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ABSTRAK

Analisis  penelitian  bertujuan untuk mengetahui apakah strategi
pengembangan SDM secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan. Apakah kualitas kerja
karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan. Apakah strategi pengembangan SDM
dan kualitas kerja karyawan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan. Teknik analisis data
yang digunakan adalah metode penelitian asosiatif dengan bantuan program SPSS
versi 16.0. Penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. Sampel
dalam penelitian ini sebanyak 43 responden. Pengambilan data primer
menggunakan kuesioner. Hasil penelitian menunjukkan bahwa strategi
pengembangan SDM secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan, di mana koefisien regresi
menunjukkan nilai sebesar 0,390 dan signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Kualitas
kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan, di mana nilai sebesar 0,438 dan
signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja
karyawan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan, di mana Fhiwng 61,604 > Fapel 3,23 dan
signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

Kata Kunci : Strategi Pengembangan SDM, Kualitas Kerja Karyawan Dan
Kinerja Karyawan



ABSTRACT

The research analysis aims to determine whether the HR development
strategy partially has a positive and significant effect on employee performance at
PT Bank BTPN KC Medan. Does the quality of employee work partially have a
positive and significant effect on employee performance at PT Bank BTPN KC
Medan. Do HR development strategies and employee work quality simultaneously
have a positive and significant effect on employee performance at PT Bank BTPN
KC Medan. The data analysis technique used is an associative research method
with the help of the SPSS version 16.0 program. This research uses multiple
linear regression analysis. The sample in this study was 43 respondents. Primary
data collection uses a questionnaire. The research results show that the HR
development strategy partially has a positive and significant effect on employee
performance at PT Bank BTPN KC Medan, where the regression coefficient
shows a value of 0.390 and is significant at 0.001 < 0.05. The quality of employee
work partially has a positive and significant effect on employee performance at
PT Bank BTPN KC Medan, where the value is 0.438 and is significant at 0.000
<0.05. HR development strategies and employee work quality simultaneously
have a positive and significant effect on employee performance at PT Bank BTPN
KC Medan, where F coustis 61.604 > F tapie 3.23 and is significant at 0.000 < 0.05.

Keywords : HR Development Strategy, Employee Work Quality and Employee
Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Perusahaan didirikan selalu mempunyai tujuan yang hendak dicapai, sehingga
guna mengoptimalkan tujuan tersebut maka dibutuhkan karyawan yang menjadi
bagian aset penting bagi keberhasilan perusahaan agar dapat bertahan di tengah
persaingan usaha semakin ketat dan kompetitif. Karyawan yang memiliki kinerja
tinggi dalam melakukan tugas dan tanggung jawabnya menjadikan salah satu
keuntungan dan keunggulan bagi perusahaan sehingga manajemen perusahaan
perlu menjaga dan mempertahankan keberadaan karyawan yang berkinerja tinggi.
Faktor yang sangat penting untuk pencapaian produktivitas yang tinggi adalah
pelaksanaan Kkinerja dari para karyawannya, karena hal tersebut merupakan salah
satu faktor yang menjadi penentu keberhasilan dan kemajuan dalam pencapaian
tujuan. Keberhasilan perusahaan tidak terlepas dari dukungan karyawan yang
berkinerja dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab di tengah persaingan
usaha semakin ketat dan kompetitif.

Sutrisno (2015) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai
tujuan perusahaan bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral. Dengan Kkinerja karyawan yang tinggi maka kesempatan
perusahaan untuk mencapai dan mengoptimalkan pencapaian tujuan dapat
tercapai sehingga pimpinan perusahaan perlu memberikan perhatian dan prioritas

atas kinerja karyawan, terutama pada PT Bank BTPN KC Medan.



Berikut ini adalah gambar data kinerja pada PT Bank BTPN KC Medan

adalah sebagai berikut:

NILAI RATA-RATA
KINERJA

98 - KARYAWAN
97 -
96 -
95 -
94 -
93 -
92 -

94.17

.

2021 2022

m NILAI RATA-RATA KINERJA KARYAWAN

Gambar 1.1 Nilai Rata-Rata Kinerja Karyawan Pada PT Bank BTPN KC

Medan
Sumber: PT Bank BTPN KC Medan (2024)

Berdasarkan gambar 1.1 di atas dapat diketahui bahwa terjadi penurunan rata-
rata Kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan tahun 2022 sebesar
94.17%. Terdapat faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT Bank
BTPN KC Medan yaitu masalah pengembangan SDM dan kualitas kerja
karyawan.

Robbins (2015) menyatakan bahwa manajemen suatu perusahaan dapat
melakukan perbaikan, salah satunya melalui pengembangan sumber daya
manusia. Perbaikan internal ini sekaligus bertujuan untuk memperkuat diri dan
meningkatkan daya tahan dalam menghadapi persaingan lokal dan global yang
semakin ketat. Ini artinya perusahaan harus memperbaiki kinerja perusahaannya
melalui perbaikan kinerja. Keberhasilan perusahaan dalam memperbaiki kinerja

perusahaan sangat tergantung pada kualitas karyawan yang dimiliki dalam



berkarya atau bekerja sehingga perusahaan perlu memiliki karyawan yang
berkemampuan tinggi, sehingga akan berdampak pada Kkinerja karyawan.
Berdasarkan prasurvei terdapat masalah strategi pengembangan sumber daya
manusia pada PT Bank BTPN KC Medan pada tabel 1.2 sebagai berikut:

Tabel 1.1 Hasil Prasurvei Mengenai Strategi Pengembangan Sumber
Daya Manusia Pada PT Bank BTPN KC Medan

Ya Belum Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)

1 | Perusahaan melakukan
perencanaan dan penyelarasan

; 5 25 15 75 20 100
rancangan karier untuk
karyawan.
2 | Perusahaan menyelenggarakan
pelayanan informasi karier 4 20 16 80 20 100

untuk karyawan.

Sumber: Peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 1.1 di atas dapat diketahui bahwa Perusahaan kurang
melakukan perencanaan dan penyelarasan rancangan Karier untuk karyawan.
Perusahaan kurang menyelenggarakan pelayanan informasi karier untuk
karyawan.

Mangkunegara (2015) menyatakan kualitas kerja terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di organisasi (situation).
Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi organisasi. Sikap mental
karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat
kualitas kerjanya untuk mencapai kinerja yang maksimal. Menurut Siagian
(2014), dengan adanya kualitas kerja yang tepat, dapat mendorong karyawan
untuk meningkatkan Kkinerja karyawan yang diharapkan demi kemajuan
organisasi. Menurut Winardi (2015), salah satu usaha yang tepat untuk

meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan meningkatkan kualitas kerja.



Berdasarkan prasurvei terdapat masalah kualitas kerja karyawan pada PT
Bank BTPN KC Medan pada tabel 1.3 sebagai berikut:

Tabel 1.2 Hasil Prasurvei Mengenai Kualitas Kerja Karyawan Pada PT
Bank BTPN KC Medan

Ya Belum Total

No Pernyataan Orang (%) Orang (%) Orang | (%)

1| Karyawan cepat d?'am. 8 40 12 60 20 100
menerima instruksi kerja

2 | Karyawan mampu
memecahkan masalah yang 4 20 16 80 20 100
terjadi dalam pekerjaan

Sumber: Peneliti (2024)

Berdasarkan Tabel 1.2 di atas dapat diketahui bahwa karyawan belum cepat
dalam menerima instruksi kerja dan karyawan belum mampu memecahkan
masalah yang terjadi dalam pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang penelitian tersebut, maka peneliti
tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Analisis Strategi
Pengembangan SDM Dan Kualitas Kerja Karyawan Terhadap Kinerja

Karyawan Pada PT Bank BTPN KC Medan”.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka identifikasi masalah adalah sebagai
berikut:
1. Terjadi penurunan rata-rata kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC
Medan tahun 2022 sebesar 94.17%.
2. Karyawan belum memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan
dan karyawan bekerja belum sesuai dengan jumlah yang ditargetkan

perusahaan.



3. Perusahaan kurang melakukan perencanaan dan penyelarasan rancangan
karier untuk karyawan. Perusahaan kurang menyelenggarakan pelayanan
informasi karier untuk karyawan.

4. Karyawan belum cepat dalam menerima instruksi kerja dan karyawan

belum mampu memecahkan masalah yang terjadi dalam pekerjaan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
hanya pada analisis strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan.
2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian, maka masalah yang dapat

dirumuskan yaitu:

a. Apakah strategi pengembangan SDM secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN
KC Medan?

b. Apakah kualitas kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC
Medan?

c. Apakah strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja

karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka tujuan

penelitian, adalah:

a. Untuk mengetahui apakah strategi pengembangan SDM secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Bank BTPN KC Medan.

b. Untuk mengetahui apakah kualitas kerja karyawan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Bank BTPN KC Medan.

c. Untuk mengetahui strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja
karyawan secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan.

2. Manfaat Penelitian

Diharapkan penelitian ini memberikan manfaat sebagai berikut :

a. Bagi Perusahaan sebagai masukan agar dapat meningkatkan kinerja
karyawan dengan memberikan strategi pengembangan SDM dan
kualitas kerja karyawan yang tepat bagi karyawan sehingga dapat
melakukan tugasnya dengan baik.

b. Bagi peneliti, untuk menerapkan teori-teori dan pengetahuan yang
didapat di bangku kuliah ke dalam masalah yang sebenarnya terjadi
pada suatu Perusahaan.

c. Bagi peneliti berikutnya, penelitian ini diharapkan dapat menjadi

bahan referensi maupun sebagai acuan khususnya mengenai analisis



strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan terhadap

Kinerja kerja karyawan.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Panjaitan (2017),
yang berjudul: “Pengaruh pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja
karyawan PT Indojaya Agrinusa”. Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
sederhana, sedangkan penelitian ini menggunakan model regresi linier
berganda.

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel
bebas yaitu pengembangan sumber daya manusia, serta 1 (satu) variabel
terikat yaitu kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2
(dua) variabel bebas yaitu strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja
karyawan, 1 (satu), serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan.

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 35 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 43 karyawan/responden.

4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan

penelitian ini tahun 2024,

5. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di PT Indojaya Agrinusa,

sedangkan penelitian ini dilakukan di PT Bank BTPN KC Medan.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Rivai (2015) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam
melakukan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan disepakati bersama. Mondy (2016) menyatakan bahwa
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan yang kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, Kkinerja adalah tentang
melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.
Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya.

