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Hubungan Budaya Perusahaan Dengan Kinerja Karyawan Pada PT- Bank
Tatrungan Negara (Persero) Tbk Cabang Medan

Annawafi Dewi Purba
T. Yunistria Sandy
Mustika Tarigan

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan budaya perusahaan
dengan kinerja karyawan, dimana sebagai subjek dalam penelitian ini adalah para
karyawan yang bekerja di PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Cabang
Medan dengan jumlah karyawan sebanyak 80 orang. Metode yang digunakan
dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. Teknk pengambilan sampel adatah
total sampllng. Bentuk skala dalam penelitian ini menggunakan skala liken dan
skala semantic dffirensial dengan koefisien reliabilitas budaya perusahaan A,977
dan kinerja karyawan 0,966. Analisa data menggunakan korelasiproduct moment.
Berdasarkan hasil perhitungan analisis data mengggunakan product moment
diperoleh koefisien hubungan sebesar 0,449 ; p= 0,000 (p < 0,010) artinya ada
hubungan positif yang signifikan antara budaya perusahaan dengan kinerja
karyawan. Budaya perusahaan memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan
Bank BTN sebesar 20,2yo. Sedangkan 79,8o/a dipengaruhi faktor lain. Ada tiga
tokoh yang memaparkan faktor-faktor lain tersebut secara berbeda, yaitu menurut
Timple (dalam Mangkunegara,20lA) faktor lainnya adalah faktor eksternal dan
intemal, menurut Wibowo (2012) adalah pernyataan tentang maksud dan nilai-
nilai, manajemen strategis, manajemen sumber daya manusi4 pengembangan
organisasi, konteks organisasi, desain kerja, fungsionalisasi, dan kerja sam4 serta
menurut Davis (dalam Mangkunegar4 2010) adalah faktor kemampuan dan faktor
motivasi. Variabel budaya perusahaan diketahui bahwa { 4A4,525 >
280,000) yang berarti budaya perysahaan pada subjek penelitian tergolong baik.

bahwa { 339,662 >
penelitian tergolong baik.

Katp Kunci : B udaya Perus,+hen, Kinerja Kar,yawan
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I

BAB T

PENDAHT'LUAN

A. Latar Belakang Masdah

Dalam usaha untuk memenuhi kebutuhan dasar hidupnya, se.iak dahul*

manusia melakukan hal-hal seperti berbunq bercocok tanam, beternalq dan lain-

lain. Namun tidak semua kebutuhan tersebut dapat dipenuhi sendiri oleh seorang

individu, maka dilakukanlah sistem barter. Sistem barter berlangsung cukup lama

dalam perkembangan kehidupan manusia sebelum aklir*ya ditenrukannya sistem

mata uang untuk rnemudahkan proses pertukaran barang{asa {www.google.com}.

Masyarakat tidak akan mendapatkan uang dengan mudah, ia harus

melakukan suatu pekerjaan untuk mendapatkan uang tersebut. Oleh sebab itu

masyarakat menganggap uang sebagai resuatu yang sangat berharga yang hanrs

dijaga dengan bailc Dahulu rnenyimpan uang mereka dibawah bantal,

didalarn lemari sampai menyimpan didalam oelengan. Perkernbangan teknologi

&ri masa ke umsa nxmbrlat b*r*yak *s*ha.*s*h* yS didriken deagaa tqium

untrrk menyimpan uang &a$a* ruii r.

Usaha-usaha penyimpanan uang di Indonesia dimulai dari usaha

penyimpanan uang milik nsgara yang menjajah Indonesia yaitu Beland4 dengan

menasionalisasi beberapa bank milik Belanda seperti Nationale Handels Bank

(NIffi) yang pada tahun 1959 yang diubah menjadi Bank Umurn Negara

(BUNEG) yang kemudian menjadi Bank Bumi Daya. Kemudian De Javasche

Bank yang di nasionalkan pada tahun 1951 menjadi Bank I*donesia. Setelah iar
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beberapa bank milik pemerintah Belanda dinasionalisasi menjadi bank milik

pemerintah fndonesia seperti Bank Rakyat Indonesia (BRD, Bank Tabungan

Negara (BTN), dan Bank Negara Indonesia (BND (www.google.com).

Sebagai lembaga ketmngarq bank diharuskan rnendapat kepercayaan dari

masyarakat dan kepercayaan dari masyarakat itu tirnbul apabila semua data

masyarakat dalam hubungaanya dengan bank tersebut dapat tersimpan secara

tertutup, rahasia dan rapi- Adanya jaminan kerahasiaan dengan bank maka

masyarakat akan mempercayakan uangnya tmtuk di sirnpan di hnk Ersebut atau

meinanfaatkan jasanya. Berkat kepercayaan yang telah di peroleh oleh banlq dan

dengan majunya tekhnologi pada saat ini msnbuat muncul bank-bank

baru.

Seiring dengan banyaknya keberadaan lembaga hank berakikt semakin

ketatnya persaingan sehingga banyak institusi perbankan yang rnelakukan

kegiatan usahanya tanpa memperhatikan baas-batas aturan yang ad4 b-afikan

menimbulkan persaiugan yang tidak sehat dengan tujuan untuk meraih nasabah

sebanyakSanyakuya- Biasanya,wtuk me*getasi psaingan ya$g terjadi kk-

bank serins rnelryikaa n$ralt keuaagan d* T, yang dkiiliki oleh baxik

tersebut di koran maupun media lainnya. Selain itu bank juga membutuhkan

karyawan yang dapat bekerja lebih baik dan lebih cepat, sehingga diperlukan

karyawan yang mempunyai kinerja yang baik.

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan yang selama periode

tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja target atau

sasrlfran atau kriteria yailg telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
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bersama (Rivai & Basri dalam Hd, ?011). Jika dikaitkan dengau keta bend4

porforrnance sebagai kata benda (noun), maka pengertian perfomrance atau

kinerja adalah hasil kerja yang telah dic*pi oleh seseorang atau kelo*npok orang

dalam suatu perumhaan sesuai dengan rvewenang dan ta*ggung jawab masing-

masing dalarn upaya mencapai tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar

hukum daa tidak bertentang dengan moral dan etika (Rivai & Basri dalam Riani,

20r l).

Bentuk usaha parbanka* yang menniliki target, saagat membututrkan

waktu dan usaha yang besar dari karyawan. Keberhasilan untuk mencapai tujuan

tersebut tergantung kepada keaadalan dan kemampuar karyawan dalarn

mengoperasikan unit-unit kerja yang terdapat di instansi tersebut, karena tujuan

instansi dapat tercapai haaya dirnungkinkan karena upaya para pelaku untuk

menghasilkan kinerja yang baik. Menurut Mangkunegara (2010) kinerja

(prestasi keda) adalah hasil kerja y* kualitas dan kuantias yang dicapai oleh

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan kepaenya

Kinerja karya*an yaag baik tertuang dalte per{laku ryat4 contoh

kecilnya pekerjaan dari beberapa karyawan bank yang berhubungan langsung

dengan nasabah yaitu seorang teller yang miunpu menyelesaikan fungsi pelayanan

transaksi loket (tunai dan non tunai) dengan nasabah d"ng* cepat dan tanpa

masalah maupun keluhan sesuai standar pelayanan frontliner. Seorang customer

service yang dapat melakukan pelayanan adminisfrasi seluruh jenis tabungan

dengan baik dan menginformasikan produk-produk perusahaan mereka dengan
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jelas. Serta kinerja yang baik pada karyawan yang tidak berhubungan langsung

dengan nasbah dapat dilihat dengan rnereka untuk melakukan

administrasi bisnis perusahaan yang sesuai dengan bidang jabatan mereka dengan

baik.

Setiap bank pasti memiliki beberapa-unit kerja untuk dapat mendorong

pencapaian terhadap arg€t yang tertuang dalam visi dan misi banh apabila unit-

unit kerja dapat melakukan tugas mereka dengan baik dan lancar, besar

kemungkinan masyarakat aka* yakin untuk menggunakan produk den jam baak

tersebut tanpa beratrih ke bank-bank lainnya- Hal di atas merupakan satu langkrh

bagi bank untuk dapt bertahal pada permingan yang ada dan dapat terhindar dari

kasus-kasus seperti likuidasi bank.

Kinerja yang baik jugadi pengaruhi oleh beberapa faktor, salah satu faktor

yang mendukung adalah budaya perusahaan. Menurut Tika (2010) budaya

organisasi atau budaya perusahaan adalah nilai, nonna, keyakinarL sikap asurnsi

yang merupakan bentuk blgaimana oracg-ofimg dalam organisasi berperilaku dan

mdakr*.an smuahr hal y*qg biasa dihkukan. Budaya berhubungan d€ngan

bagaimana perusahaan membangun komitrnen mewujudkan visi dan misi,

memenangkan hati pelanggan, memenangkan persaingan dan membangun

kekuatan perusahaan.

Menurut i(otter dan lleskett (1997) pernahaman tentang budaya

perusahaan perlu ditanamkan sejak dini kepada pegawai. Budaya perusahaan

terbentuk dari kesepakafan nilai-nilai pribadi anggota perusahaan yang pada

akhirnya dilcukuhkan sebagai nilai-nilai yang dipegang bersama. Bila proses
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internalisasi budaya perusahaan menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka

akan merasa menyatu deagan instansinya, dan tidak ada halangan untuk

mencapai kineda yang optimal. Hal itu menu4iukkan karyawan yang

memiliki kinerja baik dapat diraih apabila mengikuti budaya pefiIsatiaan sebagai

pedoman mereka dalam berperilaku dan bekerja

Salah satu bank besff yang bemama Bark Tabungaa Negara Eereero)

Tbk. mempunyai suafu cara untuk mendapatkan kepercayaan dari rnasyarakat.

Salah satu carirnya adalah dengan melapo*an neraca keuangan dan asetnya di

koran dan media lainnya per tiga bulan sekali. Sepe*i data yang di dapat dari

koran Republika tanggal 3 Maret 2013 bahwa Bank BTN memiliki aset Rp. lll,7

triliun, dengan 756 kantor layanan dan6.048 SDM, serta 5 juta nasabah.

Bank BTN juga merniliki suatu budaya perusahaan yang dinamakan

POLA PRIMA. Pola prima diambil dari perpaduan huruf dari setiap nilai-nilai

bldaya yang juga me4iadi nilai-nilai dasar dalam pelalcsanaan budaya perusahaan,

yaitu P adalah Pelayanan Prima, O adalah Innvasi, LA adalah Keteladanan, PR

adalah Pmfesionalisnre, I adalah lnt*gt tuq MA sdal&tl Ke*iasama. Enarn nilai

budaya perusahaan Ba* BTN ini meqiadi tandasan agaiiilssa Eank BTN agar

dapat mencapai visi dan misi yang teldr ditetapkan (Observasi, 7 November

2012).

Adanya pola prima yang menjadi acuan berperilaku karyawa* Benk BTN

dalam bekerja belum sepenuhnya dilakukan dengan baik Dilihat dari fenomena

yang terjadi di Bank BTN yang menunjukkan bahwa masih ada beberapa

karyawan yang belum meqialankan budaya perusahaan dan masih terlihat kinerja
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karyawan yang belum optimal- Banyak penyebab kinerja karyawan Bank BTN

yang belum optimal, beberapa penyebabnya adalah belum menerapkan pedoman

dalam bekerja belum mengetahui peran dan pekerjaan diposisiny4 mudah putus

asa dalam menghadapi masalah, kurang percaya diri terhadap hasil kerjanya,

kurangnya kerja sama antar karyawan sesama unit, dan lain sebagainya. Kondisi

ini sesuai dengan hasil wawancara yarrg dilakukan peneliti terhadap beberapa

kepala unit dan karyawan bank BTN. Berikut salah satu wawanc&ra yang

dilakukan peneliti terhadap seorang Kepala Accounting Control Bank BTN.

"Pekerjaan sebagai kepala di bagian ini cukup berat saya harus
bekerja ekstra keras agar hasilnya baih kadang-kadang waktu
iskahat pun dipake bekerja, akibatnya sering sakit dan ujung-
ujungnya menghambat pekerjaan. Agar hasil kerja baik
diperlukan juga hubungan baik dengan bawahan, kadang ada
bawahan yang susah diajak bekerja sama terus pekerjaan jadi
terhambatlah (Wawancar4 6 Mei 2013).

Selaqiutnya peneliti melanjutkan wawancara dengan seorang Customer

Service Bank BTN, berikut hasil wawancara:

"Menurut say4 hasil dari pekerjaan saya belum sesuai target,
karena saya kurang mampu berkomunikasi dengan baik padahal

tadi lagi
(W*wancar4 6 E#ei VfiI3t."

Selanjuhrya peneliti melakukan wawancara lanjutan kepada salah satu

karyawan di bagian Transaction Processing Bank BTN Cabang Medan, berikut

hasil wawancara:

"Saya belum paham betul dengan pekerjaan saya ini. Kalau
kesulitan saya mencoba memecahkannya sendiri" dan enggak
suka bertanya kepada teman lainnya" karena ada rekan kerja
yang berfikir bahwa saya tidak menguasai tugas, tu lah malas

it{r

sava
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jadinya nanya sama orang, bukan bantu malah ngejek:n
(Wawancara, 6 Mei 201,3)."

Selanjutnya peneliti melakukan wawancafir lanjutan kepada seorang

satpam di Bank BTN Cabang Medan, berikut hasil wawancara:

"Tugas saya sebagai penjaga keamanan di kantor ini sebenarnya
masih kurang bailq terkadang saya terlalu santai minum-minum
dan bersantai di pos sama kawan dari pada menjaga keamanan,
padahal saya dirninta untuk siap siaga untuk jaga kantor ini
(Wawancara, 6 Mei 2013)."

Hasil wawancara diatas sesuai dengan temuan data tentang kinerja

karyawan yang dilakukan oleh matajemen Baflk BTN. Manajemen Bank BTN

dalam menentukan kirrerja melalui pedlaian tertradap kinerja karyawan

yang mehputi sasaran kerja individ,u, keterampilal kunei dan karnpetensi dergaa

pembobotan tertentu sehingga akan menghasilkan hasil kinerja karyawan dengan

kksifrkasi A (istimewa), B (baik), C (cukup), dan D {harang).

