usaha kecil di Sumatera Selatan khususnya
kota Palembang cukup baik namun bank juga harus dapat menilai sektor
usaha yang mempunyai prospek cukup baik untuk dibiayai. Dari indikator
ekonomi daerah yang menunjukan perbaikan di Sumsel terutama
Palembang dan potensi pedangan kecil yang cukup tangguh dengan dapat
bertahan menghadapi krisis moneter yang lalu dan bank-bank besar yang
belum tertarik untuk membiayai pengusaha menengah ke bawah,
merupakan peluang bagi Bank Perkreditan Rakyat termasuk PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan untuk menyalurkan kredit dengn
tidak mengurangi prinsip-prinsip kehati-hatian (prudent bank).

Pada bulan Februari 2006 PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri
Gunung Selatan diakuisisi oleh investor dari kota Palembang yang tertarik
karena melihat perkembangan dan kemajuan yang telah dicapai oleh bank
ini, maka kepemilikannya berpindah tangan kepada Bapak Johny Leo dan
Bapak Suyatno Kusumo namun seluruh karyawan tetap dipertahankan

dengan susunan manajemen yang baru sebagai berikut

- Komisaris Utama : Sonny Solichin

- Komisaris : Johny Leo
Bakrie

- Direktur Utama : Hajanto, S.E.

Direktur : E. Mariani Gimandjaja. S.H.
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b. Struktur Organisasi Pembagian Tugas

Untuk memantapkan dan memperlancar tugas perusahaan
diperlukan adanya pembinaan dan pengawasan yang tertib sebagai usaha
dalam mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu diperlukan suatu
struktur organisasi yang baik dalam rangka mendukung pelaksanaan dan
mempercepat pola kerja dari organisasi tersebut.

Struktur organisasi menggambarkan mengenai pembagian tugas, tanggung
jawab, dan hubungan kerja dari masing-masing fungsi, bagian, dan posisi
sehingga diharapkan dapat memperoleh hasil yang optimal apabila
organisasi tersebut memiliki efektivitas dan efiseinsi yang baik
Adapun bagan struktur organisasi PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri

Gunung Selatan adalah sebagai berikut :




Dengan adanya pembagian tugas dan tanggung jawab yang
dilaksanakan dengan baik, maka organisasi dapat mencapai hasil yang
diharapkan. Adapun tugas dari bagian-bagian yang ada di PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan diantaranya adalah sebagai berikut:
Komisaris Utama
1) Mengawasi kinerja dewan direksi
2) Memberikan persetujuan kredit yang jumlahnya di atas Rp.

75.000.000,-
Komisaris
Mewakili komisaris utama apabila tidak ada di tempat atau
berhalangan hadir
Internal Audit
Atasan langsung : Dewan Komisaris
1) Memeriksa jurnal harian serta melakukan perncocokan
2) Memeriksa permohonan kredit debitur berikut persetujuannya, serta
kelengkapan file kredit debitur

3) Memeriksa transaksi harian bank baik dari bagian operasional maupun
bagian kredit

4) Mencocokkan ulang perhitungan bunga tabungan, pinjaman dan
deposito secara manual (sampling) dan memeriksa kelancaran fasilitas
kredit yang telah diberikan

5) Memeriksa dan mencocokan laporan keuangan



0)

7)

8)

9)

Membantu atau memeriksa laporan bulanan yang diperuntukan bagi
Bank Indonesia

Memeriksan fisik uang setiap saat bila diperlukan

Membuat laporan komisaris yang ditujukan ke Bank Indonesia dan
membuat laporan audit untuk kepentingan komisaris

Menyiapkan data-data yang diperlukan dalam pemeriksaan atau audit

oleh BI dengan izin Direksi

10) Menyiapkan laporan tertulis setiap bulan atas hasil pemantauan dan

penyimpangan yang diperoleh dari kegiatan operasional kepada direksi

Direksi Utama

1)

2)

3)
4)
3)
6)

7)

Memeriksa kinerja para stafnya

Memberikan keputusan yang bersangkutan dengan kebijaksanaan
perusahaan

Menjalankan perusahaan bersama stafnya

Mengusahakan agar perusahaan dapat berjalan sesuai dengan misinya
Membina disiplin kerja, motivasi, dan loyalitas para stafnya

Memimpin rapat-rapat seperti RUPS

Memberikan laporan pertanggungjawaban kepada dewan komisaris atas

segala kegiatan yang telah dilaksanakan dalam perusahaan

Direktur

Mewakili direktur utama apabila tidak ada di tempat atau berhalangan hadir

Kepala Bagian Dana dan Jasa

Atasan langsung : Direksi
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Membawahi : Customer Service, Teller, Dana dan jasa

Tugas-tugas pokok :

)

2)

4)

Bertindak sebagai koordinator tugas unit : bagian Tabungan, Deposito,
Teller

Membuka khasanah kas dan meiaksanakan kas opname setiap akhir
kegiatan kas setiap hari, serta memegang salah satu kunci kombinasi
khasanah

Membina dan menanamkan prinsip kerja, disiplin, serta loyalitas
kepada bawahan agar dapat bekerja sama dengan baik dengan bagian-
bagian lain yang ada

Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh atasan yang masih

dalam ruang lingkup operasional

Tugas-tugas rutin :

)

2)

3)

4)

5)

Membuat konfirmasi perpanjangan deposito (untuk yang telah jatuh
tempo)

Mencetak nota pembayaran bunga deposito / nota kredit (pemindah-
bukuan)

Mencetak rekapitulasi harian

Membuat jurnal harian yang diperiksa dan ditanda tangani oleh atasan
langsung

Tugas akhir mencetak laporan bulanan dan data simpanan dana pihak

ketiga
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Kepala Bagian Accounting

Membawahi : Staf’ Accounting

1

2)

3)

4)

)

6)

7)

8)

Mencetak dan mencocokkan transaksi kemarin dari seluruh bagian.
Memeriksa dan mencetak slip setoran dan penarikan baik hubungan
maupun rekening koran.

Menyelesaikan rekening perantara ataupun pemindahan lainnya.
Membuat nota-nota dan pemindahan non tunai meliputi : kliring,
pemindahbukuan.

Membuat nota-nota pemindahan antar bank, yaitu Century, Haga,
Multidana Mandiri.

Membuat nota-nota kas kecil, yaitu biaya pengeluaran yang tidak

| berhubungan dengan operasional bank, misalnya biaya rumah tangga

kantor yang relatif kecil untuk dijadikan biaya pada hari yang
bersangkutan.
Sebelum proses akhir hari mencocokkan saldo antar bank.

Mencetak neraca dan laporan laba rugi (setelah back up).

Kepala Bagian Marekting dan Kredit

Atasan langsung : Direksi

Membawabhi : Legal, adaminstrasi kredit, staf marketing, marketing

Tugas-tugas pokok :

1)

Bertanggung jawab terhadap pelaksanaan kerja yang telah di tetapkan
manajemen / direksi yang tidak bertentangan dengan SK dan SE yang

dikeluarkan oleh otoritas moneter (BI, Menteri Keuangan, Pemerintah).
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2) Mengkoordinasi, mengawasi, dan menentukan tugas sehari-hari pada
bagiannya.

3) Mengusahakan tercapainya target baik dalam pendanaan (funding) dan
penyaluran kredit (lending) yang diberikan oleh manajemen.

4) Mengawasi kelancaran terhadap fasilitas kredit yang telah diberikan
termasuk pembayaran bunga, angsuran dan penyelesaian pinjaman pada
saat jatuh tempo.

