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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai                           “Pengaruh Motivasi Berprestasi dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dan Dampaknya pada Kinerja Karyawan” (Suatu Survei Pada Karyawan Kontrak di PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung)”. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi PT Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang motivasi khususnya motivasi berprestasi, budaya organisasi, serta kepuasan kerja karyawan.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh atau teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2016. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum secara umum motivasi berprestasi karyawan, dan kepuasan kerja karyawan masuk dalam kategori tinggi dan puas sedangkan budaya organisasi dan kinerja karyawan masuk dalam kategori sedang. Adanya pengaruh motivasi berprestasi  dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, secara parsial motivasi berprestasi lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago daripada budaya organisasi. 

Kata Kunci :  Kompetensi, Komunikasi, Motivasi, Kinerja
I. PENDAHULUAN
Keadaan perbankan nasional menjadi semakin kompetitif, semua Bank berlomba-lomba untuk meningkatkan asetnya agar dapat memenangkan persaingan. Terlebih lagi dengan adanya Globalisasi Ekonomi dan pesatnya perkembangan serta penyebaran teknologi informasi, telah mendorong percepatan kegiatan perdagangan barang dan jasa melewati batas-batas antar negara.  

Dalam situasi perbankan nasional yang belum pulih akibat krisis moneter yang berkepanjangan sejak pertengahan tahun 1997, telah berakibat langsung pada tatanan perekonomian, diantaranya mengakibatkan meningkatnya suku bunga perbankan. Hanya bank-bank yang mampu mengadaptasi berbagai gejolak perubahan yang akan tetap eksis. Dalam bisnis bank, nasabah menjadi salah satu faktor penentu keberadaan Bank. 

Menurut Undang – Undang Nomor 10 Tahun 1998 atas perubahan  Undang – Undang Nomor 7 Tahun 1992 tentang perbankan menyatakan bank adalah badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk simpanan dan menyalurkannya kepada masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk – bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak.

Bank Indonesia sebagai otoritas perbankan nasional mempunyai tanggung jawab besar untuk memastikan pulihnya sistem perbankan nasional dalam rangka menjalankan kembali roda perekonomian. Dalam proses penataan kembali indistri perbankan setelah krisis, Bank Indonesia telah menyusun peta perbankan nasional atau Arsitektur Perbankan Nasional (API). API yang di antaranya memuat persyaratan dan karakteristik utama industri perbankan tersebut akan menjadi blueprint industri perbankan Indonesia, terutama untuk pengembangan jangka panjang. Tujuan penting API adalah untuk memperkuat struktur perbankan nasional. Penguatan struktur perbankan ini dapat dicapai melalui konsolidasi. Dengan langkah kebijakan konsolidasi ini, diharapkan industri perbankan nasional hanya akan diisi oleh bank yang memiliki komitmen dan kemampuan yang tinggi untuk secara optimal berperan dalam proses pembangunan nasional. Di sisi lain, konsolidasi ini juga diharapkan mampu mengarahkan industri perbankan kepada kinerja yang lebih baik (Mayasari 2012), Bank Indonesia telah menyusun peta perbankan nasional atau Arsitektur Perbankan Nasional (API) untuk menjawab tantangan-tantangan yang sebelumnya disebutkan, berbagai program telah dilakukan, antara lain: 1. Program penguatan struktur perbankan nasional; 2. Program peningkatan kualitas pengaturan perbankan; 3. Program peningkatan fungsi pengawasan; 4. Program peningkatan kualitas manajemen dan operasional perbankan; 5. Program pengembangan infrastruktur perbankan; dan 6. Program peningkatan perlindungan nasabah (BI 2005).