Hariandja (2015) menjelaskan bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Panggabean (2015) mengemukakan bahwa
Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar



hukum dan sesuai dengan moral. Sutrisno (2015) menjelaskan bahwa
Kinerja merupakan hasil upaya seseorang Yyang ditentukan oleh
kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya
dalam pekerjaan itu. Menurut Hinelo (2022), kinerja adalah kemampuan,
keterampilan, dan hasil kerja yang ditunjukkan oleh seorang karyawan
dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja.
Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa Kkinerja
karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
b. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja
Hariandja (2015) mengemukakan bahwa Kkinerja setiap orang
memengaruhi oleh banyak faktor, yaitu:
1) Kompetensi individu
Kompetensi individu adalah kemampuan dan keterampilan
melakukan kerja. Kompetensi setiap orang dipengaruhi oleh
beberapa faktor yang dapat dikelompokkan dua golongan yaitu:
a) Kemampuan dan keterampilan kerja
Kemampuan dan keterampilan kerja setiap orang dipengaruhi
oleh kebugaran fisik dan kesehatan jiwa individu yang
bersangkutan, pendidikan, akumulasi pelatihan, dan
pengalaman kerjanya.

b) Motivasi dan etos kerja



2)

3)

4)

5)
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Motivasi dan etos kerja sangat penting mendorong semangat
kerja. Motivasi dan etos kerja dipengaruhi oleh latar belakang
keluarga, lingkungan masyarakat, budaya dan nilai-nilai
agama yang dianutnya. Seseorang yang melihat pekerjaan
sebagai beban dan keterpaksaan untuk memperoleh uang,
akan mempunyai Kinerja yang rendah. Sebaliknya seseorang
yang memandang pekerjaan sebagai kebutuhan, pengabdian,
tantangan, akan menghasilkan kinerja yang tinggi.

Kualitas karyawan

Suatu standar fisik yang diukur karena hasil kerja yang dilakukan

atau dilaksanakan karyawan atas tugas-tugasnya.

Dukungan organisasi

Kinerja setiap orang juga tergantung dari lingkungan organisasi

dalam bentuk pengorganisasian, penyediaan sarana dan prasarana

kerja, serta kondisi dan syarat kerja. Pengorganisasian

dimaksudkan untuk memberi kejelasan bagi setiap unit kerja dan

setiap orang tentang sasaran yang harus dicapai dan apa yang

harus dilakukan untuk mencapai sasaran tersebut.

Pengembangan sumber daya manusia

Proses yang berorientasi masa depan yang memungkinkan orang

untuk maju dari keadaan pemahaman dan kemampuan saat ini ke

keadaan masa depan di mana keterampilan, pengetahuan, dan

kompetensi tingkat tinggi diperlukan.

Dukungan manajemen
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Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang sangat tergantung
pada kemampuan pada kemampuan manajerial para manajemen
atau pimpinan, baik dengan membangun sistem kerja dan
hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun dengan
mengembangkan kompetensi pekerja, demikian juga dengan
menumbuhkan motivasi dan memobilisasi seluruh karyawan
untuk bekerja secara optimal. Dalam rangka pengembangan
kompetensi pekerja, manajemen dapat melakukan antara lain:

a) Mengidentifikasikan dan mengoptimalkan pemanfaatan
kekuatan, keunggulan dan potensi yang dimiliki oleh setiap
pekerja.

b) Mendorong pekerja untuk terus belajar meningkatkan
wawasan dan pengetahuannya.

c) Membuka kesempatan yang seluas-luasnya kepada pekerja
untuk belajar, baik secara pribadi maupun melalui pendidikan
dan pelatihan yang dirancang dan diprogramkan.

c. Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan alat yang bermanfaat tidak hanya untuk
evaluasi kinerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan
dan memotivasi karyawan. Hasibuan (2015) menjelaskan bahwa beberapa

manfaat penilaian kinerja adalah:



1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Posisi tawar.

Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang
objektif dan rasional dengan serikat buruh atau langsung dengan
karyawan.

Perbaikan Kkinerja.

Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi karyawan,
manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk
meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

Penyesuaian kompensasi.

Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan dalam
penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikkan
upah, bonus, atau kompensasi lainnya.

Keputusan penempatan.

Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan,
dan penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa
lampau atau mengantisipasi kinerja.

Pelatihan dan pengembangan.

Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk
latihan.

Perencanaan dan pengembangan karier.

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan Kkarier

yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.
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7) Ketidakakuratan informasi.
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-
kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya
manusia, atau komponen-komponen lain sistem informasi
manajemen personalia.
8) Evaluasi proses staffing.
Prestasi kerja yang baik atau buruk adalah mencerminkan
kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
personalia.
9) Menjamin kesempatan kerja yang adil.
Penilaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-
keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.
10) Mengatasi tantangan-tantangan eksternal.
Kadang-kadang prestasi seseorang dipengaruhi oleh faktor-faktor
di luar lingkungan Kkerja, seperti keluarga, kesehatan, dan
masalah-masalah pribadi lainnya.
d. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci
guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien. Karena
adanya kebijakan atau program penilaian Kinerja, berarti organisasi telah
memanfaatkan secara baik sumber daya manusia yang ada dalam
organisasi. Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika
pertumbuhan organisasi secara keseluruhan. Melalui penilaian tersebut,

maka dapat diketahui bagaimana kondisi riil karyawan dilihat dari Kinerja.
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Dengan demikian data-data ini dapat dijadikan sebagai bahan
pertimbangan dalam pengambilan keputusan suatu organisasi.

Robbins (2015) menjelaskan bahwa penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan
kerja karyawan. Mangkunegara (2015) menyatakan bahwa performance
appraisal is a formal system of review and evaluation of individual or
team task performance. (penilaian kinerja adalah satu sistem formal dari
review dan evaluasi individu atau Kinerja tugas tim).

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa penilaian
kinerja adalah sistem yang digunakan untuk menilai dan mengetahui
apakah seorang karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-
masing secara keseluruhan.

Hasibuan (2015) mengemukakan bahwa ada lima pihak yang dapat
melakukan penilaian kinerja karyawan, yaitu :

1) Atasan langsung

Hampir 96 % evaluasi kinerja pada tingkat bawah dan menengah
dalam suatu organisasi dijalankan oleh atasan langsung karyawan
karena atasan langsung yang memberikan pekerjaan dan paling
tahu kinerja karyawannya.

2) Rekan sekerja

Penilaian kinerja yang dilakukan oleh rekan sekerja dilaksanakan
dengan pertimbangan bahwa rekan sekerja dengan dengan
tindakan. Interaksi sehari-hari dapat memberikan pandangan

menyeluruh terhadap kinerja seseorang karyawan dalam bekerja.
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3) Evaluasi diri
Evaluasi ini cenderung mengurangi kedefensifan para karyawan
mengenai proses penilaian, dan evaluasi ini merupakan sarana
yang unggul untuk merangsang pembahasan kinerja karyawan
dan atasan karyawan.

4) Bawahan langsung

Penilaian kinerja karyawan oleh bawahan langsung dapat
memberikan informasi yang tepat dan rinci mengenai perilaku
seseorang atasan karena lazimnya penilai mempunyai kontak
yang sering dengan yang dinilai.

5) Pendekatan menyeluruh

Penilaian kinerja karyawan dilakukan oleh atasan, pelanggan,
rekan sekerja dan bawahan. Penilaian ini biasanya dilakukan di
dalam organisasi yang memperkenalkan tim.

Berdasarkan uraian mengenai yang biasanya menilai kinerja karyawan
dalam organisasi dan dengan mempertimbangkan berbagai hal, maka
dalam penelitian ini, penilaian kinerja karyawan dilakukan berdasarkan
evaluasi diri.

e. Indikator Kinerja

Hariandja (2015) menyatakan bahwa kriteria yang dapat digunakan
untuk mengukur kinerja karyawan secara individu yakni :

1) Kualitas yaitu berkaitan dengan mutu yang dihasilkan baik berupa

kerapian kerja dan ketelitian kerja atau tingkat kesalahan yang

dilakukan karyawan.
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3)
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Kuantitas yaitu berkaitan dengan jumlah yang harus diselesaikan
atau dicapai.
Ketepatan waktu dari hasil yaitu sesuai dengan waktu yang

direncanakan.

Rivai (2015) menjelaskan bahwa indikator kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Inisiatif

Merupakan pola pikir yang berbeda dalam setiap pengambilan
keputusan kerja, misalnya mengetahui dan memahami persoalan
di lingkungan kerja, mampu memberi saran pada atasan atau
kepada sesama pekerja/karyawan.

Kecekatan Mental

Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima instruksi
kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang
ada.

Sikap

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan

tugas pekerjaan.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator

kinerja dari hasil karyawan di dalam penelitian ini adalah kualitas,

kuantitas dan ketepatan waktu.
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2. Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut  Nawawi  (2019), pengembangan adalah  proses
pengembangan minat dan bakat untuk karyawan dalam kesempatan
menaiki jabatan yang lebih tinggi dalam suatu perusahaan. Sedangkan
menurut  Amstrong (2016), pengembangan adalah proses yang
berlangsung yang memungkinkan orang untuk maju dari keadaan
pemahaman dan kemampuan saat ini ke keadaan masa depan di mana
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi tingkat tinggi diperlukan. Hal
ini mengambil bentuk kegiatan belajar yang mempersiapkan orang untuk
menjalankan tanggung jawab yang lebih luas atau meningkat dan tidak
berkonsentrasi pada peningkatan kinerja dalam pekerjaan ini.

Menurut Robbins (2015), strategi pengembangan sumber daya
manusia atau pengembangan karyawan adalah proses yang berorientasi
masa depan yang memungkinkan orang untuk maju dari keadaan
pemahaman dan kemampuan saat ini ke keadaan masa depan di mana
keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi tingkat tinggi diperlukan..
Dengan pendidikan, kegiatan pengembangan karyawan berusaha untuk
menanamkan proses penalaran suara untuk meningkatkan kemampuan
seseorang untuk memahami dan menginterpretasikan knowlegde -
daripada menanamkan kumpulan fakta tentang pengajaran keterampilan
motorik tertentu, pengembangan lebih fokus pada pertumbuhan pribadi

karyawan.
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Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan

karyawan adalah desain, lebih berorientasi masa depan dan lebih

mementingkan pendidikan daripada pelatihan karyawan

b. Tahapan Strategi Perencanaan Pengembangan Sumber Daya

Manusia

Menurut Amstrong (2016) ada beberapa tahapan perencanaan

pengembangan sumber daya manusia antara lain :

1)

2)

3)

Analisis situasi saat ini dan kebutuhan pengembangan

Tahapan analisis saat ini dan kebutuhan pengembangan dapat
dilakukan sebagai bagian dari proses manajemen kinerja di mana
perusahaan menganalisis keadaan dan situasi yang dibutuhkan
saat ini dan kebutuhan yang akan dihadapi di masa yang akan
datang.

Tentukan tujuan

Tahapan tentukan tujuan dapat termasuk meningkatkan Kinerja
dalam pekerjaan saat ini, meningkatkan atau memperoleh
keterampilan, memperluas  pengetahuan  yang relevan,
mengembangkan area kompetensi yang spesifik, bergerak
melintasi atau ke atas dalam organisasi, mempersiapkan
perubahan dalam peran saat ini.

Persiapkan rencana aksi

Rencana aksi menetapkan apa yang perlu dilakukan dan
bagaimana hal itu akan dilakukan di bawah judul seperti hasil

yang diharapkan (tujuan pembelajaran), kegiatan pengembangan,



C.