5) Mengatur dan membimbing bawahan dalam hal disiplin, loyalitas dan
kekompakan tugas sehari-hari.

6) Mengatur jadwal kunjungan terhadap seluruh nasabah bersama staf
yang terkait.

7) Bertanggung jawab atas segala laporan yang dibuat untuk kepentingan
komisaris, direksi, maupun Bank Indonesia secara periodik.

8) Memberi masukan kepada direksi dalam pemberian keputusan fasilitas
kredit.

9) Membuat dan memeriksa kelengkapan dokumen proposal permohonan
kredit, kredit baru, perpanjangan kredit sebelum diajukan kepada
direksi, serta membuat persetujuan komisaris untuk fasilitas kredit yang

ditentukan di atas wewenang direksi.

2. Budaya Kerja
Sesuai dengan penelitian ini yang terkait dengan unsur prestasi

kerja karyawan dan mendukung pada baik-tidaknya perilaku di
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perusahaan, maka perlu untuk mengetahui pola budaya kerja PT. Bank

Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang, antara lain:

1) Bersikap jujur terhadap diri sendiri, orang lain, dan Tuhan Yang Maha

Esa.

2) Bersikap teguh, sabar, dan bersahaja.

3) Profesional, disiplin, menaati peraturan, bekerja keras, dan inovatif,

3. Macam-macam Kredit yang Disalurkan

1)

2)

3)

Pinjaman Rekening Koran (PRK)

Pinjaman Rekening Koran yang diberikan oleh PT. Bank Perkreditan
Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang diperuntukan bagi debitur
yang membutuhkan kredit modal kerja untuk perluasan usahanya
dimasa jangka waktu yang diberikan sampai dengan 1 tahun.
Misalnya untuk Toko pakaian yang akan menambah jumlah pakaian
untuk dijualnya. Tingkat bunga kredit ini berkisar antara 16-18%.
Pinjaman Flat/Akseptasi

Kredit ini diberikan oleh PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang kepada debiturnya untuk keperluan konsumtif
yang bersangkutan dengan jangka waktu sampai dengan 3 tahun.
Tingkat bunga kredit ini berkisar antara 12-14%.

Kredit Pemilikan Rumah (KPR)

Merupakan kredit yang diberikan oleh PT. Bank Perkreditan Rakyat
Tri Gunung Selatan Palembang untuk pembelian rumah bagi

debiturnya. Jangka waktu kredit ini sampai dengan 10 tahun,
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sedangkan tingkat bunga kredit berkisar antara 15-17%. Plafond
untuk masing-masing kredit tersebut diatas adalah sebesar Rp.500

juta.

4. Jenis Simpanan pada PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang
1) Tabungan Tris
Yaitu simpanan yang penarikannya hanya dapat dilakukan
menurut syarat-syarat tertentu yang disepakati, tetapi tidak dapat
ditarik dengan cek, bilyet giro, dan atau alat lain yang dipersamakan
dengan itu.
2) Deposito
Yaitu simpanan yang penarikannya hanya dapat dilakukan pada

waktu tertentu berdasarkan perjanjian nasabah penyimpanan dengan

bank.

B. Pembahasan
1. Deskripsi Data Penelitian
Sejumlah kuesioner yang di sebarkan pada sejumlah populasi yang
ada sebanyak 26 orang responden. Seluruh kuesioner telah dikembalikan
dan diisi semua oleh responden. Hal lain yang terkait dengan data
penelitian yang bersumber dari responden yaitu dokumentasi yang ada
pada perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan

Palembang.
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2. Karakteristik Responden

Dari jawaban responden yang telah diklasifikasikan menurut
umur, masa kerja dan pendidikan, maka terdapat gambaran mengenai
data responden sebagai berikut

Rata-rata umur responden dibagi pada tiga kelas interval, yaitu
kelompok yang berumur antara 20 tahun sampai dengan 29 tahun
memiliki jumlah paling banyak, yaitu sebanyak 17 orang atau sebesar
65,4%. Sedangkan rata-rata umur antara 30 tahun sampai dengan 39
tahun sebanyak 5 orang atau 19,2% dan rata-rata umur antara 40
sampai dengan 60 tahun sebanyak 4 orang atau sebesar 15,4%. Hal ini
dapat dilihat pada Tabel IV.1 berikut :

Tabel IV.1

Distribusi Umur Responden
PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang

No. Umur Frekuensi Persentase
1 19 — 29 Tahun 17 orang 65,4%

2 30 - 39 Tahun 5 orang 19,2%

3 40 — 60 Tahun 4 orang 15,4%

Jumlah 26 orang 100%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Pada kategori masa kerja, sesuai dengan persyaratan penelitian
prestasi kerja, responden diharuskan memiliki lamanya bekerja
minimal selama 1 tahun atau kurang dari 2 tahun yakni sebanyak 7
orang atau sebesar 26,9%. Hal ini disebabkan perusahaan baru berdiri
lima tahun yang lalu dan sedang melakukan rekrutmen pegawai baru.

Dari interview yang dilakukan, ternyata mayoritas responden telah
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memiliki pengalaman kerja yang jauh lebih lama sebelum bekerja pada
PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang.
Sedangkan lamanya bekerja selama 2 tahun hingga kurang dari 3 tahun
sebanyak 6 orang atau sebesar 23,1%. Responden yang bekerja selama
4 tahun berjumlah 3 orang atau sebesar 11,5%. Responden yang
bekerja selama 5 tahun lebih berjumlah 10 orang atau sebesar 38,5%.
Klasifikasi lamanya bekerja responden dapat diiihat pada Tabel IV.2
sebagai berikut:
Tabel IV.2

Distribusi Masa Kerja Responden

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan

No. | Masa Kerja Frekuensi Persentase
1 1 Tahun 7 orang 26,9%

2 2 Tahun 6 orang 23,1%

3 3 Tahun - -

4 4 Tahun 3 orang 11,5%
5. 5 Tahun 10 orang 38,5%
Jumlah 26 orang 100%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Pada jenjang pendidikan responden, pendidikan SMA
mempunyai jumlah yang paling banyak yaitu sebanyak 12 orang atau
sebesar 46,2%. Dilanjutkan pendidikan S1 sebanyak 11 orang atau
sebesar 42,3% dan yang paling sedikit dari responden lainnya yaitu
jenjang pendidikan Diploma III yang berjumlah 3 orang atau sebesar

46,2%. Hal ini dapat dilihat pada Tabel IV.3 berikut :



Tabel V.

Distribusi Pendidikan Responden

5
J

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
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No. | Pendidikan Frekuensi Persentase
1 SMA 12 orang 42,3%
2 Diploma III 3 orang 11,5%
3 S 11 orang 46,2%
Jumlah 26 orang 100%

Sumber: Diolah penulis, 2008

2. Analisis Data

a. Variabel Kinerja Karyawan

Berdasarkan jawaban responden atas kuesioner yang telah diisi dan
dinyatakan dalam bentuk skor (lihat lampiran), masing-masing indikator
yang berjumlah antara 2 hingga 4 indikator yang secara keseluruhan
berjumlah 27 indikator yang ada mewakili dari sepuluh variabel atau

faktor. Setiap indikator memiliki pilihan yang sesuai dengan prestasi kerja

karyawan, sehingga menghasilkan hasil penelitian dari Jawaban kuesioner.