Jumlah karyawan dengan nilai klasifikasi B rnemiliki jumlah terbanyak

yaitu 50 karyawan atalu 62t/a dari total 80 karyaw*n. Sebaliknya dengan nilai

klasifikasi A hanya 7 kanyawan atau 9Ys. Seaangkan dengan nilai klasifikasi C

adr?3 karr.awan aui}9F:lii,. Hal ihi m€nunjuHian kliwc i.in*rju karyawan blum

menuqjukkan kinerja yang optirnal.

Berdasarkan uraian diatas initah mendorong peneliti untuk mengambil

judul: Eubungan Budaya Perusahaan Dengan t<ineria Karyawan Pada PT.

BankTabungan Negara (Pensero) Tbk Kantor Cabrng Medan.
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B. :tdentifikasi hdasalah

Dalam usaha unhrk memenuhi kebutuhan dasar hidupnya, sejak dahulu

manusia melakukan hal-hal seperti berturu, bercocok tanarq beternalg dan lain-

lain. Namun tidak semua kebutuhan tersebut dapat dipenuhi sendiri oleh seora*g

individU maka dilakukanlah sistem barter. Sistem barter berlangsung cukup lama

dalarn perternbangan kehidupan maausia sebelum akhirnya ditemukannya sistem

mata uang untuk memudahkan proses pertukaran barang{asa-

Adarrya perkembangan pengetahuan masyarakat betapa pentingnya uang

tersebut membuat masyarakat lain berfikir untuk mendirikan usaha-usatra dengan

tujuan untuk menyimpan 'mag dengafl alnan, yang kita kenal sebagai bank

Banyaknya bank-bank yang muncul membuat persaingan pun bermunculan.

Dalam menghadapi persaingan itu bank harus nnendapatkan kepercay*an

masyarakat agff bisa mencari nasabah sebanyak-banyaknya dengan cafa

melaporkan neraca keuangannya di media dan msncari karyawan yang

mempunyai kinerja yang baik untuk dapat rnendorong pencapaian target dari visi

d$rmieibqrdirhlq @@.

Kinerja yang baik juga dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satunya

adalah budaya perusahaan. Untuk dapat mengikuti segala perkembangan dunia

usaha perbankan, sebuah perusahaan harus memiliki juga budaya yang kuat

sehingga karl,awan yang ada dalarn perusahaan tersebut akan mengkuti budaya

tersebut dan dapat meningkatkan kinerja mereka dengan mengikuti nilai-nilai

budaya yang telah diterapkan pada perusahaan mereka.
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Bank BTN telah memiliki budaya namun masih terlihat

kinerja klum menunjukkan kondisi yang optimal. Terbukti bahwa

karyawan kurang mengetahui jobdesk yang sesuai dengan jabatanny4 belum

mengikuti pedoman yang ad4 kurang mempunyai keinginan untuk berta*ya

sesama rekan kerj4 kurang aktif datam menawarkan produk yang ada pada Bank

BTN, takut menerima resiko untuk tugas yarg sulig belum percaya

diri terhadap hasil kerjanya serta data tentangkinerja karyawan Bank BTN.

Permasalahan tersebut menarik untuk diteliti. Oleh karena itu, peneliti

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: hubungan budaya perusahaan

dengan kinerja karyawan pada Bank Tabuagan Negara (prseru) Tbk Kantor

Cabang Medan.

C. Batasan Masalah

Pada penelitian tenhng 'oHubungan Budaya Ferusahaan dengan Kinerja

Karyawan pada Bank Tabungan Negara {Persero) Tbk. Cabang Medan, maka

paneliti mes*batasi m*salahnya denge,sr mqfei$m* x**i&! bt**y* pl+r#**t

dan kinerja karyawan. Adapun pneliti maksud mengenai budaya perusahaan

adalah suatr nilai atau keyakiran yang dibuat oleh suatu perusahaan yang

berkaitan dengan lingkungan kerja yang harus ditaati oleh seluruh karyawan

perusahaan sebagai pedoman perilaku mereka dari hari ke hari" Sedangkan kinerja

karyawan adalah hasil yang dicapai sessorang dalarn rangka melaksanakan tugas

dan tanggung jawabnya sebagai karyawan khususnya yang terjadi di Bank BTN

Cabang Medan. Supaya penelitian ini lebih terarah dan jelaq maka penelitian ini

UNIVERSITAS MEDAN AREA



l0

hanya mengambil sampel karyawan yang bekerja di Bank Tabungan Negara

(persero) Tbk KantorCabang Medan.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan hasit pengamahn yang dilakukan penulis pada perusahaan

maka yang mer{adi perumusrrn masalah adalah: Bagaimanakah hubungan budaya

perusahaan deugan kinerja karyawan pada Bank Tabungan Negara (persero) Tbk

Kantor Cabang Medan?

E. Tujuan Penelitian

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berilert:

Untuk mengetahui hubungaa antara budaya perusahaan dengan kinerja karyawan

pada Bank Tabungan Negara (persero) Tbk. Kantor Cabang Medan.

F. Manfaat Penelitian

l. Martaat Teoritls

Manfaat teoritis yang diharapkan dari penelitian ini adalah dapat meqiadi

bahan masukan bagi pengembangan ilmu pengetahuan di bidang psikologi,

terutama yang berkaitan dengan psikologi industri dan organisasi. Penelitian ini

juga diharapkan dapat bemranfaat dalam memperkaya bahan kepustakaan sefta

dapat diiadikan sebagai bahan rujukan sertia masukan bagi penelitian selaqiutnya

pada masa yang akan datang.

UNIVERSITAS MEDAN AREA



1l

2. ll{anfaat Praktis -l

Fenelitian ini diharapkan dapat mer{adi acuan bagi perusahaan dalam

pembinaan pribadi karyawan untuk lebih meqialankan budaya perusahaan yang

ada agar tercipta suasana yang kondusif dan dapat menghasilkan kinerja yang

baik Serta penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan tentang kinerja

dalam kaitannya dengan budaya perusahaan
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BAB II

TINJAUAI\ PUSTAKA

A. Karyawan

1. Pengertian lfuryawan

Menurut Undang-undang No. 13 Tahun 2003 pasal 4 disebutkan bahwa

karyawan adalah seseofiurg pekerja tetap yang bekerja di bawah perintah oratrg

lain dan mendapatkan kompensasi serk jaminan. Menurut Hasibuan (2005)

menjelaskan karyawan adelah penjual jasa (pikiran dan tenaganya) dan mendapat

kornpensasi yang sama besamya telah ditetapkan terlebih dahulu. Dalam hal ini,

wajib dan terikat uatuk mengerjakan pekerjaan yang diberikan dan

berhak memperoleh kornpensasi sesuai dengan perjanjian.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa karyawan

adalah sesoorailg yang ditugaskan sebagai pekerja dari sebuah perusahaan untuk

rnelakukan operasional perumhaan dan dia bekerja untuk digaji.

2. Urd*n Tuga* Xaryawen EsnkTahungan Negara

Sdiap unit keqia yacg *da di Frf. Bank Tabungan Negara C*bang Ms&u

mengembang tugas yang berbeda-beda namun membentuk suatu link atau mata

rantai alur pkerjaarl s€mua unit kerja secara urnum terbagi menjadi dua bagian

besar yaitu Front Office dan Back Offrce. Kelompok Front Office adalah unit-unit

kerja yang langsung berhubungan dengan nasabah rotail, yaitu unit kerja

Consumer Deputy Branch Manager, Commercial Deputy Branch Manager,

, Mortgage & Consumer Lending Unit, Housing Commercial Lending 
-Un$
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Consumer Funding & Service Unit Commercial Funding & Service Hea{ dan

Customer Care UniL Sedangkan Back Ofiice adalah unit-unit kerja yang dalarn

melakukan tugasnya tidak berhubungan langsung dengan nasabatu yaitu unit kerja

Suppoting Deputy Branch Manager, Operation Unit Accounting Control Urrit,

Collection & Workout Unit, Teller Service Sub Unit, Transaction Processing Sub

Unit, General Administration Sub Unit, dan lnan Administration & Documeff

Sub Unit {Observasi, 29 lanvari 2013).

Berikut ini beberapa pembagian tugas dari beberapa unit kerja di Bank

BTN adalah sebagai berikut:

a. Branch Manager

- Membuat usulan r€ncana kerja serta anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,

- Melakukan koordinasi pncapaian target kredit, dana dan jasa termasuk

evaluasi secara periodilq

* Menggunakan dan mengelola anggaran promosi dalam rangka pencapaian

target krediq dana dan jasa

- Pembuatan laporan hasil pancapaian krget krediq dana dan jasa.

b. Consumer Ileputy Branch Manager

- Membuat usulan rencana kerja serta anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,

Melakukan koordinasi pencapaian target dana dan kredit konsumer

termasuk evaluas i secara periodilq

I. 

-
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* Menggunakan dan mengelola anggaran promosi dalam rangka pencapaian

target danadan lff€dit konsumer,

- Pembuatan laporan hasil pencapaiantarget dana dan kredit konsumer.

c. Mortgage Ard Consumer Lerding Unit

- Membuat usulan rencana kerja dan anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuanyang berlakra

- Pencapaian target marketing dan realisasi kredit konsumer (morQage dan

consumer lending),

- Pembuatan laporan hasil pencapaian target l<redit konsumer.

d. Consumer Fundiag& &rvice Urit

* Me'mbuat usulan rercrtna kerja serta anggararr bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,

- Bertanggung jawab atas shategi penjualan untuk pencapaian target dana

konsumer,

- Bertaaggung jaw*b atas $$ulas rencana pncapaian target dane konsumer,

- Bertanggung jawab atas monitoring dan evaluasi hasil selling service

untuk dana konsumer,

- Bertanggung jawab atas penggunaan, monitoring dan evaluasi anggaran

promosi untuk dana konsumer.

e. Consumer Care Unit

- Membuat usulan rencan& kerja serta anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,
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- Memastikan pelalsanaan Penerapan prinsip Mengenal NasaL,-ah di Kantor

Cabang,

- Melakukan supervisi atas pemberian informasi kepada nasabatr,

- Melakukan supervisi terhadap layanan administrasi produk dana dan jas4

- Melakukan supervisi pelayanan jasa perbankarq

- Melakukan supervisi pelayanan permohonan blokir dan pernbukaan blokir.

f. Customer Service

- Membuat usulan reilcatta kerja serta anggemn bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlakr4

- Memberikan informasi kepada nasabah,

* Melakukan pemantauan rekening dan aaasaksi nasabah yarg

mencurigakan,

- Melakukan pelayanan administrasi giro, tabungarl deposito, sertifikat

deposito, dan pelayanan trainnya.

g. Commereial Deputy Brancb Manager

- Menrbuat usuhn ren€flEr kerja serta mggffirn bi&fig kerjanya sestrai

krsentuan yang berlakrl

* Melakukan koordinasi pencapaian target dana dan kredit komersial

termasuk evaluasi secara periodik,

- Menggunakan dan mengelola alggaran prornosi dalam rangka pe*capaian

target dana dan kredit komersial,

* Psmbuatan laporan hasil pencapaian target dana dan kredit komersial.
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h. Housing Commercial Lending Unit

- Membuat usulan rencana kerja dan anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,

- Pencapaian taryet rharketing dan realisasi commercial lending

- Menggunakan dan mengelola anggaran promosi dalam rangka pencapaian

target comrnercial lending

- Pembuatan laporan hasil pencapaian targetcommercial lending.

i. Commercial Funding & Scrvice llead

- Membuat usulan rencara kerja serta anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku,

- Bertanggung jawab atas strategi penjualan untuk pencapian target dana

komersial,

- Bertangguug jawab atas usulan rencana pencapaian target dana komersial,

- Bertangung jawab atas tercapainya target dana komersial,

- Ber&*ngguag jaweb ates mcnitoring dan evaluasi hasil selling service

r*firk danekgq$rsisl.

i. Supporting Deputy Braach Manager

* Membuat usula* rencana kerja serta anggaran bidang kedanya sesuai

ketentudn yang berlakq

- Memastikan terselenggaranya fungsi operasional di kantor cabang,

- Memastikan terselenggaranya fungsi accounting & control dan collection

& workotrt di kantor cakng.
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li; 0peration Unit

- Membuat usulan rencana kerja serta anggaran bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaktq

- Melakukan supervisi atas fungsi teller service,

- Melakukan supervisi atas fungsi traasaction prmessing,

- Melakukan supervisi atas fungsi general branch admioistration.

l. Teller Service Sub Unit

- Membuat usulan rencana kerja serta anggaftm bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlakrg

- Melakukan supervisi atas proses kansaksi di lokeg

- Melakukan perhitungan batas minimum dan bafas maksimal kas,

- Melakukan supervisi dan berkoordinasi dengan Bnit lain at*s hansaksi non

loket,

- Melakukan supervisi atas layanan di front liner dan aktivitas di kas besar.

m. Teller

- Membtmt usulan ilermffia kerja serta ailggaran bidms kerjarya sespi

ketentuan yang berlaku

- Melakukan administrasi kas

- Melayani ransaksi angsuran KPR dan Non KP& giro, tabungan, depositg

kiriman uang dan transaksi lainnya.

n. Transaction Processing Sub Unit

* Membuat usulan rencana ke{a serta anggafim bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlakrq
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: Melakukan supervisi atas kebenaran pros€s administrasi nasabah giro,

* Melakukan supervisi atas kebenaran proses transaksi pembayaran

angsuran kredit,

- Melakukan supervisi atas kebenaran proses blokir saldo rekening, gxo,

deposito, tabungan dan lainnya.

o. General Administratiol Sub Unit

* Membuat usulan rencflra kerja serta anggiilim bidang kerjanya sesuai

ketentuan yang berlaku

- I\&trakukan supervisi atas proses pengelolaan absensi, proses penilaian

pegawai, pengelolaaa Frsncanaan pengembangan pegawai, pengelolaan

administrasi data kepegawaian, pengelolaan gaji, turfangan pegawai den

pensiunarq proses admini*rasi cuti, gaji pegawai, adminisrasi, pajak dan

lainnya.