4)
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tanggung jawab untuk pengembangan (apa yang diharapkan
individu lakukan dan dukungan yang akan mereka dapatkan dari
mereka manajer, departemen SDM atau orang lain), dan waktu.
Berbagai kegiatan yang disesuaikan dengan kebutuhan individu
harus dimasukkan dalam rencana, misalnya mengamati apa yang
dilakukan orang lain, pekerjaan proyek, rencana penggunaan
program e-learning dan pusat sumber belajar internal, bekerja
dengan seorang mentor, pelatihan oleh manajer lini atau tim
pemimpin, pengalaman dalam tugas-tugas baru, pembacaan
terpandu, tugas khusus, dan pembelajaran tindakan. Pelatihan
formal untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan
mungkin menjadi bagian dari rencana tetapi itu bukan bagian
yang paling penting.

Implement

Tahapan implementasi adalah tahap di mana pengembangan dapat
dilakukan dengan cara menerapkan tindakan yang sesuai dengan

rencana yang sudah ditentukan.

Metode Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia

Metode pengembangan sumber daya manusia menurut Robbins

(2015) adalah sebagai berikut:

1)

Rotasi pekerjaan
Melibatkan memindahkan karyawan ke berbagai posisi dalam
organisasi dalam upaya untuk memperluas keterampilan,

pengetahuan, dan kemampuan mereka. Rotasi pekerjaan dapat



2)

3)
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berupa horizontal dan vertikal. Rotasi vertikal tidak lebih dari
mempromosikan pekerja ke posisi baru.

Assistant to positions

Karyawan dengan potensi yang ditunjukkan diberikan
kesempatan untuk bekerja di bawah manajer berpengalaman dan
sukses, sering di berbagai bidang organisasi. Bekerja sebagai
asisten staf atau, dalam beberapa kasus, melayani di "dewan
junior”, individu ini melakukan banyak tugas di bawah
pengawasan seorang pelatih yang suportif. Dengan demikian, para
karyawan ini, mendapatkan paparan dalam berbagai kegiatan
manajemen, dan dipersiapkan untuk mengasumsikan tugas dari
tingkat yang lebih tinggi berikutnya.

Penugasan komite

Dapat memberikan kesempatan bagi karyawan untuk berbagi
dalam pengambilan  keputusan, untuk belajar dengan
memperhatikan orang lain, dan untuk menyelidiki masalah
organisasi tertentu. Ketika komite bersifat sementara, mereka
sering mengambil desain kegiatan tugas-kekuatan untuk
menyelidiki masalah tertentu, memastikan solusi alternatif, dan
membuat rekomendasi untuk mengimplementasikan solusi.
Penugasan sementara ini dapat menarik sekaligus bermanfaat bagi

pertumbuhan karyawan.
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4) Simulasi
Diperkenalkan sebagai teknik pelatihan. Mereka bahkan mungkin
lebih populer untuk pengembangan karyawan. Latihan simulasi
yang lebih banyak digunakan termasuk studi kasus, permainan
keputusan, dan permainan peran.

5) Pelatihan luar ruang
Tren terbaru untuk pengembangan karyawan adalah penggunaan
pelatihan di luar ruangan (kadang-kadang disebut sebagai padang
gurun atau bertahan hidup). Fokus utama dari pelatihan tersebut
adalah untuk mengajarkan peserta pelatihan pentingnya bekerja
bersama sebagai satu tim.

d. Indikator Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia
Indikator pengembangan sumber daya manusia menurut Robbins
(2015) ada tiga adalah sebagai berikut:

1) Perencanaan
Pada fase ini merupakan aktivitas dalam menyelaraskan
rancangan karyawan dan rancangan perusahaan mengenai karier
di lingkungan sekitar yang bertujuan untuk mengidentifikasi
kelebihan dan kekurangan karyawan dalam melaksanakan tugas-
tugas dalam pekerjaannya. Indikator pada fase ini adalah:
a) Menyelaraskan rancangan karier karyawan
b) Mengidentifikasi kelebihan karyawan

¢) Mengidentifikasi kelemahan
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2) Pengarahan
Pada fase ini merupakan aktivitas untuk membantu para karyawan
agar mampu mewujudkan perencanaannya menjadi kenyataan,
yaitu dengan menetapkan Kkarier yang diinginkannya dan
mengatur  langkah-langkah yang harus ditempuh untuk
mewujudkannya. Indikator pada fase ini adalah:
a) Pengarahan dengan menyelenggarakan konseling
b) Pendekatan dengan menyelenggarakan pelayanan informasi
c) Memberikan arahan dalam menghadapi masalah pekerjaan

3) Peningkatan
Pada fase ini merupakan tenggang waktu yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan untuk memenuhi persyaratan yang
akan melakukan perpindahan dari suatu posisi ke posisi lain yang
diinginkannya atau promosi dari jabatannya. Indikator pada fase
ini adalah:
a) Senior atau atasan bertindak sebagai mentor
b) Senior atau atasan memberikan dukungan, nasihat dan

keteladanan

c) Adanya faktor pendukung dalam rotasi jabatan

3. Kualitas Kerja Karyawan
a. Pengertian kualitas kerja karyawan
Organisasi adalah kumpulan orang yang memiliki kompetensi yang

berbeda-beda, yang saling tergantung satu dengan yang lainnya, yang
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berusaha untuk mewujudkan kepentingan bersama mereka, dengan
memanfaatkan berbagai sumber daya. Pada dasarnya tujuan bersama
yang ingin diwujudkan oleh organisasi adalah mencari keuntungan. Oleh
karena itu, diperlukan karyawan-karyawan yang mempunyai kualitas
kerja yang tinggi. Menurut Mangkunegara, (2015), Kualitas kerja
karyawan adalah hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas
yang dicapai sumber daya manusia per satuan periode waktu dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut Sutrisno (2015) kualitas kerja karyawan adalah hasil kerja
yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam
melaksanakan aktivitas kerja. Menurut Hasibuan (2015) kualitas kerja
karyawan adalah suatu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan
atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Menurut
Hariandja (2015) kualitas kerja karyawan adalah unjuk kerja yang
merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau perilaku nyata
yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Menurut
Mukuan (2020), kualitas kerja adalah keandalan dalam pelaksanaan tugas
sehingga terlaksana mutu yang tinggi, waktu yang tepat dan cermat.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan
yang dimaksud dengan kualitas kerja dalam penelitian ini adalah hasil
kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam

melaksanakan aktivitas kerja.
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b. Faktor-faktor yang memengaruhi kualitas kerja karyawan

Menurut Hasibuan (2015) banyak faktor yang dapat memengaruhi

kualitas kerja karyawan antara lain:

1)

2)

3)

4)

5)

Kesetiaan

Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi di dalam maupun di luar dari rongrongan
orang yang tidak bertanggung jawab.

Kejujuran

Yaitu kejujuran karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya
dalam memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri, maupun
terhadap orang lain.

Kedisiplinan

Yaitu disiplin karyawan dalam memenuhi peraturan-peraturan
yang ada dan mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan instruksi
yang diberikan kepadanya.

Kreativitas

Yaitu  kemampuan  karyawan dalam  mengembangkan
kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga bekerja
lebih berdaya dan berguna.

Motivasi

Yaitu proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan

seorang individu untuk mencapai tujuannya.
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6) Komunikasi
Yaitu kesediaan karyawan itu berpartisipasi dan bekerja sama
dengan karyawan lainnya vertikal atau horizontal di dalam
maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin
baik.

7) Kepemimpinan
Yaitu kemampuan seorang pemimpin untuk memimpin,
berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati,
berwibawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya
untuk bekerja secara efektif.

8) Kepribadian
Yaitu sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai yang baik dan
penampilan simpatik serta wajar dari karyawan tersebut.

9) Prakarsa
Yaitu kemampuan berfikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif
sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan
alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan
penyelesaian masalah yang dihadapi.

10) Kecakapan

Yaitu  kecakapan karyawan dalam  menyatukan  dan
menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat
di dalam penyusunan kebijaksanaannya dan di dalam situasi

manajemen.
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11) Tanggung jawab

Yaitu kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan
kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan
prasarana yang dipergunakannya, perilaku serta hasil kerja dari

bawahannya.

Menurut Sutrisno (2015) faktor-faktor yang dapat memengaruhi

kualitas kerja karyawan antara lain:

1)

2)

3)

Faktor kemampuan Kkerja

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan (knowledge + skill).
Artinya, karyawan yang memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q 110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.

Faktor Disiplin Kerja

Kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.

Faktor Motivasi Kerja

Motivasi tumbuh dari sikap (attitude) seorang karyawan yang
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai

tujuan organisasi.
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4) Komunikasi
Kesediaan karyawan itu berpartisipasi dan bekerja sama dengan
karyawan lainnya vertikal atau horizontal di dalam maupun di
luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.

5) Kepemimpinan

Kemampuan seorang pemimpin untuk memimpin, berpengaruh,
mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapat
memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara
efektif.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
faktor-faktor yang memengaruhi kualitas kerja dalam penelitian ini
adalah kemampuan kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja.

c. Penilaian kualitas kerja karyawan

Penilaian kualitas kerja merupakan sarana untuk memperbaiki
karyawan yang tidak melakukan tugasnya dengan baik di dalam
organisasi. Setiap organisasi selalu mengharapkan memperoleh
karyawan yang memiliki kualitas kerja yang baik. Oleh sebab itu
organisasi selalu melakukan penilaian kualitas kerja karyawan untuk
mengetahui kualitas kerja para karyawannya selama periode waktu
tertentu, apakah terjadi peningkatan kualitas kerja atau bahkan terjadi
sebaliknya. Jika dari hasil penilaian tersebut diperoleh data bahwa
terjadi penurunan kualitas kerja karyawan, pihak personalia perlu
mencari tahu sebabnya agar dapat mencari solusinya. Kegiatan ini dapat

memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan
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balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kualitas kerja. Kualitas
kerja yang baik akan memengaruhi kualitas jasa yang dihasilkan oleh
organisasi

Menurut Hasibuan (2015) penilaian kualitas kerja merupakan

kegiatan manajer untuk mengevaluasi kualitas kerja karyawan serta
menetapkan  kebijaksanaan  selanjutnya.  Sedangkan  menurut
Mangkunegara (2015) penilaian kualitas kerja adalah Suatu proses yang
digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan
melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya.

Menurut Rivai (2014:), kualitas kerja dapat dinilai berdasarkan tiga

(3) aspek-aspek penting, yaitu:

1) Kemampuan teknis, yaitu kemampuan  menggunakan
pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang dipergunakan
untuk melaksanakan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang
diperolehnya

2) Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas organisasi dan penyesuaian bidang gerak dari unit
masing-masing ke dalam bidang operasional organisasi secara
menyeluruh, yang pada intinya individual tersebut memahami
tugas, fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang karyawan.

3) Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu kemampuan untuk
bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan,

melakukan negosiasi, dan lain-lain.
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Menurut Panggabean (2015), ada beberapa tahapan dalam

melaksanakan proses penilaian kualitas kerja, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Identifikasi

Identifikasi terdiri atas penentuan unsur-unsur yang akan diamati.
Kegiatan ini diawali dengan melakukan analisis pekerjaan agar
dapat mengenali unsur-unsur yang akan dinilai dan dapat
mengembangkan skala penilaian.

Observasi

Observasi dilakukan dengan melakukan pengamatan secara
periodik agar dapat dibuat penilaian yang wajar dan tepat.
Observasi yang jarang dilakukan dan tidak berkaitan dengan
kualitas kerja akan menghasilkan hasil penilaian sesaat dan tidak
akurat.