Hal ini dapat dilihat pada Tabel IV 4 berikut ini



Tabel IV 4

Hasil Jawaban Responden terhadap 27 Indikator

Variabel Kinerja Karyawan

Indikator Kategori
SM| M | C K | T™M
1. Ketelitian menyajikan data dan jurnal transaksi 8 0 6 9
2. Kecepatan menyajikan data dan jurnal | 355 12 9 0 9
transaksi
3. Keramahan menyajikan data dan jurnal | 70 | 12 0 0 9
transaksi
4 Keakuratan menyajikan data dan jurnal | 55 | 16 6 0 9
transaksi
S. Menangani kesulitan yang dialami nasabah. 65 | 16 9 0 6
6. Bekerja sesuai dengan prosedur 105 | 12 6 0 0
7. Melatih diri pada pekerjaan 55 | 36 9 4 1
8. Berdoa sebelum dan sesudah bekerja 3 44 | 18 6 0
9. Berakhlaqul karimah 100 | 24 0 0 0
10. Intropeksi diri dan tegur sapa di perusahaan 85 | 36 0 0 0
11. Kelengkapan administrasi pekerjaan 40 | 56 | 12 0 0
12. Ketertiban dan perawatan peralatan kantor 9 | 24 | 6 0 0
13. Ulet dan pantang menyerah dalam usaha 70 | 48 | O 0 0
14. Serius dan konsentrasi dalam bekerja 95 | 16 | 9 0 0
15. Berpartisipasi menangani pekerjaan lain 40 | 36 | 2] 4 0
16. Menyelesaikan masalah dengan baik dan benar | 35 | 28 | 30 | 4 0
17. Memberikan alternatif solusi permasalahan 35 | 28 | 21 2 4
18. Mengetahui dan memahami persoalan kerja 35 | 48 | 12 6 0
19. Mampu memberikan saran pada atasan 35 | 24 | 24 6 2
20. Mampu bekerja aktif dalam aktivitas 35 | 68 6 0 0
21. Memahami dan melaksanakan tugas dalam tim | 60 | 28 9 8 0
dengan baik dan tepat.
22. Menerima dan menjalankan keputusan yang| 40 | 48 | 18 | O 0
sah.
23. Penyampaian pesan yang singkat dan jelas. 65 | 40 | 6 2 0
24. Penyampaian pesan dapat dipahami dan| 95 | 20 | 6 0 0
ditindaklanjuti.
25. Mematuhi peraturan yang berlaku 90 | 32 | O 0 0
26. Mengetahui hak dan kewajiban. 85 | 28 3 2 0
27. Aktif masuk kerja dan tepat waktu 105 | 12 6 0 0

Sumber: Diolah penulis, 2008

Ket.: SM = Sangat Melakukan

C = Cukup K = Kurang

M = Melakukan

TM = tidak melakukan




b. Reliabilitas dan Validitas Kuesioner

Data yang dikumpulkan dari penelitian ini berasal dari sumber
data primer yang diperoleh dari jawaban responden yang pengujiannya
secara deskriptif dalam bentuk tabel. Reliabilitas kuesioner diukur hanya
sekali saja dan hasil jawaban dari responden diolah menggunakan SPSS
versi 14.00 dengan menggunakan uji statistik Cronbach Alpha (a)
sebagaimana tertulis pada lampiran dan disimpulkan pada Tabel berikut.

Tabel IV.5

Reliabilitas Kuesioner

No. | Variabel Nilai C. Aplha (a) Status
1 Transaksi Harian 0,974 Reliabel
2 | Pelayanan nasabah 0,911 Reliabel
3 | Budaya sifat 0,906 Reliabel
4 | Kualitas kerja 0,921 Reliabel
5 | Keandalan 0,915 Reliabel
6 | Pemecahan masalah 0,908 Reliabel
7 | Inisiatif 0,910 Reliabel
8 | Kerja sana 0,909 Reliabel
9 | Komunikasi 0919 Reliabel
10 | Kedisiplinan 0,917 Reliabel

Sumber: Diolah penulis, 2008

Pada tabel reliabilitas di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh
variabel yang ada mempunyai nilai lebih besar dari 0.60 (>0.60). Pada
uji validitas, penggunaan alat analisis faktor perlu diketahui mengenai
sesuai tidaknya di dalam menganalisis data pada penelitian ini. Langkah
pertama dan kedua pada tahapan analisis faktor diuji dari dua sisi,
pertama dilihat dari nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of
Sampling Adequacy dan kedua, Bartlett’s Test of Sphericity.

Berdasarkan uji analisis faktor diperoleh hasil sebagai berikut :
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1) (KMO) Measure of Sampling Adequacy sebesar 0,864
2) Bartlett's Test of Sphericity sebesar 417,989 signifikan 0.000

Dari hasil tersebut, KMO nilainya lebih besar dari 0.5 (>0.5)
yang artinya bahwa analisis faktor tepat atau sesuai digunakan.
Demikian pula bila dilihat dari nilai Bertlett’s test of Sphericity yang
besar dan signifikan. Hal ini berdasarkan bahwa hipotesis 0 yang
menyatakan pada model itu semua variabel di dalam populasi tidak
berhubungan satu sama lain ditolak. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa ketepatan analisis faktor dapat dipertanggung-
jawabkan.

Langkah selanjutnya adalah perhitungan analisis masing-masing
10 item dimensi variabel prestasi kerja, yaitu 1) transaksi harian, 2)
pelayanan nasabah, 3) budaya sifat, 4) kualitas kerja, 5) keadilan, 6)
pemecahan masalah, 7) inisiatif, 8) kerja sama, 9) komunikasi, dan 10)
kedisiplinan. Adapun hasil jawaban responden untuk kesepuluh dimensi
dibuat dalam tabulasi berikut ini.

Tabel IV.6

Skor Rata-Rata Dimensi Transaksi Harian

No. | Skala Skor Rata-Rata
' Item 1 Item 2 Item 3 Item 4 Skor
1. 5 60 55 70 55 60
2. 4 8 12 12 16 12
3, 3 0 9 0 6 3,75
4. 2 6 0 0 0 1,5
5. 1 9 9 9 9 9
Jumlah 83 85 91 86 86,25
Rata-Rata 63,8% 65,4% 70,0% 66,2% 66,3%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Ea
Wi
\,. o



75

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu menyediakan kebutuhan data dan
melakukan jurnal transaksi dengan teliti adalah 83 dan diperoleh rata-
rata sebesar 63,8% (didapat dari {83/(5x26)x100%}. Item 2 yaitu
menyediakan kebutuhan data dan melakukan jurnal transaksi dengan
cepat didapat jumlah skor 85 dan diperoleh rata-rata sebesar 65,4%. Item
3 yaitu menyediakan kebutuhan data dan melakukan jurnal transaksi
dengan ramah.didapat jumlah skor 91 dan rata-rata sebesar 70% Item 4
yaitu menyediakan kebutuhan data dan melakukan jurnal transaksi
dengan akurat didapat jumlah skor 86 dan skor rata-rata sebesar 66.2%.
Jadi, jumlah skor untuk dimensi | yaitu transaksi harian didapat rata-rata
jumlah skor 86,25 dan rata-rata sebesar 66,3%.

