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MOTO

Pemimpin tidak memaksa orang lain untuk mengikutinya — dia mengundang orang untuk
ikut dalam sebuah perjalanan (Charles Lauer)!

Someone is sitting in the shade today because someone planted a tree a long time ago
(Warren Buffet)?

We become what we think about most of the time, and that’s the strangest secret (Earl
Nightingale)®

! https://pertamakali.com/kata-kata-bijak-tentang-kepemimpinan-dari-tokoh-terkenal/ (diakses pada 25 April
2019)
2 https://inspirilo.com/motto-hidup/ (diakses pada 25 April 2019)

3 https://inspirilo.com/motto-hidup/ (diakses pada 25 April 2019)
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RINGKASAN

Implementasi Kepemimpinan, Motivasi, Dan Budaya Organisasi Kaitannya Dengan
Profesionalisme Karyawan Tetap (Studi Deskriptif Di Bank Jatim Cabang
Jember);Aditya  Wisnu Wardhana, 120810201051; 105 halaman; 2019; Jurusan
Manajemen, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis, Universitas Jember.

Sumber daya manusia memiliki peran sebagai pihak yang menjalankan aktivitas
perusahaan. Sumber daya manusia yang berkualitas akan membantu perusahaan dalam
mencapai tujuan. Salah satu tanda sumber daya manusia yang berkualitas dapat dilihat dari
tingkat profesionalisme yang dimiliki. Profesionalisme sumber daya manusia merupakan hal
yang penting bagi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin kompetitif dan
tantangan baru di lingkungan sekitar perusahaan. Untuk memaksimalkan potensi yang
dimiliki oleh sumber daya manusia diperlukan kepemimpinan yang efektif. Pemimpin
berperan memberikan motivasi kepada karyawan untuk mengikuti dan menaati perintah
pimpinan. Untuk mewujudkan kepemimpinan efektif dan motivasi yang tinggi, diperlukan
budaya organisasi yang kuat. Dengan kepemimpinan efektif, motivasi tinggi, dan budaya
organisasi yang kuat perilaku dan tindakan karyawan dapat diarahkan menuju
profesionalisme.

Penelitian ini  memiliki dua tujuan. Pertama, mendeskripsikan implementasi
kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi kaitannya dengan profesionalisme
karyawan tetap. Kedua, menganalisa hubungan kepemimpinan, motivasi, dan budaya
organisasi dengan profesionalisme karyawan tetap. Obyek penelitian adalah Bank Jatim
Cabang Jember. Penelitian ini menggunakan desain penelitian deskriptif dan ekspalanatori.
Populasi berjumlah 47 orang karyawan tetap Bank Jatim Cabang Jember. Metode
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh yang termasuk dalam
nonprobability sampling. Dengan teknik sampel jenuh maka keseluruhan populasi dijadikan
sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui metode survei dan observasi.
Metode analisis yang digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis korelasi
Kendall Tau.

Hasil penelitian berdasarkan analisis statistik deskriptif adalah sebagai berikut.
Kepemimpinan dipersepsikan positif dan efektif. Motivasi dipersepsikan positif dan tinggi.
Budaya organisasi dipersepsikan positif dan kuat. Hasil penelitian berdasarkan analisis
korelasi Kendall Tau adalah sebagai berikut. Kepemimpinan tidak berkorelasi signifikan
dengan profesionalisme karyawan. Motivasi tidak berkorelasi signifikan dengan
profesionalisme karyawan. Budaya organisasi tidak berkorelasi signifikan dengan
profesionalisme karyawan. Berdasarkan hasil wawancara lanjutan terhadap karyawan Bank
Jatim Cabang Jember, faktor-faktor yang berhubungan dengan profesionalisme karyawan
adalah standar Kkinerja, pekerjaan lebih dan desakan waktu, dan motivasi intrinsik.
Kesimpulan dari penelitian adalah profesionalisme karyawan tetap Bank Jatim Cabang
Jember tidak dibentuk oleh kepemimpinan efektif, motivasi tinggi, dan budaya organisasi
kuat, melainkan faktor standar kinerja, pekerjaan lebih & desakan waktu, dan motivasi
intrinsik.
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SUMMARY

The Implementation Of Leadership, Motivation, And Organizational Culture Relation
With The Professionalism Of Permanent Employee (Descriptive Study In Bank Jatim
Jember Branch Office);Aditya Wisnu Wardhana, 120810201051; 105 pages; 2019;
Department of Management, Faculty of Economy And Business, University of Jember.

Human resources have a role as a party that runs company activities. Quality human
resources will help companies achieve their goals. One sign of quality human resources can
be seen from the level of professionalism they have. Professionalism of human resources is
important for companies in facing increasingly competitive competition and new challenges
in the environment around the company. To maximize the potential possessed by human
resources effective leadership is needed. Leaders play a role in giving motivation to
employees to follow and obey the leader's orders. To realize effective leadership and high
motivation, a strong organizational culture is needed. With effective leadership, high
motivation, and a strong organizational culture employee behavior and actions can be
directed towards professionalism.

This study has two objectives. First, describe the implementation of leadership,
motivation, and organizational culture in relation to the professionalism of permanent
employees. Second, analyze the relationship of leadership, motivation and organizational
culture with the professionalism of permanent employees. The object of research is Bank
Jatim, Jember Branch. This study uses descriptive and expalanatory design. The population
is 47 permanent employees of Bank Jatim, Jember Branch. The sampling method used is a
saturated sample technique which is included in nonprobability sampling. With saturated
sample techniques, the entire population is used as the research sample. Data collection is
done through survey and observation methods. The analytical method used is descriptive
statistical analysis and correlation analysis of Kendall Tau.

The results of the study based on descriptive statistical analysis are as follows.
Leadership is perceived positively and effectively. Motivation is perceived positively and
high. Organizational culture is perceived positively and strongly. The results of the study
based on the Kendall Tau correlation analysis are as follows. Leadership does not correlate
significantly with the professionalism of employees. Motivation does not correlate
significantly with the professionalism of employees. Organizational culture does not
correlate significantly with the professionalism of employees. Based on the results of follow-
up interviews with employees of Bank Jatim Branch Jember, the factors related to employee
professionalism are performance standards, more work and time pressure, and intrinsic
motivation. The conclusion of the study is that the professionalism of Bank Jatim permanent
employees in Jember Branch is not shaped by effective leadership, high motivation, and
strong organizational culture, but rather a standard factor of performance, more work & time
pressure, and intrinsic motivation.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) terdiri dari kebijakan dan
praktik menentukan aspek “manusia” dalam posisi manajemen. Manajemen
sumber daya manusia dapat menjadi sumber kapabilitas perusahaan yang
memungkinkan perusahaan dapat belajar dan mempergunakan kesempatan untuk
peluang baru (Sedarmayanti, 2007:13). Dengan potensi tersebut, sumber daya
manusia memiliki peran sebagai pihak yang menjalankan aktivitas perusahaan.
Sumber daya manusia yang berkualitas akan membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan.

Sumber daya manusia berkualitas salah satunya dapat dilihat dari tingkat
profesionalisme yang dimiliki. Profesionalisme sumber daya manusia menjadi
penting karena perusahaan dari hari ke hari menghadapi persaingan yang semakin
kompetitif dan tantangan-tantangan baru yang ada di lingkungan sekitar
perusahaan. Sumber daya manusia yang profesional dapat dilihat dari aplikasi
kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi dalam perusahaan tersebut.

Memaksimalkan potensi sumber daya manusia perusahaan diperlukan
kepemimpinan yang efektif. Kepemimpinan yang efektif dapat dilihat dari
bagaimana pimpinan mampu mendorong karyawan untuk mengikuti dan menaati
perintah—perintahnya. Pimpinan dituntut untuk memiliki kemampuan dalam
menghadapi dan berinteraksi dengan berbagai macam karakter karyawan yang
berbeda. Menjadi tugas pimpinan untuk mengorganisasikan karyawan dengan
berbagai macam karakter untuk mampu bekerja sama demi kemajuan perusahaan.
Dengan demikian pimpinan juga berperan memberikan motivasi kepada karyawan
agar bekerja sesuai arahan dan perintah pimpinan.

Motivasi mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu.
Faktor yang mendorong karyawan dalam melakukan pekerjaan adalah untuk
memenuhi kebutuhan serta keinginan. Karyawan yang termotivasi akan memiliki

dorongan kuat untuk bekerja sesuai tanggung jawab yang telah ditentukan dalam
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job description. Karyawan yang bertanggung jawab dalam pekerjaan akan
menjadi karyawan yang profesional. Untuk mewujudkan kepemimpinan efektif
dan motivasi yang tinggi diperlukan budaya organisasi yang kuat.

Budaya organisasi yang kuat berlaku dan diterapkan dalam lingkungan
perusahaan dan dipraktekkan oleh karyawan perusahaan. Dengan memiliki
budaya organisasi yamg kuat karyawan memiliki pedoman mengenai apa yang
harus dilakukan dalam beraktivitas dan berinteraksi di dalam lingkungan
perusahaan. Budaya organisasi kuat dapat memberikan pengaruh nyata terhadap
perilaku dan tindakan karyawan. Dengan adanya budaya yang kuat dapat
membantu mewujudkan kepemimpinan efektif dan motivasi yang tinggi, sehingga
perilaku dan tindakan karyawan dapat diarahkan menuju profesionalisme.

Bank Jatim Cabang Jember sebagai perusahaan yang bergerak di bidang
jasa perbankan telah menyadari arti penting profesionalisme sumber daya manusia
dalam mencapai tujuan. Bank Jatim Cabang Jember telah memberikan gaji sesuai
Upah Minimum Regional. Karyawan mendapat asuransi kesehatan dan fasilitas
kantor telah mencakup keamanan kantor dari kemungkinan tindakan kriminalitas
karena Bank Jatim Cabang Jember telah bekerja sama dengan kepolisian, biaya
perawatan rutin untuk perawatan gedung, dan alat untuk mengatasi situasi darurat
seperti alat pemadaman kebakaran. Apresiasi terhadap karyawan berupa
pemberian bonus untuk setiap kenaikan laba perusahaan. Bank Jatim Cabang
Jember juga memperhatikan hubungan antar karyawan dengan menyelenggarakan
kegiatan berupa bimbingan mental, ibadah bersama dan gathering. Bank Jatim
Cabang Jember memiliki nilai-nilai budaya organisasi yang harus dijadikan
pedoman oleh karyawan, yaitu Integrity, Costumer Focus, dan Impact.

Tantangan yang dihadapi Bank Jatim Cabang Jember adalah karakteristik
industri perbankan yang memiliki kesibukan kerja yang tinggi. Dalam UU No. 13
Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan diatur ketentuan mengenai jam Kerja.
Menurut UU tersebut karyawan yang bekerja 5 hari kerja dalam 1 minggu,
memiliki kewajiban kerja 8 jam dalam 1 hari atau 40 jam dalam 1 minggu.
Karyawan Bank Jatim Cabang Jember yang memiliki 5 hari kerja dalam 1 minggu
memiliki kewajiban kerja 9 jam dalam 1 hari (mulai pukul 07.30-16.30) atau 45


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

jam dalam 1 minggu. Jumlah ini belum termasuk jam lembur untuk
mengakomodasi kredit masuk yang sering terjadi, biasanya pada periode awal
bulan hingga pertengahan bulan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan Bank Jatim Cabang Jember
dan observasi yang dilakukan peneliti, didapatkan fakta-fakta mengenai ritme
pekerjaan karyawan. Pertama, hampir setiap hari diadakan rapat internal yang
salah satunya membahas mengenai target yang ingin dicapai. Rapat internal
menambah jam kerja karyawan dari yang seharusnya berakhir pada pukul 16.30
menjadi pukul 20.00. Kedua, pimpinan Bank Jatim Jember sering memberikan
deadline kepada karyawan. Ketiga, komposisi jumlah karyawan Bank Jatim
Cabang Jember yang didominasi oleh karyawan perempuan. Pada saat karyawan
perempuan mengalami kehamilan dan mengajukan cuti, beban pekerjaannya akan
diberikan kepada karyawan laki-laki. Lebih banyaknya jumlah karyawan
perempuan dibandingkan karyawan laki-laki akan meningkatkan risiko
bertambahnya pekerjaan karyawan laki-laki. Sehingga dapat disimpulkan perilaku
kerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember dipengaruhi oleh faktor pekerjaan
yang berlebihan dan desakan waktu.