Menurut Bank Indonesia (2015), dana yang terkumpul dari tahun 2011 adalah sebesar 3.093 Trilyun dari terus menunjukkan peningkatan sampai tahun 2015 menjadi 4.873 trilyum. Hal ini juga diikuti dengan peningkatan penyaluran dana dari tahun 2011 sebesar 3.412 trilyun menjadi 5.893 trilyum. Demikian jumlah asset dari 3.652 trilyun pada tahun 2011 menjadi 5.997 trilyun pada tahun 2015 hal ini menunjukkan kondisi industri perbankan Indonesia yang lebih sehat dan kuat. Bahkan untuk mengantisipasi adanya permainan oleh perusahaan yang sudah terbuka atau go public pemerintah membentuk Badan Khusus yang bertugas untuk mengawasi industri perbankan dan non perbankan dalam satu atap yaitu Otoritas Jasa Keuangan sehingga industri perbankan dan non perbankan seperti asuransi, pasar modal dapat diawasi lebih ketat.
Tabel 1.1

Statistik Perbankan Indonesia tahun 2011 sd 2015


	No
	Indikator
	2011
	2012
	2013
	2014
	2015

	1
	Penyaluran Dana
	3.412.463
	4.172.672
	4.823.303
	5.468.910
	5.893.338

	2
	Sumber Dana
	3.093.848
	3.542.518
	4.070.018
	4.594.876
	4.873.175

	3
	Jumlah Asset
	3.652.832
	4.262.587
	4.954.467
	5.615.150
	5.997.272

	4
	Jumlah Bank
	120
	120
	120
	119
	118

	5
	Jumlah Kantor
	14.797
	16.625
	18.558
	19.948
	32.839

	6
	Jumlah SBI dan SBIS
	117.983
	81.158
	111.689
	113.104
	40.760


 Sumber : Indonesia Banking Statistics Vol 13 No. 11, October 2015
Industri perbankan adalah industri pelayanan sehingga maju mundur suatu bank ditentukan oleh pelayanan yang prima oleh karyawan kepada nasabahnya. Persaingan perbankan yang sangat ketat maka bank dituntut untuk memberikan layanan yang baik dan memuaskan. 

Kartajaya (2010:180) menyatakan lingkungan bisnis pada saat ini sedang menghadapi dua tantangan utama. Pertama, perubahan lingkungan bisnis yang cepat diringi dengan meningkatnya kualitas dan kebutuhan konsumen. Dari satu sisi perubahan yang cepat itu akan mengakibatkan terjadinya dinamika pekerjaan berupa perubahan dan perkembangan yang menuntut keterampilan dan keahlian yang melebihi dari sebelumnya. Pada sisi lain ternyata keinginan dan kebutuhan konsumen bukanlah suatu yang statis, tetapi terus berkembang secara dinamis pula. Konsumen selalu mendambakan keinginan dan kebutuhan dapat terpenuhi secara berkualitas dan memuaskan. Kedua, meningkatnya persaingan antara perusahaan mengharuskan setiap perusahaan untuk menjalankan kegiatan operasionalnya dengan cara yang lebih efisien, efektif dan produktif. 

Bank BCA diharapkan dapat meningkatkan pelayanan yang diberikan kepada nasabahnya agar dapat mempertahankan eksistensinya sebagai bank swasta yang memberikan kepuasan sesuai dengan kebutuhan dan keinginan optimal nasabah yang menggunakan jasa bank, karyawan sebagai pemberi pelayanan, maupun pemerintah sebagai pemiliknya, dituntut untuk meningkatkan pelayanan yang bermutu.

Pada PT Bank Central Asia (BCA) Tbk Cabang Dago, tingkat kinerja karyawan masih dapat dirasa kurang atau belum maksimal, hal tersebut tentu saja disebabkan oleh banyak faktor yang berbeda-beda dari setiap orang pegawainya. Karena selama ini pada Bank Central Asia (BCA) Tbk Cabang Dago faktor yang menyebabkan kinerja karyawan rendah serta tidak efektifnya kerja karyawan adalah rasa malas karena kurang motivasi dalam diri pegawai yang menyebabkan karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik, prestasi kerjanya rendah.