Tabel IV.7

Skor Rata-Rata Dimensi Pelayanan Nasabah

Skor Rata-Rata
Np. | il Item 1 Item 2 Skor
1. 5 65 105 85
2. 4 16 12 14
3 3 9 6 7.5
4. 2 0 0 0
5. 1 6 0 3
Jumlah 96 85 90,5
Rata-rata 73,8% 65,4% 69,6%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu menangani kesulitan yang dialami

nasabah adalah 96 dan diperoleh rata-rata sebesar 96% (didapat dari
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{96/(5x26)x100%}. Item 2 yaitu bekerja sesuai prosedur operasional
didapat jumlah skor 85 dan diperoleh rata-rata sebesar 65,4%. Jadi,
jumlah skor untuk dimensi 2 yaitu pelayanan nasabah didapat rata-rata
jumlah skor 90 dan rata-rata sebesar 69,6%.

Tabel IV .8

Skor Rata-Rata Dimensi Budaya Sifat

No | Skala Skor Rata-Rata
Item 1 | tem2 | Item3 | Item 4 Skor
1 5 55 30 100 85 67,5
2 4 36 44 24 36 33
3 3 9 18 0 0 6,75
4, 2 4 6 0 0 2.3
3. 1 1 0 0 0 0,25
Jumlah 105 98 124 121 112
Rata-Rata 80,8% | 75.4% | 95,4% | 93,1% 86,2%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu melatih diri pada pekerjaan adalah 105
dan diperoleh rata-rata sebesar 80,8% (didapat dari {105/(5x26)x100%}.
Item 2 yaitu berdoa didapat jumlah skor 98 dan diperoleh rata-rata
sebesar 75,4%. Item 3 yaitu berakhlaqul karimah didapat jumlah skor
124 dan rata-rata sebesar 95,4%. Item 4 yaitu melakukan introspeksi diri
dan tegur sapa didapat jumlah skor 121 dan skor rata-rata sebesar 93,1%.
Jadi, jumlah skor untuk dimensi 3 yaitu budaya sifat didapat rata-rata

jumlah skor 112 dan rata-rata sebesar 86,2%.



Tabel IV.9

Skor Rata-Rata Dimensi Kualitas Kerja

Skor Rata-Rata
sl s Item 1 Item 2 Skor
1. 5 40 90 65
2, 4 56 24 40
3. 3 12 6 9
4. 2 0 0 0
5. | 0 0 0
Jumlah 108 120 114
Rata-Rata 83,1% 92.3% 87, 7%

Sumber: Diolah penulis, 2008
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor

yang diperoleh pada item | yaitu kelengkapan administrasi adalah 108 dan

diperoleh rata-rata sebesar 83,1% (didapat dari {108/(5x26)x100%}.

Item 2 yaitu bekerja sesuai ketertiban dan perawatan peralatan kantor

didapat jumlah skor 120 dan diperoleh rata-rata sebesar 92,3%. Jadi,

jumlah skor untuk dimensi 4 yaitu kualitas kerja didapat rata-rata jumlah

skor 114 dan rata-rata sebesar 87,7%.

Tabel IV.10

Skor Rata-Rata Dimensi Keadilan

Skor Rata-Rata
No, | bkala Item 1 Item 2 Item 3 Skor
1. 5 70 a5 40 68
2. 4 48 16 36 33
3. 3 0 9 21 10
4. 2 0 0 4 1
5. 1 0 0 0 0
Jumlah 118 120 101 113
Rata-Rata 90,8% 92,3% 77,7% 86,9%

Sumber: Diolah penulis, 2008
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item | yaitu ulet dan pantang menyerah adalah 118
dan diperoleh rata-rata sebesar 90,8% (didapat dari {1 18/(5x26)x100%} .
Item 2 yaitu serius dan konsentrasi didapat jumlah skor 120 dan
diperoleh rata-rata sebesar 92,3%. Item 3 yaitu berpartisipasi didapat
jumlah skor 101 dan rata-rata sebesar 77,7%. Jadi, jumlah skor untuk
dimensi 5 yaitu keadilan didapat rata-rata jumlah skor 113 dan rata-rata
sebesar 86,9%.

Tabel IV.11

Skor Rata-Rata Dimensi Pemecahan Masalah

Skor Rata-Rata
No. | ‘Skala Item 1 [tem 2 Skor
1 5 35 35 35
2. 4 28 28 28
3. 3 30 21 26
4. 2 4 2 3
5. | 0 4 2
Jumlah 97 90 93,5
Rata-Rata 74,6% 69,2% 71,9%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu menyelesaikan masalah adalah 97 dan
diperoleh rata-rata sebesar 74,6% (didapat dari {97/(5x26)x100%}. Item
2 yaitu bekerja sesuai memberikan alternatif solusi didapat jumlah skor
90 dan diperoleh rata-rata sebesar 69,2%. Jadi, jumlah skor untuk
dimensi 6 yaitu pemecahan masalah didapat rata-rata jumlah skor 93,5

dan rata-rata sebesar 71,9%.




Tabel V.12

Skor Rata-Rata Dimensi Inisaitif

Skor Rata-Rata
Mo, | Sheats Item 1 [tem 2 Skor
1. 5 35 35 35
2. 4 48 24 36
3. 3 12 24 18
4. 2 6 6 6
5. 1 0 2 1
Jumlah 101 91 96
77,7% 70,0% 73,8%

Sumber: Diolah penulis, 2008
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor

yang diperoleh pada item 1 yaitu memahami persoalan adalah 101 dan

diperoleh rata-rata sebesar 77,7% (didapat dari {101/(5x26)x100%}.

Item 2 yaitu mampu memberikan saran didapat jumlah skor 90 dan

diperoleh rata-rata sebesar 69,2%. Jadi, jumlah skor untuk dimensi 7

yaitu inisiatif didapat rata-rata jumlah skor 96 dan rata-rata sebesar

73,8%.
Tabel IV.13
Skor Rata-Rata Dimensi Kerja Sama
Skor Rata-Rata
No. | Skals Item 1| Item 2 Item 3 Skor
1. 5 35 60 40 45
2. 4 68 28 48 48
3. 3 6 9 18 11
4. 2 0 8 0 3
5. 1 0 0 0 0
Jumlah 109 105 106 107
Rata-Rata 83,8% 80,8% 81,5% 82,1%

Sumber: Diolah penulis, 2008
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Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu mampu bekerja aktif dalam tim adalah
109 dan diperoleh rata-rata sebesar 838% (didapat dan
{109/(5x26)x100%}. Item 2 yaitu memahami dan melaksanakan tugas
didapat jumlah skor 105 dan diperoleh rata-rata sebesar 80,5%. Item 3
yaitu menerima dan menjalankan keputusan didapat jumlah skor 101 dan
rata-rata sebesar 77,7%. Jadi, jumlah skor untuk dimensi 8 yaitu kerja

sama didapat rata-rata jumlah skor 107 dan rata-rata sebesar 82,1%.