p. I,oan Administration & Document Sub unit

* Membuat usulan rencan& kerja serta anggarafl bidang kerjanya sesuai

ketEffien yang bu&&

* Metrakukan supervisi dan m*meriksa proses peacairan yang berkaitan

dengan kredit untuk diteruskan dan ditindaklaqiuti oleh unit kerja terkail

- Melakukan supervisi dan memeriksa proses update data kredit debitur

dengan baik dan benar sesuai ketentuan bank,

- Melakukan supervisi dan memeriksa proses koreksi atas klaim debitur

yang diterima dari tmit terkait,

L 
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* Melakukan supervisi dan merneriksa proses penatausahaa."i atas semua

dokumen krcdir

q. Accounting Confrol Unit

- Membuat usulan ren&lna kerja serta anggarari bidang kerjanya sesuai

ketentuanyang berlakg

- Memastikan keakurasiaa dan ketepatan laporan keuangan kantor cabang

dan kancapem,

- Memastikan ketaatan kantor cabang daa kancapem ter,lradap kebijakan

serta prosedur yang ada,

- Mernastikan pengelolaan pngarsipan buki dasar, bukti transaksi dan

listing dilakulran dengan tertib dan benar,

- Memastikan koordinasi tindak la*jtrt hasil pemeriksaa* ekstern maupun

intern.

r. Collection & \Yorkout Unit

- lvlembuat usulan rencana kerja serta :mggamn bidang kerjanya sesuai

kstefituan ymgkkg

Menetapkan rencana sfrategi serta kebijakan pembinaan, penyelamatan

serta penyelesaian kredit/pembiayaan,

Melakukan supervisi terhadap bawahanaya,

Melakukan supervisi atias proses pembinaan debitur melalui aktifitas call

collection di kantor Cabang

Melakukan supervisi dan memeriksa proses pembinaan krcdit konsumer.
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Berdasarkan uraian -Ci atas maka dapat disimpulkan karyawan Bank

Tabungan Negara m€miliki pekerjaan yang berbeda setiap bidangnya.

B. Kinerja K*rY*wan

1. Pengertian Kineria

Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atzu

Acttnl ?erformance {prestasi kerja yang sesunggutrya dicapai seseorang)'

Menurut Rivai & Basri (dalam Riam, 2011) kinerja adalah hasil seseorang recaxa

keseltruhan yang selama periode tertentu didalam melaks*nakan tugasi sepati

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

dahulu dafl telah disepakati bersama

Menurut Prabu (dalarn Riani, 2011) mengemukakan bahwa kinerja adalah

hasil kerja s€cara lruatitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawa*

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya

Menurut Tika (2010) mengemukakan bah*a terdapat empat unsur-unsur yaRg

terdapt dalarn kinecia y-*r (1) Hasil-hesil pkerlaaq {2} Faktor-f#or y"ary

berpen$nrh tedtadai) p*el*fiasii krlry*wan sep*rti: motivasi, kecskaparq Fsrseesi

peranan, dan sebagainyq (3) Pencapaian tujuan organisasi, dan (4) Periode waktu

tertentu.

Berdasarkan hal-hal di aks, Tika (2010) mengemukakan bahwa defenisi

kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok

dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai

tujuan organimsi dalam periode wakfu t€rtentu.
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Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja

merupakan hasil kerja secara kualitas dan leuntitas yang dicapai oleh seseorang

dalam periode waktu tertentu didalam melaksanakan tugaq seperti standar hasil

kerj4 target atau sasaran atau l<riteria yang tela]r ditentukan terlebih dahulu dan

telah disepakati bersama.

2. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan yang dikemukakan Kusyanto (dalam Mangkunegar4

2010l. adalah perbandingan hasil yang dicapai dengan pran serta teilaga kerja

persatuan waktu (lazimnya per jam)" Menurut Gomes (dalam Mangkunegar4

2Ol0) mengemukakaa bahwa deftrisi kinerja karyawan s*bagai ungkapan seperti

output efesiensi, sertaefektifitas sering dihubungkan dengan produlcifitas.

Menurut Mangkunegara (2010) hahwa kinerja karyawan (prestasi kerja)

adalah hasil kerja s€cafir kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang

diberikan kepadanya.

Bs.dasarkan *rai*n di atas dept disimptrlkrul b*rwa kinerla

adelah hasil yang dicapai segrbrang dalam rangka rnelalaanakaa tugas dan

tanggung jawabnya sebagai karyawan.

3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Ada tiga tokoh yang mengemukakan faktor-ftktor yang mempngaruhi

kinerja karyawan. Tiga tokoh tersebut adalah:
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a Menurut Timple (dalam Mangkunegara, 2010)

Faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal.

Faktor intemal (disponsisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-

sifat seseorilng. Misalnya, kine{a seseoft}ng baik disebabkan karena

mempunyai kernampuan tinggi dan seseorang itu trpe pekerja keras,

sedangkan ses€orarg mempunyai kinerja jelek disebabkan oamg tersebut

mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki upaya-

upaya untuk memprbaiki kernampuannya-

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempngaruhi kine{a

seseorailg yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaka sikap dan tindakan-

tindakan rekan kerj4 bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim

organisasi. Faktor ekstemal dan intemal ini rnerupakan jenis,jenis atribusi

yang mempengaruhi kine{a seseorang.

b. Menurut Wibowo Q0l2)

Terdapat beberapa faktor yafig perlu diperhatikan uatuk su*tu

argryrisasi qqryrryai ffi far*e kiL yaitu;

- Pemyatan tenaii$ hffiiui{' if*n Nilai-nilai

Pernyataan tentang maksud mendefenisikaa tentang apa yang harus

dicapai, sedangkan sistem nilai mendefenisikan tentang perilaku yang

diharapkan dalam mencapai makzud tersebut. Keduanya mencakup aspek

berlangsungnya kerjasama, berorientasi pada kualitas, memberi perhatian

pada planggan, dan bersifat menghargai kepada individu.
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-Manajemen Strategis :

Manajemen strategis merupakarr serangkaiaa keputusan dan tindakan

yang dapat berakibat dalam formulasi dan implernentasi dari stratest, yafig

dirancang untuk mencapai tujuan organisasi- Manajemen strategi

mengandung pokok pikiran dalam garis besar tentang apa dan bagaimana

tujuau yang hendak dicapai organisasi dimasa depan

- Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Armshong dan Baron (dalam r#ibowo, }Aft\ meryarankan

praktik kinerja tinggi manajemen sumber daya manusia dilakukan melalui:

harmonisasi kritsria dan persyaratan bagi semua staf; menggunakan

psikologi dalam seleksi staf, sistem formal dalam mengomunikasikan nilai-

nilai kepada staf me*gembangkan organisasi pembelqiaran, m€xancang

pekerjaaa untuk menggunakan sepenuhnya Leterampilan dan keurampuan

- Pengembangan Organisasi

Pengembangan organisasi berkepentingan dengan perencanaan dan

implernentasi program yang dirancang untuk ef#ivitas yang

dengan penge*bangru tersebut organisasi bbrfiinssi dan meugelola

perusahaan.

-Konteks Organisasi

Dalam hubungannya dengan organimsi, kinerja atau prose$

pelaksanaan kerja dan hasil kerja suatu organisasi dipengaruhi secara

langsung oleh rencana dan tindakan manajerial, struktur organisasi dan

kondisi lingkungan eksternal dan intemal. Sementara itu, rencana dan
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tindakan manajerial s_3rta stnil*ur organisasi dipengaruhi oleh lingkungan

eks€mal dan internal sebelum memberikan pengaruh pada kinerja

organisasi.

-Desain Kerja

Desain kerja merupakan spdsifikasi dari isi, metode dan hubungan

pekerjaan dengan maksud untuk memuaskan persyaratan teknologis dan

organisasional seperti halnya persyaratan sosial dan pribadi pemegang kerja.

*Fungsionalisasi

Bagaimana suatu orgaaisasi berfungsi merupakan faktor kontekstual

yaflg secara langsuag rnempsngaruhi proses desain dan operasi manajemen

kinerja.

-Budaya

Budaya merupakan perekat yang mempersatukan organisasi dengan

manajernen kinerja Filosofi dan desain tidak terelakkan dipengaruhi oleh

budaya organisasi yang berlaku Komponen budaya organisasi adalah nilai-

*ihi .nsnre"*orx*a fu gay.a mma$exrur.

-Kerja Sama

Dalam suatu organisasi berbasis tim, pencapaian kinerja organisasi

sangat ditentukan oleh kinerja tim yang terdiri dari sekelompok orang

dengan latar belakang budaya berbeda dan kompetensinya bervariasi.

Keberhasilan tim sangat ditentukan oleh kemampuannya bekerja sama
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c. Menurut Davis (dalam Mangkunegara, 2010)

Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).

- Faktor Kemampuan (Ab ility)

Secara psikologis, kemampuan {ability\ terdiri dari kemampuan

potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + Skill).Artinya pimpinan

dan karyawan yang memiliki IQ diatas rata-rata gQ 110-120) apalagi IQ

superior, very superior, gifted danjenius dengan pendidikan yang memadai

untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari,

maka akan lebih mudah merrcapai kinerja maksimal.

- Faktor Motivasi (Motivation)

Motivasi diartikan sua&r sikap (attitude) pimpinan dan karyawan

terhadap situasi keqa (sthntion) ditingkungan organisasinya. Mereka yang

bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan menunfukkan motivasi

kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka krsikap negatif (kontra) te*radap

situasi kerj*nya dcsn rnenunjukkan motiraa*i tEeI* fre @ $i-e.I6; keie

yang dimaksud meadakup antsra lain huLu*ge* kerjc fasifitas kerjq iklim

kerja kebijakan pimpinan, pola kepmimpinan kerja dan kondisi kerja

Berdasarkan ulraian di atas rnaka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor

yailg mempengaruhi kinerja karyawan yaitu faktor intemal dan eksternal,

pemyataan tentang maksud dan nilai-nilai, manajemsn strategis, manajemen

sumber daya manusi4 pngembangan organisasi, konteks orga*isasi, desain kerja,

L 
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fungsionalisasi, budaya dan kerja samq serta faktor kemampuan dan faktor

motivasi yang keduaduanya bersumber pada diri karyawan.

4. Aspek-aspeh Kineria Karyawan

Menurut Umar (dalam Mangkunegara, 2Ol0) membagi aspek-aspek

kinerja sebagai berikut:

a. Mutu pekerjaaA

b. Kejujuran

c. Inisiatif

d. Kehadiran,

e. Sikap,

f. Kerjasam4

g. Keandalaq

h. Pengetahuan tentang pekerjaarL

i. Tanggungjawab, dan

j. Pema*faatan waktu kerja.

S@ese*a* umian di asE maka dryat dislmg*lk** espe.k-cspk ycr€

terkandung dfliam kined* ar{a&fu rnutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif,

kehadiran, sikap, kedasam4 keandalan, pengeahuan tentang pekerjaarL tanggung

jawab, dan penoanfaatan waktu kerja.

5. Unsur-unsur Pcnilaiar Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (dalam Pratiwi, zOn) kinerja karyawan dapat

dikatakan baik atau dapat dinilai dari beberapa hal, yaitu:

L 
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a. Kesetiaan r

Kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap tugas dan tanggung

jawabnya dalam organisasi. Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan, menaati,

melaksanakan dan meirgamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran

dan tanggung jawab.

b. Prestasi Kerja

Hasil prestasi kerja karyawarq baik kualitas maupun kuantitas dapat

menjadi tolak ukur kinerja. Pada umumnya prestasi kerja searang karyawan

dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pngalaman, dan kesanggupan

karya*'an dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.

c. Kedisiplinan

Sejauh mana karyawan dapat mematuhi peraturan -peraturan yang ada dan

melaksanakan inkuksi yang diberikan kepadanya.

d. Kreatifitas

Merupakan kreatifitas kemampuan dan mengeluarkan karyawan potensi

d*lam mengrrnbangken yang dimiliki dets{r} ry@y&* pkeja*rxrya

sehingga bekerja lebih bendaya guna dan berhasil guna.

e. Kerjasama

Dalam hal ini kerjasarna diukur dari kemampuan karyawan untuk bekerja

sama dengan karyawan lain dalam menyelesaikan suatu tugas yang ditentukan,

sehingga hasil pekerjaannye akan semakin baik
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f. Kecakapan r

Dapat diukur dari tingkat pendidikan karyawan yang disesuaikan dengan

pekerjaan yang menjadi tugasnya.

g. Tanggungjawab

Yaitu kesanggupan seorang karyawan menyelesaikan pekerjaan yang

diserahkan kepadaaya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada waktunya serta

berani memikul resiko pekerjaan yang dilakukan.

Berdasarkan uraian di atas, unsur-unsur penilaian kinerja karyawan yang

dapat dikatakan baik adalah kesetiaarl prestasi kerja, kedisiplinan, kreatifitas,

kerjasama, kecakapaq daa tanggung jawab"

C. BudayaPerusahaan

I. Pengcrtian Budaya

Menurut Ndraha (2008) budaya dapat diartikan sebagai sekumpulan nilai,

keyakina4 pemahaman dan norma pokok yang dibagi bersama oleh anggoh

se&eh org isq$i FwSt {dalsr Tika 2S10} uleayatekar b*hwe buda$

mempunyai pengertian teknografis yang luas metiputi itrnu pengetahuan,

keyakinan, seni, moral, adat istiadaq dan berbagai kemarnpuan dan kebiasaan

lainnya yang di dapat sebagai anggota masyarakat

Ir{enurut Daft (2008) mengungkapkan bahwa budaya merupakan pola nilai

dan asumsi bersama mengenai bagaimana sesuatu hal dapat dilakukan dalar,n

sebuah organisasi. Konsep budaya membantu manajer dalam memahami aspek

yang kompleks dan ter*mbunyi dari kehidupan organisasi. Pola ini dipelajari
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oleh para anggota karena mereka berhubungan dengan persoalan eksternal dan

intenral, sekaligus mengajarkan anggota baru bahwa pola ini merupakan cam yang

benar untuk diterimq dipikirkan dan dirasakan.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa bldaya adalah suatu

nilai atau keyakinan mengenai bagaimana sesuatu hal dapat dilakukan dalam

sebuah organisasi.