Pengukuran

Dalam pengukuran, para penilai akan memberikan penilaian
terhadap tingkat kualitas karyawan yang didasarkan pada hasil
pengamatan pada tahap observasi.

Pengembangan

Pihak penilai selain memberikan penilaian terhadap kualitas kerja
karyawan juga melakukan pengembangan apabila ternyata
terdapat perbedaan antara yang diharapkan oleh pimpinan dengan

hasil kerja karyawan.
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d. Tujuan penilaian kualitas kerja karyawan

Menurut Panggabean (2015), penilaian kualitas kerja dilakukan

untuk memperoleh informasi yang berguna dalam pengambilan

keputusan yang berkaitan dengan kegiatan manajer sumber daya

manusia yang lain, seperti perencanaan sumber daya manusia, penarikan

dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan

pengembangan karier, program-program kompensasi, promosi, demosi,

pensiun, dan pemecatan. Menurut Hasibuan (2015) tujuan dari penilaian

kualitas kerja, yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)
6)
7)
8)

9

Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk promosi, demosi,
pemberhentian, penetapan balas jasa.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan
organisasi.

Untuk mengukur kualitas kerja.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan
efektivitas jadwal kerja, metode kerja, kondisi kerja, dan gaya
pengawasan.

Sebagai indikator menentukan kebutuhan latihan bagi karyawan.
Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Sebagai alat untuk melihat kelebihan dan kekurangan karyawan.
Sebagai kriteria untuk seleksi dan penempatan karyawan.
Sebagai bahan pertimbangan dalam mengikutsertakan karyawan

dalam program pelatihan.
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10) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan

kecakapan karyawan.

e. Indikator kualitas kerja karyawan

Menurut Sutrisno (2015) pengukuran kualitas kerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Hasil kerja

Yaitu tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan.
Indikator untuk dimensi ini yaitu kuantitas pekerjaan
diselesaikan batas waktu yang ditetapkan, bekerja sesuai dengan
prosedur yang ditetapkan, dan jarang membuat kesalahan dalam
bekerja.

Pengetahuan kerja

Yaitu tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan
yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas
dari hasil kerja. Indikator untuk dimensi ini yaitu menguasai
prosedur kerja dan memiliki pengetahuan umum serta konsep
tentang pelaksanaan pekerjaan.

Inisiatif

Yaitu tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan
khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.
Indikator untuk dimensi ini yaitu tanggap terhadap tugas

pekerjaan dan mampu memecahkan masalah.
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Menurut Hasibuan (2015), indikator kualitas kerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kecekatan mental

Yaitu tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi
kerja yang ada. Indikator untuk dimensi ini yaitu cepat
menerima instruksi kerja dan mampu menyesuaikan diri.

Sikap

Yaitu tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam
melaksanakan tugas pekerjaan. Indikator untuk dimensi ini yaitu
semangat dalam bekerja dan mampu bersikap positif.

Disiplin waktu dan absensi

Yaitu tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran. Indikator
untuk dimensi ini yaitu hadir tepat waktu dan menerima

konsekuensi atas ketidakhadiran.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan

bahwa yang menjadi indikator untuk variabel kualitas kerja karyawan

dalam penelitian ini adalah hasil kerja, pengetahuan kerja dan inisiatif.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No | Peneliti Judul Variabel Variabel Model Hasil penelitian
X Y Analisis
1 | Hinelo Pengaruh Pengembangan Kinerja Regresi Hasil penelitian
(2022) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan

Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia pengembangan
Terhadap sumber daya
Kinerja manusia
Pegawai berpengaruh
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Negeri Sipil positif dan
Pada Dinas signifikan
Pekerjaan terhadap kinerja.
Umum Dan
Penataan
Ruang Kota
Gorontalo
Lestari Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2021) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia Dan pengembangan
Religiusitas sumber daya
Terhadap manusia
Kinerja berpengaruh
Karyawan positif dan
Pada Bank signifikan
Unit Usaha terhadap kinerja.
Syariah Di
Kota
Palembang
Wibowo | Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2021) pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
sumber daya Manusia Sederhana | bahwa
manusia pengembangan
terhadap sumber daya
kinerja manusia
pegawai berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja.
Rintjap Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2021) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia pengembangan
Terhadap sumber daya
Kinerja manusia
Karyawan berpengaruh
Permata positif dan
Finance signifikan
Tomohon terhadap Kinerja.
Pangestu | Pengaruh Pengembangan Kinerja Regresi Hasil penelitian
(2020) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia Dan pengembangan
Human sumber daya
Relations manusia
(Hubungan berpengaruh
Antar positif dan
Manusia) signifikan
Terhadap terhadap kinerja.
Kinerja
Karyawan
Badan
Pengawas
Obat Dan

Makanan Kota
Medan
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6 | Purnama | Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2020) Sistem Sumber Daya Linier menunjukkan
Pengembangan Manusia Sederhana | bahwa
Sumber Daya pengembangan
Manusia sumber daya
Terhadap manusia
Kinerja berpengaruh
Karyawan Di positif dan
PT Arta signifikan
Sedana terhadap kinerja.
Singaraja
7 | Mukuan | Pengaruh Kualitas Kerja Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2020) Kualitas karyawan Linier menunjukkan
Kehidupan Sederhana | bahwa
Kerja Kehidupan Kerja
karyawan karyawan
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan
Karyawan signifikan
Pada PT Bank terhadap kinerja.
Sulut Kantor
Pusat
8 | Yanti Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2019) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia pengembangan
Terhadap sumber daya
Kinerja manusia
Aparatur Sipil berpengaruh
Negara (ASN) positif dan
Pada Kantor signifikan
Kecamatan terhadap kinerja.
Maiwa
Kabupaten
Enrekang
9 | Panjaitan | Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2017) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber Daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia pengembangan
Terhadap sumber daya
Kinerja manusia
Karyawan PT berpengaruh
Indojaya positif dan
Agrinusa. signifikan
terhadap kinerja.
10 | Jatmika Pengaruh Pengembangan Kinerja | Regresi Hasil penelitian
(2017) Pengembangan Sumber Daya Linier menunjukkan
Sumber daya Manusia Sederhana | bahwa
Manusia pengembangan
Terhadap sumber daya
Kinerja manusia
Karyawan berpengaruh
Kementerian positif dan
Agama Di signifikan
Jombang terhadap kinerja.

Sumber : Diolah Peneliti 2024
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C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teori model konseptual
variabel-variabel penelitian, tentang bagaimana pertautan teori-teori yang
berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel
bebas dengan variabel terikat.

1. Pengaruh Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap
Kinerja Karyawan
Robbins (2015) menyatakan bahwa manajemen suatu perusahaan dapat
melakukan perbaikan, salah satunya melalui pengembangan sumber daya
manusia. Perbaikan internal ini sekaligus bertujuan untuk memperkuat diri
dan meningkatkan daya tahan dalam menghadapi persaingan lokal dan
global yang semakin ketat. Ini artinya perusahaan harus memperbaiki
kinerja perusahaannya melalui perbaikan kinerja. Menurut Perdana (2017),
keberhasilan perusahaan dalam memperbaiki kinerja perusahaan sangat
tergantung pada kualitas karyawan yang dimiliki dalam berkarya atau
bekerja sehingga perusahaan perlu memiliki karyawan yang
berkemampuan tinggi, sehingga akan berdampak pada kinerja karyawan.

2. Pengaruh Kualitas Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan
Mangkunegara (2015) menyatakan kualitas kerja terbentuk dari sikap
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di organisasi
(situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan
diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi
organisasi. Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi

kerja itulah yang memperkuat kualitas kerjanya untuk mencapai Kinerja
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yang maksimal. Menurut Siagian (2014), dengan adanya kualitas kerja
yang tepat, dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan yang diharapkan demi kemajuan organisasi. Menurut Winardi
(2015), salah satu usaha yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan
adalah dengan meningkatkan kualitas kerja.

3. Pengaruh Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia dan
Kualitas Kerja Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Perdana (2017), keberhasilan perusahaan dalam memperbaiki
kinerja perusahaan sangat tergantung pada kualitas karyawan yang dimiliki
dalam berkarya atau bekerja sehingga perusahaan perlu memiliki
karyawan yang berkemampuan tinggi, sehingga akan berdampak pada
kinerja karyawan. Dengan adanya kualitas kerja yang tepat, dapat
mendorong karyawan untuk meningkatkan Kinerja karyawan yang
diharapkan demi kemajuan organisasi. Menurut Winardi (2015), salah satu
usaha yang tepat untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan
meningkatkan kualitas kerja.
Berdasarkan uraian tersebut, dapat digambarkan dalam kerangka

konseptual, yaitu :

Strategi Pengembangan SDM

(X1) (Robbins, 2015)

Kinerja
> Karyawan ()
(Hariandja, 2015)

Kualitas Kerja Karyawan (X2)

(Sutrisno, 2015)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Peneliti 2024
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D. Hipotesis

Berdasarkan uraian teori dan kerangka berpikir di atas, maka hipotesis

penelitian yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

1. Diduga strategi pengembangan SDM secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC
Medan.

2. Diduga kualitas kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan.

3. Diduga strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

pada PT Bank BTPN KC Medan.



BAB I11
METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian yang digunakan yaitu penelitian asosiatif yang merupakan
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara dua variabel atau
lebih yaitu variabel independen (strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja

karyawan) serta variabel dependen (kinerja karyawan) (Sugiyono, 2016).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT Bank BTPN KC Medan.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan Januari 2024 sampai dengan April
2024, dengan format sebagai berikut:

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian

Bulan

Z
o

Aktivitas Januari Februari Maret April
2024 2024 2024 2024

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

Seminar Hasil
Meja Hijau
Sumber: Peneliti (2024)

Ol | N |(Og|_w NP
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian
ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu: variabel bebas yaitu strategi
pengembangan SDM (X1) dan kualitas kerja karyawan (X>), serta 1 (satu)
variabel terikat yaitu kinerja karyawan ().