Tabel IV.14

Skor Rata-Rata Dimensi Komunikasi

Skor Rata-Rata
Ho. | Slala Item 1 Item 2 Skor
l. S 65 as 80
2, 4 40 20 30
3. 3 6 6 6
4. 2 2 0 1
S, 1 0 0 0
Jumlah 113 121 117
Rata-rata 86,9% 93,1% 90,0%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu kemampuan menyampaikan pesan
adalah 113 dan diperoleh rata-rata sebesar 86,9% (didapat dari
{113/(5x26)x100%}. Item 2 yaitu pesan mudah dipahami didapat jumlah
skor 121 dan diperoleh rata-rata sebesar 93,1%. Jadi, jumlah skor untuk
dimensi 9 yaitu kounikasi didapat rata-rata jumlah skor 117 dan rata-rata

sebesar 90%.
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Tabel IV.15

Skor Rata-Rata Dimensi Kedisiplinan

Skor Rata-Rata
No. | Skala [tem | Item 2 Item 3 Skor
1 5 90 85 105 93
2 4 32 28 12 24
3 3 0 3 6 3
4, 2 0 2 0 1
5. | 0 0 0 0
Jumlah 122 118 123 121
Rata-Rata 93,8% 90,8% 94.6% 93,1%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan bahwa jumlah skor
yang diperoleh pada item 1 yaitu mematuhi peraturan adalah 122 dan
diperoleh rata-rata sebesar 93,8% (didapat dari {122/(5x26)x100%}.
Item 2 yaitu mengetahui hak dan kewajiban didapat jumlah skor 118 dan
diperoleh rata-rata sebesar 90,8%. Item 3 yaitu aktif masuk kerja dan
tepat waktu didapat jumlah skor 123 dan rata-rata sebesar 94,6%. Jadi,
jumlah skor untuk dimensi 10 yaitu kedisiplinan didapat rata-rata jumlah

skor 121 dan rata-rata sebesar 93,1%.

c. Analisis Data Variabel Kinerja Perusahaan
Penilaian kinerja perusahaan berdasarkan Balance scorecard
dibagi dalam empat perspektif, yaitu perspektif keuangan, perspektif
pelanggan, perspektif proses bisnis internal, dan perspektif pembelajaran

dan pertumbuhan.



1) Perspektif Keuangan
(a) Aktiva
Total aktiva lancar PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang pada tahun 2006 mencapai Rp 22.028.562.738 ke
tahun 2007 sebesar Rp 33.163.864.133. Data ini menunjukkan
kenaikkan sebesar Rp 11.135.301.395 atau senilai 50,5%. Kenaikan
terjadi disebabkan karena adanya minat dari masyarakat untuk

menggunakan jasa perbankan perusahaan.

(b) Kewajiban

Pada tahun 2006 total awal kewajiban lancar PT. Bank
Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang sebesar Rp
111.401.060 ke tahun 2007 adalah sebesar Rp 312.401.060
menunjukkan adanya peningkatan sebesar Rp 201.000.000 atau

180,43%.

Untk lebih jelasnya data aktiva dan kewajiban dimuat di

dalam laporan neraca tahun 2006 dan 2007 berikut ini.



Tabel IV .16

PT. Bank Perkeditan Rakyat Tri Gunung Selatan
Neraca Keuangan
Per 31 Desember 2006 dan 31 Desember 2007

5 2006 2007 Naik/Turun o
PERKIRAAN (Rp) (Rp) (Rp) %
AKTIVA 647.839.250 |  360.612.200 | (287.227.150) | (44,34)

Sertifikat Bank - - - -
Indonesia

Antar Bank Aktiva 3.470.844.242 | 4.304.600.453 833.756.211 | 24,02
Kredit yang 17.391.464.999 | 28.027.432.999 | 10.635.968.000 | 61,16
diberikan

PPAP (133.052.713) | (133.052.713 N
Aktiva Tetap & 372.165.907 292.198.336 (79.967.571) | (21,49)
Inventaris

Rupa-Rupa Aktiva 279.301.053 312.072.958 32.771.905 | 11,73
TOTAL AKTIVA | 22.028.562.738 | 33.163.864.133 | 11.135.301.395 | 50,55
PASIVA

Kewajiban segera 111.401.060 312.401.060 201.000.000 | 180,43
dibayar

Tabungan TRIGS 2.840.710.662 | 4.840.710.662 | 2.000.000.000 | 70,40
Deposito Berjangka | 15.976.258.746 | 24.362.859.131 | 8.386.600.385 | 52,49
Antar Bank Pasiva 284.523.159 184.523.159 | (100.000.000) | (35,15)
Rupa-rupa Pasiva 261.791.820 540.526.477 278.734.657 | 106.47
Modal Saham 2.000.000.000 | 2.000.000.000 - -
Laba Ditahan 37.526.426 317.637.336 280.110.910 | 746,44
Laba Tahun 516.350.865 605.206.308 88.855.443 | 17,21
Berjalan

TOTAL PASIVA | 22.028.562.738 | 33.163.864.133 | 11.135.301.395 | 50,5

Sumber: PT BPR Tri Gunung Selatan, 2008




Tabel IV.17

Perbandingan Data Keuangan
PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
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Tahun 2006 dan 2007
. Naik/
Laporan Keuangan berigde Turun
2006 2007 %
Pendapatan
Pendapatan operasional 2949.717.087 | 4.487.848.381 | 1.538.131.294 | 52,15
Pendapatan non operasional 5.022.591] 2.773 -5.019.818 -
Jumlah pendapatan 2954739678 | 4.487851.154 | 1.533.111.476 | 99,94
51,89
Biaya-Biaya
Biaya Operasional 2256492992 | 3598362459 1.341.869.467 | 59,47
Biaya non operasional 27.880.658 36.882.387 9.001.729 | 32,29
Jumlah Biava-biaya 2.284.373.650 | 3.635.244.846 | 1.350.871.196 | 39.14
Laba sebelum pajak 670.366.028 852.606.308 182.240.280 | 27,19
Taksiran pajak 154.015.163 247 400.000 93.384 837 | 60,63
penghasilan 516.350.865 605.206.308 88.855.443 | 17,21
Laba setelah pajak

Sumber: PT BPR Tri Gunung Selatan, 2008

2) Perspektif Pelanggan

Kartu skor keseimbangan dalam kaitannya dengan
pengukuran kinerja perusahaan juga mengikutsertakan perspektif
pelanggan ke dalam salah satu aspek pengukurannya. Dalam
diukur tingkat

perpsektif ini pelanggan yang

kepercayaan
dicerminkan dari jumlah pelanggan yang mengajukan kredit dan
besarnya pangsa pasar yang diperoleh oleh perusahaan. Selain itu
juga diukur kepuasan pelanggan yang mendorong kinerja keuangan
perusahaan.

Jumlah nasabah yang mengajukan kredit kepada perusahaan

selama tahun 2006 sampai tahun 2007 terjadi peningkatan dapat
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menembus pangsa pasar. Dilihat dari data Quistanding Loan, dapat
dinyatakan bahwa pelanggan masih memberikan kepercayaan yang
tinggi terhadap PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan

Palembang.

Tabel IV.18

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
Outstanding Loan (Baki Debet Pinjaman)

Per 31 Desember 2006 dan per 31 Desember 2007

Keterangan 2006 2007

Rp. % Rp. %o
PRK 8.763.559.312 50,39% | 13.915.620.484 | 49,65%
Flat 7.373.981.160 42,40% | 11.289.450.012 | 40,28%
KPR 1.253.924.626 7.21% | 2.822.362.503 | 10,07%
Total Pinjaman | 17.391.464.999 100,00% | 28.027.432.999 | 100,00%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Ditinjau  dari

menunjukkan

deposit

adanya peningkatan

menggambarkan bahwa meningkatnya

sebesar

53,9%.