2. Pengertian Perusahaan

Menurut UU No.8 Tahun 1997, Pasal I perusahaan adalah setiap bentuk

usaha yafig melakukan kegiatan secara tetap dan terus-menerus dengan

memperoleh keuntungan dan atau laba bersih, hik yang diselenggarakan oleh

orang perorangan maupun badan usaha yang berbentuk badan hukurn atau bukan

badan hukum, yang didirikan dan berkedudukan dalarn wilayah negara RI.

Menurut Budiarta (2010) dalam praktek banyak kita jumpai pemakaian

badan usaha dan perusahaan dalam rnaksud yasg sama. Kedua kata tersebut

haruslatr dibedakan sebab akan menyangkut perbedaan lebih lan$ut mengenai

pgetian liktriditaq renhbilita*, dffi mb*gcirty*t &+sdilihd dmt ryi qitwt3a

maka badan usaha bertujuan untuk mencari laba sedangkan perusahaan tujuannya

adalah berproduksi. Sedangkan perusahaan tidak perlu selalu punya badan usaha

secar:a terpisah. Dari segi tempat kediaman dapat dilihat bahwa tempat kedudukan

badan usaha mementingkan segi-segi yuridis dan tempat kediarnan perusahaan

mementingkan segi ekonomis.

Dari sudut ekonomis, perusahaan adalah suatu kumpulan atau kerja sama

antara faktor-faktor produksi untuk menciptakan barang baru atau utility baru

UNIVERSITAS MEDAN AREA



30

yang dapat diterima masyarakat dengan tujuan memperoleh laba. Menurut

pendapat laiq perusahaan adalah suafu benfuk organisasi yang bertujuan mencari

laba dengan mengorganisir faktor produksi untuk menghasilkan barang dan jasa

untuk kepentingan masyarakat @udiart4 2010)-

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa perusahaan adalah

suatu bentuk usaha yaag bertujuan untuk menghasilkan satu produk dan jasa

dengan tujuan untuk memperoleh keuntungan dari penjualan produk dan jasa

tersebut.

3. Bmtuk-BentukPerusahaan

Menurut Budiarta (2010) organisasi bisnis secara garis besar dapat

dibedakan dalam tiga jenis badan usaha sebagai berikut perusahaaan

porseorargan, perkongsian @atrrership) dan perseroan terbafas {corporation).

a- PerusahaanPerseorangan

Perusahaan perseoftmgan adalah perusahaanyang memiliki satu individu

Dalam prakteknya bentuk badan usaha ini kebanyakan merupakan prusahaan

kclrrarye. Be#* iti biamrrye dipkai unt$k k€giatart ss&lt* kee*l etru p& s*&1

permulaan kegiatan usd.ha Badan usaha perseorangan dipimpin sendiri oleh

pemiliknya dan ia bertaaggung jawab sepenuhnya terhadap semua resiko dan

kegiatan perusahaan.

b. Perusahaan Perkongsian

Ciri utama parusahaan perkongsian pada umumnya tidak banyak berbeda

dengan perusahaan perseorilrgan. Ukurannya relntif kecil dan dijalankan sendiri

oleh pemilik-pemiliknya. Salah satu dorongan penting untuk mengombangkan
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usaha psrkoilgsian ini adalah unruk menggabungkan sumber dr.ya yang dimiliki

oleh masing-masing pendirinya afau untuk melakukan kerja sama dibidang usaha

yang diminati bersanra.

c. Perusahaan Perseroan Terbatas

Perusahaan perseroan terbatas adalah suatu unit kegiatan usaha yang

didirikan sebagai suatu institusi berbadan hukum yang pendiriaanya dilakukan

melalui akte notariq dimana smtu dokumen dkemukakan yang pada dasarnya

menerangkan mengenai tujuan pendiriannya, saham ya*g dikelu*rkarq umha yang

dijalankan dan nama-nama pimpinan yang akan menjalankan perusahaan yang

akan didirikan.

4. PengertianBudayaPerusahaan

Menurut Til€ (2010) budaya organisasi atau budaya perusahaan adalah

nilai, norm4 keyakinarr, sikap asumsi yang merupakan bentuk bagairnana orang-

oxang dalam organisasi ber"lerilaku dan melakukan sesuatu hal yang biasa

dilakukan. Budaya perusahaan merupakan suatu realita atau kebiasaan-kebiasaan

yang hidup dan dihayati oleh sehgiaa besar arrggs*mya s6bb itu budaya

perusahaan bukan hanya slogan-slogan yang mencerminkan nilai-nitai yang

dinginkan saja tetapi harus diterapkan demi tercapainya hrjuan perusahaan

tersebut @udiharjo, 20 I 1 )

Menurut Deal dan Kenedy (dalarn Tike, 2010) rnengatakan bahwa budaya

perusahaan adalah nilai inti sebagai esensi falsafat perusahaan untuk mencapai

sukses yang didukung semua warga organisasi dan memberikan pemahaman

bersama tentang arah bercama dan menjadi pdoman perilaku mereka dari hari ke
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hari. Faktor-faktor pembeetuk budaya perusahaan adalah lingkungan bisnis, nilai-

nilai, pahlawan/pelopor ritus dan ritual sertajaringan budaya

Berdasarkan uraian di atas budaya perusahaan adalah suatu nilai atau

keyakinan yang dibuat gleh suatu perusahaan yang berkaitan dengan lingku*gan

kerja yang harus ditaati oleh seluruh karyawan perusahaan sebagai pedoman

petilaku rnereka dari had ke hari-

5. Proses Terbenfuknya Budaya Perusahaan

Menumt Kotter dan Heskeft (dalam Tika 20lo) gagasan proses

pembentukan budaya organisasi/perusahaan bisa berasal dari mana sajq dari

penrailgafl atau kelompoh dari tingkat bawah atau puncak organisasi. Akan

tetapi dalam perusatraan ini sering dihubungkan dengan pendiri atau pemimpin

awal yang mengartikulasikannya sebagai visi, strategi bisnis, filosofi, atau ketiga-

tiganya. Berikut proses terbentuknya budaya perusahaan:

Manajemen Puncak
Seseorang atau para manajer puncak dalam suatu organisasi yang masih

baru atau muda mengembangkan dan berusaha untuk

mengimplementasikan suatu visi atau filosofi dan strategi bimis.

cara-caramelalui yangorangimplementasi,Karya*karya
danfilosofioleh strategi.dipandu

Hasil
Dipandang dari berbagai segi, perusahan itu berhasil dan keberhasilan itu

tenrs berkesinambungan selama bertahun-tahun'

Budaya
Suatu budaya muncul, mencerminkan visi dan strategi serta pengalaman-

pengalaman yang dimiliki orang dalam mengimplementasikannya.

(Gambar 1: Proses TerbCntuknya Budaya PelusahaEn)

I
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6" Fungsi Budaya Perusahaan

Menurut Robbins (dalam Riani, 2011) fungsi budaya perusahaan adalah

sebagai berikut:

a. Budaya menciptakan pembedaan yang jelas afitata suatu

- 
organisasilperusahaandanyaaglain.

b. Budaya rnernbawa suatu rasa idsntias bagi anggota-anggota

c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pda sesuatu yang lebih luas

daripada kepentingan diri individual seseorillg.

d. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan

perusahaan itu dengan memberikan standar-standar yal1g topat untuk

dilakukan oleh karyawan.

e. Budaya sebagai mekanisne pembuat makna dan kendali yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku karyawan.

7. Aspek-aspekBudaya Perusahaan

Menurut Scherriton dan Stern (dalam Tika, 2010) mengemukakan dalam

bud*y* peras*ha*a ter@t €#rF ary* yaie*: pda fi@ln gaya xraqiemml

sistem dan prosedur manajerneq serta norrna-nonna dan prosedur-prosedur

tertulis dan tidak tertulis.

Pada Bank BTN juga merniliki beberapa kategori aspek-aspek untuk

menerapkan budaya perusahaan mereka yang disebut Pola Prima yaifu:

a. P :PelayananPrima

b. O : Inovasi

c. LA : Keteladanan
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kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menya&gkut ide untuk

memajukan dan mengembangkan organisasi/perusahaan.

b. Toleransi terhadap tindakan beresiko

Dalam budaya organisasi perlu ditekankarq sejauh mana pam karyawan

dianjurkan untuk dapat beaindak agresif, inovatif, dan mengambil resiko. Suatu

budaya organimsi dikatakan bailq apabita dapt memberilcan toleransi kepada

anggatalkaryawan untrk bertindak agresif dan inovatif untuk memajukan

organisasilperusahaan serta berani mengambil rcsiko terhadap apa yang

dilakukannya.

c. Pengarahan

Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu organisaslperusahaan dapaf

menciptakan dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan

harapan tersebut jelas tercantum dalam visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi

ini dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi/perusahaan.

d. Intergrasi

lntcrgrflsi dimeksdtran sejauh rnana suatu sgianisasiipenrsatlflan dapt

raendorong unit-uni{ oige ssi untuk bekerja dengan cara yang terkordinasi.

Kekompakan unit-unit organisasi dalam bekerja dapat mendorong kualitas dan

kuantitas pekerjaan yang dihasilkan.

e. Dukungan dan Manajemen

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer dapat

rnennberikan komunikasi atau arahan, bantuan rerta dukungan yang jelas
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tedladap bawahan. Perhatian manajemen terhadap bawahan ((aryawan) sangat

membantu kelancaran kinerja suatu organisasilperusahaan.

f. Kontrol

Alat kontrol yang dapat dipakai adalah perafirarrperaturan atau norma-

noilna yang berlaku dalam suatu organisasi atau perusahaan. Unhrk- itu

diperlukan sejumlah p€ra.turan dan tenaga pengawas (atasan langsung) yang

dapat digunakan untuk mengawasi dan pengendalian perilaku karyawan dalam

suafu organisasi.

g. Identitas

Identitas dimaksudkan sejauh mafla para anggota/karyawan suatu

organisasi/perusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai satu kesatuan

dalam perusahaan bukan sebagai kelompok kerja tsrtentu atau keahlian

profesional tertentu.

h. Sistern Imbalan

Sistem imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan {setiap

ke.u*ikap ga{i, pr*n*osr, dnn srbagairtya} didasarkffi a*as prestesi kerjakaryawan,

biuffi se-batiknya didds€i{rlffi a{as s€nioritas, sikap fflIh kssrIl dan sebagainya.

Sistem imbalan yang didasarkan pada prestasi kerja dapat mendorong karyawan

suatu organisasi untuk krtindak dan berperilaku inovatif dan mencari prestasi

kerja yang maksimal sesuai dengan kemampuan dan keahliannya. Sebaliknya

sistem imbalan yang didasarkan atas senioritas dan pilih kasih, akan berakibat

tenaga kerja yang punya kemampuan dan keahlian dapat berlaku pasif dan
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fnrs*asi. Kondisi semaiam ini dapat berakibat kineda organisasi/perusahaan

menjadi tertambat.

i. Toleransi Terhadap Konftik

Sejauh mana para karyawan didorong untuk mengemukakan konflik dan

kritik secara terbuka. Perbedaan pe-ndapat merupakan fenomena yang sering

terjadi dalam suatu organisasi/perusahaan Namutq pendapat atau

kritik yang terjadi bisa d[iadikan media untuk melakukan perbaikan atau

perubahan sftategi untuk mencapai tujuan suatu organisasi/perusahaan"

j. Pola Komunikasi

Sejauh nrana kornunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yang formal.

Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambat terjadinya pola

komunikasi anaraatasan dan bawahan atau anttrakaryawan itu sendiri.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa karakteristik

budaya perusahaan terdiri dari inisiatif individual, tolemnsi terhadap tindakan

beresiko, pengaraharg integasi, dukungan manajemen, kontrol, identitas, sistem

ianbdateler.ar*i tee@ ksafl& dan pok kan*mika+i,

D. Hubu*gan Budaya Perusahaan dengan Kineria Karyawan

Menurut Riani (2011) setiap perusahaan yang telah berdiri tentunya

memiliki iluaaya Budaya perusahaan merupakan suatu ciri khas dari suatu

perusahaan yang mencakup sekumpulan nilai-nilai kepercayaan yang rnembantu

karyawan untuk mengetahui tindakan apa yang boleh dilakukan atau tidak boleh

dilakuan yang berhubungsn dengan strukhr fomral dan infonnal dalam

UNIVERSITAS MEDAN AREA



38

lingkungan perusahaan. Selain itu budaya perusahaan juga rnerupakan suatu

kekuatan tak terlihat ]rang mempengaruhi pemikirarq pesepsi dan tindakan

manusia yang bekerja di dalam perusahaan, yang menentukan dan mengharapkan

bagaimana cara mereka bekerja sehari-hari dan nrembuat mereka lebih senang

dslam menjalankan tugasnya dan berpotensi untuk memiliki kinerja yang baik.

Pemyataan di atas di perkuat dengan peadapat yang di ungkapkan oleh

Santono (dalam Riani, Z:An) yang mengatakan bahwa *budaya perusahaan

bukanlah sekedar peraturan yang tertulis, dasar oprasioral atau sisternatka kerja

yang menjadi buku suci perusahaan. Lebih dari ifi& budaya perusahaan adalah

spirit d'fiCIp jiwa perusahaan, yang menjiwai kese*rarian dan segala aktivitas

dalam perusahaan. Sangat ditekankan pentingnya budaya perusahaan yang

rnenjadi dasar dari kinerja pe-nrsahaan agar mampu berkembang dan bersaing

dalarnjangka paqiang.