Berikut ini disajikan data penilaian hasil kerja karyawan periode penilaian tahun 2011 sampai dengan 2015 pada Kantor Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago.

Tabel 1.2

Penilaian Hasil Kerja Karyawan

Periode Penilaian : 2013-2015

	Penilaian 
	Tahun

	
	2011
	2012
	2013
	2014
	2015

	Pengetahuan jabatan
	8
	6
	6
	5
	6

	Layanan kepada nasabah
	6
	5
	6
	6
	6

	Kerjasama 
	8
	6
	6
	7
	6

	Komunikasi 
	8
	5
	6
	5
	6

	Kemampuan pribadi
	7
	6
	6
	6
	6

	Total Nilai
	37
	28
	30
	29
	30

	Kategori
	Baik
	Sedang
	Cukup Baik
	Sedang
	Cukup Baik


Sumber : 
Dokumen formulir penilaian hasil kerja karyawan Divisi SDM BCA (2015)

Berdasarkan data penilaian hasil kerja periode tahun 2011 sampai dengan 2015 tersebut di atas, dapat kita lihat dan ketahui bahwa nilai rata-rata dari hasil kerja cukup berada pada kategori cukup.

Tabel 1.3

Kategori Penilaian Prestasi Kerja Karyawan

Bank Central Asia (BCA)
	Nilai
	Kategori

	40 – 45
	Sangat Baik

	35 – 40
	Baik

	30 – 35
	Cukup Baik

	25 – 30
	Sedang

	0 – 25
	Kurang


Tabel penilaian prestasi kerja karyawan menunjukkan bahwa rata-rata kinerja karyawan Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago relatif cukup baik, hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih belum maksimal. Padahal pada kenyataannya sebagian besar karyawan memiliki pendidikan yang tinggi. 

Prawirosentono (2012:109) menyatakan kinerja seorang pegawai akan baik, jika pegawai mempunyai keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan/upah yang layak dan mempunyai harapan masa depan. Secara teoritis ada tiga kelompok variabel yang mempengaruhi perilaku kerja dan kinerja individu, yaitu: variabel individu, variabel organisasi dan variabel psikologis. Sehubungan dengan hal tersebut, agar pegawai selalu konsisten dengan kepuasannya maka setidak-tidaknya perusahaan selalu memperhatikan lingkungan di mana pegawai melaksanakan tugasnya misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan tugasnya.  Hasil  pra survey penelitian pendahuluan mengenai kinerja karyawan Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.4
Pra Survei Mengenai Kinerja Karyawan

	No
	Materi Pernyataan
	Skala Penilaian (%)

	
	
	SS
	S
	C
	TS
	STS

	1                     
	Mampu bekerja dalam tekanan 
	10%
	20%
	30%
	30%
	10%

	2
	Mampu mengatasi keluhan nasabah dengan baik 
	15%
	55%
	10%
	15%
	5%

	3
	Menguasai  prosedur kerja 
	10%
	50%
	20%
	15%
	5%

	4
	Bersedia membantu rekan kerja
	15%
	55%
	20%
	10%
	0%

	5
	Mampu menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja 
	15%
	60%
	15%
	5%
	5%


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2016
Hasil pra survei menggambarkan bahwa kinerja karyawan Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari karyawan kurang mampu bekerja dalam tekanan, dan kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan. Simamora (2010:207) menyatakan kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai, selanjutnya Tika (2011:103) menyatakan kinerja sebagai hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.