(simpanan pihak ketiga) juga
Hal ini

persentase pertumbuhan

bisnis pihak perusahaan termasuk cukup tinggi. Data selengkapnya

dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel IV.19

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
Deposit (Simpanan Pihak Ketiga)

Per 31 Desember 2006 dan per 31 Desember 2007

Keterangan Tahun 2006 Tahun 2007 Naik/Turun %
Tabungan TRIGS 2.840.710.662 4.840.710.662 2.000.000.000 70,4%
Deposito Berjangka 15.976.258.746 | 24.362.859.131 8.386.600.385 52.5%
Antar Bank Pasiva 248.523.159 184.523.159 -100.000.000 | -35,2%
Total deposit 19.101.492.567 | 29.388.092.952 10.286.600.385 53,9%

Sumber: Diolah penulis, 2008
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3) Perspektif Proses Bisnis Internal

Dalam hal inovasi, PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang melakukan upaya melalui penataan, strategi di
bidang bisnis dan manajemen. Inovasi yang berhasil dilakukan pihak
perusahaan antara lain adalah memperluas program kredit KPR, dan
penurunan suku bunga pinjaman (kredit) hingga 11% per tahun.

Kinerja proses operasi perusahaan diukur secara keseluruhan
melalui kuesioner yang dibagikan kepada pihak internal perusahaan
(responden penelitian). Kuesioner tersebut mengukur banyak hal
yang menyangkut proses operasi khususnya di bidang perbankan
yang dijalani oleh PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
Palembang, data selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel I1V.20

Evaluasi Proses Operasi

PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang

No. | Penjelasan Jumlah Maksimum
Skor
1. | Waktu/proses pelayanan kredit 98,8
2. | Kualitas penangan kredit 119,6
3. | Profesionalisme staf menghadapi pelanggan 111,8
4. | Pengenalan produk kepada pelanggan 109,2
5. | Pemberian informasi tentang produk baru 114,4
6. | Jalinan hubungan baik dengan pelanggan 122,2
Jumlah 676
Rata-rata skor 112,7
% Rata-Rata 86,7%

Sumber: Diolah penulis, 2008
Tabel IV.20 menunjukkan skor untuk setiap proses. Kinerja

proses operasi PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan
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Palembang rata-rata keseluruhan berada pada tingkat persentase 86,7%

atau berada pada kategori sangat tinggi.

4) Perspektif Pembelajaran dan pertumbuhan

Perspektif pertumbuhan dan pembelajaran mengukur kinerja
perusahaan dengan membaginya dalam tolok ukur yaitu: kemampuan
karyawan, kemampuan sistem informasi dan kepuasan karyawan,
motivasi dan keselarasan. PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang melakukan pengembangan SDM, walaupun
pengembangan yang dilakukan belum memadai, tetapi perusahaan
terus mengusahakan berbagai pengembangan yang dapat memajukan
kapabilitas karyawan.

Dalam melakukan pengukuran terhadap kemampuan
karyawan, pengukuran dilakukan atas tiga hal pokok yaitu
pengukuran terhadap kepuasan karyawan, pengukuran terhadap
perputaran karyawan dalam perusahaan, dan pengukuran terhadap
produktivitas karyawan. Pengukuran terhadap tingkat kepuasan
karyawan meliputi antara lain tingkat keterlibatan karyawan dalam
proses pengambilan keputusan, pengakuan akan hasil kerja yang
baik, kemudahan memperoleh informasi sehingga dapat melakukan
pekerjaannya sebaik mungkin, keaktifan & kreativitas karyawan
dalam melakukan pekerjaannya, tingkat dukungan yang diberikan
kepada karyawan, tingkat kepuasan karyawan secara keseluruhan

terhadap perusahaan. Produktivitas karyawan dalam bekerja dapat
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diukur melalui berbagai cara, antara lain melalui gaji yang diperoleh

tiap-tiap karyawan, atau bisa juga diukur dengan menggunakan rasio

perbandingan antara kompensasi yang diperoleh oleh karyawan

dibandingkan dengan jumlah karyawan yang ada dalam perusahaan.

Alat yang digunakan untuk mengukur kemampuan karyawan dengan

menggunakan kuesioner. Data selengkapnya dapat dilihat pada tabel

berikut ini.
Tabel IV .21
Evaluasi terhadap Kemampuan Karyawan
No. Penjelasan Jumlah Maksimum
Skor
1. | Kepuasan karyawan 98,8
2. | Perputaran karyawan dalam perusahaan 119,6
3. | Produktivitas karyawan 111,8
Jumlah 330
Rata-rata skor 110,1
% Rata-Rata 84, 7%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Tabel IV.21 menunjukkan skor untuk kemampuan karyawan.

Kemampuan karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung

Selatan Palembang rata-rata keseluruhan berada pada tingkat

persentase 84,7% (didapat dari {110,1/(5x26)} atau berada pada

kategori sangat tinggi.

Peningkatan kualitas karyawan dan produktivitas karyawan

juga dipengaruhi oleh akses terhadap sistem informasi yang dimiliki

oleh perusahaan. Semakin mudah informasi diperoleh maka karyawan

akan memiliki kinerja yang semakin baik. Pengukuran terhadap akses
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sistem informasi yang dimiliki perusahaan dapat dilakukan dengan
mengukur prosentase ketersediaan informasi yang diperlukan oleh
karyawan mengenai pelanggannya, prosentase ketersediaan informasi
mengenai biaya produksi dan lain-lain. Data selengkapnya dapat
dilihat pada tabel berikut.

Tabel IV 22

Evaluasi terhadap Kemampuan Sistem Informasi

Jumlah
No. Penjelasan Maksimum
Skor
1. | Ketersediaan informasi yang diperlukan oleh

karyawan mengenai pelanggan/nasabah 109

2. | Ketersediaan informasi mengenai biaya 94
Jumlah 203

Rata-rata skor 101

% Rata-Rata 78%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Tabel IV.22 menunjukkan skor untuk kemampuan sistem
informasi. Kemampuan sistem informasi pada PT. Bank Perkreditan
Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang rata-rata keseluruhan berada
pada tingkat persentase 78% (didapat dari {101,4/(5x26)} atau berada
pada kategori tinggi.

Pengukuran selanjutnya yakni mengenai motivasi, pemberian
wewenang, dan pembatasan wewenang karyawan. Pengukuran
terhadap motivasi karyawan dapat dilakukan melalui beberapa
dimensi, yaitu: (1) Pengukuran terhadap saran yang diberikan kepada

perusahaan dan diimplementasikan, (2) pengukuran atas perbaikan dan
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peningkatan kinerja karyawan, dan (3) pengukuran terhadap
keterbatasan individu dalam organisasi. Data selengkapnya terdapat

dalam Tabel IV.23 berikut ini.

Tabel IV.23

Evaluasi terhadap Motivasi, Pemberian Wewenang,
dan Pembatasan Wewenang Karyawan

Jumlah
No. Penjelasan Maksimum

Skor

1. | Implementasi saran 119,6
2. | Perbaikan dan peningkatan kinerja karyawan 109,2
3. | Keterbatasan individu dalam organisasi 98,8
Jumlah 327.6

Rata-rata skor 109,2

% Rata-Rata 84%

Sumber: Diolah penulis, 2008

Tabel IV.23 menunjukkan skor untuk motivasi, pemberian
wewenang, dan pembatasan wewenang karyawan. Motivasi,
pemberian wewenang, dan pembatasan wewenang karyawan pada PT.
Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang rata-rata
keseluruhan berada pada tingkat persentase 84% (didapat dari
{109,2/(5x26)} atau berada pada kategori sangat tinggi.