Pemahaman tentang budaya perusahaan perlu ditanamt<an sejak dini

kepada pegawai" Bila pada waktu prmulaan masuk kerja, mereka masuk ke

instansi dengan berbagai karakteri*ik dan harepao yaoq k+{a-M& maka

rnelalui traiaing, orisntasi tlan pnyeiiuaian dii{ Fgs}y{ii atari meayerap budaya

perusahaan yang kemudian akan berkembang menjadi budaya kelompolq dan

akhimya diserap sebagai budaya pribadi. Bila proses intemalisasi budaya

perusahaan menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka pegawai akan merasa

identik dengan instansiny4 menrsa menyatu dan tidak ada halangan untuk

mencapai kinerja yang optimal (Kotter dan Heske( 1997).

UNIVERSITAS MEDAN AREA



39

Gagasan-gagasan atau jalan keluar yang kemudian tertanam dalam suatu

budaya dapat berasal dari manapun dari perseorangan atau kelompolq dari

tingkatan bawah atau puncak organisasi. Budaya juga dikatakan membantu

kinerja karena memberikan struktur dan kontnol yang dibutuhkan tanpa harus

bersandar pada birokrasi formal yang mencekik yang dapat menekan tumbuhnya

keinginan karyawan untuk bekerja secara optimal (Kotter & HesketL Dgn.

Robbin (dalam lvlangkunegarq 2010) mengemukakan budaya perusahaan

yang disosialiasikan dengan komunikasi yang baik" dapat menentulcan kekuatan

menyeluruh perusahaan, kinerja dan daya saing dalam jangka panjang.

Pembentukan kinerja yaag baik dihasilkan jika terdapat komunikasi antara seluruh

karyawan sehingga me*nbentrk intemalisasi budaya perusahaan yang kuat dan

dipatrami sesuai dengan nilai-nilai organisasi yang dapat menimbulkan p€rsepsi

yang positif antara semua tingkatan karyawan yang mendukung dan

mempengaruhi iklim kepuasan yang berdampak pada kinerja karyawan

Menurut Koffer dan tleskett {199T mengatakan bahwa budaya dapat

mergheilkan efek yang senset mempengan*ri irdividu &n kherja" bahkm

dalam *Iatu tirglrungnn mng Fngan{r tersebut dapat leb& b€sar darftEfra

faktor-faktor lain seperti struktur perusahaan, alat analisis

kepemimpinan dan lain-lain. Budaya perusahaan yang mudah menyesuaikan

dengan perubahan jaman (adapti$ adalah yang dapat meningkatkan kinerja.

Bsrdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya

perusahaan dengan kinerja karyawan memiliki pengaruh diantaranya pada struktur

organisasi dan fungsiny4 selafur itu budaya dan nilai-nilai yang ada pada suatu
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perusahan dapat membantu karyawan untuk menumbuhkan mclivasi dan inovasi

atau sebaliknya sehingga dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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Variabel Bebas

-r E. Kerangka Konseptual

*:Diteliti

Variatrel Terikat

Kinerja
Karyawan

Budaya
Perusahaan

Aspek budaya perusahaan

yang diterapkan oleh

Bank BTN disebut

derrgan POLA PRIMA

yang berarti:

a Pelayanan Prima

b. [novasi

c. Keteladanan

d. Profesional

e. Irtegritas

f. Ksrjqsarue

Menurut Umar, aspek-aspek

kineda karyarvan sebagai

berikut:

a. Mutu pekerjaan,

b" Kejujuran karyawan,

c. inisiatif,

d. Kehadiran,

e. Sikap,

f. Kerjasam4

g. Keandalan,

h. Pengetahua* tentang

pekerjaan.

i. Tanggung jawab,

j. Pemanfaatan waktu

Keterangan
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F" Ilipotesis

Berdasarkan trnjauan pustaka di afas dapat dirumuskan hipotesis sebagai

berikul Ada hubungan positif antara budaya perusahaan dengan kinerja

karyawan, dengan asumsi bahwa semakin baik budaya perusahaan mak4 semakin

- baik kinerja karyawan, dimana sebaliknya semakin buruk budaya perusahaan

maka akan semakin buruk kinerja karyawan.

LI
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BAB ItI

METODE PENELTTIAN

A- Identilik*si Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini terdiri dari:

1. Yariabol Bebas: Budaya Perusahaan

2. Yariakl Tergantuag: Kinerja karyawan

B. Definisi OperasionalPenelitian

I. BudayaPerpsahaar

Budaya perusahaan adalah suatu nilai atau keyakinan yang dibuat oleh

suatu perusahaan yang berkaitan dengan lingkungan kerja yang harus ditaati oleh

seluruh karyawan pada prusahaan sebagai pedornan perilaku mereka dari hari ke

hari. Budaya perusahaan ini dapat diukur melalui aspek budaya perusahaan yang

diterapkan oleh Bank BTN yaitu Pola Prima yang merupakan prpaduan huruf

&ri: Pelgyamn Prima, {aowsi, Keteladana& Profesional, Iat€grita$ daq

Kerjasama.

2. Kinerja Karyaw*n

Kinerja karyawan adalah hasil yang dicapai seseorang dalam rangka

melaksanakan hrgas dan tanggung jawabnya sebagai karyawan. Kinerja karyawan

ini dapat diukur melalui aspek-aspek kinerja perusahaan menurut Umar yaitu:

mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama"
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keandalan, pengetahuan tentang pekedaaq tanggung jawabi dan pemanfaatan

waktu kerja.

C. Populasi dan Sampel

l- Populasi Penelitian

Menurut Arikunto (2010) Suatu penelitian selalu berhadapan dengan

masalah sumber data ya*g disebut ppulasi dan sampel penelitian- Populasi

adalah keseluruhan suQiek penelitian- Sebagai suafi.r populasi, kelompk subjek

ini harus memiliki ciri-ciri atau karakteristik bersama yang membedakannya dari

kelompok subjek lain. Populasi penelitian adalah keseluruhan (universum) dari

objek penelitian yang dapat berupa manusi4 hervan, turnbuh-tumbuhan, udarq

gejala, nilai, peristiwa, dan sebagainya Populasi dalam penelitian ini adalatr

seluruh karyawan Bank BTN Cabang Medan yang berjumlah 80 orang.

2. TekxikPengambilauSampl

Menunrt Arikunto (3010), mmpel adahh *gem atau wakil populasi

yang diteliti. Dalam meneutukan jumlah sampel Arikunto {2010), menjelaskan

apabila subjek kurang dari 100 lebih baik diambil semu& sehingga penelitian

merupakan penelitian populasi (Total Eampling). Semua populasi dalam

penelitian ini akan dliadikan sampel penelitian yaitu sel*ruh karyawan Bank BTN

Cabang Medan yang berjumlah 80 orang.
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No Jabatan Jumlah
I Branch Manager I orang

2 Consumer Branch 1 orang

J Unit 1 orang

4 Consumer Loan Marketing 2 orang

5 Consumer Loan Service I armg
6 Consumer Loan Analyst 1 orang

7 Consumer Funding Services Unit I orang

I Consumet Fundi,ng Marketing _ 2 orang

9 Post Office Alliance 1 orang

10 Customer Care Unit 1 orang

11 Staff Customer Service 3 orang

t2 Commercial Deputy Branch Vtglqggl-- 1 orang

13 Housing Commercial Lrnding Unit 1 orang

t4 Relationship Management 2 orang

15 Commercial Loan Analyst 2 orang

16 Commercial Funding & Service HeqL 1 orang

t7 Goverment & Corp Funding 1 orang

18 F.dutional Institution & Othel Marketing I orang

19 Supportine Deputy Branch Manager 1 orang

2A Operation Unit I orang

2t Teller Service Sub Unit I orang

22 Teller 5 orang

23 Vault 1 orang

24 Transaction Processing Sub Unit I orang

25 Clearing 2 orang

26 Transaction Processing & IT qqplgrt__ 2 orang
4.1 Sub UnitGeneral Administration I orang

28 Human Capital Support I o@g
29
30

1 orang
I orang

31 Loan Administrasi 2 orang

3Z Loan Document I orang

JJ Accounting Control Unit I orang

34 Accounting & Reporting 2 orang

35 Intemal Control I orang

36 Collection & Workout Unit I orang

37 Collection & W 5 orang

38 Officer 5 orang

39 5 orang

40 5 orang

41 C Service 5 orang

42 Pengemudi 5 orang

Jumlah 80 orang

Mortags & Consumer T

Sub

Satoam

Office Boy
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Tabel 1. Unit Kerja BankTatrungan Negara
Cabang Medan

(Sumber : BankBTNKCB Medan)

D. TekrikPengumpul Data

Untuk memperoleh dat4 dibutuhkan metode pengumpulan data tertentu-

Metode pengumpulan data dapat dipahami sebagai cara yang digunakan peneliti

untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian. Dalam penelitian ini,

metode pengumpulan data dapat diielaskan dalarn beberapa bagian berikut.

Dalam penelitian ini, metode yang digunakan dalam mengumpulkan data

adalah metode angket berbentuk skala yaitu skala budaya perusahaan dan skala

kinerja karyawan.

1. Skata Budaya Perusahaan 
!

Skala yang digunakan dalarn penelitian ini menggunakan skala model

Semantic Defferensial. Menurut Sugiono {2008) skala semantic defferensial ioi

bentuknya tidak pilihan ganda maupun checHist,tetapi tersusun dalam satu garis

kontinun yang jawab*a "s@t$ Wsittfud' t#etak di hgia* k6r!&r1 garis, d**

jarvaban yangt "snmgat negatif terletak di bagian kiri garis, atau sebaliknya.

Jumlah skala dibuat ganjil, misalnya tiga, lima, tujuh, sembilan dan seterusnya.

Tidak ada ketentuan jumlah skala yang paling tepat.

Skala budaya perusahaan dalam penelitian ini disusun berdasarkan budaya

perusahaan yang diterapkan oleh Bank BTN yaitu Pola Prima yang merupakan

p*rpaduan huru!' ,Jari: Pelayanan Prirna, [novasi, Keteladanan, Profesional,

Integritas dan Kerjasama.
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2. Skala Kinerja l(aryawan

Skala yang digunakan dalarn penelitian ini menggunakan skala model

Likert. Menurut Arikunto (2010) penilaian a*tara sett{u dengan tidak setuju dapat

dibagi menjadi empat kategori. Sedangkan bentuk pernyataafftya dapat

dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu pernyataan yangfavorable daa pemyataan

yang unfovoroble.

Skala kinerja karyawan dalam penetitian ini disusun berdasarkan aspek-

aspek kinerja karyawan sebagai berikut mutu pekerjaan, kejujuran karyawarq

inisiatif, kehadiraq sikap, kerjasam4 keandalan, pengetahuan t€ntang pekerjaan,

tangguag jawab, dan pemanfaatan waktu kerja.

Padaitemfavorabte sistem penilaiannya ialah SS :4, S = 3, TS : 2, STS

: 1. Pada item yang unfworable dilakukan hal sebaliknya, yaitu SS : 1, S :2, TS

:3, STS:4.

E. Yaliditas Dan Reliabilitas Alat Ukur

,{lat d<ur yang digun*an dala'r}r penelitian ss}ayakrrye ad*lah akt ulffr

yang baik. Dimana alat ukur yang baik adalah alat ukur yang valid dan reliabel.

Dimana valid dan reliabel memiliki pengertian sebagai krikut:

1. Yaliditas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan

atau kesahihan sesuatu instrument. Sebuah instrument dikatakan valid apabila

dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat (Arikunto,

2010). Sebuah instrument dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang
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diinginkan. Sebuah intrument dikatakan valid apabila dapat nt:ngungkap data dari

variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi rendahnya validitas instrument

menunjukkan sejauh rnana data yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran

tentang validitas yang dimaksud

Teknik yang digunakan untuk menguji validitas alat ukur dalam penelitian

ini adalah Analisis Product Moment dari Pearson, yakni dengan mendeklamasikan

a*taru skor yang diperoleh pada masing-masing itern dengan skor alat ukur- Skor

total ialah nilai yang diperoleh dari hasil pei{umlahan semua skor item korelasi

antara skor item dengan skor total haruslah sigoifikan berdasarkan ukuran statistik

ter{entr.r, maka derajat korelasi dapat dicari deagan menggunakan koef$isn dari

pearson dengan menggunakan validitas sebagai berikut:

Z.v -
(I ,xI v)

rxy

) (L v)'
t(T r')-( x )lf(I y') - ( x

N N

Keterangan:

r xy : Koefisien korelasi antara variabel X (skor subjek setiap item) dengan

variabel Y (total skor subjek dari keseluruhan item)

I * : Jumlah dari hasil perkalian antara variabel X dengan variabel Y

I ^ : Jumlah skor seluruh tiap item X

I , : Jumlah skor seluruh tiap item Y

: Jumlah kuadrat skor X

L

UNIVERSITAS MEDAN AREA



49

: Jumlah kuadrat skor Y

N : Jumlah subjek

2. Reliabilitas

Reliabititas menunjukkan pada satu pengertian bahwa sesuatu instrument

cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena

instrument tersebut sudah baik. Instrurnent yang tidak baik akan bersifat

tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawahn te*entu.

Instrument yang sudah dapat dipercay4 yang reliabel akan menghasilkan data

yang dapat dipercaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai deagan

kenyataannya, r,naka brrapa kali pun diambil, tetap akan sama. Reliabilitas

menunjuk pada tingkat keterandalan sesuatu. Reliabel artinya dapat diporcaya,

jadi dapat diandalkan.

Aaalisis reliabilitas skala budaya perusahaan dan kineda dapat dipakai

metode Alpha Cronbach's dengan rumus sebagai berikut:

Ketera-ngan:

rrr : Rqliabilitas instrumen

k : Banyaknya butir pertatryaan

f,o: Jumlah varian butir

o 12:Yaiantotal

,,.=k!]1,
Ir'r -
L2 Jb.