Berdasarkan latar belakang tersebut, peneliti tertarik untuk mengetahui
bagaimana implementasi kepememimpinan, motivasi dan buadaya organisasi di
Bank Jatim Cabang Jember. Serta bagaimana ketiga hal tersebut berkaitan dengan
profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Maka peneliti mengangkat
judul “Implementasi Kepemimpinan, Motivasi, Dan Budaya Organisasi
Kaitannya Dengan Profesionalisme Karyawan Tetap (Studi Deskriptif Di

Bank Jatim Cabang Jember)”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan paparan latar belakang yang telah disampaikan, maka peneliti
menyusun rumusan masalah sebagai berikut :
a. Bagaimana implementasi kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi
dalam membentuk profesionalisme karyawan tetap di Bank Jatim Cabang

Jember ?
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b. Bagaimana hubungan antara kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi
dengan profesionalisme karyawan tetap di Bank Jatim Cabang Jember ?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Memberikan deskripsi mengenai implementasi kepemimpinan, motivasi, dan
budaya organisasi kaitannya dengan profesionalisme karyawan tetap di Bank
Jatim Cabang Jember.

b. Menganalisa hubungan antara kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi
dengan profesionalisme karyawan tetap di Bank Jatim Cabang Jember.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang bisa diambil dari penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Bagi peneliti
Sebagai sarana belajar untuk menambah wawasan dan pengetahuan untuk
melakukan penelitian, khususnya mengenai kepemimpinan, motivasi, budaya
organisasi, dan profesionalisme.

b. Bagi perusahaan
Sebagai sumber imformasi untuk memperoleh deskripsi dari kepemimpinan,
motivasi, dan budaya organisasi yang diterapkan oleh perusahaan serta
hubungannya terhadap profesionalisme karyawan.

c. Bagi pembaca
Sebagai bahan referensi untuk mengembangkan ilmu pengetahuan dan/atau

melakukan penelitian terkait hal yang serupa di masa yang akan datang.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kepemimpinan
Kepemimpinan memiliki peranan penting di dalam perusahaan karena
pemimpin yang akan menggerakkan dan mengarahkan perusahaan dalam rangka
mencapai tujuan. Tugas pemimpin tidak mudah karena harus mampu memahami
bawahan yang berbeda-beda. Pemimpin mempengaruhi bawahan sedemikian rupa
sehingga dapat memberikan partisipasi kepada perusahaan secara efektif.
Kesuksesan perusahaan ditentukan oleh kualitas pemimpin (Sutrisno, 2009:213).
Tantangan yang dihadapi pemimpin adalah bagaimana dapat menggerakkan
bawahan agar selalu mengerahkan kemampuan terbaik untuk kepentingan
perusahaan. Pemimpin dituntut memiliki kemampuan tertentu yang tidak dimiliki
oleh SDM lainnya dalam perusahaan (Sutrisno, 2009:214). Dalam hal manajemen,
pemimpin harus mampu menetapkan tujuan yang hendak dicapai dan taktik dan
strategi yang tepat untuk mencapai tujuan tersebut. Pemimpin juga dituntut untuk
mampu mengambil keputusan secara cepat dan tepat (Sutrisno, 2009:215).
Kepemimpinan  merupakan aktivitas  perilaku  seseorang  dalam
mempengaruhi orang lain. Kemampuan mempengaruhi merupakan kemampuan
yang tidak dikuasai setiap orang. Pemimpin mempunyai kedudukan yang sangat
strategis karena merupakan pucuk pimpinan dalam perusahaan. Pemimpin harus
benar-benar mengetahui fungsi pemimpin sekaligus unsur-unsur kepemimpinan
sebagai aktivitas mempengaruhi, kemampuan mengajak, mengarahkan,
menciptakan dan mencetuskan ide (Sutrisno, 2009:217).
a. Pengertian Kepemimpinan
Usman (2008:275) mengemukakan bahwa yang dimaksud dengan
kepemimpinan adalah ilmu dan seni memengaruhi orang lain atau kelompok
untuk bertindak seperti yang diharapkan untuk mencapai tujuan secata efektif
dan efisien. Thoha (2006:9) memberikan definisi kepemimpinan sebagai
kegiatan untuk mempengaruhi orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku

manusia baik perorangan maupun kelompok. Kusnadi et. al. (1999:353)
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memberikan definisi kepemimpinan sebagai tindakan atau upaya untuk
memotivasi atau mempengaruhi orang lain agar mau bekerja atau bertindak ke
arah pencapaian tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Pada dasarnya kepemimpinan adalah kemampuan dari seorang individu untuk
mempengaruhi, mengarahkan, dan menggerakkan semua sumber daya yang
dimiliki perusahaan demi tercapainya tujuan yang dikehendaki oleh perusahaan
tersebut. Kepemimpinan dikatakan sebagai inti manajemen karena aktivitas
perusahaan bermula dari arahan-arahan maupun perintah yang diberikan oleh
pimpinan kepada karyawan. Perintah inilah yang kemudian menggerakkan
karyawan untuk melaksanakan tugasnya masing-masing dimana pimpinan juga
bertanggung jawab agar karyawan bekerja sebagai satu kesatuan.
Menurut Siagian (2003:121) perilaku pimpinan yang menyangkut sifat, bentuk,
dan intensitas perhatian pada para bawahan dapat dilihat dari indikator sebagai
berikut :
1) Iklim saling percaya mempercayai
Pimpinan perlu membangun hubungan dengan para bawahan dengan sikap
saling mempercayai dimana pimpinan memperlakukan bawahan sebagai
individu yang mampu melaksanakan tugas yang diberikan pimpinan.
Bawahan menerima pimpinan sebagai sosok yang mampu mengemban
tanggung jawab terhadap bawahan dan keberlangsungan perusahaan.
2) Penghargaan terhadap ide bawahan
Pimpinan perlu memberikan perhatian yang cukup pada ide-ide yang
diberikan bawahan. Sehingga bawahan merasa dinilaii kontribusinya
terhadap perusahaan.
3) Memperhitungkan perasaan para bawahan
Pimpinan harus mampu memperhitungkan perasaan bawahan sebagai aspek
kemanusiaan dari tugas seorang pimpinan. Bahwa bawahan merupakan

manusia juga yang masing-masing memiliki perasaan.
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4) Perhatian pada kenyamanan kerja bagi para bawahan
Pimpinan perlu memberikan perhatian yang cukup pada kenyamanan kerja
bawahan sehingga tercipta lingkungan kerja yang kondusif dan mampu
mendorong motivasi bawahan.

5) Perhatian pada kesejahteraan bawahan
Pimpinan perlu memberikan perhatian yang cukup pada kesejahteraan
bawahan sehingga bawahan dapat lebih termotivasi dalam bekerja.
Kesejahteraan bawahan mencakup pemberian gaji yang memadai dan tepat
waktu, berbagai bentuk tunjangan dan fasilitas kerja.

6) Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan proporsional
Hal ini menyangkut bagaimana pimpinan mampu membuat bawahan
menerima dan mengakui kepemimpinan dan kekuasaan yang dimiliki oleh
pimpinan.

7) Memperhitungkan faktor kepuasan kerja para bawahan dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan padanya
Pimpinan perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja bawahan. Apabila kepuasan kerja bawahan tinggi, mereka
dapat dimotivasi untuk lebih jauh berperan terhadap kemajuan perusahaan.

. Peran & Tugas Kepemimpinan

Menurut Mintzberg (dalam Cahyani, 2003:74) ada 3 macam peran yang

dijalankan pimpinan. Ketiga peran itu adalah :

1) Peran antar pribadi
Seorang pimpinan harus dapat menjadi tokoh atau simbol perusahaan
tersebut.Contohnya pimpinan yang melakukan peletakan batu pertama
dalam pembangunan gedung perusahaan dan menandatangani prasasti
peresmian gedung perusahaan. Ketika menjalankan peran ini pimpinan
harus mampu menjelaskan apa yang terjadi di dalam perusahaannya kepada
pihak luar.

2) Peran informasional
Dalam melaksanakan peran informasional, pimpinan harus mampu menjalin

komunikasi yang baik dengan para bawahannya. Untuk menjalankan
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komunikasi dengan baik pimpinan harus menghindari dogmatisme,
stereotip, dan hallo effect.

3) Peran pengambilan keputusan
Dalam melakukan peran pengambilan keputusan, seorang pimpinan harus
memiliki data yang lengkap. Pada perusahaan kecil, seorang pimpinan dapat
meminta informasi secara teratur dari bawahannya. Namun cara ini tidak
efektif diterapkan pada perusahaan besar. Karena itu perusahaan besar harus
memiliki bank data.

Menurut Hasibuan (2003:46) pimpinan memiliki tugas-tugas sebagai berikut:

1) Managerial Cycle yang terdiri dari pengambilan keputusan, perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, dan pelaporan.

2) Memotivasi bawahan untuk bekerja dengan giat dan membina bawahan
dengan baik.

3) Memenuhi kebutuhan para bawahannya agar loyalitas dan partisipasinya
meningkat.

4) Menciptakan kondisi yang akan membantu bawahan mendapatkan kepuasan
dalam pekerjaannya.

5) Berusaha agar bawahan bersedia memikul tanggung jawab dan
menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik.

6) Membina bawahan agar dapat bekerja secara efektif dan efisien.

7) Membenahi fungsi-fungsi fundamental manajemen secara baik.

8) Mewakili dan membina hubungan yang harmonis dengan pihak-pihak luar.

9) Bertanggung jawab atas keselamatan kerja bawahan selama melakukan
pekerjaan.

10) Mengadakan pembagian kerja dan mengkoordinasi tugas-tugas supaya
terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.

11) Bersedia menjadi penanggung jawab terakhir mengenai hasil yang dicapai
dari proses manajemen.

. Macam Kepemimpinan

Usman (2008:276) menjelaskan dua macam kepemimpinan. Yaitu

kepemimpinan yang bersifat formal dan kepemimpinan yang bersifat
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nonformal. Pemimpin formal diangkat oleh atasannya dengan surat keputusan
resmi, sedangkan pemimpin nonformal diangkat oleh anggota lainnya tanpa
surat keputusan resmi. Seseorang dapat menjadi pemimpin karena memiliki
suatu kelebihan dibandingkan dengan anggota lainnya. Esensi kepemimpinan
seorang pemimpin ialah ia harus mampu tidak saja hanya sekedar memberi
contoh, tetapi yang lebih penting lagi adalah menjadi contoh teladan bagi
bawahannya .
Kemampuan yang baik dari seorang pimpinan akan mampu meningkatkan
performa dan profesionalisme karyawan. Pimpinan yang menjalankan tugasnya
dengan diikuti rasa tanggung jawab yang penuh dapat mendorong semangat
kerja karyawan untuk bekerja dengan lebih giat lagi. Keteladanan seorang
pimpinan juga mampu mendisiplinkan karyawan dalam bekerja. Contoh yang
baik dari pimpinan akan menjadikan kreativitas karyawan meningkat. Pada
akhirnya, perusahaan akan mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dan
bukan hanya tujuan perusahaan yang tercapai. Efek positif jangka panjang juga
bisa dirasakan perusahaan dengan memiliki karyawan yang memiliki semangat
kerja, disiplin, dan kreativitas.
. Teori-Teori Kepemimpinan
Ada beberapa teori yang membahas mengenai kepemimpinan. Lima
diantaranya sebagaimana diuraikan dalam Thoha (2006) adalah sebagai
berikut.
1) Teori Sifat
Teori ini berawal dari zaman Yunani kuno dan Romawi kuno. Pada saat itu
berkembang teori kepemimpinan yang dikenal sebagai The Great Man.
Teori ini menyatakan bahwa seseorang yang dilahirkan sebagai pemimpin
akan menjadi pemimpin tanpa memperhatikan apakah ia mempunyai sifat
atau tidak mempunyai sifat sebagai pemimpin (Thoha, 2006:32).
Keith Davis (dalam Thoha, 2006:33) merumuskan empat sifat umum yang

mempunyai pengaruh terhadap keberhasilan kepemimpinan, yaitu :
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a) Kecerdasan.
Hasil penelitian pada umumnya membuktikan bahwa pemimpin
mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dibandingkan dengan
yang dipimpin. Namun demikian, yang sangat menarik dari penelitian
tersebut ialah pemimpin tidak bisa melampaui terlalu banyak dari
kecerdasan pengikutnya.
b) Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial.
Pemimpin cenderung menjadi matang dan mempunyai emosi yang
stabil, karena mempunyai perhatian yang luas terhadap aktivitias-
aktivitas sosial. Dia mempunyai keinginan mengnilaii dan dinilaii.
c) Motivasi diri dan dorongan berprestasi.
Para pemimpin secara relatif mempunyai dorongan motivasi yang kuat
untuk berprestasi. Mereka bekerja berusaha mendapatkan penghargaan
yang intrinsik dibandingkan yang ekstrinsik.
d) Sikap-sikap hubungan kemanusiaan.
Pemimpin-pemimpin yang berhasil mau mengakui nilai diri dan
kehormatan para pengikutnya dan mampu berpihak kepadanya. Dalam
istilah penelitian Universitas Ohio pimpinan mempunyai perhatian, dan
kalau mengikuti isitilah penemuan Michigan, pimpinan berorientasi
pada karyawan bukannya beorientasi pada produksi.
2) Teori Kelompok
Teori kelompok ini beranggapan bahwa, supaya kelompok bisa mencapai
tujuan-tujuannya, harus terdapat suatu pertukaran yang positif di antara
pemimpin dan pengikut-pengikutnya (Thoha, 2006:34). Barrow (dalam
Thoha, 2006:35) dalam studi laboratoriumnya menemukan bahwa
produktivitas kelompok mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap
gaya kepemimpinan dibandingkan dengan pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap produktivitas. Para bawahan dapat memengaruhi pemimpin
dengan  perilakunya, sebanyak pemimpin beserta perilakunya
memengaruhi para bawahannya (Thoha, 2006:36).
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3) Teori Path-Goal

Teori path-goal menyatakan bahwa perilaku pemimpin akan bisa menjadi

faktor motivasi terhadap para bawahan (Thoha, 2006:43) jika :

a) Perilaku tersebut dapat memuaskan kebutuhan-kebutuhan bawahan
sehingga memungkinkan tercapainya efektivitas dalam pelaksanaan
kerja;

b) Perilaku tersebut merupakan komplemen dari lingkungan para bawahan
yang berupa memberikan latihan, dukungan, dan penghargaan yang
diperlukan untuk mengefektifkan pelaksanaan kerja.

Dengan menggunakan salah satu dari empat gaya, dan dengan memperhitungkan
faktor-faktor seperti yang telah diruraikan, maka pimpinan berusaha memengaruhi
persepsi bawahannya dan memotivasikannya, dengan cara mengarahkan mereka
pada Kkejelasan tugas-tugasnya, pencapaian tujuan, kepuasan kerja, dan
pelaksanaan kerja yang efektif (Thoha, 2006:43). Dengan kata lain, pimpinan
berusaha membuat jalan kecil (path) untuk pencapaian tujuan-tujuan (goals) para
bawahannya sebaik mungkin (Thoha, 2006:44).

2.1.2 Motivasi

Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat berpengaruh terhadap
pencapaian tujuan perusahaan. Motivasi berhubungan dengan dorongan yang ada
di dalam diri manusia. Motivasi dapat menimbulkan tingkat ketekunan dan
antusiasme dalam melaksanakan suatu kegiatan. Motivasi pada setiap orang tidak
sama. Diperlukan pengetahuan tentang pengertian dan hakikat motivasi sehingga
dapat menimbulkan dorongan untuk berperilaku sesuai dengan yang dikehendaki
(Hartatik, 2014:159-160).