2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur

secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

Variabel o Fi?;;g:] al Indikator Deskripsi Skala
Strategi Proses yang 1. Perencanaan 1. Aktivitas dalam menyelaraskan
Pengembang | berorientasimasa | 2. Pengarahan rancangan karyawan dan
an SDM depan yang 3. Peningkatan rancangan perusahaan mengenai
(X1) memungkinkan karier di lingkungan sekitar yang

orang untuk maju | (Robbins, bertujuan untuk mengidentifikasi
dari keadaan 2015:50) kelebihan dan kekurangan
pemahaman dan karyawan dalam melaksanakan
kemampuan saat tugas-tugas dalam pekerjaannya.
ini ke keadaan 2. Aktivitas untuk membantu para
masa depan di karyawan agar mampu
mana mewujudkan perencanaannya Skal
keterampilan, menjadi kenyataan, yaitu dengan Ka'a
. Likert
pengetahuan, dan menetapkan karier yang
kompetensi diinginkannya dan mengatur
tingkat tinggi langkah-langkah yang harus
diperlukan. ditempuh untuk mewujudkannya.
3. Tenggang waktu yang diberikan
(Robbins, oleh perusahaan kepada karyawan
2015:45) untuk memenuhi persyaratan yang
akan melakukan perpindahan dari
suatu posisi ke posisi lain yang
diinginkannya atau promosi dari
jabatannya.
Kualitas Hasil kerja yang 1. Hasil kerja 1. Tingkat kuantitas maupun kualitas
Kerja telah dicapai 2. Pengetahuan yang telah dihasilkan.
Karyawan seseorang dari kerja 2. Tingkat pengetahuan yang terkait
(X2) tingkah laku 3. Inisiatif dengan tugas pekerjaan yang akan
kerjanya dalam berpengaruh langsung terhadap Skala
melaksanakan (Sutrisno, kuantitas dan kualitas dari hasil Likert
aktivitas kerja. 2015:152) kerja.
3. Tingkat inisiatif selama
(Sutrisno, melaksanakan tugas pekerjaan
2015:151) khususnya dalam hal penanganan
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masalah-masalah yang timbul.
Kinerja Hasil kerja secara | 1. Kualitas 1. Berkaitan dengan mutu yang
Karyawan kualitas dan | 2. Kuantitas dihasilkan baik berupa kerapian
Y) kuantitas yang | 3. Ketepatan kerja dan Kketelitian kerja atau
dicapai oleh waktu dari tingkat kesalahan yang dilakukan
seorang karyawan hasil karyawan.
dalam 2. Berkaitan dengan jumlah yang
melaksanakan (Hariandja, harus diselesaikan atau dicapai. Skala
fungsinya sesuai | 2015:19) 3. Sesuai dengan waktu yang Li
) ikert
dengan tanggung direncanakan.
jawab yang
diberikan
kepadanya.
(Hariandja,
2015:8)

Sumber: Peneliti (2024)

D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data

1. Populasi
Sugiyono (2016) menyatakan bahwa populasi penelitian merupakan
seluruh elemen/unsur yang akan diamati atau diteliti. Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Bank BTPN KC Medan
sebanyak 43 karyawan.

2. Sampel
Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah
dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini
peneliti melakukan teknik penarikan sampel secara Non Probability
Sampling yaitu dengan menggunakan sampling sensus atau sampling
jenuh karena seluruh populasi dijadikan sampel apabila populasi di bawah
100. Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 43

karyawan tetap/responden.
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Jenis Data

Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden yang ada
di lokasi penelitian. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar
kuesioner dan wawancara langsung kepada karyawan PT Bank BTPN KC
Medan. Data sekunder adalah data yang sumber data penelitian yang
diperolen melalui media perantara atau secara tidak langsung yang berupa
buku, catatan, bukti yang telah ada, atau arsip baik yang dipublikasikan
maupun yang tidak dipublikasikan secara umum.

Sumber Data

Sumber data di dalam penelitian ini adalah karyawan PT Bank BTPN KC

Medan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis

terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang

dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang peneliti lakukan adalah:

1.

2.

Metode angket (kuesioner) yaitu melakukan pembagian kuesioner untuk
diisi karyawan secara objektif

Wawancara atau interview adalah kegiatan tanya-jawab secara lisan untuk
memperoleh informasi.

Pengamatan atau observasi adalah aktivitas terhadap suatu proses atau
objek dengan maksud merasakan dan kemudian memahami pengetahuan

dari sebuah fenomena berdasarkan pengetahuan dan gagasan yang sudah
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diketahui sebelumnya, untuk mendapatkan informasi-informasi yang

dibutuhkan untuk melanjutkan suatu penelitian.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji
dengan:
a. Uji Validitas
Sugiyono (2016) menyatakan uji validitas dilakukan untuk mengukur
apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data yang
valid dengan alat ukur yang digunakan (kuesioner). Uji validitas setiap
pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap valid.
b. Uji Reliabilitas
Sugiyono (2016) menyatakan uji reliabilitas akan dapat menunjukkan
konsistensi dari jawaban-jawaban responden yang terdapat pada
kuesioner. Uji reliabilitas dilakukan dengan menguji butir pernyataan
yang telah dinyatakan valid dalam uji validitas. Reliabilitas suatu
konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha
lebih besar (>) 0,60.
2. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat atau menguji suatu model yang
termasuk layak atau tidak digunakan dalam penelitian. Uji asumsi klasik yang

digunakan dalam penelitian ini adalah:
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a. Uji Normalitas

Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa tujuan uji normalitas adalah ingin

mengetahui apakah distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati

distribusi normal. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian

ini adalah:

1)

2)

3)

Uji Kurva

Data yang baik adalah data yang mempunyai pola seperti distribusi
normal, yakni distribusi data tersebut tidak menceng ke kiri atau
menceng ke kanan. Untuk menguji hal tersebut dapat dipergunakan
metode grafis.

Uji PP Plot

Normal P-P Plot dari standartdized residual cumulative
probability, dengan mengidentifikasikan apabila sebenarnya berada
di sekitar garis normal, maka asumsi kenormalan dapat dipenuhi.
Apabila data menyebar di sekitar garis diagonal, maka data
dikatakan normal.

Uji Kolmogorov-Smirnov

Selain itu uji Kolmogorov-Smirnov juga dipergunakan untuk
melihat kenormalan dengan identifikasi juga nilai P-value lebih
besar dari alpha, maka asumsi kenormalan dapat diterima. Dengan
menggunakan tingkat signifikansi 5% (0,05) maka jika nilai
Asymp.Sig (2-tailed) di atas nilai signifikansi 5% (0,05) artinya

variabel residual terdistribusi normal.
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b. Uji Multikolinieritas
Sugiyono (2016) menyatakan bahwa uji multikolinearitas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel independen.. Tolerance mengukur
variabilitas variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
independen lainnya. Nilai umum yang bisa dipakai adalah Tolerance >
0,1 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas
Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa adanya varians variabel
independen adalah konstan untuk setiap nilai tertentu variabel
independen (homoskedastisitas). Model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya adalah
jika pola tertentu, seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk
suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi heteroskedastisitas. Jika
tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-poin) menyebar di
bawah dan di atas angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

3. Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2016) mengungkapkan bahwa alat uji yang digunakan untuk
menganalisis hipotesis dalam penelitian ini adalah Analisis Regresi Linier
Berganda. Metode analisis regresi linier berganda digunakan untuk

mengetahui berapa besar pengaruh variabel bebas (strategi pengembangan
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SDM dan kualitas kerja karyawan) terhadap variabel terikat (kinerja
karyawan). Data diolah secara statistik untuk keperluan analisis dan pengujian
hipotesis dengan menggunakan alat bantu program SPSS for windows.

Y =a+ R1X1+[2X2+ €

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan (Dependent Variable)

o = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)

X1 = Strategi Pengembangan SDM (Independent Variable)
X2 = Kualitas Kerja Karyawan (Independent Variable)

€ = Error term

4. Uji Hipotesis

a. Uji Simultan (Uji-F)
Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa uji-F digunakan untuk menguji
apakah variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap
variabel terikat. Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau
ditolak, maka dapat dilihat nilai F yakni pada nilai probabilitasnya.
Hipotesisnya adalah:
HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan
Ha : terdapat pengaruh yang signifikan
Adapun Kkriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:



46

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang
diterapkan sebesar 0,05 (Sig < a 0,05) (5%).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas
yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05) (5%).

b. Uji Parsial (Uji-t)

Sugiyono (2016) mengungkapkan bahwa uji-t digunakan untuk

menguji hipotesis apabila peneliti menganalisis regresi parsial

(sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel terikat). Maka

pengujian ini dapat dilihat dari nilai probabilitasnya. Hipotesisnya

adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi
sebesar 0,05 (Sig < a 0,05) (5%).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf

signifikansi 0,05 (Sig > a 0,05) (5%).

5. Koefisien Determinasi (R?)
Sugiyono (2016) menjelaskan bahwa koefisien determinasi berganda atau
R-square (R?) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat

dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai yang mendekati satu berarti
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variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT Bank BTPN KC Medan

Bank BTPN yang awalnya merupakan singkatan dari Bank Tabungan
Pensiunan Nasional ini terlahir dari pemikiran 7 (Tujuh) orang dalam suatu
perkumpulan karyawan pensiunan militer pada Tahun 1958 di Bandung. Ketujuh
serangkai tersebut kemudian mendirikan perkumpulan Bank karyawan pensiunan
Militer (selanjutnya disebut “BAPEMIL”) dengan status wusaha sebagai
perkumpulan yang menerima simpanan dan memberikan pinjaman kepada para
anggotanya. BAPEMIL memiliki tujuan yang mulia yakni membantu
meringankan beban ekonomi para pensiunan, baik Angkatan Bersenjata Republik
Indonesia maupun sipil, yang ketika itu pada umumnya sangat kesulitan bahkan
banyak yang terjerat rentenir.

Berkat kepercayaan yang tinggi dari masyarakat maupun mitra usaha, pada
tahun 1986 para anggota perkumpulan BAPEMIL membentuk PT Bank Tabungan
Pensiunan Nasional dengan izin usaha sebagai Bank Tabungan dalam rangka
memenuhi ketentuan Undang-Undang Nomor 14 Tahun 1967 tentang pokok-
pokok perbankan untuk melanjutkan kegiatan usaha BAPEMIL.

Berlakunya Undang-Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang perbankan
(sebagaimana selanjutnya diubah dengan Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1998)
yang antara lain menetapkan bahwa status bank hanya dua yaitu : Bank Umum

dan Bank Perkreditan Rakyat, maka pada tahun 1993 status Bank BTPN diubah

48
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dari Bank Tabungan menjadi Bank Umum melalui Surat Keputusan Menteri
Keuangan Republik Indonesia No. 055/KM.17/1993 tanggal 22 Maret 1993.
Perbankan status Bank BTPN tersebut telah mendapat persetujuan dari Bank
Indonesia sebagaimana ditetapkan dalam surat Bank Indonesia No.26/5/UBD2/Bd
tanggal 22 April 1993 yang menyatakan status perseroan sebagai Bank Umum.
Dalam rangka memperluas kegiatan usahanya, Bank BTPN bekerja sama
dengan PT Taspen, sehingga Bank BTPN tidak saja dapat memberikan pinjaman
dan pemotongan cicilan pinjaman, tetapi juga dapat melaksanakan “Tri Program
Taspen”, yaitu Pembayaran Tabungan Hari Tua, Pembayaran Jamsostek dan
Pembayaran Uang Pensiun. Pada tanggal 19 Desember 2018, Otoritas Jasa
Keuangan Republik Indonesia telah memberikan persetujuan kepada Bank BTPN
untuk melakukan merger dengan PT Sumitomo Misui Bank Corporation (SMBC)
yang kemudian disusul oleh Japan Financial Services Authority pada tanggal 1
februari 2019 dan Bank BTPN resmi berganti nama badan hokum dari PT Bank
Tabungan Pensiunan Nasional Tbhk menjadi PT Bank BTPN Tbk.
b. Visi dan Misi PT Bank BTPN KC Medan
1) Visi
Menjadi Bank pilihan utama di Indonesia yang dapat Memberikan
perubahan berarti dalam kehidupan jutaan orang, terutama dengan
dukungan teknologi digital
2) Misi
a) Menawarkan solusi dan layanan keuangan di Indonesia, serta untuk

bangsa dan Negara Indonesia secara keseluruhan.