Kepuasan kerja merupakan faktor pendorong meningkatnya kinerja karyawan yang pada gilirannya akan memberikan kontribusi kepada peningkatan kinerja organisasi (Gorda, 2010:104). Blum (As’ad, 2011:136) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang terkait dengan pekerjaan dan faktor-faktor khusus seperti upah, supervisi, kestabilan pekerjaan, ketentraman kerja, kesempatan untuk maju, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial di dalam pekerjaan, dan perlakuan atasan. Mathis dan Jackson (2010:205), mengemukakan kepuasan kerja merupakan keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Bagian Sumber Daya Manusia  di Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung menyebutkan bahwa kepuasan kerja karyawan kontrak belum optimal hal ini terlihat dari banyaknya keluhan-keluhan yang terlontar dari para karyawan. Karyawan masih merasakan bosan dan jenuh akan pekerjaan yang dilakukan akibatnya sering terlihat beberapa karyawan yang berleha-leha pada saat jam kerja dan hal ini berakibat pada target pekerjaan yang tidak selesai tepat pada waktunya, selain itu untuk memperjelas masalah kepuasan kerja, penulis menyebarkan kuesioner pra penelitian pada 30 responden untuk mengetahui gambaran kepuasan kerja karyawan kontrak Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung dengan kuesioner sebagai berikut :

Tabel 1.5
Data Pra Survey Kepuasan Kerja 

	No
	Materi Pernyataan
	Skala Penilaian (%)

	
	
	SP
	P
	C
	TP
	STP

	1                     
	Kepuasan  terhadap tugas/pekerjaan yang anda lakukan saat ini
	5%
	20%
	30%
	40%
	5%

	2
	Kepuasan terhadap gaji dan insentif yang anda terima dari perusahaan
	5%
	20%
	60%
	10%
	5%

	3
	Kepuasan terhadap cara pimpinan memberikan pengawasan dalam pekerjaan 
	10%
	70%
	10%
	5%
	5%

	4
	Kepuasan terhadap lingkungan kerja dan fasilitas kerja (peralatan kerja, kantin, tempat ibadah, tempat pertemuan) yang tersedia 
	10%
	65%
	10%
	10%
	5%

	5
	Kepuasan terhadap jam kerja yang diberikan untuk menyelesaikan beban tugas yang diterima
	5%
	10%
	50%
	25%
	10%

	6
	Kepuasan bekerja sama dengan rekan kerja
	5%
	75%
	5%
	10%
	5%


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2016
Berdasarkan Tabel 1.5 menunjukan bahwa sebagian karyawan kontrak menilai kurang puas terhadap pekerjaan yang dilakukan, gaji dan insentif yang diterima belum memadai serta jam kerja yang diberlakukan, disamping itu penulis pun melakukan wawancara dengan beberapa karyawan terkait dengan hasil kuesioner pra penelitian yang penulis sebarkan. Dapat disimpulkan bahwa rendahnya kepuasan kerja karyawan kontrak Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung  disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya : sifat pekerjaan yang monoton, beban kerja yang berlebihan mengakibatkan jam kerja karyawan menjadi berlebihan, bahkan terkadang pihak perusahaan sering meminta para karyawan untuk tetap bekerja pada saat hari libur kerja yang menyebabkan karyawan meresa kelelahan dalam bekerja dan tidak mempunyai waktu untuk beristirahat dan kompensasi yang diterima.

Kreitner dan Kinichi (2011:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya mencerminkan sejauh mana seorang individu menyukai pekerjaannya, sedangkan George dan Jones (2013: 95) menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan kumpulan perasaan dan keyakinan yang dimiliki seseorang mengenai pekerjaannya saat ini. Tingkat kepuasan kerja berkisar dari sangat puas hingga sangat tidak puas. Selain memiliki sikap terhadap pekerjaannya secara keseluruhan, seorang karyawan juga memiliki sikap terhadap berbagai aspek pekerjaannya, seperti jenis pekerjaan yang dilakukan, rekan kerja, penyelia, maupun bawahannya, serta gaji yang diterima.