Motivasi merupakan suatu proses psikologis yang terjadi dalam diri
manusia. Interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi, proses belajar, dan
pemecahan persoalan membentuk motivasi seseorang. Motivasi diawali dengan
keinginan untuk mempengaruhi perilaku seseorang. Keinginan tersebut melalui
persepsi diterima menurut minat dan keinginan. Minat mendorong beberapa
alternatif dan pemilihan tindakan. Perbedaan motivasi disebabkan perbedaan

masing-masing orang (Indrawijaya, 2002:67-69).
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Motivasi muncul sebagai akibat dari adanya kebutuhan. Kebutuhan
dipengaruhi oleh perasaan atau keinginan. Kuat lemahnya emosi mempengaruhi
kuat lemahnya motivasi. Pemenuhan kebutuhan tidak dapat dilakukan sendiri,
bahkan tergantung pada orang lain. Ketergantungan ini menimbulkan kerja sama.
Maka dalam perusahaan antara karyawan terdapat usaha saling menumbuhkan
motivasi. Motivasi berfungsi sebagai perantara antar organisme dalam
perusahaan. Suatu tindakan dimulai dengan adanya suatu pemenuhan kebutuhan
(Asnawi, 2007:18-19).

a. Pengertian Motivasi

Menurut Hartatik (2014:162) motivasi adalah suatu perangsang keinginan dan
daya penggerak kemauan yang menciptakan kegairahan seseorang untuk
mencapai suatu tujuan yang dikehendaki. Menurut Gitosudarmo (Sutrisno,
2009:109), faktor pendorong seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu
adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut. Karena seseorang memiliki
kebutuhan dan keinginan tertentu, kemudian muncul dorongan untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginan. Dorongan inilah yang dimaksud dengan
motivasi.

Adapun motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan dapat berbeda-beda
karena setiap orang memiliki kebutuhan dan keinginan yang tidak sama.
Menurut Hasibuan (Sutrisno, 2009:110) motivasi mempersoalkan bagaimana
cara mendorong gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan
memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan
perusahaan. Dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah faktor yang mampu
memberikan dorongan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaannya dengan
lebih baik dengan didasari dan dilatarbelakangi munculnya kebutuhan dan
keinginan tertentu yang harus dipenuhi.

b. Tujuan Motivasi

Motivasi karyawan adalah salah satu isu yang mendapatkan perhatian khusus
dari jajaran pimpinan perusahaan. Karena dengan motivasi yang tinggi
karyawan akan memiliki kinerja yang memuaskan. Dengan kinerja yang

memuaskan karyawan dapat dikategorikan sebagai seorang karyawan yang
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profesional. Pimpinan dalam memotivasi karyawan memiliki beberapa tujuan
yang ingin dicapai dari karyawan yang termotivasi. Menurut Hasibuan
(2003:146), tujuan itu adalah :
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
2) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
3) Mempertahankan kestabilan kerja karyawan.
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan.
5) Mengefektifkan pengadaan karyawan.
6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
7) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan.
8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.
9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.
10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
Berdasarkan pemaparan tujuan-tujuan diatas, pemberian motivasi terhadap
karyawan akan membentuk profesionalisme dalam diri karyawan. Pemberian
motivasi dari pimpinan terhadap karyawan akan menambah semangat kerja
karyawan sehingga produktivitasnya meningkat , disiplin dalam bekerja, dan
mendorong kreativitas karyawan. Kombinasi dari hal-hal tersebut yang dapat
menambah profesionalisme karyawan sehingga mampu memberikan kontribusi
yang lebih nyata untuk kemajuan perusahaan.
. Prinsip Motivasi
Yang dimaksud prinsip motivasi adalah prinsip-prinsip yang dapat digunakan
pimpinan sebagai pedoman dalam memotivasi karyawannya. Dengan
mengikuti prinsip-prinsip motivasi, proses memotivasi karyawan akan lebih
mudah untuk dilakukan. Mangkunegara (2005:100) menyebutkan adanya lima
prinsip dalam memberikan motivasi kepada karyawan. Kelima prinsip itu
adalah :
1) Prinsip partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, karyawan perlu diberikan kesempatan ikut

berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pimpinan.
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2) Prinsip komunikasi
Pimpinan mengomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan
usaha pencapaian tugas. Dengan informasi yang jelas, karyawan akan lebih
mudah dimotivasi kerjanya.

3) Prinsip pengakuan andil bawahan
Pimpinan mengakui bahwa bawahan (karyawan) mempunyai andil dalam
usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, karyawan akan lebih
mudah dimotivasi untuk melakukan pekerjaannya.

4) Prinsip pendelegasian wewenang
Pimpinan yang memberikan otoritas atau wewenang kepada karyawan
untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, akan membuat karyawan yang bersangkutan menjadi
termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan pimpinan.

5) Prinsip memberi perhatian
Pimpinan yang memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
karyawan, akan memotivasi karyawan tersebut dalam bekerja sesuai dengan
harapan pimpinan.

. Proses Motivasi

Pimpinan dalam memberikan motivasi terhadap karyawan melalui beberapa

tahapan. Hal ini disebut proses motivasi. Ada enam proses memotivasi

sebagaimana disebutkan oleh Hasibuan (2003:151) yaitu sebagai berikut :

1) Tujuan
Dalam proses motivasi, perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan perusahaan.
Setelah itu, baru karyawan dimotivasi ke arah tujuan.

2) Mengetahui kepentingan
Hal yang penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan
karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan atau
perusahaan saja.

3) Komunikasi efektif
Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan

bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang diperolehnya (misalnya
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insentif) dan syarat yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut dapat
diperoleh.

4) Integrasi tujuan
Proses motivasi diperlukan untuk menyatukan tujuan perusahaan dan
kepentingan karyawan. Tujuan perusahaan adalah needs complex, yaitu
untuk memperoleh laba serta perluasan perusahaan. Sedangkan tujuan
individu karyawan ialah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan. Jadi tujuan
perusahaan dan tujuan karyawan harus disatukan. Untuk itu penting adanya
penyesuaian motivasi.

5) Fasilitas
Manajer penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada perusahaan dan
individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan
pekerjaan. Misalnya, memberikan bantuan kendaraan kepada salesman.

6) Teamwork
Manajer harus membentuk teamwork yang terkoordinasi dengan baik,
sehingga bisa mencapai tujuan perusahaan. Keberadaan teamwork ini sangat
penting, karena dalam suatu perusahaan biasanya terdapat banyak bagian.

e. Teori-Teori Motivasi

Beberapa ahli telah merumuskan teori yang membahas mengenai motivasi.

Dengan adanya teori motivasi, menjadikan pimpinan untuk lebih mudah dalam

memahami mengenai konsep motivasi dan bagaimana menerapkannya

terhadap karyawan. Teori-teori motivasi yang ada antara lain dirumuskan oleh

Abraham Maslow, David McClelland, Clayton P. Alderfer, dan Douglas

McGregor.

1) Teori Hierarki Maslow
Yang dimaksud dari hierarki dalam teori motivasi Maslow adalah adanya
tingkatan-tingkatan kebutuhan hingga lima tingkatan. Apabila kebutuhan
tingkat pertama telah terpenuhi, maka muncul desakan untuk memenuhi
kebutuhan di tingkat yang kedua. Dan begitu seterusnya hingga kebutuhan
tingkat lima terpenuhi. Lima hierarki kebutuhan yang dimaksud Maslow
(Sutrisno, 2009:122) adalah :
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Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan fisiologis berkaitan dengan upaya manusia untuk
mempertahankan hidup. Kebutuhan fisiologis merupakan tingkatan
paling dasar dalam teori Maslow. Yang termasuk dalam kebutuhan
fisiologis adalah makan, minum, pakaian, dan perumahan.

Kebutuhan rasa aman

Setelah kebutuhan fisiologis terpenuhi, seseorang akan merasakan
adanya kebutuhan akan rasa aman dan keselamatan, baik untuk dirinya
sendiri maupun harta bendanya. Keamanan dan keselamatan yang dicari
seseorang dalam bekerja diantaranya tempat kerja yang aman,
perlindungan asuransi, dan jaminan kepastian kerja, yang memastikan
bahwa karyawan tidak akan di PHK selama bekerja dengan baik.
Kebutuhan hubungan sosial

Kebutuhan hubungan sosial merupakan kebutuhan yang berkaitan erat
dengan sifat asasi manusia sebagai makhluk sosial. Kebutuhan ini
memerlukan kehadiran orang lain agar terpenuhi dan tidak mungkin
dipenuhi dengan upaya sendiri. Yang termasuk kebutuhan hubungan
sosial adalah kebutuhan untuk diterima oleh orang lain, dihormati, dan
dilibatkan dalam pergaulan.

Kebutuhan pengakuan

Kebutuhan pengakuan berkaitan dengan prestise dan gengsi. Semakin
tinggi jabatan dan kedudukan seseorang akan semakin besar kebutuhan
pengakuan yang muncul dalam dirinya. Kebutuhan pengakuan dipenuhi
melalui simbol-simbol yang dipandang bisa menaikkan status, seperti
kepemilikan barang mewah dan gaya hidup yang mewah.

Kebutuhan aktualisasi diri

Merupakan kebutuhan yang muncul karena adanya dorongan dari diri
sendiri untuk memiliki pencapaian yang lebih tinggi lagi. Untuk
memenuhi kebutuhan ini, seseorang akan berusaha meningkatkan

kemampuan dan kecakapannya.
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2) Teori Kebutuhan McClelland
Teori ini disebut juga dengan teori motivasi prestasi. Menurut McClelland
ada tiga komponen dasar yang dapat digunakan dalam memotivasi
karyawan, yaitu :
a) Need for achievement
Kebutuhan seseorang untuk mencapai kesuksesan. Kebutuhan ini
biasanya muncul di lingkungan kerja. Kebutuhan untuk sukses akan
membentuk perilaku seseorang untuk termotivasi mengejar prestasi.
b) Need for affiliation
Merupakan kebutuhan bagi seseorang untuk memiliki hubungan yang
akrab dan ramah dengan orang lain.
c) Need for power
Kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi orang lain. Kebutuhan ini
akan menyebabkan ketidakpedulian pada perasaan orang lain.
Menurut McClelland ketiga kebutuhan tersebut akan selalu muncul dalam
tingkah laku individu, hanya kekuatannya tidak sama antara kebutuhan-
kebutuhan itu pada diri seseorang. Munculnya ketiga kebutuhan tersebut
sangat dipengaruhi oleh situasi yang sangat spesifik (Sutrisno, 2009:129).
3) Teori ERG Alderfer
Dikemukan oleh Alderfer untuk memperbaiki kelemahan dari teori hierarki
Maslow. Teori ERG (Exixstence, Relatedness, Growth). Dalam teori ERG
terdapat tiga macam kebutuhan yang harus dipenuhi :
a) Existence
Merupakan kebutuhan seseorang terkait eksistensinya ditengah-tengah
orang lain (bisa berupa kehidupan bermasyarakat atau perusahaan).
Kebutuhan ini mencakup juga kebutuhan fisiologis yaitu makan, minum,
pakaian, dan tempat tinggal. Mencakup juga kebutuhan akan rasa aman.
b) Relatedness
Kebutuhan berupa hubungan seseorang dengan orang yang lain.

Seseorang akan merasakan kebutuhan untuk berinteraksi dan menjalin
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hubungan sosial dengan orang disekitarnya. Kebutuhan ini bisa
disamakan dengan kebutuhan hubungan sosial dari teori Maslow.
c) Growth
Kebutuhan ini sama dengan kebutuhan aktualisasi teori Maslow. Growth
merupakan kebutuhan seseorang untuk mengalami pertumbuhan dalam
pencapaian karier dan prestasinya. Kebutuhan ini dicapai melalui upaya
untuk mengembangkan diri sendiri dan memaksimalkan potensi yang
dimiliki.
2.1.3 Budaya Organisasi
Manajemen budaya organisasi memfokuskan pada pengembangan nilai
bersama dan komitmen untuk menerapkannya. Nilai berkaitan dengan perilaku
yang dipercaya sesuai dengan kepentingan perusahaan. Budaya organisasi
merupakan aspek subjektif di dalam perusahaan. Budaya organisasi mengacu
kepada struktur organisasi yang dalam (Sedarmayanti, 2007:75).
a. Pengertian Budaya Organisasi
Budaya organisasi merupakan sebuah perekat sosial yang mengikat para
anggota sesuatu organisasi, melalui nilai-nilai yang dijunjung tinggi bersama,
alat-alat simbolik dan ideal-ideal sosial (Winardi, 2003:213). Sedangkan
menurut Robbins (1996:289) budaya organisasi adalah suatu persepsi bersama
yang dianut oleh anggota-anggota organisasi dan merupakan suatu sistem
makna bersama. Wibowo (2011:19) menyatakan budaya organisasi adalah
filosofi dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai
bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana melakukan sesuatu
dalam organisasi.
b. Karakteristik Budaya Organisasi
Budaya organisasi memiliki beberapa karkateristik. Menurut Luthans (Wirda &
Azra; 2007) ada enam karakteristik yang dimiliki budaya organisasi. Enam
karakteristik itu adalah :
1) Peraturan-peraturan perilaku yang harus dipenuhi. Anggota perusahaan
saling berintegrasi dengan mencerminkan sikap yang baik dan saling

menghormati;


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

19

2) Norma-norma. Yaitu suatu standar perilaku mengenai pedoman tentang apa
saja yang harus dilakukan;

3) Nilai-nilai yang dominan. Yaitu nilai yang dianggap paling penting dalam
perusahaan dan diharapkan dianut oleh para anggotanya;

4) Aturan-aturan. Yaitu pedoman-pedoman yang harus ditaati bagi mereka
yang tergabung dalam suatu perusahaan;

5) Filosofi. Yaitu kebijakan perusahaan dalam memperlakukan karyawan dan
pelanggan;

6) Iklim perusahaan. Yaitu persepsi mengenai perusahaan secara keseluruhan
dengan meilhat tata letak fisik, interaksi antar anggota, dan cara perusahaan
berhubungan dengan pelanggan dan lingkungan eksternal perusahaan.