-------
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f. Analisis Data

Berdasarkan hipotesis yang di4jukan dalam penelitian ini, maka analisis

data dilakukan dengan menggunalran analisis korelasi Pro&tet Moruerrt, dengan

tujuan utama penelitian ini yakni ingin melihat apakah ada hubungan antzn,a

budaya perusahaan dengan kinerja karyawan. Untuk tujual ini, dilakukan

pengukuran empirik dengan menggunakan uji statistik korelasi Product Moment

dengan rumus sebagai krikut:

f=xy

Iry_ (IrXIyl
,u' N

'nZ r', - t(Ij)' xttf, r' ) - t
v)'

)Iff

Keterangan:

r xv : Koefisien korelasi antara variabel X (skor subjek setiap item) dengan

I*,
I*
t..

variabel Y (totaiskor subjek dari keseiuruhan item;

: Jumlah dari hasil perkalian antara variabel X dengan variabel Y

: Jumlah skor seluruh tiap item X

: Jumlah skor seluruh tiap item Y

: Jumlah kuadrat skor X

: Jumlah kuadrat skor Y
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N : Jumlah subjek.

Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan teknik analisis

Product Moment maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yaitu:

1. Uji normalitas yaitu, untuk mengetahui apakah distribusi data dari variabel

penelitian telah me,nyebar secara normal.

2. Uji liniearitas, yaitu untuk mengetahui apakah data variabel bebas memiliki

hubungan yang linier dengan variabel terikat.
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BAB W

HASIL PENELruIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bagian ini akan disampaikan berbagai hal yang berhubungan dengan

penelitian ini, diantaranya adalah (A) Orienksi Kancah dan Persiapan Pe-nelitian,

(B) Pelaksanaan Penelitian, (C) Analisis Data dan Hasil Penelitian, (D)

Pembahasan.

A- Orientasi Kancah dan Persiapan Penelitian

1. 0riertasi Kancah

Penelitian ini dilaksanakan pada karyawan yang bekerja di PT. Bank

Tabungan Negara (Fersero) Tbk. (Bank BTN). Bank BTN merupakan salah satu

Badan Usaha Milik Negara (BUIv0{). Secara de facto lembaga ini sudah ada sejak

masa pemerintahan Hindia Belanda. Caktan sejarah menyebutkan Bank

Tabungan Negara bermula dari Postpaarbank yang didirikan berdasarkan

Kryirktiik Beduit No. 27 tahun 1897 @gp.l 16 &b.erdan M*ks epggal I

Juti 1898. fujuan dididberrn1la Fostpaaibank antara laftr tmtuk mendidik rakyat

gemar menabung dan sekaligus memperkenalkan lembaga perbanka*. Keberadaa$

Postpaarbank ini berlangsung terus hingga pendudukan Jepang dan oleh

pemerintahan Jepang tepahrya tanggal 1 April 1945 Postpaarbank diubah menjadi

"Tyokin Kyoku'- Sesudah Proklamasi Kemerdekaan RI 17 Agustus 1945, Tyokin

Kyoku secara keseluruhan diambil alih oleh pemerintah R[ dan diberi nama "

Kantor Tabungan Fos''. Tetapi lanbaga ini belum dapat menjalankan fungsinya
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dengan lancar. Pada:Agresi ltrfiliter I[ tahun 1948, dimana Yogyakarta sebagai

Ibukota RI jatuh ke tangan Belanda menyebabkan aktivitas Kantor Tabungan Pos

dilaqlutkan di Yoryakarta dengan nama'Bank Tabungan Pos'.

Pada tahun 1953 melalui Undang-undang No- 36 tahtm 1953 Lembaran

Negara No. 86 tahun 1953 ditetapkaa Undang-undang tentang Bank Tabungan

Pos" Bank Tabungan Pos berganti nama menjadi 'Bank Tabungan Negara'

sesuai dengan Peraturan Pemerintah pengganti Undang-undang No. 4 tahun 1963

tanggal 72 luni 1963. Kemudian melalui Undang-undang No. 2 tahun 1964

Lembaga Negara No. 51 ditetapkan Undang-undang tentang Bank Tabungan

Negara yang mercabut UadangUndang No. 36 tahun 1953 yang telah diubah

terakhir dengan Perpu No. 4 tahun 1953. Dengan alasan "Program Ekonomio',

tahun 1965 Bank Tabungan Negara diintegrasikan kedalam *Bank Indonesia,

melalui penetapan Presiden No. 11 tahun 1965 Lembaran Negara yang berlaku

sejak2l Juni I964.

Kemudian dengan penetapan Presiden tersebut, Bank Urnum Milik

NES$ra ts-m*st& Ba*k Tab*pga* Neg*m ber*batr raenjadi Bank Trmggel Milik

N"Ssru, kemudian deogan SK Meuteri Unlsan Sank Sentral No. 65AJBS/1965

knggal 30 Juli 1965 Bank Tabungan Negara dit€tapkan menjadi D Baak Negara

Indanesia Urit V n. Berdasarkan Undang-Undang No. 20 tahun 1968,

pemerintah Orde Baru mengubah lagi Bank Negara Indonesia Unit V menjadi'

Bank Tabungan Negara" dimana tugas dan usahanya diarahkan untuk perbaikan

ekonomi rakyat dan pembanguran ekonomi nasional dengan jalan menghimpun

dana dari masyarakat dalam bentuk tabungan. Selain itu, sesuai dengan Surat
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Menteri Keuangan Republik Indonesia No. 849foIIilMV1974, BTN ditu{uk

sebagai wadah pembiayaan proyek pembangunan Perumahan Ralryat yang

bentuknya berupa "piqiaman kepada pernbeli r,umah-.

Selanjutnya untuk memperluas usahany4 tahun 1989 berdasarkan Surat

BI No. ZZ|9|DIRNPG tanggal 29 April 1989, Bank BTN diijinkan beroperasi

sebagai Bank Umurn. Berdasartan undang-undang No. 7 tahua 1992 tentang

Perbankan dan Peraturan Pemerintah R[ No. 24 tahun 1992 tentang penyesuaian

bentuk hukum Bank BTN menjadi'Perusahean Persero*n Terbatss fersero)

PT. Bank Tabungan Negara ' oleh karena itu Bank BTN yang didirikan

berdasarkan Undang-Undang No. 20 tahuu 1%8 dibubarkan dan dila4iutkan

secam langsung oleh Bank Tabungan Negara (Persero). Penyesuaian bentrrk

hukum tersebut secara langsung oleh PT. Bank Tabungan Negara {Persro}.

Penyesuaian bentuk hukum tersebut sesuai SK Menteri Keuangan No. S-

940/IVIK.0 1 I 1992 tznggal 3 1 Juli 1992.

Berdasarkan kilasan sejarah tersebut maka taaggal 9 Februari lebih tepat

dijadikan sebagai titik tol* hari jadi Bank BTN. Dalam per*enrhngan

selanjutnya tugas Bank Tabungan Negara semakin bertambah ketika pada tanggal

29 Januari 1974 Pemerintah melalui Surai Menteri Keuaagan No. 849&{IV1974,

memberikan tugas untuk menyalurkan dana kredit perumahan melalui Pemberian

Kredit Pemilikan Rumah (KPR) yang berlangsung sampai saat ini. Tugas khusus

inilah yang selanjutnya menjadikan Bank BTN sebagai Bank Pelopor KPR,

bahkan menjadi Bank yang terkemuka dalam bisnis pernbiayaan KPR.
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Ruang lingkup usaha Bank BTN semakin luas dengan diizinkannya untuk

beroperasi sebagai Bank Umum, yaitu melalui surat BI No. 2219{DI&NPG

tanggal 29 April 1989. status hukum BTN selanjutaya dirubah meqiadi

Perusahaan Perseroan ( Persero ) PT. Bank Tabungan Negara melatui Peraturan

Pemerintah RI No. 24 tahun 1992 tentaag penyesuaian bentuk hukum BTN.

Sampai sekarang FI. Bank Tabungan Negara ( Persero ) telah bertembang

keseluruh wilayah Indonesia dan memilikijaringan cukup luas yang meliputi 756

kantor layanan dan 6. 048 SDt\{ serta 5 juta nasabah termasuk Kantor Cabang

Medan.

2. Persiapan Peuelitian

a. Persiapan Administrasi

Sebelum pnelitian dilaksanakan, ferlebih dahulu diadakan persiapan

penelitian yang meliputi persiapan administrasi, yaitu masalah perizinan yang

meliputi perizinan dari pihak PI. Bank Tabungan Negara Eersero) Tbk

Kantor Cabang Medan. Langkah-langkah yang dilakukan dimulai dari

med*angi pi$ qsr* BTN khususnya di @ffi! w.l!!sr grma mami$a

kesediam- uritiik men$d ari penelitian. Sst€iah ailt pe$etujuan dari pihak

Bank BTN, maka selaqiu&rya meminta surat pngambilan data dari Fakultas

Psikologi Universitas Medan Area (UMA).

b. Persiapan Alat Ukur Penelitian

Persiapan yang dimaksud adalah mempersiapkan alat ukur yang

nantinya digunakan untuk penelitian. Alat ukur yang digunakan dalam

penelitian ini adalah skala budaya perusahaan dan skala kirerja karyawan.
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- Skala Budaya Perusahaan :

Skala budaya perusahaan disusun bordasar{$n budaya perusahaan

yang telah adadiBankBTN yangdisebutPOlA FRIM,! yakni Pelayanan

Prima hrovasi, Keteladanan, hofesionalisme, Irtegritas, dan Kerja Sama.

Skala budaya perusahaan ini menggunakan Skala -Semanlic

Deffrewial, yakni skala yang tidak berbentuk pilihan gat\d4 tetapi

tersusun dalam satu garis kontirun yang jawaban Bsangat postttf terletak

di bagian kanan garig dan yang jawaban "sangat negattf terletak di

bagian kiri gans, atau sebaliknya. Jumlah skala dibuat gadil, misalnya

tiga lima tujuh, sembilan dan setenrsnya. Tidak ada ketentuan jumlah

skala yang paling tept.

Tabel 2. Distribu$i ?enyebaran Butir-hutir Fernyataan Skala

Budaya Perusahean Sebelum Uji Coba

No
Aspek-aspek

Budaya Perusahaan
Nomor Butir Jumlah

I Pel*y*nra Prima
1,7,?,412423, 35,36, 12

Inovasi
l1

3. Keteladanan
7r 8r 9, lgr 27r 28, 39,
40,51,52,63,64

t2

4. Profesionalisme
Ll,12,13, 14,29,30,
41,42,53, 54, 65, 66

t2

3. Integritas
15, 16, L7, 18, 31, 32,,

43, 44,55, 56,67, 68
L2

6. Kerja Sama
19, 20, 21, 33,, 34, 45.-

46,57,58, 69, 70,71
t7

TOTAL 7t

t
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- Skala Kinoda Karyawan

Skala kinerja karyawan dalam penelitian ini disusun berdasarkan

aspek yang dikemukakan oleh umar (dalam Mangkunegar4 2010) yaitu

rnutu pekerjaail, kejujuran karyawan, inisiatie kehadiran, sikap, kerjasamq

keandalan, pengeahuan- tertang pekerjaarL tanggung jawab, dan

pemanfaatan waktu kerja

skala kinerja karyawan ini menggunakan skala Likert, yaitu skala

yang menggunakan 4 (empa$ atternatif. Penilaian yang diberikan kepada

masing-masing jawaban subjek pada setiap pmyataan fworable adatah

sangat setuju (ss) mendapat nilai 4, setuju (s) mendapat nilai 3, Tidak

Setuju (TS) mendapat nilai 2, dan Sangat Tidak Setuju (sTS) mendapat

nilai 1. untuk Pernyataan bersifat unfworable adalah sangat setuju (ss)

mendapat nilai 1, Setuju (S) mendapat nilai 2, Tidak Setuju (IS) mendapat

nilai 3, dan Sangat Tidak Setuju (STS) mendapat nilai 4.
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Tabel3. Distribusi Butir-butir Pernyatan Skala Kinerja Karyawan

Sebelum Uji Coba

No
Aspek-aspek

Kinerja
Karyawan

Nomor Butir
Jumlah

Favorable Unfavorable

1.
Mutu
Pekerjaan

L,21,41r60167,
76

2122,43,63,75,
81

t2

I Kejujuran
Karyawan

3r8r42r 611 68,
94

4rAr&r&r8a,
9l

L2

3. Inisiatif 5r 25n 45,69177,
95

6126165rffir92,
96

12

4. Kehadiran
7,27,,47,70,78,
84

8,28r 50, 66,93,
97

t2

5. Sikap
9129,48,79r85,
98

10,30,51,71,
100,102

t2

6. Kerja Sama
11, 31, 49, 8$,
99, I03

12,32,52,72,.
86, r0r

12

7, Keandalan 13, 33, 53, 108,
117, 118

14,34,56,13,
87,116

t2

8.
Pengetahuan
Tentang
Pekerjaan

15, 35, 54, 88,
109, 119

16136,57,74,
tt2,ll4

t2

9
Tanggung
Jawatl

17, 31,46, 55,
89,110,

18,38,58, 106,
107, r15

t2

10.
Pemanfaatan
Waktu Kerja

19, 39, 59, 90,
104, 111

20..48,62,105,
ll3,l20

t2

TOTAL 60 60 120

B. Pelaks*aaan Pessliti**

Pelaksanaan penelitian ini dilakukan pada tanggal 30 Agustus 2013 sampai

14 September 2013 pada karyawan PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk,

Kantor Cabang Medan sebanyak 80 orang. Data dari penelitian ini menggunakan

try aut terpakai, artinya digunakan sebagai data uji coba sokaligus data penelitian.

Skala direbar sebanyak 80 eksamplar dan semuanya dapat dianalisis untuk

mengetahui validitas dan reliabilitas skala budaya perusahaan dan skala kinerja
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tersebul AIat ukur yang digunakan berupa skala budaya perusahaan yang terdiri

dari 7l butir dan skala kinerja karyawan yang terdiri dad 120 butir. Peneliti

dibantu oleh Sekretaris bagian umum tsank BTN untuk rnendatangi ruangan kerja

para karyawag meminta izin kepada semua untuk menyebarkan skala.