Ketidakpuasan dari karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-akibat yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri. Wexley dan Yulk dalam Novliadi (2011) mengemukakan bahwa ketidakpuasan akan memunculkan dua macam perilaku yaitu penarikan diri atau perilaku agresif (misalnya sabotase, kesalahan yang disengaja, perselisihan antar karyawan dan atasan, ketidakhadiran, pemogokan dan tindakan-tindakan negatif lainnya) sehingga dapat menyebabkan menurunnya tingkat produktivitas dan berujung pada keputusan karyawan untuk keluar dari perusahaan.


Berdasarkan data hasil pra survey  yang dilakukan terhadap 30 orang karyawan kontrak PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung, yang kemudian dianalisis dari hasil data persepsi karyawan terhadap indikator penilaian motivasi kerja yang digunakan di PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung,  seperti terlihat pada Tabel 1.6.
Tabel 1.6
Data Pra Survey Motivasi Berprestasi Karyawan 

	No
	Materi Pernyataan
	Skala Penilaian (%)

	
	
	SS
	S
	C
	TS
	STS

	1                     
	Saya sangat terdorong untuk berprestasi kerja yang baik karena termotivasi untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan
	20%
	25%
	25%
	20%
	10%

	2
	Saya sangat gigih dalam bekerja agar dapat dipromosikan oleh pimpinan 
	20%
	40%
	15%
	15%
	10%

	3
	Saya bekerja keras dalam bekerja karena ikut terlibat dalam melaksanakan tanggung jawab 
	35%
	40%
	10%
	10%
	5%

	4
	Saya selalu dapat bekerja sama dalam satu kelompok dengan pegawai lain 
	30%
	20%
	30%
	10%
	10%

	5
	Saya diberikan tanggung jawab penuh dalam melaksanakan suatu pekerjaan
	25%
	35%
	20%
	15%
	5%

	6
	Bersedia membantu pekerjaan orang lain dengan tulus dan ikhlas 
	40%
	20%
	20%
	15%
	5%


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2016
Berdasarkan dari Tabel 1.6 di atas dapat diketahui bahwa motivasi kerja karyawan kontrak PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung pada umumnya belum sepenuhnya baik, yang terlihat dari kurang terdorong untuk berprestasi kerja yang baik karena tidak termotivasi untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan, dan kurang dapat bekerja dalam satu kelompok dengan pegawai lain. Hal ini tentunya harus diperhatikan oleh pihak perusahaan karena akan berdampak terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2011:169) bahwa hal yang memotivasi kinerja sesorang adalah untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasan baik materiil maupun non-materiil yang diperolehnya sebagai imbalan balas jasa dari jasa yang diberikannya kepada kantor.

Perusahaan yang memiliki budaya perusahaan yang kuat, pedoman ini digariskan dengan jelas, dimengerti, dipatuhi dan dilaksanakan oleh orang-orang dalam perusahaan. Budaya yang dijalankan oleh semua anggota perusahaan secara konsisten dapat menciptakan hidup berorganisasi yang terbuka, karyawan bebas mengemukakan pikiran dan perasaan, dan juga berpartisipasi dalam pengambilan keputusan. Suasana kerja demikian tentu akan membuat karyawan lebih produktif dan bersemangat dalam bekerja.

Berikut ini merupakan hasil dari penelitian pendahuluan mengenai budaya organisasi yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.7
Data Pra Survey Budaya Organisasi 

	No
	Materi Pernyataan
	Skala Penilaian (%)

	
	
	SS
	S
	C
	TS
	STS

	1                     
	Perusahaan sudah memiliki job description yang telah disusun sebelumnya dengan jelas
	20%
	50%
	10%
	15%
	5%

	2
	Perusahaan menyediakan berbagai media internal agar setiap pegawai mendapatkan informasi dengan jelas dan benar 
	25%
	45%
	20%
	5%
	5%

	3
	Perusahaan memberikan kesempatan kepada saya untuk berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan secara agresif 
	15%
	30%
	25%
	20%
	10%