. Fungsi Budaya Organisasi

Winardi (2003:216) menggambarkan ada empat fungsi dari adanya budaya

organisasi yaitu :

1) Alat yang menimbulkan kepekaan;

2) ldentitas keorganisasian;

3) Komitmen kolektif;

4) Stabilitas sistem sosial.

Fungsi budaya organisasi menurut Robbins (2001:601) adalah :

1) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu perusahaan dengan
perusahaan lainnya;

2) Budaya membawa rasa identitas bagi anggota-anggota perusahaan;

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas
daripada kepentingan diri pribadi seseorang;

4) Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. Budaya merupakan
perekat sosial yang membantu mempersatukan perusahaan itu dengan
memberikan standar-standar yang tepat untuk apa yang harus dikatakan dan
dilakukan oleh para karyawan.

5) Mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan membentuk

sikap serta perilaku para karyawan.
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d. Budaya yang kuat
Menurut pendapat Robbins dan Coulter (2002:282) budaya yang kuat ditandai
oleh nilai-nilai inti perusahaan yang dipegang kukuh dan disepakati secara
luas. Semakin banyak anggota perusahaan yang menerima nilai-nilai inti dan
semakin besar komitmen mereka terhadap nilai tersebut, semakin kuat suatu
budaya. Suatu budaya yang kuat akan memiliki pengaruh yang besar terhadap
sikap anggota perusahaan dibandingkan dengan budaya yang lemah.
Robbins & Coulter (2002:282) juga menyatakan, hasil yang spesifik dari
budaya yang kuat adalah keluar masuknya pekerja yang rendah. Suatu budaya
yang kuat akan memperlihatkan kesepakatan yang tinggi mengenai tujuan
perusahaan diantara anggota-anggotanya. Kebulatan suara terhadap tujuan akan
membentuk keterikatan, kesetiaan, dan komitmen perusahaan. Kondisi ini akan
mengurangi kecenderungan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

e. Budaya Organisasi Bank Jatim Cabang Jember
Untuk mencapai visi yang telah ditetapkan perusahaan, salah satu caranya
adalah dengan membangun budaya organisasi. Karena sebagaimana dinyatakan
olen Wibowo (2011:19) budaya organisasi adalah filosofi dasar organisasi
yang memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai bersama yang menjadi
karakteristik inti tentang bagaimana melakukan sesuatu dalam organisasi.
Dengan mengetahui apa dan bagaimana melakukan sesuatu, maka perusahaan
dapat berfungsi lebih baik dalam menjalankan.
Bank Jatim Cabang Jember dengan visi untuk berkembang dengan sehat dan
memiliki manajemen dan sumber daya manusia yang profesional telah
menetapkan budaya organisasi untuk membantu pencapaian visi tersebut.
Budaya organisasi Bank Jatim Cabang Jember terdiri dari 3 hal sebagai berikut.
1) Integrity
Mempertahankan norma-norma sosial, etika, dan organisasi; serta memegang
teguh aturan pelaksanaan dan prinsip-prinsip etika. Nilai — nilai integritas Bank
Jatim cabang Jember terdiri dari :

a) Menunjukkan kejujuran

b) Menjaga komitmen
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c) Berperilaku secara konsisten
2) Costumer focus
Menjadikan pelanggan dan kebutuhan-kebutuhan mereka sebagai fokus
utama dari tindakan seseorang; serta mengembangkan dan mempertahankan
hubungan pelanggan yang produktif. Nilai — nilai costumer focus Bank Jatim
cabang Jember terdiri dari :
a) Berusaha untuk memahami dan membidik pelanggan
b) Mengambil tindakan untuk memenuhi kebutuhan dan keluhan pelanggan
¢) Membuat sistem umpan balik bagi pelanggan/hubungan yang kolaboratif
3) Impact
Menciptakan suatu kesan utama yang baik, memancarkan rasa hormat dan
menarik perhatian, serta menunjukkan percaya diri. Nilai — nilai impact Bank
Jatim cabang Jember terdiri dari :
a) Berpakaian yang pantas
b) Menampilkan sikap profesional
c) Berbicara penuh percaya diri
2.1.4 Profesionalisme
Profesionalisme merupakan sebuah sikap kerja yang ditunjukkan karyawan
berupa komitmen terhadap profesinya. Komitmen tersebut ditandai dengan
adanya kebanggaan diri sebagai tenaga profesional dan usaha terus-menerus untuk
mengembangkan kemampuan. Seorang karyawan yang profesional memiliki tiga
hal pokok di dalam dirinya. Ketiga hal pokok profesionalisme adalah skill,
knowledge, dan attitude. Skil merupakan kemampuan karyawan dalam menguasai
bidang pekerjaannya. Knowledge merupakan penguasaan ilmu seorang karyawan
terhadap bidang pekerjaannya. Attitude merupakan nilai etika yang diterapkan
karyawan dalam bekerja.t
Profesionalisme harus dimiliki karyawan dalam menjalankan pekerjaan
sesuai dengan keahlian dan kemampuan yang dimiliki. Profesionalisme karyawan

dapat dilihat dari kemampuan karyawan melakukan pekerjaan secara obyektif.

1 https://azenismail.wordpress.com/2013//06/04/pengertian-profesi-dan-profesionalisme (diakses
pada 11 April 2019)
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Karyawan profesional dapat memposisikan dirinya dengan memahami tugas dan
tanggung jawab, hubungan dan relasi, serta fokus dan konsisten dalam pekerjaan.
Sikap profesional karyawan akan berdampak positif kepada perusahaan.?

Dampak positif profesionalisme karyawan terhadap perusahaan adalah dapat
mencapai tujuan secara optimal sesuai standar yang ditetapkan perusahaan.
Karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian sesuai bidang kerjanya akan
handal dalam bekerja dan menghasilkan pekerjaan yang bermutu tinggi, tepat
waktu dan tepat prosedur. Karyawan yang profesional adalah karyawan yang
mampu menyesuaikan dengan lingkungan yang berubah dengan cepat dan mampu
merespon kebutuhan dan keinginan pelanggan.®
a. Pengertian Profesionalisme

Cahyani (2007:24) dalam penelitiannya menyatakan nilai-nilai profesionalisme
merupakan kombinasi atau gabungan dari integritas, disiplin, dan kompetensi.
Maister (1997:32) menyatakan profesionalisme adalah kelengkapan
kemampuan seseorang untuk meraih tingkat unggulan, atau mendapatkan
kebahagiaan dari kinerjanya bukan sekedar kepuasan saja. Profesionalisme
adalah keandalan dan keahlian dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksana
dengan mutu tinggi, waktu yang tepat, cermat, dan dengan prosedur yang
mudah dipahami dan diikuti oleh pelanggan (Siagian, 2009:163).
Profesionalisme adalah suatu sikap atau keadaan dalam melaksanakan
pekerjaan dengan memerlukan keahlian melalui pendidikan dan pelatihan
tertentu dan dilakukan sebagai suatu pekerjaan yang menjadi sumber
penghasilan (Sedarmayanti, 2004:157). Kusnadi et. Al. (1999:13) menyatakan
profesionalisme mengadung enam unsur yang meliputi :

1) Penguasaan atas bidang kerja atau masalah yang dihadapi

2) Serius dan tekun dalam menangani masalah

3) Berpegang pada prinsip efektivitas dan efisiensi

4) Pantang menyerah (ulet)

2 https://zahiraaccounting.com/id/blog/sikap-profesional-dalam-dunia-kerja/ (diakses pada 11
April 2019)

3 www.definisi-pengertian.com/2015/07/profesionalisme-pegawai.html (diakses pada 11 April
2019)
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5) Terorganisir dan sistematis didalam menganalisis dan bertindak

6) Bertindak taktis dan strategis

. Ciri Profesionalisme

Ada tiga ciri yang menjadi tanda profesionalisme (Maister, 1997:34) yaitu :

1) Profesionalisme bukan ilmu yang dapat diajarkan secara formal, tetapi lebih
banyak dipelajari dan dikuasi melalui pengalaman atau pelatihan diri;

2) Tingkat profesionalisme tidak dapat diukur dalam bentuk ijazah atau
sertifikat;

3) Profesionalisme dapat dimiliki perorangan, kelompok kerja, bahkan
perusahaan.

Sedangkan menurut Lubis (2000:10) ciri-ciri profesionalisme terdiri dari :

1) Mempunyai keterampilan tinggi dalam satu bidang, serta kemahiran dalam
mempergunakan peralatan tertentu yang diperlukan dalam pelaksanaan
tugas yang bersangkutan dengan bidangnya;

2) Mempunyai limu dan pengetahuan serta kecerdasan dalam menganalisa
suatu masalah dan peka dalam membaca situasi, cepat dan tepat serta cermat
dalam mengambil keputusan terbaik;

3) Mempunyai sikap yang beorientasi ke depan, sehingga mampu mengatasi
perkembangan;

4) Mempunyai sikap mandiri berdasarkan keyakinan akan kemampuan pribadi
serta terbuka dan mengnilaii pendapat orang lain.

. Karakteristik Profesionalisme

Mertin Jr (Kurniawan, 2005:74) menyatakan ada empat karakteristik yang

harus dimiliki agar seorang karyawan bisa dikatakan profesional. Empat

karakteristik profesionalisme itu adalah sebagai berikut :

1) Equality
Perlakuan yang sama atas pelayanan yang diberikan.

2) Equity
Perlakuan yang sama kepada masyarakat secara adil dan adanya kesetaraan.

3) Loyalty
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Kesetiaan kepada konstitusi, hukum, pimpinan, bawahan, dan rekan kerja.
Berbagai jenis kesetiaan tersebut terkait satu sama lain dan tidak ada yang
dapat diabaikan.

4) Accountability

Siap menerima tanggung jawab atas apapun yag dikerjakan dan harus

menghindarkan diri dari sindroma “saya sekedar melaksanakan perintah

atasan”.
2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini menjadikan beberapa penelitian terdahulu sebagai landasan
teori dan dasar acuan untuk melaksanakan penelitian. Untuk dapat dijadikan dasar
acuan, maka peneliti memilih penelitian yang memiliki keterkaitan variabel
dengan penelitian ini. Penelitian terdahulu yang digunakan sebagai dasar acuan
oleh peneliti dijelaskan secara rinci sebagai berikut.

Ika Fitri Rahmawati (2012) dalam penelitian yang berjudul “Hubungan
Antara Motivasi Kerja Dengan Profesionalisme Guru”. Penelitian ini
menggunakan variabel motivasi kerja sebagai variabel independen dan
profesionalisme guru sebagai variabel dependen. Penelitian bertujuan mengetahui
hubungan antara motivasi kerja dengan profesionalisme guru. Alat ukur yang
digunakan adalah skala motivasi kerja dan skala profesionalisme guru. Analisis
data yang digunakan adalah product moment. Hasil penelitian menyatakan ada
hubungan positif yang sangat signifikan antara motivasi kerja dengan
profesionalisme guru. Kesimpulan dari penelitian adalah ada hubungan positif
antara motivasi kerja dengan profesionalisme guru.

Aurelia Potu (2013) dalam penelitian yang berjudul “Kepemimpinan,
Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo Dan Maluku Utara Di Manado”.
Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan
kerja sebagai variabel independen dan kinerja karyawan sebagai variabel
dependen. Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kepemimpinan, motivasi,
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Metode analisis data yang

digunakan adalah analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
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kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Made Rida, Nyoman Dantes, dan Kadek Rihendra Dantes (2013) dalam
penelitian yang berjudul “Hubungan Motivasi Kerja, Masa Kerja, dan
Kesejahteraan Guru Terhadap Profesionalisme Guru Sekolah Dasar Negeri Di
Gugus II Kecamatan Sukasada”. Penelitian ini menggunakan variabel motivasi
kerja, masa kerja, dan kesejahteraan guru sebagai variabel independen dan
variabel profesionalisme guru sebagai variabel dependen. Penelitian ini bertujuan
mengetahui hubungan motivasi kerja, masa kerja, dan kesejahteraan guru terhadap
profesionalisme guru. Analisis data yang digunakan regresi sederhana, korelasi
parsial dengan korelasi multifel. Hasil penelitian menyatakan bahwa : 1) Terdapat
determinasi yang signifikan antara motivasi kerja dengan profesionalisme guru. 2)
Terdapat determinasi yang signifikan antara masa kerja dengan profesionalisme
guru. 3) terdapat determinasi yang signifikan antara kesejahteraan guru dengan
profesionalisme guru. 4) Secara simultan terdapat determinasi yang siginifikan
antara motivasi kerja, masa kerja, dan kesejahteraan guru dengan profesionalisme
guru.

Nina Rosida dan Amos Neolaka (2015) dalam penelitian yang berjudul
“Hubungan Kepemimpinan Transformasional Dan Budaya Organisasi Dengan
Profesionalisme Guru”. Penelitian ini menggunakan variabel kepemimpinan
transformasional dan budaya organisasi sebagai variabel independen dan
profesionalisme guru sebagai variabel dependen. Penelitian bertujuan mengetahui
ada tidaknya hubungan antara kepemimpinan transformasional dan budaya
organisasi dengan profesionalisme guru. Metode penelitian yang digunakan
penelitian survei dengan pendekatan korelasional. Analisis data yang digunakan
uji korelasi dan regresi. Hasil penelitian menyatakan : 1) Terdapat hubungan
positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan
profesionalisme guru. 2) Terdapat hubungan positif dan signifikan antara budaya
organisasi dengan profesionalisme guru. 3) Terdapat hubungan positif dan
signifikan antara kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara

bersama-sama dengan profesionalisme guru.
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Siti Zubaidah dan Aih Ervanti Ayuningtyas (2015) dalam penelitian yang
berjudul “Budaya Organisasi Untuk Meningkatkan Profesionalisme Guru Di
Sekolah”. Penelitian ini  menggunakan variabel budaya organisasi dan
profesionalisme guru. Penelitian ini bertujuan mengetahui penerapan budaya
organisasi yang dapat meningkatkan profesionalisme guru di sekolah. Penelitian
ini menggunakan metode pendekatan deskriptif kualitatif dan analisis data yang
digunakan analisa dalam bentuk kata verbal dan uraian deskriptif. Hasil penelitian
menyatakan bahwa karakteristik budaya organisasi di sekolah yaitu : 1) observed
behavioral regularities; 2) norms; 3) dominant value; 4) philosophy; 5) rules; dan
6) organization climate sangat menunjang untuk meningkatkan profesionalisme
guru di sekolah. Budaya organisasi di sekolah berkorelasi dengan peningkatan
motivasi dan prestasi belajar siswa serta kepuasan kerja dan profesionalisme guru.
Kesimpulan penelitian penerapan budaya organisasi di sekolah sangat menunjang
profesionalisme guru.