50

b) Memberikan kesempatan berharga bagi pertumbuhan professional
karyawan Bank BTPN.

c) Menciptakan nilai yang signifikan dan berkesinambungan bagi
stakeholder termasuk masyarakat Indonesia.

d) Memanfaatkan inovasi teknologi sebagai pembeda utama untuk
memberikan kualitas dan pengalaman terbaik kepada nasabah dan

mitra Bank BTPN .

2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas PT Bank BTPN KC Medan

Struktur organisasi pada PT Bank BTPN KC Medan adalah sebagai berikut:

Area Business Leader Area Head

Sales Branch Head
Manager
Branch Authorizer
| | | |
Sales Sales Back Office Teller Customer
And And Service
Marketing Marketing
Officer Supervisor
Juru Bayar

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT Bank BTPN KC Medan
Sumber : PT Bank BTPN KC Medan (2024)

Berikut ini adalah uraian tugas setiap posisi jabatan yang ada di PT Bank

BTPN KC Medan, yaitu:
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a. Area Head

1)
2)
3)

4)

5)

Memimpin kantor cabang sesuai dengan tugas pokok.

Menyusun anggaran kerja dalam anggaran tahunan.

Mengoordinir pelaksanaan para karyawan yang menjadi bawahannya.
Melakukan hubungan terhadap mekanisme pengawasan kerja pada
karyawan.

Mengadakan hubungan kerja sama yang baik antara bank BTPN dengan

instansi lain.

b. Branch Head

1)

2)

3)

4)

Membuat, menerapkan, dan mengevaluasi rencana bisnis cabang.
Mempekerjakan karyawan baru, melatih, membimbing, mengawasi
dan mendeskripsikan staf administrasi untuk efisiensi keseluruhan
operasi sehari hari.

Mengawasi pemeliharaan peralatan kantor, pemantauan, kalibrasi, dan
perbaikan, serta penggantian persediaan yang hilang.

Membangun dan menjaga hubungan strategis dengan komunitas, serta
menjalin hubungan dengan pelanggan yang ada dan potensial untuk

membangun hubungan jangka panjang yang dapat dipercaya.

c. Branch Authorizer

1)

2)

3)

Bertanggung jawab kepada Branch Head.
Mengawasi jalannya transaksi pembayaran atau penghimpunan dana
dari nasabah.

Mengawasi pelaksanaan standar pelayanan kepada nasabah.
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Membantu menyediakan laporan transaksi.

Back Office

1)

2)
3)

4)

Memberikan laporan yang sudah tersaji lengkap dengan menggunakan
komputer lewat software khusus.

Membuat laporan pajak.

Mengelola urusan utang piutang.

Melakukan pengecekan dan memastikan transaksi yang dilakukan oleh
teller sudah benar dan sesuai, serta membuat pembukuan perusahaan

dari harian sampai tahunan.

Teller

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Melayani penarikan, transfer dan penyetoran uang dari nasabah.
Melakukan pemeriksaan kas dan menghitung transaksi harian
menggunakan komputer, kalkulator, atau mesin penghitung.

Menerima cek dan uang tunai untuk deposit, memverifikasi jumlah,
dan periksa keakuran slip setoran.

Periksa cek untuk dukungan dan untuk memverifikasi informasi lain
seperti tanggal, nama bank, identifikasi orang yang menerima
pembayaran dan legalitas dokumen.

Memasukkan transaksi nasabah ke dalam komputer untuk mencatat
transaksi dan mengeluarkan tanda terima yang dihasilkan komputer.
Mengidentifikasi kesalahan transaksi ketika debit dan kredit tidak

seimbang.
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f. Customer Service

1)

2)

3)

4)

5)

Memberikan pelayan kepada nasabah yang berkaitan dengan
pembukaan rekening tabungan, giro, pembukaan deposito, dan
permohonan nasabah yang lainnya. Di samping itu memberikan
informasi sejelas mungkin mengenai berbagai produk dan jasa yang
ingin diketahui dan diminati kepada nasabah atau calon nasabah.
Menerima, melayani dan mengatasi permasalahan yang disampaikan
olen nasabah sehubungan dengan ketidakpuasan nasabah atas
pelayanan yang diberikan oleh pihak nasabah.

Mengadministrasikan daftar hitam Bank Indonesia dan daftar
rehabilitasi nasabah serta file nasabah.

Memberikan informasi tentang saldo dan mutasi nasabah.

Mengadministrasikan buku cek, bilyer giro, dan buku tabungan.

g. Juru Bayar

1)

Membantu teller melakukan proses pencairan dan pembayaran gaji

pension.

h. Area Business Leader

1)

2)

3)

Bertanggung jawab terhadap pertumbuhan bisnis SME (Small And
Medium Enterprise) yang berkualitas di tingkat area.

Bertanggung jawab memimpin seluruh tim SME (Small And Medium
Enterprise) di tingkat area.

Memastikan terlaksananya proses kerja sesuai dengan standar yang

telah ditetapkan.
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4) Membangun dan memperdalam hubungan dengan customer dengan

3. Deskripsi Karakteristik Responden

cara melakukan Cross selling, up selling, dan lain lain.

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,

pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 30 69.8 69.9 69.9
Perempuan 13 30.2 30.2 100.d
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT Bank BTPN

KC Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki, yaitu

sebanyak 30 orang atau sebesar 69.8% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 13 30.2 30.2 30.2

31 - 40 Tahun 24 55.8 55.9 86.0

41 - 50 Tahun 6 14.0 14.0 100.4

Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT Bank BTPN
KC Medan yang menjadi responden berusia 31 - 40 tahun, yaitu sebanyak 24
orang atau sebesar 55.8% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid D3 3 70 7.0 74
S1 34 88.4 838.4 95.3
S2 2 4.7 4.7 100.4
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT Bank BTPN
KC Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu
sebanyak 38 orang atau sebesar 88.4% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid  1-5Tahun 19 44.2 442 442
6 - 10 Tahun 24 55.9 55.9 100.9
Total 43 100.G 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT Bank BTPN
KC Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 6 - 10 tahun yaitu
sebanyak 24 orang atau sebesar 55.8% dari total responden.
4. Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini 2 (dua) variabel bebas yaitu strategi pengembangan SDM dan

kualitas kerja karyawan, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan.
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Dalam penyebaran angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel
harus di isi oleh responden yang berjumlah 43 orang. Adapun jawaban-jawaban
dari responden yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X1 (Strategi Pengembangan SDM)

Tabel 4.5 Pernyataan Xi1.1

Perusahaan melakukan perencanaan dan penyelarasan rancangan karier
untuk karyawan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 3 7.0 7.0 7.4
Ragu-Ragu 19 41.9 41.9 48.8
Setuju 17 39.5 39.5 884
Sangat Setuju 5 11.6 11.6 100.G
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (11.6%), setuju sebanyak 17 orang (39.5%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (41.9%) dan sebanyak 3 orang (7.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 18 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa perusahaan melakukan perencanaan dan penyelarasan
rancangan karier untuk karyawan.

Tabel 4.6 Pernyataan Xi1.2
Pimpinan mampu mengidentifikasi kelebihan karyawan sebagai karyawan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 11 25.6] 25.6 25.6
Ragu-Ragu 10 23.3 233 48.8
Setuju 22 51.2 51.2 100.9
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju

sebanyak 22 orang (51.2%), ragu—ragu sebanyak 10 orang (23.3%) dan sebanyak
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11 orang (25.6%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(51.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa Pimpinan mampu
mengidentifikasi kelebihan karyawan sebagai karyawan.

Tabel 4.7 Pernyataan X1.3
Pimpinan memberikan umpan balik untuk meminimalkan kekurangan

karyawan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3

Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8

Setuju 19 442 44 .2 93.0

Sangat Setuju 3 70 70 100.G

Total 43 100.9 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (23.5%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa pimpinan memberikan umpan balik untuk meminimalkan
kekurangan karyawan.

Tabel 4.8 Pernyataan X1.4
Perusahaan menyelenggarakan konseling karier untuk kemajuan karier

karyawan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 12 279 27.9 27.9

Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 58.14

Setuju 14 324 32.6 90.7

Sangat Setuju 4 9.3 9.3 100.d

Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
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Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.3%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 12 orang (27.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 14 orang (32.6%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa perusahaan menyelenggarakan konseling karier untuk kemajuan
karier karyawan.

Tabel 4.9 Pernyataan X1.5

Perusahaan menyelenggarakan pelayanan informasi karier untuk karyawan.
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
valid  Tidak Setuju 23 535 53.5 53.5
Ragu-Ragu 4 9.3 9.3 62.8
Setuju 6 14.0 14.0 76.7
Sangat Setuju 10 23.3 23.3 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (23.3%), setuju sebanyak 6 orang (14.0%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.3%) dan sebanyak 23 orang (53.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 23 orang (53.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa perusahaan menyelenggarakan pelayanan informasi

karier untuk karyawan.

Tabel 4.10 Pernyataan X1.6
Perusahaan memberikan arahan dalam menghadapi masalah pekerjaan.

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 12 279 279 279
Ragu-Ragu 15 34.9 34.9 62.9
Setuju 14 32.6 32.9 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.4
Total 43 100.9 100.0
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Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (34.9%) dan sebanyak 12 orang (27.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 15 orang (34.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa Perusahaan memberikan arahan dalam menghadapi
masalah pekerjaan.

Tabel 4.11 Pernyataan X1.7

Karyawan senior dan atasan berperan sebagai mentor (pembimbing)
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 14 32.6 326 32.6
Ragu-Ragu 19 442 44.2) 76.7
Setuju 7 16.3 16.3 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.4
Total 43 100.0j 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 7 orang (16.3%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (44.2%) dan sebanyak 14 orang (32.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan senior dan atasan berperan sebagai mentor

(pembimbing) karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.



Tabel 4.12 Pernyataan X1.8
Karyawan senior dan atasan memberikan dukungan dan keteladanan
kepada karyawan dalam hal pekerjaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 19 44.2 44.2 93.9
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.d
Total 43 100.0 100.9
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan senior dan atasan memberikan dukungan, nasihat dan
keteladanan kepada karyawan dalam hal pekerjaan.

Tabel 4.13 Pernyataan X1.9

Karyawan mendapat peluang untuk memperluas pengalaman karyawan
sebagai karyawan.

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 9 209 20.9 209
Ragu-Ragu 21 48.8 48.8 69.8
Setuju 11 25.6 25.6 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.9
Total 43 100.9 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (48.8%) dan sebanyak 9 orang (20.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan ragu-ragu sebanyak 21 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
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responden ragu-ragu bahwa karyawan mendapat peluang untuk memperluas
pengalaman karyawan sebagai karyawan.
b. Variabel Xz (Kualitas kerja karyawan)

Tabel 4.14 Pernyataan Xz.1

Karyawan dapat menyelesaikan kuantitas pekerjaan sesuai dengan batas
waktu yang ditetapkan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 70 70 74
Ragu-Ragu 9 20.9 20.9 27.9
Setuju 11 259 25.6 53.9
Sangat Setuju 20 46.9 46.9 100.9
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (46.5%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu
sebanyak 9 orang (20.9%) dan sebanyak 3 orang (7.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan dapat menyelesaikan kuantitas
pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang ditetapkan.