Peneliti rnemberikan skala tidak secara bersamaan. Pada hari pertama peneliti

rnemberikan skala kinerja karyawan dan pada hari selaqlutrya memberikan skala

budaya perusahaan

Sebelum skala diisi oleh karyawan, peneliti menjelaskan bagaimana

petunjuk pengisian skala dan peneliti juga menjelaskan bahwa skala harus diisi

semffiL Kemudian pneliti menunggu subjek mengerjakan skata hingga selesai

dan mengurnpulkan skala tersebut kepadapeneliti.

Setelah skala dikumpul, selanjutrya dilalrukan pnilaian tertradap butir

skala dengan cara membuat format nilai berdasarkan skor-skor yang ada setiap

lembamya Kemudian skor yang merupakan pilihan sub.iek pada setiap butir

pernyataan dipindahkan ke program Microsofi ffice Excel 2A07 yang sesuai

dwgan kepqhla* tsbuksi datq yaitu lajur unttrk rtsmor pnryataan dan b*ri*

untuk nomor subjek.

1. Hasil Uji Coba Skala Budaya Perushaan

Berdasarkan data uji coba skala budaya perusahaan menunjukkan dad. 7l

butir pernyakan terdapat I butir pernyataan yang gugur, yaitu butir nomor 16

sedangkan butir yang valid berjumlah 70 butir pernyataan. Berikut ini adalah tabel

disfibusi butir-butir valid dari skala budaya perusahaan.
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Tabel 4. Distribusi Penyebaran Butir-bufr Pernyatan Skala

Budaya Perusahaan Setelah Uji Coba

No
Aspek-aspek

Budaya
Perusahaan

Nomor Butir
Jumlah

Jumlah
Butir

YaneValidValid Gugur

1 Pelayanan Prima
1,2,3,4,22,
23,35,36,
47,48,59,60

1z

2. Inovasi

5,6,24,25,
26,37,38,
49,54,61,
62

11 11

J Keteladanan

7,8,9, 10,
27,28,39,
4A,5r,52,
63,64

t2 12

4 Profesionalisme

77,72, 13,

14,29,30,
41,42,53,
54,65,66

12 12

5 lntegritas

15,17,18,
31,32,43,
44,55,56,
67,68

1 t2 11

6. Keda Sama

19,20,21,
33,74,45,
46,57, 5&,

69,70,71

t2 12

Jrrrfilah 7*

Setelah selesai pengUjian validitas butir, kemudian dilanjutkan dengan

analisis keandalan (reliabilitas). Teknik uji reliabilitas skala budaya perusahaan

menggunakan metode Alpln Cronbach's; Indeks reliabilitas yang diperoleh

sebemr : 0,977. Hal ini menyatakan bahwa skala yang disusun dalam penelitian

ini dinyatakan reliabel.

t2

71 I 71
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2. Hasil Uji CobdSkalaKinerja Karyawan

Berdasarkan data uji coba skala kinerja karyawan menunjukkan dari 120

butir pernyataan terdapat 15 butir pernyataan yang gugur, yaitu butir nomor ! 13,

14, 15, 16,21.,53, 54, 61, 79,96, I 10, I 18, I 19, l2A sedangkan butir yang valid

berjumlah 105 butir pernyataan.Berikut ini adalah tabel distribusi butir-butir valid

dari skala kinerja karyawan.

Tabcl 5. Distribusi Penyebaran Butir-butir Pernyatan Skala

Kinerja Karyawan Setelah Uji Coba

NO
Aspek-aspek

Kinerja
Karyawar

Nomor Butir

.nh

JIh
Butir
Yang
Valid

Favourable Unfavourable

Yalid Gugur Valitl Gugur

1
Mutu
Pekerjaan

1,4I,
60,67,

76
2l

22,43,
63,75,
8t

2 L2 10

Kejujuran
Karyawan

3,23,
42,68,

94
6l

4,2.4,
44,64,
82,91

t2 11

3. Inisiatif
5,25,
45,69,
77,95

6,26,
65,83,
92,

96 12 11

Kehadiran
7,27,

47,7Q,
78, g4

8, 28.
50,66,
93,97

tz t2

5. Sikap
9,29,

48, 85,

98
79

10, 30,
5t,7t.
I 00,
t02

t2 II

6. Kerja Sama

1 t, 31,
49, 80,

99, 103

12,32,
52,72,
86, 101

12 t2

7 Keandalan
33,108,

It7
34,56,
73,87,
ll6

T4 t2 8

8.

Pengetehuan
Tentang
Pekerjaan

35, g&,

109

l5 id
rt9

16 1?

74,

112,
tt4

t5 !"1 I

4.

13, 53,
118
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9
Tanggung
Jawab

17,37,
46,55,

89,

18,38,
58,
106,
107,
115

110 t2 11

Sefelah selesai pengujian validitas butix, ke&ludian dilarjutkan dengan

analisis keandalan (retiabilitas). Teknik uji reliabilitas skala kinerja karyawan

menggunakan metode Alpha Cronbach's. Indeks reliabilitas yang diperoleh

sebesar = 0, 966. Hal ini menyatakan bahwa skala yang disusun dalarn penelitian

ini dinyatakan reliabel.

C. Analisis Data dan IIasiI Penelitian

Penelitian ini menggunakan sistem W oat artinya datayang sudah

diambil dalam uji coba skala ukur, kembali digunakan sebagai data untuk

penelitian. Teknik analisis data yang digumkan dalam peaelitian ini adalah teknik

Analisis Korelasi Product Momen. Hsl ini dilqlekan sesuai dengan judul

penelitian dan identifikasi variabel-variabelnya, dimana Aaalisis Korelasi Pritduet

Moment digunakan untuk menganalisis hubungan antara satu variabel bebas

dengan satu variakl terikat

Namun sebelum dianalisis dengan teknik Analisis Korelasi Product

Moment, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi terhadap variabel yang menjadi

pusat perhatian, yaitu data variabel terikat kinerja kary*wan dan variabel bebas

120 t2 1110.
Pemanfaatan
Waktu Kerja

19,39,
59,90,

1M,
il1

20,40,
62,
105,

113

J fia 105Jumlah 50 10 55
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budaya perusahaaq yang meliputi uji normalitas sebaran dan uji linieritas

hubungan.

1. Uii Asurnsi

a. Uii Normalitas Sebaran

ttri normalitas sebaran dilahrkan untuk membuktikan bahwa

penyebaran dan penelitian yang menjadi pusat pertatiarl menyebar

berdasarkan prinsip kurva normal. Uji nonnalitas sebamn dianalisis dengan

merggunakan uji Orte Kolmogrov - Smitrwv. Berdistibusi sesuai dengan

prinsip kurva normal sebagai kriterianya apabila p > 0, 050 maka sebarannya

dikatakan nonnal, sebaliknya apabila p < 0, 050 sebarannya dikatakan tidak

normal {Nisfiannoor, 2009}. Tabel berikut ini merupakan rangkuman hasil

perhitungan uji nomralias sebaran.

Tabel6. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Normalitas Sebaran

Keterangar:

RERATA :Nilai ruta-rata.

K.S : Koefisien kolmogorov-smirnov

: Simpangan baku (Standart deviasi)

: Peluang terjadinya kesalahan

SB

p

Variabet RERATA SD K-S p Keterangan
Variabel Budaya
Perusahaan

444,5?5 56,444 1,888 0,052 Normal

Variatrel Kineda
karya*en 339,662 29,114 *,772 0,590 Normal
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2. Uji Linierifas :

a. Uji Linieritas Hubungan

Uji linieritas hubungan dimalaudkan untuk mengetahui derajat

hubungan antara variahl bebas dengan variabel terikat dalam penelitian ini.

Artinya apakah budaya perusahaan dapat rnempengaruhi kinerja

Besdasarkan uji linierias, dapat diketahui apakah variabel bebas dengan

variabel terikat dalam penelitian ini dapat atau tidak dianalisis secara

korelasional. Hasil analisis menunjukkan bahwa #ara variabel bebas budaya

perusahaan mempunyai hubungan yang linier terhadap variabel terikat kinerja

karyawan. Sebagai kriterianya apabila p liniaity < 0, 05 maka dapat

dinyatakan mempunyai derujat hubungan yang linier (Nisfiannoor, 2009).

Nilai-nilai hubungan tersebut dapat dilihat pada abel di bawah ini.

Tabel 7. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Linieritas Hubungan

Keterangan:

X : Budaya perusahaan

Y : Kinerja karyawan

F BEDA : Koefisien linieritas

p BEDA : Proporsi peluang ralat

KORELASIONAL F Beda p Beda KETERANGAN

x-Y 19,728 0,000 Linier
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b. I{asil Perltitungan Analisis Data

Berdasarlcan hasil analisis dengan Metode Analisis Korelasi Pro&rct

Momenr, diketahui bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antaru

budaya perusahaan dengan kinerja karyawarq dimana r*:0,449 ; p: O000

< 0,010. Artinya sernakin baik budaya perusahaaa maka semakin baik

kinerja karyawan.

Koefisien determinan (l) dari hubungan antffa variabel bebas X

dengan variabel terikat Y adalah sebesar ? : A,202.I*i menuqiukkan bahwa

kinerja karyawan dibentuk oleh budaya perusahaan sebesar 2$,2alo. Tabel di

bawah ini rnerupakan rangkuman hasil perhitunga*r product moment,

Tabel S. Rnngkuman Perhitungan r Product Mameat

Keterangan:

X : Budaya perusahaan

Y : Kine{a karyawan

rxy : Koefisien hubungan antara X d;ngan Y

t : Koefisien determinan X terhadap Y

p = Peluang terjadinya kesalahan

BE% : Bobot sumbangan efektif X terhadap Y dalam persen

Ket : Sangat signifikan pada taraf signifikansi lYo atau p < 0,010.

Statistik Koefrsien (rr) Koef. Det. (rz) p BE% Ket

x-Y 4,449 0,242 0,000 20,2 S
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3. I{asilPerhitungan MmnHipotetikdan Mean Empirik

a. Mean HipotetikA{ilai Rata-rata

Untuk variabel budaya perusahaarq jumlah butir yang valid adalah

sebanyak 70 butir yang diformat dengan skala Semantic Differensiat datam 7

pilihan jawaban, maka mean hipotetiknya adalah {(70 X 1) + (70 X 7)l : 2 =

280,00. Kemudian untuk variabel kiaeda karyawan, jumlah butir yang valid

adalah sebanyak 105 butir yang diformat dengan skala Lftert dalam 4 pilihan

jawaban, maka mean hipotetiknya adalah {(105X l) + (I05 X 4)} :2 -

262,54.

b. Mean Empirik

Berdasarkan analisis dat4 seperti yang terlihat dari analisis uji

normalitas sebaran diketahui bahw4 mean empirik variabel budaya

perusahaan adalah 4M,525 sedangkan untuk variabel kinerja lmryawartr mean

empiriknya adalah 339,ffi2.

c. Kriteria

Balam upaya raoagskbai kondisi bud*ya pusaUaan dxr kinerla

karyawan, maka perlu dibandingkan afihra meaafuilai rata-rata eppirik

dengan mean/nilai rata-rata hipotetik dengan memperhatikan besarnya

bilangan SB atau SD dari masing-masing variabel. Untuk variabel budaya

perusahaan nilai SB atau SDnya adalah 56,445, sedangkan untuk variabel

kinerja adalah 29,114.

Selanjutnya dari besamya bilangan SB atau SD tersebut, maka untuk
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rnean/nilai rata-rata empirilq dimana selisihnya melebihi bilangan satu

SB/SD, maka dinyarakan bahwa budaya perusahaan individu tergolong baik

dan apabila mean/nilai rata-ftta hipotetik > mearlnilai rata-rata ernpffi

dimana selisihnya melebihi bilangan satu Simpangatl tsalel/Standar Deviasi,

maka dinyatakan bahwa budaya perusahaan individu tergolong buruk.

Untuk variabet kineria karyawarq apabila mean/nilai rata-rata

hipotetik < mean/nilai rata-rata empirilq dimana selisihnya rnelebihi bilangan

satu SB/SD, rnaka dinyatakan bahwa kinerja karyawan individu tergolong

baik dan apabila mean/nitai rata-rata hipotetik > mean/ailai rata-rata empirilq

dimana selisihnya melebihi bilangan satu Simpangan Baku/Standar Deviasi,

maka dinyatakan hhwa kinerja karyawan individu tergolong buruk.

Gambaran selengkapnya mengenai perbandingan mean/nilai rata-rata

hipotetik dengan mean/nilai rata-mta empirik dapat dilihat pada tabel di

bawah ini.

Tabl 9. IIasiI Perhifuagan Nilai R*fe-rat* Ilipofetik

dan Nital Rat*-rata Empirtk

Variatre! SB / SI} Keter*ngan
Hipotetik Empirik

Budaya
Perusahaan

56,445 280,000 404,525 Baik

Kinerja
karyawatt

29,114 262,500 339,662 Baik

Flilai Rata-Rata
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Berdasarkan perbandingan kedua nilai rata-rela di atas (mean hipotetik

dan mean empirik), maka diketahui bahwa karyawan PT. Bank Tabungan

Negara (Persero) Tbk. Kantor Cabang Medan memiliki budaya perusahaan

yang baik. Selain itu dikerahui juga bahwa karyawan tersebut memiliki

kinerja yang baik

D. Pembahasan

Berdasarkan analisis Prodrct Morner$ diperoleh hasil bahwa terdapat

hubungan positif yang srgnifikan antara budaya perusahaan dengan kinerja

karyawan pada PT. Bank Tabungan Negara (Persero) Tbk. Kantor Cabang Medan

(r*y : 0,449 ; p: 0,000), yang artinya semakin baik budaya perusahaan maka

semakin baik kinerja karyawan Bank BTN. Sebaliknya semakin buruk budaya

perusahaan maka semakin buruk kinerja karyawan Bank BTN. Berdasarkan hasil

penelitian teisebut, maka hipotesis yang diajukan diterima

Bank BTN telah memiliki budaya perusahaan. Nilai-nitai budaya

peruxhaan dibuat sebagai fondasi perusaha*n unttrk me*itiki kesamaan

kortienerr bsrfikir Aan As$ad* datam meqiatanhn visi dan misi perusahaan.