Achmad Annam Amrulloh (2016) dalam penelitian yang berjudul
“Kepemimpinan Kepala Madrasah Dalam Meningkatkan Profesionalisme Guru
Di MI Darul Hikmah Bantarsoka Purwokerto Barat”. Penelitian ini menggunakan
variabel kepemimpinan kepala madrasah dan profesionalisme guru. Penelitian ini
bertujuan mengetahui bagaimana kepemimpinan kepala madrasah dalam
meningkatkan profesionalisme guru. Metode yang digunakan observasi,
dokumentasi, dan wawancara. Penelitian menyimpulkan kepemimpinan kepala
madrasah dalam meningkatkan profesionalisme guru dilakukan dengan
menggunakan gaya kepemimpinan partisipatif, melakukan upaya-upaya
peningkatan profesionalisme guru, menggunakan pendekatan partisipatif yang
diimplementasikan, dan membuat kebijakan untuk meningkatkan profesionalisme
guru.

Milisa Manojlovich dan Shake Ketefian (2002) dalam penelitian yang
berjudul “The Effects Of Organizational Culture On Nursing Professionalism :
Implications For Health Resocurce Planning”. Penelitian ini menggunakan
variabel organizational culture sebagai variabel independen dan nursing

professionalisme sebagai variabel dependen. Penelitian ini bertujuan untuk
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mengetahui hubungan antara budaya organisasi dengan profesionalisme perawat.
Metode yang digunakan dalam penelitian adalah analisis regresi berganda. Hasil
penelitian menyatakan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang
signifikan dengan profesionalisme perawat.

Lorelle Anne Wuerz (2017) dalam penelitian yang berjudul “The Influence
Of Leadership On Nursing Professionalism”. Penelitian ini menggunakan variabel
leadership dan nursing professionalism. Penelitian ini bertujuan untuk memahami
dan mengetahui kepercayaan, pendirian, dan persepsi staf perawat pada
kepemimpinan dan pengaruhnya pada profesionalisme perawat. Metode yang
digunakan dalam penelitian adalah pendekatan fenomenologi dan analisis data

yang digunakan metode deskriptif. Hasil penelitian menyatakan bahwa perawat

memiliki persepsi kepemimpinan mempengaruhi profesionalisme.
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. Nama Variabel dan Obyek penelitian Hasil/kesimpulan
peneliti metode penelitian
(tahun)

1 Ika Fitri Motivasi Kerja Guru bersertifikasi | Ada hubungan positif
Rahmawati | (X) dan di Kecamatan Simo | yang sangat signifikan
(2012) Profesionalisme Kabupaten antara motivasi kerja

Guru (Y) Boyolali dengan
profesionalisme guru
Product Moment

2 Aurelia Potu | Kepemimpinan Kanwil Ditjen Kepemimpinan,

(2013) (X1), Motivasi Kekayaan Negara | motivasi, dan
(X2), Lingkungan | Suluttenggo dan lingkungan kerja
Kerja (X3), dan Maluku Utara di berpengaruh positif
Kinerja Manado dan signifikan
Karyawan (Y) terhadap kinerja

karyawan

Analisis regresi
berganda

3 Made Rida, | Motivasi Kerja Sekolah Dasar Terdapat determinasi
Nyoman (X1), Masa Kerja | Negeri di Gugus Il | yang signifikan antara
Dantes, dan | (X2), Kecamatan motivasi kerja dengan
Kadek Kesejahteraan Sukasada profesionalisme guru.
Rihendra Guru (X3), dan Kabupaten Terdapat determinasi
Dantes Profesionalisme Buleleng yang signifikan antara
(2013) Guru (Y) masa kerja dengan

profesionalisme guru.
Regresi Terdapat determinasi
sederhana, yang signifikan antara
korelasi parsial kesejahteraan guru
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dengan korelasi
multifel

dengan
profesionalisme guru.
Secara simultan
terdapat determinasi
yang signifikan antara
motivasi kerja, masa
kerja, dan
kesejahteraan guru
dengan
profesionalisme guru.

Nina Rosida | Kepemimpinan SMA Negeri 47 Kepemimpinan
dan Amos Transformasional | Jakarta transformasional
Neolaka (X1), Budaya memliki hubungan
(2015) Organisasi (X2), positif dan signifikan
Profesionalisme dengan
Guru (Y) profesionalisme guru.
Budaya organisasi
Uji korelasi dan memiliki bubungan
regresi positif dan signifikan
dengan
profesionalisme guru.
Kepemimpinan
transformasional dan
budaya organisasi
bersama-sama
memiliki hubungan
positif dan signifikan
dengan
profesionalisme guru.
Siti Budaya Sekolah Budaya organisasi
Zubaidah Organisasi dan berkorelasi dengan
dan Aih Profesionalisme profesionalisme guru
Ervanti Guru
Ayuningtyas
(2015) Analisa bentuk
kata verbal dan
uraian deskriptif
Achmad Kepemimpinan MI Darul Hikmah | Kepemimpinan kepala
Annam Kepala Madrasah | Bantarsoka madrasah dapat
Amrulloh dan Purwokerto Barat meningkatkan
(2016) Profesionalisme profesionalisme guru
Guru dengan gaya
kepemimpinan
Observasi, partisipatif dan
dokumentasi, dan menggunakan
wawancara pendekatan partisipatif
yang
diimplementasikan
Milisa Organizational Michigan Nursing | Budaya organisasi

Manojlovich

Culture (X) dan

Role

memiliki hubungan
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sentral modus. Tendensi sentral rata-rata untuk variabel kepemimpinan
merupakan nilai tengah dari jumlah keseluruhan jawaban yang diberikan
responden untuk item pertanyaan mengenai variabel kepemimpinan. Untuk
menginterpretasikan hasil perhitungan tendensi rata-rata untuk variabel
kepemimpinan, dibuat kategorisasi. Item kuesioner untuk variabel
kepemimpinan terdapat enam pilihan jawaban dengan skor 1 ditetapkan
sebagai skor terendah dan skor 6 ditetapkan sebagai skor tertinggi. Berikut

kategorisasi variabel kepemimpinan.

K1 K2 K3
> < >——>

| | | | |
1 2,25 3,5 4,65 6

Gambar 4.2 Kategorisasi variabel kepemimpinan

A

Kategorisasi diatas diartikan sebagai berikut.

Rata-rata < K1 : kepemimpinan dipersepsikan sangat negatif oleh
responden

Rata-rata K1 - <K2  : kepemimpinan dipersepsikan negatif oleh
responden

Rata-rata K2 - < K3  : kepemimpinan dipersepsikan positif oleh
responden

Rata-rata > K3 : kepemimpinan dipersepsikan sangat positif oleh
responden

Dari tabel 4.8, dapat diketahui bahwa untuk variabel kepemimpinan dari
seluruh jawaban yang diberikan oleh 47 orang responden memiliki rata-rata
sebesar 4,574468085. Berdasarkan kategorisasi maka rata-rata variabel
kepemimpinan ada di Kategori 2 sampai kurang dari Kategori 3 (K2 - <
K3). Kategori ini dimaknai sebagai kondisi dimana kepemimpinan di Bank
Jatim Cabang Jember dipersepsikan positif oleh responden, artinya
kepemimpinan di Bank Jatim Cabang Jember telah efektif walaupun tidak

semua indikator kepemimpinan terpenuhi.
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Tendensi sentral median dari variabel kepemimpinan sebesar 5. Median 5
merupakan nilai yang membatasi 50 % frekuensi distribusi bagian bawah
dan 50 % frekuensi distribusi bagian atas untuk keseluruhan jawaban yang
diberikan responden untuk item kuesioner variabel kepemimpinan. Median
5 dari variabel kepemimpinan menunjukkan kecenderungan responden
untuk memilih jawaban 5 dari enam pilihan jawaban yang tersedia untuk
item kuesioner variabel kepemimpinan.

Tendensi sentral modus atau frekuensi jawaban yang paling banyak muncul
dari kuesioner variabel kepemimpinan adalah jawaban 5. Jawaban 5
diinterpretasikan sebagai kondisi dimana kepemimpinan Bank Jatim Cabang
Jember telah memenuhi empat dari lima indikator sebagai berikut :
mempercayai karyawan, menghargai ide karyawan, memberikan perhatian
pada kenyamanan kerja, dan memberikan perhatian pada kesejahteraan
karyawan. Satu indikator yang tidak terpenuhi adalah memperhitungkan
kepuasan kerja karyawan. Artinya persepsi responden mengenai
kepemimpinan di Bank Jatim Cabang Jember adalah sebagai berikut.
kepemimpinan di Bank Jatim Cabang Jember menunjukkan kepercayaan
kepada karyawan. Kepemimpinan Bank Jatim Cabang Jember menghargai
ide yang diusulkan karyawan. Kepemimpinan Bank Jatim Cabang Jember
memberikan perhatian pada kenyamanan kerja dan kesejahteraan karyawan.
Namun, kepemimpinan di Bank Jatim Cabang Jember Kkurang
memperhitungkan kepuasan kerja karyawan.

. Analisis Statistik Deskriptif Tendensi Sentral Variabel Motivasi

Analisis statistik deskriptif tendensi sentral untuk variabel motivasi terdiri
dari tendensi sentral rata-rata, tendensi sentral median, dan tendensi sentral
modus. Tendensi sentral rata-rata untuk variabel motivasi merupakan nilai
tengah dari jumlah keseluruhan jawaban yang diberikan responden untuk
item pertanyaan mengenai variabel motivasi. Untuk menginterpretasikan
hasil perhitungan tendensi rata-rata untuk variabel motivasi, dibuat

kategorisasi. Item kuesioner untuk variabel motivasi terdapat enam pilihan
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jawaban dengan skor 1 ditetapkan sebagai skor terendah dan skor 6
ditetapkan sebagai skor tertinggi. Berikut kategorisasi variabel motivasi.

K1 K2 K3

| | | | |
1 2,25 35 4,65 6

Gambar 4.3 Kategorisasi variabel motivasi

A

Kategorisasi diatas diartikan sebagai berikut.

Rata-rata < K1 : motivasi dipersepsikan sangat negatif oleh
responden
Rata-rata K1 - < K2  : motivasi dipersepsikan negatif oleh responden

Rata-rata K2 - < K3  : motivasi dipersepsikan positif oleh responden
Rata-rata > K3 : motivasi dipersepsikan sangat positif oleh
responden

Dari tabel 4.8, dapat diketahui bahwa untuk variabel motivasi dari seluruh
jawaban yang diberikan oleh 47 orang responden memiliki rata-rata sebesar
4,531914894. Berdasarkan kategorisasi yang telah dibuat peneliti maka rata-
rata variabel motivasi ada di Kategori 2 sampai kurang dari Kategori 3 (K2 -
< K3). Kategori ini dimaknai sebagai kondisi dimana motivasi karyawan di
Bank Jatim Cabang Jember dipersepsikan positif oleh responden, artinya
motivasi karyawan di Bank Jatim Cabang Jember tinggi walaupun tidak
semua indikator terpenuhi.

Tendensi sentral median dari variabel motivasi sebesar 5. Median 5
merupakan nilai yang membatasi 50 % frekuensi distribusi bagian bawah
dan 50 % frekuensi distribusi bagian atas untuk keseluruhan jawaban yang
diberikan responden untuk item kuesioner variabel motivasi. Median 5 dari
variabel motivasi menunjukkan kecenderungan responden untuk memilih
jawaban 5 dari enam pilihan jawaban yang tersedia untuk item kuesioner

variabel motivasi.
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Tendensi sentral modus atau frekuensi jawaban yang paling banyak muncul
dari  kuesioner variabel motivasi adalah jawaban 5. Jawaban 5
diinterpretasikan sebagai kondisi dimana motivasi karyawan di Bank Jatim
Cabang Jember telah memenuhi empat dari lima indikator sebagai berikut :
memenuhi kebutuhan dasar, memberikan rasa aman dalam bekerja,
mencukupi kebutuhan hubungan sosial, dan memberikan pengakuan
terhadap karyawan. Satu indikator yang tidak terpenuhi adalah jenjang
karier yang lebih tinggi. Artinya persepsi responden mengenai motivasi di
Bank Jatim Cabang Jember adalah sebagai berikut. Kebutuhan dasar
karyawan di Bank Jatim Cabang Jember telah terpenuhi, karyawan Bank
Jatim Cabang Jember memiliki perasaaan aman dalam melaksanakan
pekerjaan, karyawan Bank Jatim Cabang Jember tercukupi kebutuhan dalam
menjalin hubungan sosial antar karyawan Bank Jatim Cabang Jember, dan
ada pengakuan yang diberikan oleh unsur pimpinan Bank Jatim cabang
Jember terhadap karyawan, baik pengakuan atas prestasi yang telah dicapai
karyawan maupun pengkuan akan keberadaan dan arti penting karyawan
bagi Bank Jatim Cabang Jember. Namun Bank Jatim Cabang Jember kurang
memberikan kesempatan kepada karyawan untuk jenjang karier yang lebih
tinggi.