Berdasarkan hasil data kinerja perusahaan di atas, maka secara

keseluruhan dapat direkapitulasi berikut ini.
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Tabel IV.24

Analisis Kinerja Perusahaan

: % "
No. Aspek yang Diukur Persentase Keterangan
] Perspektif keuangan 50,5% Cukup Tinggi
. Perspektif pelanggan 53,9% Cukup Tinggi
3 Perspektif proses bisnis 86,7% Sangat Tinggi
mnternal
4. Perspektif pembelajaran dan 82,2% Sangat Tinggi
pertumbuhan
Jumlah 273,3%
% Rata-rata 68,3% Tinggi

Sumber: Diolah penulis, 2008

Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa prestasi kerja
karyawan berdasarkan perilaku (behavioral anchored rating scale) pada
perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung Selatan Palembang
diperoleh rata-rata sebesar 80,7% atau tergolong sangat tinggi.

Ditinjau dari dimensi penilaian prestasi kerja karyawan dapat
dirinci sebagai beirkut. Pada dimensi Transaksi harian didapat rata-rata
jumlah skor 86,25 dan rata-rata sebesar 66,3% atau tergolong tinggi.
Pelayanan nasabah didapat rata-rata jumlah skor 90 dan rata-rata sebesar
69,6% atau tergolong tinggi. Budaya sifat didapat rata-rata jumlah skor
112 dan rata-rata sebesar 86,2% atau tergolong sangat tinggi. Kualitas
kerja didapat rata-rata jumlah skor 114 dan rata-rata sebesar 87,7% atau
tergolong sangat tinggi. Keadilan didapat rata-rata jumlah skor 113 dan
rata-rata sebesar 86,9% atau tergolong sangat tinggi. Pemecahan masalah
didapat rata-rata jumlah skor 93,5 dan rata-rata sebesar 71,9% atau

tergolong tinggi. Inisiatif didapat rata-rata jumlah skor 96 dan rata-rata
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sebesar 73,8% atai tinggi. Kerja sama didapat rata-rata jumlah skor 107
dan rata-rata sebesar 82,1% atau sangat tinggi. Komunikasi didapat rata-
rata jumlah skor 117 dan rata-rata sebesar 90% atau tergolong sangat
tinggi. Kedisiplinan didapat rata-rata jumlah skor 121 dan rata-rata sebesar
93,1% atau tergolong sangat tinggi.

Selanjutnya, ditinjau dari kinerja perusahaan diketahui sebesar
68,3% atau tinggi. Data tersebut didukung dari perspektif keuangan
sebesar 50,5% atau tergolong cukup tinggi, dari perspektif pelanggan
sebesar 53,9% atau tergolong cukup tinggi, dari perspektif proses bisnis
internal sebesar 86,7% atau tergolong sangat tinggi, dan perspektif

pembelajaran dan pertumbuhan sebesar 82,2%.



BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data penelitian penilaian dapat disimpulkan
sebagai berikut:

1. Penilaian prestasi kerja karyawan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri
Gunung Selatan Palembang dikatakan baik atau rata-rata mencapai 80,7%.
Secara rinci pencapaian prestasi kerja karyawan dilihat dari dimensi:

a. Transaksi harian rata-rata mencapai 66,3%

b. Pelayanan nasabah rata-rata mencapai 69,6%
c. Budaya sifat rata-rata mencapai 86,2%

d. Kualitas kerja rata-rata mencapai 87,7%

e. Keadilan rata-rata mencapai 86,9%

f. Pemecahan masalah rata-rata mencapai 71,9%
g. Inisiatif rata-rata mencapai 73,8%

h. Kerja sama rata-rata mencapai 82,1%

1. Komunikasi rata-rata mencapai 90%

j. Kedisiplinan rata-rata mencapai 93,1%

2. Penilaian kinerja perusahaan PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri Gunung
Selatan Palembang dapat dikatakan baik atau rata-rata mencapai 68,3%.
Secara rinci pencapaian kinerja perusahaan tersebut dilihat dari perspektif:

a. Perspektif keuangan sebesar 50,5%

93 e
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b. Perspektif pelanggan sebesar 53,9%
c. Perspektif proses bisnis internal sebesar 86,7%

d. Perspektif pembelajaran dan pertumbuhan sebesar 82.2%.

B. Saran

Berdasarkan hasil simpulan di atas dapat peneliti sarankan sebagai

berikut:

1.

Kepada karyawan yang bekerja di PT. Bank Perkreditan Rakyat Tri
Gunung Selatan Palembang kiranya dapat bekerja lebih baik untuk
meningkatkan prestasi kerja.

Kepada pihak perusahaan kiranya dapat meningkatkan lagi kinerja

perusahaan pada masa yang akan datang.
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DATA RESPONDEN PENELITIAN
PT BANK PERKREDITAN RAKYAT TGS PALEMBANG

No. |Nama Umur Pendidikan|Jabatan Masa Kerja
1 |Hajanto, S.E. 44{Tahun |S1 Direktur 5[Tahun
2 |Rahma Nofriani 31|Tahun |S1 Kabag Accounting 5|Tahun
3 |Willy, S.E. 29|Tahun |51 Kabag Kredit 5| Tahun
4 |Sri Dahlia 39|Tahun |S1 Legal Kredit 5|Tahun
5 |Benny, S.E. 32|Tahun |S1 Kredit 5|Tahun
6 |Lusia Enda Maretika, S.E. 23|Tahun |S1 Kredit 1| Tahun
7 |Yunita Wijayanti, A H. 26|Tahun {S1 Accounting 2|Tahun
8 |Lilis Maryani 27|Tahun |SMA Teller 5|Tahun
9 |Verna Gunawan 21|Tahun |SMA Teller 2|Tahun
10 |Ria Angreini 28| Tahun |D-lI Teller 4|Tahun
11 |Meriwati 24|Tahun |SMA Teller 1| Tahun
12 |Cicilya Oktavia 22|Tahun |SMA Teller 2|Tahun
13 |Eliana 22|Tahun |81 Teller 1|Tahun
14 |Robert 26|Tahun |SMA Teller 5|Tahun
15 [Yustitiani Puspita Sari 22|Tahun [D-il Marketing 2|{Tahun
16 |S. Septiana Pratiwi A. 20|Tahun |SMA Marketing 1{Tahun
17 |Yoga Swara Nugraha 26| Tahun |D-lII Marketing 1| Tahun
18 |Florensi Novita, S.Kom. 24|Tahun |S1 Adm Kredit 1|Tahun
19 |Andrie Lius Susanto 23|Tahun |SMA Dana & Jasa 4|{Tahun
20 |Dewi Durghandini, S.H. 27|Tahun |S1 4|Tahun
21 |Mariani, S.H. 52|Tahun |S1 2|Tahun
22 |Sofian 22|Tahun |[SMA Operasional 1|Tahun
23 |Zainal Arifin 58{Tahun |SMA Satpam 5[Tahun
24 |Sumantri Onie 42|Tahun |SMA Support Officer 5|Tahun
25 |Endang Tarmizi 28|Tahun [SMA Sopir 5|Tahun
26 |Hartono 34|Tahun |SMA Sopir 2|Tahun




ANGKET ISIAN

1. Pengantar

Sehubungan dengan tugas akhir saya dalam penyelesaian skripsi di
Perguruan Tinggi, maka saya meminta kepada Bapak/Ibu untuk mengisi angket di
bawah ini. Data ini dipergunakan untuk meminta pendapatnya sesuai dengan
pernyataan yang tersedia. Jawaban yang telah berikan akan dijamin
kerahasiaannya. Maka dari itu, berikanlah jawaban yang sejujur-jujumya sesuai
dengan apa adanya. Atas bantuan dan kerja sama yang baik dari Bapak/Ibu, saya

ucapkan terima kasih.