Budaya perusahaan ini berlaku bagi insan Bank BTN dari jajaran komisaris,

direksi, pemimpin divisi sampai jajaran pegawai terendah dalam struklur

organisasi. Budaya perusahaan ini adalah prinsipprinsip yang diyakini baik dan

benar dalam mencapai tujuan perusahan yang menjadi landasan kebijakan dan

aturan yang mengarahkan perilaku karyawan didalam perusahaan.
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SesuaidgnganpendapatRiani(2011)yangmengemukakansetiap

porusalBan yang telah berdiri tenfirnya memiliki budaya. Budaya biasanya

berhubungan dengan bagaimana penrsahaan membangun komitmen mewujudkan

visi dan misi, menenangkan hati nasabatu memenangkan persaingan dan

membangun kekuatan perusahaan. Budaya perusahaan merupakan suatu ciri khas

dad suatu perusahaan yang mencakup sekumpulan nilai-nilai kepercayaan yang

membantu karyawan untuk mengetahui tindakan apa yarg boleh dilakukan dan

tidak boleh dilakukan dalam lingkungan perusahaan'

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti proses internalisasi

budaya perusahaat telah hrhasit dan sudah diterapkan dilingkngan kerja Baak

BTN terbukti dari hasil penelitian hanya 2 karyawan yang belum melaksanakan

budaya perusahaan dengan bailq hasil ini tertutupi dengan 78 karyawan yang

budayaperusahaandenganbaik,hasilinimenyimpulkanbahwa

lcaryawan Bank BTN telah menggunakan budaya perusahaan, berbeda dengan

hasil observasi awal, dimana setiap karyawan telah menerzpkan perilaku sesuai

y rr+lfti-*ilai a*d+ya ryTt-* 
Batrk BTN- Essil 6ata v'&ry di{ryi @I

peneliti melalui angket yang disebar terdapat beberap* karyawan yang memilih

pemyataail yang mengarah pada jawaban yang ideal. Disamping itu juga terdapat

karyawan yang menerapkan budaya perusahaan dengan baih sstelah menerapkan

budayaperusahaandatambekerjasetiapkaryawanmenjadinyamanberada

dilingkungan kantor. Maka dari itu setiap karyawan mulai menjalankan budaya

parusahaan dengan cara mengikuti kebijakan untuk sarapan dan rnaka'n siang

bersama saling mengingatkan sosama karyawan untuk memperhatikan
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kelengkapan kerja dalam penampilan fisilg menggunakan media baner dan poster

untuk saling mengingatkan pam karyawan yang diletakkan diruangan dan

lingkungan Bank BTN, mengikuti breafing dari kepala unit setiap pagi guna

mengarahkan dan meningkatkan keinginan para karyawan dalam bekerja.

Budaya perusahaan yang telah berhasil menjadi nilai-nilai bersama dalam

perusahaan dapat juga mempengaruhi kinerja karyawao, sesuai dengan teori yang

dikemukakan oleh Koffer dan Hesket (1997) yaitu bila proses internalisasi budaya

perusahaan menjadi budaya pribadi telah berhasil, maka karyawan akan merasa

menyatu dengan instansiny4 dan tidak ada halangan untuk mencapai kinerja yang

optimal. Berdasarkan hasil penelitian yaag dilakukaa peneliti proses internalisasi

budaya perusahaan memiliki hubungan dengan kinerja leryawan dilingkungan

kerja Bank BTN terbukti dari hasil penelitian hanya I karyawan yang maniliki

kinerja yang belum bailq hasil ini tertutupi dengan 79 karyawan yang memiliki

kinerja yang baik. Maka dari itu dapat disirnpulkan bahwa kinerja karyawan di

Bank BTN telah baik.

Kinerja karyawudi Baak BTN tergolong hik d&areuakan Uekap naf,

diantamnya adalah karyawan yang di terima di Barrk BTN harus melalui

perekruitan yang keta! sebelum ditempatkan di unit kerja mereka terlebih dahulu

diberikan pelatihan agar karyawan mampu bekerja sesuai dengan jobdesk yang

akan dikerjakan. Pelatihan juga diadakan unhrk pegawai tetap, pelaksanaan

pelatihan yang dberikan berupa materi baru maupun refreshing untuk

meningkatkan kompetensi pegawai sesuai bidang (analisis, operation, customer

service, teller dll) minimal sekali setahun. Hal ini didukung dengan adanya
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fasilitas yang memadai yang telah disediakan oleh Bank BTN. Selain itu pimpinan

karyawan di lingkungan Bank BTN jrya selalu melakukan

perubahan/pnyesuaian beberapa unit kerja agar lebih fokus dalam

pekerjaan

Hal lain yaag membuktikan bahwa kinerja karyawan di Bank BTN

tergoloog baik karena setiap karyawan berusaha mencapai target perusahaarq

mengakui kepada atasan apabila lapomn pekerjaannya belum selesai, menguasai

bidang pekerjaan sesuai dengan jabatannya, rn.Impu memanfaatkan waktu dalam

hkerja mampu bekerja sama dalam suatu kelompok seperti mengadakan forum

diskusi antar unit sscaftr berkala karyawan juga sering mengik*i pelatihan untuk

menambah pengalamanny4 ber&anggung jawab terhadap hasil pkerjaanny4

juga peduli terhadap kebersihan dan kekerabdan dalam lingkungan

kerj4 karyawan juga siap menerima laitikan dari rekan kerja ataupun atasan, Can

lraryawan mampu menghadapi setiap tantangan yang ada. Bank BTN juga

memberikan simbol penghargaan kepada karyawan yang menjalankan budaya

p-r*s$raao daa memiliki ryasi kerja de,cg* bik, @gan *danya

tersebut rnembuat ine$kn lebih senang dtkn rne4ialankan tugasnya dan

berpotensi untuk memiliki kinerja yang baik.

Dari hasil penelitian ini juga diketahui bahwa budaya perusahan

memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan sebesar 2A,2 Yn- Ini berarti

masih terdapat 79,8 yo faktor-faktor lain yang diperkirakan dapat mempengaruhi

kinerja karyawan.
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Faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi -kinerja karyawan adalah

faldor eksternal dan internal seperti yang dipaparkan oleh Timple (dalam

Mangkuaegar4 2010I yang menyatakan bahwa faktor intemal (disponsisional)

yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseofimg. Misalnya, kinerja

seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan seseorang

itu tipe pekerja keraq sdangkan s€sffirang mempunyai kinerja jelek disebabkan

orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak memiliki

upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Sedangkan faktor eksternal

yaitu faktor-faktor yang msmpengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari

lingkungan. Seperti perilaku, sikap dan tindakan-tiadakaa rekan kerj4 bawahan

atau pimpinan, fasilitas kerja tla* iklim organisasi.

Menurut Wibowo Qfi12\ ada beberapa bebwipa farktor yang membuat

kinerja seorang karyawan bailq yang pertam4 menyangkut pernyataan tentang

maksud dan nilai-nilai yaitu penryataan tentang maksud mendefenisikan tentang

apa yang harus dicapai, sedangkan sistem nilai mendefenisikan tentang prilcku

yang diharapkan dalam mencapai maksud tersebtrt. Kedua manajemen strategis

rnerupakan merupakan seraugkeian kepuhrsan dan tindakan yang dapat berakibat

dalam fomrulasi dan implwmsi da.i stratryi, 5lang aimrcang uaArk mencapai

tujuan organisasi. Ketigg maaAjernen sumber daya m*ausia yaitu menyarankan

praktik kinerja tinggi manajemen sumber daya ma*usia melalui harmonisasi

criteri4 merancang pekerjaan, mengem-bangkan organisasi pembelajamn, dsb-

Keempa! pngembangan organisasi yaitu berkepntingan dengan perencana:ul

dan imptementasi pfogtam. Kelima, konteks orgaaisasi yaitu hubungannya

dengan organisasi, kinerja atau proses pelaksanaen kerja dan hasil kerja suatu

organisasi. Keenam, C:sain kerja merupakan spesifikasi dari isi, metode dan
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hubungan pekei-jaan dengan rnaksud untuk memuaskan persyaratan teknologis

dan organisasional. Ketujuh, fungsionalisasi yaitu bagairnana suatu organisasi

berfungsi merupakan fakfior kontekstual yang secara langsung mempengaruhi

proses desain dan operasi manajernen kinerja filosofi dan desain tidak terelakkan

dipengaruhi oleh budaya organisasi yang berlaku. Serta yang kedelapan adalah

kerja sama yaitu pncapaian kinerja organisasi sangat ditentukan oleh kinerja tim

yang terdiri dari sekelompok orang dengan latar belakang budaya berbeda dan

kompetensinya bervariasi.

Pendapat lain menurut Davis (dalam Mangkunegara, 2010) berpendapat

bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan

dan faktor motivasi. Faktor kemampuan {ability) yaitu sscara psikologiq

kemarnpuan {"bility) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realrty

(Ktwwledge + Skill). Faktor Motivasi (Motivation) yaitu suatu sikap {attitude)

pimpinan dan terhadap situasi kerja (situation) dilingkungan

organisasinya.

Berdasarkan hasil penelitian ini juga diperoleh bahwa hubungan budaya

prusahaan dengan kinerja karyawan tergolong positif. Kemungkinan yang

meny&bbn hubungan budaya dengan kinerje lcaryawan memiliki

Bank Tabunga* Negera memiliki budaya perusahaan yang sangat kuat dan sudah

terianam di dalam diri setiap karyawan sejak dahulu yaitu Pola Prirna. Selain itu

budaya perusahaan juga terus disampaikan secara konsisten kepada setiap

karyawan yang membuat setiap karyawan rnenjadi bersemangpt untuk bekerja

dengan mengikuti aturan dan nilai yang berlaku.
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BAB V

KESIMPT'LAI\I DAI\I SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dibuat, maka

dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan positif yang signifikan antara budaya perusahaan dengan

kinerja karyawan (r*y = 0,449 ; p: 0,000). Artinya semakin baik budaya

perusahaan, maka semakin baik kinerja karyawan Bank BTN. Sebalilaty4

sernakin buruk budaya perusahaaq maka semakin buruk kinerja karyawan

pada Bank BTN. Dari hasil penelitian ini, maka hipotesis yang diajukan

dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

2. Sumbangan yang diberikan oleh variabel budaya perusahaan dengan kinerja

karyawan adalah sebesar 2A, ZYo. Ini berarti masih terdapat 79, tYo dan

faktor-faktor lain yang diperkirakan mempengaruhi kinerja karyawan. Faktor-

faktor laia itu adalah f*kt*r irternal dan eksfrysal, perryataa* tenta*g nraks*d

dan nilai-nilai, manqiernen s*ategiq *airaierten sumter daya manusi4

pengembangan organisasi, konteks organisasi, desain kerjq fungsionalisasi,

dan keda sama, serta faktor kemampuan dan faktor motivasi yang kedua-

duanya bersumber pada diri karyawan.

3. Secara umum budaya perusahaan pada karyawan Bank BTN tergolong baik

( 404,525 > 280,000). Disamping itu kinerja karyawan Bank BTN
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tergolong baik ( 339,662> ?62,500, dengan selisih yang melebihi SD

atau SB sebesar 77, i5Z).

B. Saran

Sejalan dengan hasil penetitian serta kesimpulan yang telah dibuat, maka

peneliti memberikan saran-saran sebagai berikut.

l. Sarankepadakaryawan

Disarankan kepada karyawan hendaknya mempertahankan kinerja yang telah

dimiliki dan senantiasa selalu menerapkan dan meningkatkan budaya

agar mempermudah dalam bekerja. Sebagai ssorcng karyawm

hendaknya tidak pernah bosan untuk berkeinginan meningkatkan kemampuan

dalam bekerja dengan mengikuti setiap pelatiharq tes evaluasi dan selalu

mengikuti informasi terbaru tentang hal-hal yang bersangkutan dengan

pekerjaanny4 serta selalu intens dalam berkomunikasi dengan atasan rnaupun

rekan kerja agar menghasilkan kinerja yang baik.

2. Saran kepada perumhaan

Disarankan kepada pihak' perusahaan agar lebih trerusaha untuk

mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawan. Hendaknya

perusahaan sering mengadakan pelatihan, breafing evaluasi terhadap hasil

kerja semua karyawan secara teratur agar karyawan dapat mengetahui

kelebihan dan kekurangan mereka dalam bekeda Serta sebaiknya pemimpin

bisa menjadi suri tauladan bagi karyawan, yang selalu membimbing dan

mengingatkan karyawan untuk bekerja dengan baik.
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3. Saran kepadapeneliti selanjutnya :

Menyadari bahwa penelitian ini rnasih memiliki berbagai kekurangan, maka

disarankan kepada peneliti selanjutnya yang ingin mela4iutkan penelitian

yang sejenis untuk mengkombinasi faktor-faktor lain yang diped<irakan

mempengaruhi kinerja karyawan seperti faktor internal dan eksternal yang

dikemukankan oleh Timple dengan faktor-faktor yang dikemukakan oleh

Wibowo yaitu pemyataan tentang maksud daa nilainilai, manajemen

strategis, manajemen sumber daya manusi4 pengembangan organisasi,

konteks organisasi, desain kerjq fungsionalisasi, dan kerja samE serta

menggabungkan faktor-faktor yang dikemukakan oleh Davis yaitu faktor

kemampuan dan faktor motivasi. Selain mengkombinasi faktor lain,

hendaknya peneliti selanjutnya mernbedakan karyawanfront office dan back

affice sertamembedakan jenis kelamin dari agar mendapat jawaban

lebih kuat anakah gender dan posisi pekerjaan membedakan kinerja

karyawan. Kemudian peneliti selanj utnya hendaknya menghornogenitaskan

populasi yeng sda agr telih*t ielas perbe*en d*ri sampel pe*elitian.

Diharapkan dengan riilakulcinayapenetitifu laajutan ini maka dapat diperoleh

hasil yang lebih lengkap.
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