. Analisis Statistik Deskriptif Tendensi Sentral Variabel Budaya Organisasi
Analisis statistik deskriptif tendensi sentral untuk variabel budaya organisasi
terdiri dari tendensi sentral rata-rata, tendensi sentral median, dan tendensi
sentral modus. Tendensi sentral rata-rata untuk variabel motivasi merupakan
nilai tengah dari jumlah keseluruhan jawaban yang diberikan responden
untuk item  pertanyaan mengenai  variabel  motivasi.  Untuk
menginterpretasikan hasil perhitungan tendensi rata-rata untuk variabel
budaya organisasi, dibuat kategorisasi. Item kuesioner untuk variabel
budaya organisasi terdapat enam pilihan jawaban dengan skor 1 ditetapkan
sebagai skor terendah dan skor 6 ditetapkan sebagai skor tertinggi. Berikut

kategorisasi variabel motivasi.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

65

K1 K2 K3
> < > ¢——»

| | | | |
1 2,25 3,5 4,65 6

Gambar 4.4 Kategorisasi variabel budaya organisasi

A

Kategorisasi diatas diartikan sebagai berikut.

Rata-rata < K1 : budaya organisasi dipersepesikan sangat negatif
oleh responden

Rata-rata K1 - < K2  : budaya organisasi dipersepsikan negatif oleh
responden

Rata-rata K2 - < K3  : budaya organisasi dipersepsikan positif oleh
responden

Rata-rata > K3 : budaya organisasi dipersepsikan sangat positif oleh
responden

Dari tabel 4.8, dapat diketahui bahwa untuk variabel budaya organisasi dari
seluruh jawaban yang diberikan oleh 47 orang responden memiliki rata-rata
sebesar 4,524822695. Berdasarkan kategorisasi yang telah dibuat peneliti
maka rata-rata variabel budaya organisasi ada di Kategori 2 sampai kurang
dari Kategori 3 (K2 - < K3). Kategori ini dimaknai sebagai kondisi dimana
budaya organisasi di Bank Jatim Cabang Jember dipersepsikan positif oleh
responden, artinya budaya organisasi di Bank Jatim Cabang Jember kuat
walaupun tidak semua indikator terpenuhi.

Tendensi sentral Median dari variabel budaya organisasi sebesar 5. Median
5 merupakan nilai yang membatasi 50 % frekuensi distribusi bagian bawah
dan 50 % frekuensi distribusi bagian atas untuk keseluruhan jawaban yang
diberikan responden untuk item kuesioner variabel budaya organisasi.
Median 5 dari variabel budaya organisasi menunjukkan kecenderungan
responden untuk memilih jawaban 5 dari enam pilihan jawaban yang

tersedia untuk item kuesioner variabel budaya organisasi.
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Tendensi sentral modus atau frekuensi jawaban yang paling banyak muncul
dari kuesioner variabel budaya organisasi adalah jawaban 5. Jawaban 5
diinterpretasikan sebagai kondisi dimana budaya organisasi Bank Jatim
Cabang Jember telah memenuhi empat dari lima indikator sebagai berikut :
ada identitas perusahaan, komitmen pada kepentingan bersama, integritas,
dan fokus pada pelanggan. Satu indikator yang tidak terpenuhi adalah
memberikan pengaruh yang baik. Artinya persepsi responden mengenai
budaya organisasi di Bank Jatim Cabang Jember adalah sebagai beikut.
Bank Jatim Cabang Jember memiliki identitas tertentu yang mewakili
perusahaan, Bank Jatim Cabang Jember memiliki komitmen kepada
kepentingan bersama, baik itu kepentingan perusahaan, kepentingan
stakeholder, kepentingan karyawan, dan kepentingan nasabah. Bank Jatim
Cabang Jember telah menekankan karyawan untuk memiliki dan
menerapkan integritas dalam melaksanakan pekerjaannya. Bank Jatim
Cabang Jember telah mendorong karyawan untuk fokus pada pelanggan.
Namun Bank Jatim Cabang Jember belum maksimal dalam mendorong
karyawan untuk memberikan pengaruh yang baik.

. Analisis Statistik Deskriptif Tendensi Sentral Variabel Profesionalisme
Karyawan

Analisis statistik deskriptif tendensi sentral untuk variabel profesionalisme
karyawan terdiri dari tendensi sentral rata-rata, tendensi sentral median, dan
tendensi sentral modus. Tendensi sentral rata-rata untuk variabel
profesionalisme karyawan merupakan nilai tengah dari jumlah keseluruhan
jawaban yang diberikan responden untuk item pertanyaan mengenai
variabel profesionalisme karyawan. Untuk menginterpretasikan hasil
perhitungan tendensi rata-rata untuk variabel profesionalisme karyawan,
dibuat kategorisasi. Item kuesioner untuk variabel profesionalisme
karyawan terdapat enam pilihan jawaban dengan skor 1 ditetapkan sebagai
skor terendah dan skor 6 ditetapkan sebagai skor tertinggi. Berikut

kategorisasi variabel profesionalisme karyawan.
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K1 K2 K3
< > < > —>

| | | | |
1 2,25 3,5 4,65 6

Gambar 4.5 Kategorisasi variabel profesionalisme karyawan

Kategorisasi diatas diartikan sebagai berikut.

Rata-rata < K1 . profesionalisme karyawan dipersepesikan sangat
negatif oleh responden

Rata-rata K1 - <K2 . profesionalisme karyawan dipersepsikan negatif
oleh responden

Rata-rata K2 - <K3  : profesionalisme karyawan dipersepsikan positif
oleh responden

Rata-rata > K3 . profesionalisme karyawan dipersepsikan sangat
positif oleh responden

Dari tabel 4.8, dapat diketahui bahwa untuk variabel profesionalisme
karyawan dari seluruh jawaban yang diberikan oleh 47 orang responden
memiliki rata-rata sebesar 4,468085106. Berdasarkan kategorisasi yang
telah dibuat peneliti maka rata-rata variabel profesionalisme karyawan ada
di Kategori 2 sampai kurang dari Kategori 3 (K2 - < K3). Kategori ini
dimaknai sebagai kondisi dimana profesionalisme karyawan di Bank Jatim
Cabang Jember dipersepsikan positif oleh  responden, artinya
profesionalisme karyawan di Bank Jatim Cabang Jember tinggi walaupun
tidak semua indikator terpenuhi.

Tendensi sentral median dari variabel profesionalisme karyawan sebesar 4.
Median 4 merupakan nilai yang membatasi 50 % frekuensi distribusi bagian
bawah dan 50 % frekuensi distribusi bagian atas untuk keseluruhan jawaban
yang diberikan responden untuk item kuesioner variabel profesionalisme
karyawan. Median 4 dari variabel profesionalisme karyawan menunjukkan
kecenderungan responden untuk memilih jawaban 4 dari enam pilihan
jawaban yang tersedia untuk item kuesioner variabel profesionalisme

karyawan.
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Tendensi sentral modus atau frekuensi jawaban yang paling banyak muncul

dari kuesioner variabel profesionalisme karyawan adalah jawaban 5.

Jawaban 5 diinterpretasikan sebagai kondisi dimana profesionalisme

karyawan di Bank Jatim Cabang Jember telah memenuhi empat dari lima

indikator sebagai berikut : menguasai bidang kerja, tekun, ulet, dan mandiri.

Satu indikator yang tidak terpenuhi adalah bertanggung jawab. Artinya

persepsi responden mengenai profesionalisme karyawan di Bank Jatim

Cabang Jember adalah sebagai berikut. Karyawan Bank Jatim Cabang

Jember telah memiliki penguasaan yang baik atas bidang kerja yang

menjadi tanggung jawabnya. Karyawan Bank Jatim Cabang Jember telah

memiliki sikap yang tekun, ulet, dan mandiri. Namun karyawan Bank Jatim

Cabang Jember kurang memiliki rasa bertanggung jawab dalam

melaksanakan pekerjaannya.
4.3.4 Uji Korelasi Kendall Tau

Analisis korelasi dapat digunakan untuk mencari hubungan antar variabel
kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi terhadap profesionalisme
karyawan di Bank Jatim Cabang Jember dan menguji hipotesis penelitian.
Dikarenakan dalam penelitian ini digunakan data dalam bentuk ordinal dan
hipotesis asosiatif, maka peneliti memilih teknik korelasi Kendall Tau. Teknik ini
termasuk dalam statistik non parametris yang bebas distribusi. Teknik ini dipilih
karena dapat digunakan untuk sampel berjumlah lebih dari 30 sampel
dibandingkan teknik Spearman Rank Order yang efektif digunakan pada sampel
kurang dari 30. Sehingga teknik korelasi Kendall Tau cocok digunakan dalam
penelitian ini dikarenakan jumlah sampel mencapai 47 orang.

Nilai Kendall Tau berada di antara -1 < t < 1. Bila nilai T = 0, berarti tidak
ada korelasi antar variabel. Nilai T = +1 berarti terdapat hubungan positif antar
variabel. Nilai t = -1 berarti terdapat hubungan negatif antar variabel. Dengan
kata lain tanda “+” dan “-” menunjukkan arah hubungan antar variabel. Kekuatan
hubungan antar variabel ditunjukkan melalui nilai korelasi. Berikut adalah tabel

hasil perhitungan nilai korelasi antara variabel kepemimpinan, motivasi, dan
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budaya organisasi dengan profesionalisme karyawan di Bank Jatim Cabang
Jember dengan menggunakan aplikasi IBM SPSS Statistics 21.
Tabel 4.9 Hasil uji korelasi Kendall Tau

No. T Sig. keterangan

1 Kepemimpinan | Profesionalisme | 0,114 0,414 Tidak
Karyawan signifikan

2 Motivasi Profesionalisme | 0,150 0,279 Tidak
Karyawan signifikan

3 Budaya Profesionalisme | 0,089 0,528 Tidak
Organisasi Karyawan signifikan

Sumber : data primer diolah, 2019

Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa variabel kepemimpinan
memiliki koefisien korelasi sebesar 0,114 (t = 0,114) dan signifikansi sebesar
0,414 (> a = 0,05) terhadap variabel profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi
bernilai positif. Maka korelasi antara variabel kepemimpinan dengan variabel
profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan, sangat rendah,
dan searah. Variabel motivasi memiliki koefisien korelasi sebesar 0,150 (t =
0,150) dan signifikansi 0,279 (> o = 0,05) terhadap profesionalisme karyawan.
Koefisien korelasi bernilai positif. Maka korelasi antara variabel motivasi dengan
variabel profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan, sangat
rendah, dan searah. Variabel budaya organisasi memiliki koefisien korelasi
sebesar 0,089 (t = 0,089) dan signifikansi sebesar 0,528 (> o = 0,05) terhadap
variabel profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi bernilai positif. Maka
korelasi antara variabel budaya organisasi dengan variabel profesionalisme
karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan, sangat rendah, dan searah. Hasil

uji korelasi Kendall Tau dapat digambarkan sebagai berikut.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

70

Kepemimpinan

1=0,150 Profesionalisme

Karyawan

A
v

Budaya Organisasi 7=0,089

Gambar 4.6 Model Analisis Uji Korelasi Kendall Tau

4.4 Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan untuk menguji hipotesis penelitian. Hasil uji
korelasi Kendall Tau digunakan untuk menginterpretasikan hubungan antara
variabel kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi dengan profesionalisme
karyawan. Berdasarkan uji korelasi Kendall Tau terhadap variabel-variabel
penelitian diperoleh hasil sebagai berikut.
a. Korelasi kepemimpinan dengan profesionalisme karyawan
Variabel kepemimpinan memiliki koefisien korelasi sebesar 0,114 (t = 0,114)
dan signifikansi sebesar 0,414 (> o = 0,05) terhadap variabel profesionalisme
karyawan. Koefisien korelasi bernilai positif. Maka Ho diterima dan Ha
ditolak, artinya korelasi antara variabel kepemimpinan dengan variabel
profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan, sangat rendah,
dan searah.
b. Korelasi motivasi dengan profesionalisme karyawan
Variabel motivasi memiliki koefisien korelasi sebesar 0,150 (tr = 0,150) dan
signifikansi 0,279 (> o = 0,05) terhadap profesionalisme karyawan. Koefisien
korelasi bernilai positif. Maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya korelasi
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antara variabel motivasi dengan variabel profesionalisme karyawan adalah
korelasi yang tidak signifikan, sangat rendah, dan searah.
c. Korelasi budaya organisasi dengan profesionalisme karyawan

Variabel budaya organisasi memiliki koefisien korelasi sebesar 0,089 (t =
0,089) dan signifikansi sebesar 0,528 (> o = 0,05) terhadap variabel
profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi bernilai positif. Maka Ho
diterima dan Ha ditolak, artinya korelasi antara variabel budaya organisasi
dengan variabel profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak
signifikan, sangat rendah, dan searah.

4.5 Pembahasan
4.5.1 Korelasi kepemimpinan dengan profesionalisme karyawan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel kepemimpinan
memiliki koefisien korelasi sebesar 0,114 (t = 0,114) dan signifikansi sebesar
0,414 (> a = 0,05) terhadap variabel profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi
bernilai positif. Maka Ha ditolak, artinya korelasi antara variabel kepemimpinan
dengan variabel profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan,
sangat rendah, dan searah. Secara rinci korelasi antara variabel kepemimpinan
dengan variabel profesionalisme karyawan dapat diinterpretasikan sebagai
berikut.

Iklim saling mempercayai antara Kepala Cabang Bank Jatim Cabang
Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun,
ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
Penghargaan terhadap ide karyawan oleh Kepala Cabang Bank Jatim Cabang
Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun,
ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
Perhatian pada kenyamanan kerja oleh Kepala Cabang Bank Jatim Cabang Jember
tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet,
mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
Perhatian pada kesejahteraan kerja oleh Kepala Cabang Bank Jatim Cabang

Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun,
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ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
Memperhitungkan kepuasan kerja oleh Kepala Cabang Bank Jatim Cabang
Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun,
ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
4.5.2 Korelasi motivasi dengan profesionalisme karyawan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel motivasi memiliki
koefisien korelasi sebesar 0,150 (t = 0,150) dan signifikansi sebesar 0,279 (> o =
0,05) terhadap variabel profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi bernilai
positif. Maka Ha ditolak, artinya korelasi antara variabel motivasi dengan variabel
profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak signifikan, sangat rendah,
dan searah. Secara rinci Kkorelasi antara variabel motivasi dengan variabel
profesionalisme karyawan dapat diinterpretasikan sebagai berikut.