2. Cara Pengisian

a) Bapak/Ibu hanya memberikan dengan silang (X) pada salah alternatif
jawaban pada kolom: SM/SS, M/S, C/N, K/KS, atau TM/STS.

Keterangan jawaban:

SM/SS = Sangat Melakukan / Sangat Setuju
M/S = Melakukan / Setuju

C/N = Cukup melakukan /Netral

K/KS = Kurang melakukan / Kurang Setuju

TM/STS = Tidak melakukan / Sangat Tidak Setuju
b) Semua jawaban yang tersedia hendaknya harus diisi semua.
¢) Silakan mengajukan pertanyaan jika terdapat pemyataan yang kurang jelas!
d) Mohon isi terlebih dahulu identitas responden berikut!

Identitas Responden

1. Nama B e e i S o 438 ...(Nama boleh tidak diisi)

2. Jenis Kelamin ] Laki-laki |:| Perempuan

3. Usia " eve.....Tahun

4. Jabatan - o .. (Wajib diisi)

6. Masa kerja ] |:| <1 Tahun [:] 1 - 3 Tahun D 4 -5 Tahun
[ ] >5 Tahun

7. Pendidikan [] sMa [ _IDiploma [ Strata1 [_]Strata2




A. Variabel Prestasi Kerja Karyawan

Pernyataan

Alternatif Jawaban

SM

M

C

K

™™

Ketelitian menyajikan data dan jumnal transaksi

Kecepatan menyajikan data dan jumal
transaksi

Keramahan menyajikan data dan jumal
transaksi

B

Keakuratan menyajikan data dan jurnal
transaksi

Menangani kesulitan yang dialami nasabah.

Bekerja sesuai dengan prosedur

Melatih diri pada pekerjaan

e = |

Berdoa sebelum dan sesudah bekerja

bt

Berakhlaqul karimah

. Intropeksi din dan tegur sapa di perusahaan

11

Kelengkapan administrasi pekerjaan

12.

Ketertiban dan perawatan peralatan kantor

13.

Ulet dan pantang menyerah dalam usaha

14.

Serius dan konsentrasi dalam bekerja

15.

Berpartisipasi menangani pekerjaan lain

16.

Menyelesaikan masalah dengan baik dan benar

17.

Memberikan alternatif solusi permasalahan

18.

Mengetahui dan memahami persoalan kerja ]

19.

Mampu memberikan saran pada atasan

20.

Mampu bekerja aktif dalam aktivitas

21.

Memahami dan melaksanakan tugas dalam tim
dengan baik dan tepat.

22,

Menerima dan menjalankan keputusan yang
sah.

23.

Penyampaian pesan yang singkat dan jelas.

24.

Penyampaian pesan dapat dipahami dan
ditindaklanjuti.

23

Mematuhi peraturan yang berlaku

26.

Mengetahui hak dan kewajiban.

217.

Aktif masuk kerja dan tepat waktu




B . Variabel Kinerja Perusahaan

S [N _TKS [sts

A. | Proses Oy erasi

Waktu/proses pelayanan kredit

1. Proses pelayanan kredit vang dilakukan
oleh perusahaan sesuaj dengan proesdur
‘ang ditetapkan

' 2. Karyawan memberikan penjelasan
kepada nasabah/calon nasabah tentang
masa waktu pemerosesan kredit.

Kualitas penangan kredit
3. Kualitas penangan kredit terhadap
nasabah dilayani sesuai den an prosedur.

4. Karyawan memeriksa dengan teliti
kelengkapan persayaratan kredit
nasabah/calon nasabah

Profesionalisme staf

5. Dalam menghadapi  nasabah/calon
nasabah,  pihak perusahaan  selaly
memberikan penjelasan secara rinci.

6. Perusahaan memperlakukan
nasabah/calon nasabah secara profesional
sesuai dengan aturan vang ada.

Pengenalan produk

7. Pihak perusahaan menyebarkan brosur
atau leaflet sebagai sarana promosi
terhadap pengenalan produk/jenis kredit
kepada nasabah/calon nasabah

8. Pihak perusahaan mengenalkan produk
baru kepada setiap nasabah/calon
nasabah yang datang

Pemberian informas;
9. Pihak perusahaan tidak henti-hentinya
memberikan informasi tentang produk
baru kepada nasabah/calon nasabah

10.Pihak perusahaan memberikan informas;
tentang produk baru melalyj petugas
customer servis.

Jalinan hubungan baik dengan pelanggan

11.Pihak perusahaan berusaha menjalinan
hubungan baik dengan nasabah/calon
nasabah.

12 Pihak perusahaan mengutamakan
pelayanan terhadap nasabah/calon
nasabah.




Perspektif Kemampuan Karyawan

Kepuasan Karyawan
13.  Saya puas dengan pekerjaan saya dan
jenis tugas yang saya kerjakan

14.Pekerjaan sava menantang dan menarik

15.Saya merasa puas dengan cara-cara
anggota kelompok kerja saya
memecahkan masalah.

16.Kelompok kerja saya memiliki kerja
sama yang baik.

17. Atasan saya melakukan tindakan
perbaikan yang tepat dan adil pada
karyawan yang tidak dapat menampilkan
prestasi kerja vang memuaskan.

18. Atasan saya memberikan pengarahan
dan instruksi vang jelas.

Perputaran Karyawan
19 Perusahaan saya melakukan rolling
terhadap karyawan.

20.Karyawan yang berprestasi akan
dipindahkan pada posisi/jabatan yang
yang lebih tinggi

Produktivitas Karyawan
21. Saya memperoleh training/ pelatihan
yang memadai di tempat saya bekerja

22 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
dengan cepat dan tepat

23. Saya dapat mengembangkan pola kerja
saya menjadi lebih baik

24. Saya dapat menyesuaikan diri dengan
tugas yang diberikan

25. Saya selalu dapat bersikap dan
mempunyai etika dalam pekerjaan sava

26. Saya mampu mengatur dan
merencanakan pekerjaan yang akan saya
kerjakan

27. Perusahaan memberikan kesempatan
kepada saya untuk berprestasi dan
menunjukkan produktivitas saya sebagai
pegawai

Kemampuan Sistem Informasi

28. Pihak perusahaan menyediakan dan
melayani informasi yang diperlukan oleh
karyawan mengenai pelanggan/nasabah

29. Pihak perusahaan menyediakan




informasi yang diperlukan mengenai
biaya yang dikeluarkan.

Motivasi, Pemberian Wewenang, dan Pembatasan

Wewenang

Implementasi saran

30. Pihak perusahaan bersedia menerima
saran dari karyawan dan nasabah

31. Atasan saya mempertimbangkan saran-
saran dari karyawan

Perbaikan dan peningkatan kinerja

karyawan

32. Saya melaksanakan pekerjaan dengan
penuh rasa tanggung jawab untuk
mendapatkan imbalan (hadiah) yang
pantas dan wajar.

33. Pimpinan memberikan bonus sebagai
imbalan atas prestasi kerja yang saya
lakukan

Keterbatasan individu dalam organisasi

34. Pihak perusahaan memberikan
pembagian tugas sesuai dengan
kemampuan karyawan.

35. Karyawan diberikan wewenang dalam
sesuai dengan tugas vang diberikan
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BPR TGS
PT. BANK PERKREDITAN RAKYAT

TRI GUNUNG SELATAN
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"] PT.BANK PERKREDITAN RAK YAT
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PALEMBANGS —
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