Tabel 4.15 Pernyataan X2.2

Karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah
ditetapkan perusahaan.

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 5 11.6 11.4 11.4
Tidak Setuju 2 4.7 4.7 16.3
Ragu-Ragu 8 18.6 18.9 34.9
Setuju 11 25.6 254 60.9
Sangat Setuju 17 39.5 39.5 100.d

Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 17 orang (39.5%), setuju sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu



62

sebanyak 8 orang (18.6%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.7%) dan sebanyak 5
orang (11.6%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (39.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa karyawan melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang
telah ditetapkan perusahaan.

Tabel 4.16 Pernyataan X2.3
Karyawan jarang melakukan kesalahan dalam bekerja.

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.3 2.3 2.3
Tidak Setuju 4 9.3 9.3 11.6
Ragu-Ragu 4 9.3 9.3 209
Setuju 19 442 44.2 65.1
Sangat Setuju 15 34.9 34.9 100.4
Total 43 100.9 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (34.9%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.3%), tidak setuju sebanyak 4 orang (9.3%) dan sebanyak 1
orang (2.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 19 orang
(44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan jarang
melakukan kesalahan dalam bekerja.

Tabel 4.17 Pernyataan X2.4
Karyawan menguasai prosedur Kerja.

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 15 34.9 34.9 34.9
Ragu-Ragu 1 2.3 2.3 37.2
Setuju q 14.0 14.0 51.9
Sangat Setuju 21 48.8 48.8 100.d
Total 43 100.9 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
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Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (48.8%), setuju sebanyak 6 orang (14.0%), ragu-ragu
sebanyak 1 orang (2.3%) dan sebanyak 15 orang (34.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan menguasai prosedur kerja.

Tabel 4.18 Pernyataan X2.5
Karyawan memiliki pengetahuan umum tentang pelaksanaan pekerjaan.

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju Y 4.7 4.7 4.7
Tidak Setuju 3 74 7.0 11.6
Ragu-Ragu 4 149 14.0 25.4
Setuju 8 18.6 18.6 444
Sangat Setuju 24 55.8 55.8 100.4
Total 43 100.9 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (55.8%), setuju sebanyak 8 orang (18.6%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.0%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.0%) dan sebanyak 2
orang (4.7%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24
orang (55.8%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa karyawan
memiliki pengetahuan umum tentang pelaksanaan pekerjaan.

Tabel 4.19 Pernyataan X2.6
Karyawan cepat dalam menerima instruksi kerja.

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Sangat Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Tidak Setuju 15 34.9 34.9 513
Ragu-Ragu 3 7.0 7.0 58.1
Setuju 7 16.3 16.3 744
Sangat Setuju 11 25.6 25.4 100.9
Total 43 100.0 100.4
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Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (25.6%), setuju sebanyak 7 orang (16.3%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.0%), tidak setuju sebanyak 15 orang (34.9%) dan sebanyak 7
orang (16.3%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 15 orang
(34.9%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa karyawan cepat
dalam menerima instruksi kerja.

Tabel 4.20 Pernyataan X2.7
Karyawan selalu cepat tanggap terhadap tugas pekerjaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.0 14.0 140
Ragu-Ragu 5 11.6 11.6 25.6
Setuju 14 324 326 58.1
Sangat Setuju 1§ 419 419 100.d
Total 43 100.9 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (41.9%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 5 orang (11.6%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan selalu cepat tanggap terhadap tugas

pekerjaan.
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Tabel 4.21 Pernyataan X2.8
Karyawan mampu memecahkan masalah yang terjadi dalam pekerjaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 18.9 18.6 18.9
Ragu-Ragu 11 25.6 25.6 44.2
Setuju 8 18.9 18.6 62.9
Sangat Setuju 16 37.2 37.2 100.9
Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (37.2%), setuju sebanyak 8 orang (18.6%), ragu-ragu
sebanyak 11 orang (25.6%) dan sebanyak 8 orang (18.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 16 orang (37.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mampu memecahkan masalah yang

terjadi dalam pekerjaan.

Tabel 4.22 Pernyataan  X2.9
Karyawan memiliki semangat dalam bekerja.
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 1 16.3 16.3 16.9
Ragu-Ragu 1 16.3 16.3 32.4
Setuju 4 9.3 9.3 419
Sangat Setuju 2 58.1 58.14 100.4
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 25 orang (58.1%), setuju sebanyak 4 orang (9.3%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (16.3%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 orang (58.1%). Jadi dapat disimpulkan

responden sangat setuju bahwa karyawan memiliki semangat dalam bekerja.



c. Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Tabel 4.23 Pernyataan Y.1

yang diberikan oleh pimpinan.
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Karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam menyelesaikan pekerjaan

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.0 14.0) 14.0
Ragu-Ragu 22 51.2 51.2 65.14
Setuju 13 30.2 30.2 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.4
Total 43 100.0] 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 13 orang (30.2%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (51.2%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan memiliki kemampuan yang baik dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.

Tabel 4.24 Pernyataan Y.2
Karyawan mengerjakan pekerjaan dengan tidak terburu-buru.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.6 32.6 48.8
Setuju 19 44.2 44.2 93.0
Sangat Setuju 3 7.0 7.0 100.4
Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 3 orang (7.0%), setuju sebanyak 19 orang (44.2%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang



menyatakan setuju sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan mengerjakan pekerjaan dengan tidak terburu-buru.

Tabel 4.25 Pernyataan Y.3

Karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung jawab.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 9.3 9.3 9.3
Ragu-Ragu 20 46.9 46.9 55.9
Setuju 18 419 419 97.7
Sangat Setuju 1 2.3 2.3 100.G
Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (2.3%), setuju sebanyak 18 orang (41.9%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (46.5%) dan sebanyak 4 orang (9.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan dapat menyelesaikan tugas sesuai tanggung
jawab.

Tabel 4.26 Pernyataan Y .4
Karyawan selalu bekerja sesuai dengan jumlah yang ditargetkan

Perusahaan.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid Tidak Setuju 14 32.6 32.6 32.6

Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 62.9

Setuju 14 32.9 32.9 95.3

Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.4

Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu

sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 14 orang (32.6%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan tidak setuju sebanyak 14 orang (32.6%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan tidak setuju bahwa karyawan selalu bekerja
sesuai dengan jumlah yang ditargetkan Perusahaan.

Tabel 4.27 Pernyataan Y.5
Karyawan mampu bekerja sesuai dengan standar perusahaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 13 30.2 30.2 46 .9
Setuju 17 39.5 39.5 86.0
Sangat Setuju 6 14.0 14.0 100.d
Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (14.0%), setuju sebanyak 17 orang (39.5%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (30.2%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 17 orang (39.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan mampu bekerja sesuai dengan standar perusahaan.

Tabel 4.28 Pernyataan Y.6
Karyawan selalu melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 2( 46.5 46.5 744
Setuju 11 25.6) 25.6 100.0
Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 11 orang (25.6%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (46.5%) dan sebanyak

12 orang (27.9%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
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responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang
(46.5%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan selalu
melaksanakan tugas sesuai dengan perintah pimpinan.

Tabel 4.29 Pernyataan Y.7
Karyawan bekerja sesuai standar waktu yang ditetapkan perusahaan.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 12 27.9 27.9 27.9
Ragu-Ragu 22 51.2 51.2 79.14
Setuju 9 20.9 20.9 100.0
Total 43 100.0] 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 9 orang (20.9%), ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%) dan sebanyak 12
orang (27.9%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden
paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (51.2%).
Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa karyawan bekerja sesuai
standar waktu yang ditetapkan perusahaan.

Tabel 4.30 Pernyataan Y.8
Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tetap waktu.

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 7 16.3 16.3 16.3
Ragu-Ragu 14 32.9 32.9 48.8
Setuju 20 46.9 46.5 95.3
Sangat Setuju 2 4.7 4.7 100.
Total 43 100.0 100.9

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.7%), setuju sebanyak 20 orang (46.5%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (32.6%) dan sebanyak 7 orang (16.3%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 20 orang (46.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tetap waktu.

Tabel 4.31 Pernyataan Y.9
Karyawan akan merasa puas apabila pekerjaan saya selesai dengan waktu

yang tepat.
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 6 14.0 140 140

Ragu-Ragu 19 44.2 44.2 58.9

Setuju 14 324 32.6 90.7

Sangat Setuju 4 9.3 9.3 100.d

Total 43 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.3%), setuju sebanyak 14 orang (32.6%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (44.2%) dan sebanyak 6 orang (14.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (44.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan akan merasa puas apabila pekerjaan saya

selesai dengan waktu yang tepat.

5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.32
Uji Validitas (X1) Strategi pengembangan SDM

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance if Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 25.6512 24518 .365 .818
Pernyataan X1.2 25.9535 23.855 417 .813
Pernyataan X1.3 25.7907| 22.265 .627| .790
Pernyataan X1.4 25.9767 22.166 537 .799
Pernyataan X1.5 26.1395 19.694 .589 .796
Pernyataan X1.6 26.0698 23.733 405 .814
Pernyataan X1.7 26.2326) 21.754 .664 .784
Pernyataan X1.8 25.7907 22.265 .627| 790
Pernyataan X1.9 26.0698 23.543 492 .805

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Dari tabel 4.32 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel Strategi pengembangan SDM
dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.33

Uji Validitas (X2) Kualitas kerja karyawan
Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance if Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 30.5349 46.350 .700] .840
Pernyataan X2.2 30.8837 47.534 .396 .868
Pernyataan X2.3 30.6512 46.804 .629 .845
Pernyataan X2.4 30.8837 42.724] .669, .840
Pernyataan X2.5 30.5116 45.827 .587| .848
Pernyataan X2.6 31.6512 43.137 574 .852
Pernyataan X2.7 30.6279 46.049 .661] .842
Pernyataan X2.8 30.9070 45.324] .642, .843
Pernyataan X2.9 30.5581 46.110 564 .850

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Dari tabel 4.33 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kualitas kerja karyawan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.34

Uji Validitas (Y) Kinerja Karyawan

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Meanif | Scale Variance if Total Alphaif Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 26.0698 26.352 .594] 911
Pernyataan Y.2 25.9070 24.039 .814] .895
Pernyataan Y.3 25.9535 26.141 .699 .904
Pernyataan Y.4 26.2326 24.230 715 .903
Pernyataan Y.5 25.8140 23.774 757 .900
Pernyataan Y.6 26.3488 26.614 576 912
Pernyataan Y.7 26.3953 26.197 .676 .904
Pernyataan Y.8 25.9302 24.209 .827 .895
Pernyataan Y.9 25.9535 25.283 .654] .907]

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Dari tabel 4.34 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas

dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel Kinerja Karyawan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau

handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam

penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan

alpha Cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha Cronbach > 0,60 dan tidak

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.
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Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan peneliti kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4.35

Uji Reliabilitas (X1) Strategi pengembangan SDM
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.820 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Dari tabel 4.35 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,820 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

Strategi pengembangan SDM adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.36
Uji Reliabilitas (X2) Kualitas kerja karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.862 g
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Dari tabel 4.36 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,862 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
kualitas kerja karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.37

Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.914 9
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
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Dari tabel 4.37 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,914 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

Kinerja Karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal.

6. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual terdistribusi normal atau tidak.

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean =-3.26E-16
Std. Dev, =0.976
M =43

7]

7] i
1 W N
e ]

Frequency
i
™~

Regression Standardized Residual

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah terdistribusi secara normal, di mana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang di tengah.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

1.0

0.6

0.4
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0.2
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah terdistribusi secara
normal.

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel Strategi pengembangan SDM
dan kualitas kerja karyawan terhadap Kinerja Karyawan terdistribusi secara
normal.

Untuk lebih memastikan apakah data di sepanjang garis diagonal tersebut
terdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov-Smirnov (1
Sample K-S) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (a = 0.05) maka data residual

terdistribusi normal.
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Tabel 4.38
Uji Normalitas One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 43
Normal Parameters?® Mean .000000d
Std. Deviation 2.78109239
Most Extreme Differences Absolute .083
Positive .074
Negative -.083
Kolmogorov-Smirnov Z .544
Asymp. Sig. (2-tailed) .929
a. Test distribution is Normal.
| |

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Pada tabel 4.38 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikan Kolmogrov-Smirnov sebesar 0,929 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, di mana nilai signifikan lebih besar dari 0,05 (p=
0,929 > 0,05).

Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai
observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji
asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Apabila nilai
tolerance value > 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi
multikolinieritas. Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah

didistribusikan dapat dilihat pada tabel berikut.



Tabel 4.39
Uji Multikolinieritas

Coefficients?
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Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2754 2541 1.084 285
Strategi
pengembangan .390) 104  3.617 .001 .593 1.687
SDM
Kualitas kerja 438 o7d 5.771 000 593 1.687
karyawan : ' ' ) B )

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Inflation Factor (VIF)

Berdasarkan tabel 4.39 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

lebih kecil

dari

10 antara lain adalah Strategi

pengembangan SDM 1,687 < 10 dan kualitas kerja karyawan 1,687 < 10, serta

nilai Tolerance Strategi pengembangan SDM 0,593 > 0,10 dan kualitas kerja

karyawan 0,593 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas.

C.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang

lain. Model regresi

heteroskedastisitas.

Regression Studentized Residul

yang baik adalah yang

Scatterplot

Dependent WVariable: Kinerja Karyvawvwan

tidak

terjadi

Regression Standardized Predicted Values

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa
titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu
pola atau tren garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa sebaran
data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan bahwa
model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan perkataan
lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.

7. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi
berganda sebagai berikut:
Y=a+hbX: +hX:+e
Tabel 4.40

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.754 2.541 1.084 .285
Strategi
pengembangan .390) 104  3.617 .001 .593 1.687
SDM
Kualitas kerja 438 o7d 5.771 .000 503 1.687
karyawan

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.40 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai

berikut Y = 2,754 + 0,390 X1 + 0,438 Xz +e.



Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:
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a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai

Kinerja Karyawan (YY) adalah sebesar 2,754.

b. Jika terjadi peningkatan Strategi pengembangan SDM 1, maka Kinerja

Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,390 (39,0%).

c. Jika terjadi peningkatan kualitas kerja karyawan sebesar 1, maka Kinerja

Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,438 (43,8%).

8. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

a. Uji Signifikan Simultan (Uji-F)

Uji-F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas

terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah

dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.41
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1000.594, 2 500.297 61.604 .0009
Residual 324.848 40Q 8.121
Total 1325.442] 42

a. Predictors: (Constant), Kualitas kerja karyawan, Strategi

pengembangan SDM

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.41 di atas dapat dilihat bahwa Fnitung Sebesar 61,604

sedangkan Frapel Sebesar 3,23 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel

F). Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka

model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini Strategi pengembangan
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SDM dan kualitas kerja karyawan secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap Kinerja Karyawan.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji-t)

Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual

menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%.

Tabel 4.42
Uji Parsial
Coefficients?

Unstandardized

Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2.754) 2.541 1.084 .285
Strategi
pengembangan .390 108  3.617] .001 .593 1.687
SDM
ualltas kerja 43| o074 5771 000 593 1.681
aryawan

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.42 di atas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh Strategi pengembangan SDM terhadap Kinerja Karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 3,617 sedangkan twner Sebesar 2,021 dan signifikan sebesar

0,001, sehingga thitung 3,617 > traner 2,021 dan signifikan 0,001 < 0,05, maka

Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan Strategi pengembangan SDM

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.

2) Pengaruh Kualitas kerja karyawan terhadap Kinerja Karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:
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Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttaber atau Sig. t < a
Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttaber atau Sig. t > a
thiung Sebesar 5,771 sedangkan twner Sebesar 2,021 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 5,771 > twanel 2,021 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kualitas kerja karyawan
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan.
c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Tabel 4.43

Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .8692 755 743 2.84971
a. Predictors: (Constant), Kualitas kerja karyawan, Strategi pengembangan SDM

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2024)

Berdasarkan tabel 4.43 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,743 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
74,3% Kinerja Karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh Strategi
pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan. Sedangkan sisanya 100% -
74,3% = 25,7% dijelaskan oleh faktor lain atau variabel di luar model, seperti

gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, budaya organisasi dan lain-lain.
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. Pembahasan

1. Pengaruh Strategi pengembangan SDM Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai sebesar 0,390 dan
signifikan sebesar 0,001 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa
Strategi pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Manajemen suatu perusahaan dapat melakukan
perbaikan, salah satunya melalui pengembangan sumber daya manusia.
Perbaikan internal ini sekaligus bertujuan untuk memperkuat diri dan
meningkatkan daya tahan dalam menghadapi persaingan lokal dan global
yang semakin ketat. Ini artinya perusahaan harus memperbaiki Kkinerja
perusahaannya melalui perbaikan kinerja. Keberhasilan perusahaan dalam
memperbaiki Kinerja perusahaan sangat tergantung pada kualitas karyawan
yang dimiliki dalam berkarya atau bekerja sehingga perusahaan perlu
memiliki karyawan yang berkemampuan tinggi, sehingga akan berdampak
pada kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Hinelo
(2022), di mana strategi pengembangan SDM berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengembangan akan memberikan
bantuan pada masa sekarang dan yang akan datang dengan jalan
pengembangan pola pikir dan bertindak, terampil berpengetahuan dan
mempunyai sikap serta pengertian yang tepat untuk pelaksanaan pekerjaan.
Pengembangan yang diberikan dalam suatu proses belajar secara informal

adalah untuk meningkatkan kemampuan, keahlian, mutu, kepemimpinan,

ketrampilan, dan pengabdian. Maka peranan Pengembangan adalah untuk
meningkatkan kemampuan profesionalisme karyawan yang terencana

dan berkesinambungan.
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2. Pengaruh Kualitas kerja karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai sebesar 0,438 dan
signifikan sebesar 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa kualitas kerja
karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Kualitas kerja terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi
situasi kerja di organisasi (situation). Kualitas merupakan kondisi atau energi
yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi organisasi. Sikap mental karyawan yang pro dan positif
terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat kualitas kerjanya untuk
mencapai kinerja yang maksimal. Dengan adanya kualitas kerja yang tepat,
dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan yang
diharapkan demi kemajuan organisasi. Salah satu usaha yang tepat untuk
meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan meningkatkan kualitas kerja.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Mukuan (2020), di mana kualitas
kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Kualitas kerja merupakan upaya sistematis dalam kehidupan organisasional
melalui cara di mana para karyawan diberi kesempatan untuk turut berperan
menentukan cara mereka bekerja dan sumbangan yang mereka berikan
kepada organisasi dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasarannya.
3. Pengaruh Strategi pengembangan SDM dan Kualitas kerja karyawan

Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Fhitung 61,604 > Fape 3,23 dan

signifikan sebesar 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa Strategi
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pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Keberhasilan perusahaan dalam
memperbaiki Kinerja perusahaan sangat tergantung pada kualitas karyawan
yang dimiliki dalam berkarya atau bekerja sehingga perusahaan perlu
memiliki karyawan yang berkemampuan tinggi, sehingga akan berdampak
pada kinerja karyawan. Dengan adanya kualitas kerja yang tepat, dapat
mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerja karyawan yang diharapkan
demi kemajuan organisasi. Salah satu usaha yang tepat untuk meningkatkan
kinerja karyawan adalah dengan meningkatkan kualitas kerja. Hasil penelitian
ini sesuai dengan penelitian Hinelo (2022) dan Mukuan (2020), di mana
strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengembangan yang diberikan dalam suatu proses belajar secara informal
adalah untuk meningkatkan kemampuan, keahlian, mutu, kepemimpinan,
ketrampilan, dan pengabdian. Maka peranan Pengembangan adalah untuk
meningkatkan kemampuan profesionalisme karyawan yang terencana dan
berkesinambungan. Kualitas kerja merupakan upaya sistematis dalam
kehidupan organisasional melalui cara di mana para karyawan diberi
kesempatan untuk turut berperan menentukan cara mereka bekerja dan
sumbangan yang mereka berikan kepada organisasi dalam rangka pencapaian

tujuan dan berbagai sasarannya.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas, maka dapat

disimpulkan bahwa:

1. Strategi pengembangan SDM secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan, di
mana koefisien regresi menunjukkan nilai sebesar 0,390 dan signifikan
sebesar 0,001 < 0,05.

2. Kualitas kerja karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT Bank BTPN KC Medan, di mana nilai
sebesar 0,438 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05.

3. Strategi pengembangan SDM dan kualitas kerja karyawan secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Bank BTPN KC Medan, di mana Fnitung 61,604 > Franel 3,23 dan signifikan

sebesar 0,000 < 0,05.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan di atas, maka dapat disebutkan
beberapa saran, yaitu:
1. PT Bank BTPN KC Medan harus lebih baik lagi dalam melaksanakan
strategi pengembangan SDM dapat meningkat, sehingga perusahaan dapat

melakukan perencanaan dan penyelarasan rancangan Kkarier untuk
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karyawan dan perusahaan juga dapat menyelenggarakan pelayanan
informasi karier untuk karyawan.

. PT Bank BTPN KC Medan harus mengadakan pelatihan koordinasi kerja
dalam organisasi dengan cara mengadakan pelatihan karyawan pada
periode waktu tertentu. Hal ini mengingat masih adanya kelemahan pada
kinerja karyawan. Cara ini bertujuan untuk melatih dan memberi
pemahaman kepada karyawan mengenai koordinasi kerja yang baik dan
tetap sesuai dengan organisasi yang diterapkan pada PT Bank BTPN KC
Medan, dengan begitu karyawan dapat cepat menerima instruksi kerja dan
karyawan mampu memecahkan masalah yang terjadi dalam pekerjaan.

. PT Bank BTPN KC Medan harus memperhatikan kerja sama karyawan,
karena membantu tim dalam bekerja takkan mengurangi keahlian
karyawan, sehingga karyawan dapat memiliki kemampuan dalam
menyelesaikan pekerjaan dan karyawan dapat bekerja sesuai dengan

jumlah yang ditargetkan perusahaan.
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