Pemenuhan kebutuhan dasar oleh Bank Jatim Cabang Jember tidak
berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri,
dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Pemenuhan
kebutuhan rasa aman oleh Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi signifikan
dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung
jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Pemenuhan kebutuhan
hubungan sosial oleh Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi signifikan
dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung
jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Pemenuhan kebutuhan
pengakuan terhadap karyawan oleh Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi
signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan
bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Pemenuhan
kebutuhan jenjang karier yang lebih tinggi oleh Bank Jatim Cabang Jember tidak
berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri,
dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.

4.5.3 Korelasi budaya organisasi dengan profesionalisme karyawan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan variabel budaya organisasi

memiliki koefisien korelasi sebesar 0,089 (t = 0,089) dan signifikansi sebesar

0,528 (> a = 0,05) terhadap variabel profesionalisme karyawan. Koefisien korelasi
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bernilai positif. Maka Ha ditolak, artinya korelasi antara variabel budaya
organisasi dengan variabel profesionalisme karyawan adalah korelasi yang tidak
signifikan, sangat rendah, dan searah. Secara rinci korelasi antara variabel budaya
organisasi dengan variabel profesionalisme karyawan dapat diinterpretasikan
sebagai berikut.

Identitas perusahaan di Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi
signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan
bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Komitmen pada
kepentingan bersama di Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi signifikan
dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung
jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Budaya integritas di Bank
Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang
kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank
Jatim Cabang Jember. Budaya fokus pada pelanggan di Bank Jatim Cabang
Jember tidak berkorelasi signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun,
ulet, mandiri, dan bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.
Budaya pengaruh yang baik di Bank Jatim Cabang Jember tidak berkorelasi
signifikan dengan penguasaan bidang kerja, sikap tekun, ulet, mandiri, dan

bertanggung jawab pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember.

4.6 Faktor Yang Membentuk Profesionalisme Karyawan Bank Jatim

Cabang Jember

Berdasarkan hasil uji korelasi dapat diketahui bahwa variabel
kepemimpinan, motivasi, dan budaya organisasi tidak berkorelasi signifikan
dengan profesionalisme karyawan di Bank Jatim Cabang Jember. Namun,
berdasarkan hasil analisis statistik deskriptif dapat diketahui bahwa variabel
kepemimpinan dipersepsikan positif dan efektif oleh karyawan Bank Jatim
Cabang Jember. Variabel motivasi dipersepsikan positif dan tinggi oleh karyawan
Bank Jatim Cabang Jember. Variabel budaya organisasi dipersepsikan positif dan
kuat oleh karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Variabel profesionalisme

dipersepsikan positif dan tinggi oleh karyawan Bank Jatim Cabang Jember. Hasil
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ini menimbulkan pertanyaan mengapa kepemimpinan efektif, motivasi tinggi, dan
budaya kuat tidak berkorelasi signifikan dengan profesionalisme karyawan di
Bank Jatim Cabang Jember.

Untuk menjawab permasalahan tersebut, peneliti melakukan penelitian
ulang untuk mendapatkan data tambahan yang dapat menjawab permasalahan.
Penelitian dilakukan dengan metode wawancara. Target penelitian adalah sampel
yang sebelumnya telah terlibat dalam penelitian diambil sebesar 50 % (50 % x 47
orang = 23,5 dibulatkan menjadi 24 orang responden). Dasar pengambilan
keputusan untuk mengambil 50 % dari sampel adalah efisiensi waktu penelitian
dan pertimbangan peneliti bahwa 50 % sampel sudah cukup representatif dalam
menyediakan data tambahan yang akan menjawab permasalahan faktor apa yang
berkorelasi dengan profesionalisme karyawan di Bank Jatim Cabang Jember.

Hasil wawancara yang dilakukan dengan mengajukan pertanyaan : Faktor
apa yang membentuk profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang Jember ?
adalah sebagai berikut. Lima belas responden yang mewakili 62,5 % dari
keseluruhan responden memberikan jawaban bahwa profesionalisme karyawan
Bank Jatim Cabang Jember dibentuk oleh oleh faktor standar kinerja yang
ditetapkan oleh Bank Jatim yaitu Key Performance Indicator (KPI). Key
Performance Indicator (KPI) merupakan standar Kkinerja yang ditetapkan oleh
Bank Jatim dan diterapkan di seluruh jaringan kantor Bank Jatim, termasuk Bank
Jatim Cabang Jember. Setiap tahun, kinerja karyawan Bank Jatim Cabang Jember
akan dipantau dan hasilnya dikirimkan ke kantor pusat Bank Jatim untuk
dilakukan penilaian apakah masing-masing karyawan Bank Jatim Cabang Jember
telah memenuhi standar kinerja yang ditetapkan sesuai job description masing-
masing jabatan. Bagi karyawan yang dapat memenuhi standar kinerja akan
mendapatkan reward berupa pemberian bonus. Dan bagi karyawan yang tidak
memenuhi standar kinerja akan mendapat punishment berupa surat peringatan,
demosi, hingga pemutusan hubungan kerja. Hal ini mendorong karyawan Bank
Jatim Cabang Jember untuk menjaga profesionalisme dengan meningkatkan
penguasaan bidang kerja, bersikap tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung jawab

untuk memenuhi standar kinerja sesuai yang ditentukan dalam KPI. Dengan
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memenuhi standar kinerja sesuai KPI, karyawan Bank Jatim Cabang Jember dapat
terhindar dari punishment yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang
berada di bawah standar kinerja. Bahkan akan mendapatkan reward berupa
pemberian bonus.

Enam orang responden yang mewakili 25 % dari keseluruhan responden
memberikan jawaban bahwa profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang
Jember dibentuk oleh faktor pekerjaan lebih dan desakan waktu. Bank Jatim
Cabang Jember memiliki periode kesibukan kerja paling tinggi pada waktu awal
bulan sampai pertengahan bulan, yaitu periode kredit masuk. Setiap masa awal
bulan sampai pertengahan bulan, untuk mengatasi kesibukan yang tinggi Bank
Jatim Cabang Jember menerapkan kerja lembur bagi karyawan. Hal ini rutin
terjadi setiap bulannya. Selain itu setiap pekerjaan karyawan Bank Jatim Cabang
Jember ditetapkan deadline oleh Kepala Cabang untuk diselesaikan dengan batas
waktu tertentu. Adanya faktor pekerjaan lebih (lembur) dan desakan waktu
(deadline) mendorong karyawan Bank Jatim Cabang Jember untuk menjaga
profesionalisme untuk menyesuaikan dengan ritme pekerjaan yang memiliki
tingkat kesibukan tinggi. Dengan penguasaan bidang kerja yang baik, sikap tekun,
ulet, mandiri, dan bertanggung jawab dalam pekerjaan dapat membantu karyawan
Bank Jatim Cabang Jember memenuhi tuntutan pekerjaan yang mengharuskan
karyawan menyesuaikan diri dengan adanya pekerjaan lebih (lembur) dan desakan
waktu (deadline).

Tiga orang responden yang mewakili 12,5 % dari keseluruhan responden
memberikan jawaban bahwa profesionalisme karyawan dibentuk oleh motivasi
intrinsik. Terdapat motivasi dalam diri responden untuk mencapai prestasi kerja
yang lebih tinggi. Dengan prestasi kerja yang lebih tinggi dipersepsikan oleh
responden dapat memberikan kepuasan dengan perasaan bahwa responden telah
memberikan kontribusi yang lebih besar bagi kemajuan Bank Jatim Cabang
Jember. Dengan penguasaan yang baik terhadap bidang kerja, sikap tekun, ulet,
mandiri, dan bertanggung jawab karyawan Bank Jatim Cabang Jember dapat
mencapai kinerja yang lebih baik dan prestasi kerja yang lebih tinggi. Kinerja dan

prestasi yang didapatkan karyawan akan berkontribusi besar bagi kemajuan Bank
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Jatim Cabang Jember. Dari hasil wawancara maka telah diketahui bahwa
profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang Jember tidak dibentuk oleh
kepemimpinan yang efektif, motivasi yang tinggi, dan budaya organisasi yang
kuat. Profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang Jember dibentuk oleh standar
kinerja Bank Jatim, faktor pekerjaan lebih dan desakan waktu, dan motivasi

intrinsik.

4.7 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan penelitian yang dialami peneliti adalah pemilihan populasi dan
sampel yang hanya mencakup karyawan di Kantor Bank Jatim Cabang Jember
dan tidak memasukkan karyawan di Kantor Cabang Pembantu. Sehingga hasil
penelitian hanya memberikan representasi kepemimpinan, motivasi, budaya
organisasi dan profesionalisme karyawan di Kantor Bank Jatim Cabang Jember
dan tidak memberikan representasi kepemimpinan, motivasi, budaya organisasi
dan profesionalisme karyawan di Kantor Cabang Pembantu. Selain itu dalam
melaksanakan pengumpulan data dengan metode wawancara dan kuesioner,
peneliti tidak dapat mengendalikan secara penuh jawaban yang diberikan
responden. Peneliti hanya dapat mendorong responden untuk memberikan
jawaban yang obyektif dan paling mendekati keadaan yang sebenarnya. Terakhir,
penelitian ini hanya dapat memberikan deskripsi per variabel, namun kurang
memberikan deskripsi per indikator. Sehingga masih dapat dilakukan untuk
penelitian selanjutnya yang dapat memberikan deskripsi per indikator.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan dan hasil dari uji statistik,

penelitian menghasilkan kesimpulan sebagai berikut.

a.

Kepemimpinan dipersepsikan positif dan efektif olen karyawan Bank Jatim
Cabang Jember

Motivasi dipersepsikan positif dan tinggi oleh karyawan Bank Jatim Cabang
Jember

Budaya Organisasi dipersepsikan positif dan kuat oleh karyawan Bank Jatim
Cabang Jember

Profesionalisme Karyawan dipersepsikan positif dan tinggi oleh karyawan
Bank Jatim Cabang Jember

Kepemimpinan tidak berkorelasi signifikan dengan profesionalisme karyawan
di Bank Jatim Cabang Jember

Motivasi tidak berkorelasi signifikan dengan profesionalisme karyawan di
Bank Jatim Cabang Jember

Budaya Organisasi tidak berkorelasi signifikan dengan profesionalisme
karyawan di Bank Jatim Cabang Jember

Faktor-faktor yang membentuk profesionalisme karyawan di Bank Jatim
Cabang Jember adalah standar kinerja, pekerjaan lebih & desakan waktu, dan

motivasi intrinsik.

5.2 Saran

Dengan mempertimbangkan fakta yang didapat dari hasil penelitian bahwa

profesionalisme karyawan Bank Jatim Cabang Jember dibentuk oleh standar

Kinerja, pekerjaan lebih & desakan waktu, dan motivasi intrinsik maka saran yang

dapat diberikan oleh peneliti adalah sebagai berikut.

a.

Bank Jatim Cabang Jember dapat memaksimalkan sistem penghargaan (award)
kepada karyawan Bank Jatim Cabang Jember yang dapat memenuhi standar

kinerja. Sehingga award yang diberikan dapat menjadi motivasi bagi karyawan
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b. Bank Jatim Cabang Jember untuk semakin meningkatkan profesionalisme
mereka.

c. Bank Jatim perlu memperhatikan isu stres kerja yang berpotensi terjadi dengan
adanya faktor pekerjaan lebih dan desakan waktu. Stres kerja dapat
menghambat upaya pembentukan profesionalisme karyawan Bank Jatim
Cabang Jember.

d. Bank Jatim dapat memaksimal identitasi perusahaan untuk menimbulkan rasa
memiliki yang lebih besar pada karyawan Bank Jatim Cabang Jember terhadap
perusahaan. Hal ini dapat menjadi sumber motivasi intrinsik bagi lebih banyak
karyawan Bank Jatim Cabang Jember untuk memberikan kontribusi yang lebih

besar kepada kemajuan Bank Jatim Cabang Jember.
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DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 3.1 Kuesioner Penelitian

KUESIONER

Kepada Yth.
Bapak/Ibu Responden
di tempat

Dengan Hormat,

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Aditya Wisnu Wardhana

NIM : 120810201051

Fakultas : Ekonomi & Bisnis

Saat ini saya sedang mengerjakan skripsi dengan judul “Implementasi
Kepemimpinan, Motivasi dan Budaya Organisasi Kaitannya Dengan
Profesionalisme Karyawan (Studi Deskriptif Di Bank Jatim Cabang Jember)”
sebagai syarat memperoleh gelar kesarjanaan strata satu (S1). Saya mengharapkan
kesediaan Bapak/Ibu meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner. Kuesioner ini
semata-mata digunakan untuk kepentingan ilmiah, sehingga kesungguhan
Bapak/Ibu menentukan keberhasilan penelitian ini. Semua data dan jawaban yang
diberikan Bapak/Ibu terjamin kerahasiaannya. Atas waktu yang telah diberikan

saya mengucapkan terima

Hormat saya,

Aditya Wisnu W
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a. Karakteristik Responden

Umur e Tahun
Jenis kelamin : Laki-laki/Perempuan *)
Jabatan TR VRURURPRURION
Lama bekerja ... Tahun

Pendidikan terakhir — ...ccovvvvieeiiiin,

*) coret yang tidak perlu

b. Petunjuk Pengisian

Pertanyaan-pertanyaan dibawah harap diisi dengan jawaban yang
sesuai dengan keadaan sebenarnya.

Pilihlah salah 1 (satu) dari pilihan jawaban yang tersedia dengan
memberikan tanda silang atau lingkaran pada pilihan jawaban yang

Anda anggap paling tepat sesuai dengan pertanyaan yang diberikan
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KEPEMIMPINAN

A. Bagaimana menurut penilaian Anda, kepemimpinan Kepala Cabang Bank

Jatim Jember ?

1. Tidak mempercayai karyawan, tidak menghargai ide karyawan, tidak perhatian
pada kenyamanan kerja, tidak perhatian pada kesejahteraan karyawan, dan

tidak memperhitungkan kepuasan kerja karyawan

2. Mempercayai karyawan, tetapi tidak menghargai ide karyawan, tidak perhatian
pada kenyamanan kerja, tidak perhatian pada kesejahteraan karyawan, dan

tidak memperhitungkan kepuasan kerja karyawan

3. Mempercayai karyawan dan menghargai ide karyawan, tetapi tidak perhatian
pada kenyamanan Kkerja, tidak perhatian pada kesejahteraan karyawan, dan

tidak memperhitungkan kepuasan kerja karyawan

4. Mempercayai karyawan, menghargai ide karyawan, dan perhatian pada
kenyamanan kerja, tetapi tidak perhatian pada kesejahteraan karyawan dan

tidak memperhitungkan kepuasan kerja karyawan

5. Mempercayai karyawan, menghargai ide karyawan, perhatian pada
kenyamanan kerja, dan perhatian pada kesejahteraan karyawan, tetapi tidak

memperhitungkan kepuasan kerja karyawan

6. Mempercayai karyawan, menghargai ide karyawan, perhatian pada
kenyamanan Kkerja, perhatian pada kesejahteraan karyawan, dan

memperhitungkan kepuasan kerja karyawan
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MOTIVASI

. Bagaimana menurut penilaian Anda, perusahaan dalam memberikan motivasi

terhadap karyawan ?

. Tidak mencukupi kebutuhan dasar, tidak memberikan rasa aman dalam
bekerja, tidak mencukupi kebutuhan hubungan sosial, tidak memberikan

pengakuan terhadap karyawan, dan tidak ada jenjang karier yang lebih tinggi

. Mencukupi kebutuhan dasar, tetapi tidak memberikan rasa aman dalam
bekerja, tidak mencukupi kebutuhan hubungan sosial, tidak memberikan

pengakuan terhadap karyawan, dan tidak ada jenjang karier yang lebih tinggi

. Mencukupi kebutuhan dasar dan memberikan rasa aman dalam bekerja, tetapi
tidak mencukupi kebutuhan hubungan sosial, tidak memberikan pengakuan

terhadap karyawan, dan tidak ada jenjang karier yang lebih tinggi

. Mencukupi kebutuhan dasar, memberikan rasa aman dalam bekerja, dan
mencukupi kebutuhan hubungan sosial, tetapi tidak memberikan pengakuan

terhadap karyawan dan tidak ada jenjang karier yang lebih tinggi

. Mencukupi kebutuhan dasar, memberikan rasa aman dalam bekerja,
mencukupi kebutuhan hubungan sosial, dan memberikan pengakuan terhadap

karyawan, tetapi tidak ada jenjang karier yang lebih tinggi

. Mencukupi kebutuhan dasar, memberikan rasa aman dalam bekerja,
mencukupi kebutuhan hubungan sosial, memberikan pengakuan terhadap

karyawan, dan ada jenjang karier yang lebih tinggi
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BUDAYA ORGANISASI

. Bagaimana menurut penilaian Anda, budaya organisasi di Bank Jatim Cabang

Jember ?

. Tidak ada identitas perusahaan, tidak ada komitmen pada kepentingan
bersama, tidak ada integritas, tidak fokus pada pelanggan, dan tidak

memberikan pengaruh yang baik

. Ada identitas perusahaan, tetapi tidak ada komitmen pada kepentingan
bersama, tidak ada integritas, tidak fokus pada pelanggan, dan tidak

memberikan pengaruh yang baik
. Ada identitas perusahaan dan komitmen pada kepentingan bersama, tetapi tidak
ada integritas, tidak fokus pada pelanggan, dan tidak memberikan pengaruh

yang baik

. Ada identitas perusahaan, komitmen pada kepentingan bersama, dan integritas,

tetapi tidak fokus pada pelanggan dan tidak memberikan pengaruh yang baik

. Ada identitas perusahaan, komitmen pada kepentingan bersama, integritas, dan

fokus pada pelanggan, tetapi tidak memberikan pengaruh yang baik

. Ada identitas perusahaan, komitmen pada kepentingan bersama, integritas,

fokus pada pelanggan, dan memberikan pengaruh yang baik

PROFESIONALISME

. Bagaimana menurut penilaian Anda, profesionalisme yang dimiliki oleh rekan
kerja Anda ?
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Tidak menguasai bidang kerja, tidak tekun, tidak ulet, tidak mandiri, dan tidak
bertanggung jawab

Menguasai bidang kerja, tetapi tidak tekun, tidak ulet, tidak mandiri, dan tidak
bertanggung jawab
Menguasai bidang kerja dan tekun, tetapi tidak ulet, tidak mandiri, dan tidak

bertanggung jawab

Menguasai bidang kerja, tekun, dan ulet, tetapi tidak mandiri dan tidak
bertanggung jawab

Menguasai bidang kerja, tekun, ulet, dan mandiri, tetapi tidak bertanggung

jawab

. Menguasai bidang kerja, tekun, ulet, mandiri, dan bertanggung jawab
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Lampiran 4.1 Daftar Jawaban Responden
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17
19
18
18
17
17
18
17
13
18
18
19
18
22

17
15
20

17

30
31

32

33
34

35

36
37

38
39
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43

44
45

46

47
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Lampiran 4.2 Hasil Uji Instrumen

a. Hasil Uji Validitas

Correlations

Notes

94

Output Created

Comments

Input

Missing Value
Handling

Syntax

Resources

Active Dataset

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

15-MAR-2019 14:11:59

DataSet0
<none>
<none>
<none>
47

User-defined missing values are
treated as missing.
Statistics for each pair of
variables are based on all the
cases with valid data for that
pair.
CORRELATIONS
IVARIABLES=Kepemimpinan
Motivasi Budaya
Profesionalisme Total
[PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
00:00:00,03
00:00:00,06
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[DataSet0]

Correlations
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Kepemimpin | Motivasi Budaya Profesionalis
an Organisasi me
Pearson 1| ,400" 179 122
Correlation
Kepemimpinan ) )
Sig. (2-tailed) ,005 ,230 415
N 47 47 47 47
Pearson ,400™ 1 224 176
o Correlation
Motivasi . .
Sig. (2-tailed) ,005 ,130 237
N 47 47 47 47
Pearson 179 224 1 ,099
Budaya Correlation
Organisasi Sig. (2-tailed) ,230 ,130 ,509
N 47 47 47 47
Pearson ,122 ,176 ,099 1
o Correlation
Profesionalisme : ]
Sig. (2-tailed) 415 237 ,509
N 47 47 47 47
Pearson 7137|739 592" 4747
Correlation
Total ) ]
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,001
N 47 47 47 47
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Total
Pearson Correlation ,713
Kepemimpinan Sig. (2-tailed) ,000
N 47
Pearson Correlation 739"
Motivasi Sig. (2-tailed) ,000
N 47
Pearson Correlation 592
Budaya Organisasi Sig. (2-tailed) ,000
N 47
Pearson Correlation AT4
Profesionalisme Sig. (2-tailed) ,001
N 47
Pearson Correlation 1™
Total Sig. (2-tailed)
N 47

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

b. Hasil Uji Reliabilitas

Reliability
Notes
Output Created 15-MAR-2019 14:22:33
Comments
Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Input Split File <none>

N of Rows in Working Data

File
Matrix Input

47
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User-defined missing values are
treated as missing.

L/I;rs]s(,jllr;ggValue St_atistic_s are based on all _cases
Cases Used with valid data for all variables
in the procedure.
RELIABILITY
IVARIABLES=Kepemimpinan
Motivasi Budaya
Syntax Profesionalisme
ISCALE('ALL VARIABLES)
ALL
/IMODEL=ALPHA
/SUMMARY=TOTAL.
Processor Time 00:00:00,02
Resources .
Elapsed Time 00:00:00,01
[DataSet0]
Scale: ALL VARIABLES
Case Processing Summary
N %
Valid 47 100,0
Cases Excluded? 0 0
Total 47 100,0
C.
a. Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
Reliability Statistics
Cronbach's N of
Alpha Items
,513 4
Item-Total Statistics
Scale Mean if Scale Corrected Cronbach's
Item Deleted | Variance if Item-Total | Alpha if Item
Item Deleted | Correlation Deleted
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Kepemimpinan 13,47 1,776 ,366 ,378
Motivasi 13,51 1,734 425 ,317
Budaya 13,57 2,163 ,245 491
Organisasi

Profesionalisme 13,57 2,511 ,185 527

Lampiran 4.3 Hasil Uji Normalitas Data

Regression
Notes

Output Created

Comments
Active Dataset
Filter

Input Weight
Split File

N of Rows in Working Data File

. _ Definition of Missing
Missing Value Handling

Cases Used
Syntax

Processor Time

Elapsed Time
Resources Memory Required

Additional Memory Required for
Residual Plots
Variables Created or

RES_1
Modified B

Notes

Output Created 15-MAR-2019 14:26:18
Comments
Input Active Dataset DataSet0
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Missing Value Handling

Syntax

Resources

Variables Created or
Modified

Filter

Weight

Split File

N of Rows in Working Data File

Definition of Missing

Cases Used

Processor Time

Elapsed Time

Memory Required

Additional Memory Required for
Residual Plots

RES 1

99

<none>
<none>
<none>
47
User-defined missing values
are treated as missing.
Statistics are based on cases
with no missing values for
any variable used.
REGRESSION
IMISSING LISTWISE
ISTATISTICS COEFF
OUTS R ANOVA
ICRITERIA=PIN(.05)
POUT(.10)
/INOORIGIN
/DEPENDENT
Profesionalisme
IMETHOD=ENTER

Kepemimpinan Motivasi

Budaya
/ISAVE RESID.
00:00:00,05
00:00:00,07
1980 bytes
0 bytes

Unstandardized Residual

[DataSet0]
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Variables Entered/Removed?

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Budaya
Organisasi,
Kepemimpin

an, Motivasi®

.| Enter

a. Dependent Variable: Profesionalisme

b. All requested variables entered.

Model Summary®

100

Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 ,1932 ,037 -,030 ,554
a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi,
Kepemimpinan, Motivasi
b. Dependent Variable: Profesionalisme
ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression ,508 3 ,169 552 ,649P
1 Residual 13,194 43 ,307
Total 13,702 46

a. Dependent Variable: Profesionalisme

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Motivasi
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Coefficients?
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Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 3,621 , 714 5,069 ,000
Kepemimpinan ,039 ,116 ,055 ,336 ,739
1 Motivasi ,103 121 141 ,850 ,400
Budaya ,046 ,123 ,057 371 712
Organisasi
a. Dependent Variable: Profesionalisme
Residuals Statistics?
Minimu | Maximu | Mean Std.
m m Deviation
Predicted Value 4,18 4,66 4,47 ,105 47
Residual -1,415 , 7133 ,000 ,536 47
Std. Predicted -2,716 1,824 ,000 1,000 47
Value
Std. Residual -2,555 1,323 ,000 ,967 47

a. Dependent Variable:

NPAR TESTS
/IK-S(NORMAL)=RES_1
IMISSING ANALYSIS.

Profesionalisme



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

102

NPar Tests
Notes
Output Created 15-MAR-2019 14:27:19
Comments
Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Input o
Split File <none>
N of Rows in Working Data 47
File
AN ” | User-defined missing values are
Definition of Missing o
o treated as missing.
Missing Value _
) Statistics for each test are based
Handling ) _
Cases Used on all cases with valid data for
the variable(s) used in that test.
NPAR TESTS
Syntax /K-S(NORMAL)=RES 1
IMISSING ANALYSIS.
Processor Time 00:00:00,02
Resources Elapsed Time 00:00:00,04
Number of Cases Allowed? 196608

a. Based on availability of workspace memory.

[DataSet0]
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardiz
ed Residual
N 47
Normal Parameters*®  Mean ,0000000
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Most Extreme

Differences

Std.
Deviation
Absolute
Positive

Negative

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

103

;53555491

227
,203
-,227
1,554
,016

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Lampiran 4.4 Hasil Uji Korelasi Kendall Tau

Nonparametric Correlations

Notes

Output Created 15-MAR-2019 15:29:12
Comments

Active Dataset DataSet0

Filter <none>

Weight <none>
Input o

Split File <none>

N of Rows in Working Data 47

File

B o User-defined missing values are
Definition of Missing 'y
treated as missing.

Missing Value Statistics for each pair of
Handling variables are based on all the

Cases Used

cases with valid data for that

pair.
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Syntax

Processor Time
Resources Elapsed Time

Number of Cases Allowed

104

NONPAR CORR
IVARIABLES=Kepemimpinan
Motivasi Budaya
Profesionalisme
/PRINT=KENDALL
TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
00:00:00,03
00:00:00,03

120989 cases?

a. Based on availability of workspace memory

[DataSet0]
Correlations
Kepemimpin | Motivasi
an
Correlation 1,000 310"
Coefficient
Kepemimpinan
Sig. (2-tailed) ,020
N 47 47
Correlation ,310"| 1,000
Kendall's -y Coefficient
tau_b Motivast Sig. (2-tailed) ,020
N 47 47
Correlation ,093 ,181
Budaya Coefficient
Organisasi Sig. (2-tailed) 491 ,179
N 47 47
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Correlation 114 ,150
Coefficient
Profesionalisme ) )
Sig. (2-tailed) 414 279
N 47 47
Correlations
Budaya Profesionalism
Organisasi e
Correlation ,093 114"
Coefficient
Kepemimpinan ) )
Sig. (2-tailed) 491 414
N 47 47
Correlation 181" ,150
Coefficient
Motivasi i )
Sig. (2-tailed) ,179 279
N 47 47
Kendall's tau_b
Correlation 1,000 ,089
Coefficient
Budaya Organisasi 3
Sig. (2-tailed) ,528
N 47 47
Correlation ,089 1,000
Coefficient
Profesionalisme ) )
Sig. (2-tailed) ,528
N 47 47

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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