	4
	Perusahaan melalui pemimpin memperhatikan kebutuhan, sarana dan prasarana dalam bekerja
	10%
	50%
	30%
	5%
	5%

	5
	Penyampaian instruksi atau penjelasan dari perusahaan melalui atasan langsung 
	10%
	30%
	20%
	25%
	15%

	6
	Atasan sering melakukan inspeksi mendadak saat pegawai bekerja untuk mengontrol pekerjaan yang dilakukan
	20%
	60%
	10%
	5%
	5%


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2016
Berdasarkan hasil pra survei yang dilakukan dapat diketahui bahwa budaya kerja karyawan kontrak PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung pada umumnya belum sepenuhnya baik, yang terlihat dari penyampaian instruksi atau penjelasan dari perusahaan melalui atasan langsung jarang dilakukan, dan perusahaan kurang memberikan kesempatan untuk berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan secara agresif. Robbins (2012:292) menyatakan bahwa kuatnya budaya kerja akan terlihat dari bagaimana pegawai memandang budaya kerja sehingga berpengaruh terhadap perilaku yang digambarkan seperti memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, kemampuan dan komitmen yang tinggi. Semakin kuat budaya kerja, semakin tinggi komitmen dan kemampuan yang dirasakan pegawai. Makin banyak pengawai yang menerima nilai-nilai, semakin tinggi kemampuan dan komitmen mereka pada nilai-nilai tersebut, dan hal ini akan banyak berpengaruh kepada kinerjanya.

Keadaan-keadaan di atas, diduga terkait dengan pemberdayaan sumber daya manusia dan kinerja karyawan yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah kinerja karyawan yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Motivasi Berprestasi dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja dan Dampaknya pada Kinerja Karyawan” (Suatu Survei Pada Karyawan Kontrak di PT. Bank Central Asia Cabang Utama Dago Bandung).
Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap motivasi berprestasi, budaya organisasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.

Identifikasi Masalah
Berdasarkan pada latar belakang penelitian di atas, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut :  

1. Rata-rata penilaian kinerja karyawan Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago berada pada kriteria cukup.
2. Karyawan kurang mampu bekerja dalam tekanan.

3. Karyawan kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan.

4. Gaji dan insentif yang diterima belum memadai. 

5. Jam kerja yang diberlakukan dalam menyelesaikan pekerjaan tidak sesuai insentif yang diterima.

6. Melaksanakan tugas pokok sehari-hari kadang harus menunggu perintah dari atasan.

7. Motivasi kerja karyawan masih rendah.

8. Beban  kerja yang berlebihan.
9. Kepuasan kerja karyawan kurang.
Rumusan Masalah

Sesuai dengan uraian latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Bagaimana motivasi berprestasi karyawan dan budaya organisasi di Bank Central Asia Cabang Dago.
2. Bagaimana kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago.
3. Bagaimana kinerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago. 

4. Seberapa besar pengaruh motivasi berprestasi terhadap  kepuasan karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.

5. Seberapa besar pengaruh  budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago. 

6. Seberapa besar pengaruh motivasi berprestasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.

7. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
Tujuan Penelitian 


Mengacu pada rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan mengkaji :
1. Gambaran motivasi berprestasi karyawan dan budaya organisasi di Bank Central Asia Cabang Dago.
2. Gambaran kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago.
3. Gambaran kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago
4. Gambaran kinerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
5. Besarnya pengaruh motivasi berprestasi terhadap  kepuasan karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
6. Besarnya pengaruh  budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
7. Besarnya pengaruh pengaruh motivasi berprestasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.
Manfaat Penelitian


Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat baik secara teoritis maupun praktis, yakni:

Manfaat Teoritis

1. Sebagai sumbangan pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia.

2. Sebagai kontrol teori manajemen sumber daya manusia, teori perilaku organisasi, khususnya dalam aspek motivasi khususnya motivasi berprestasi, budaya organisasi, dan kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada industri perbankan.
Manfaat Praktis

1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi PT Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang motivasi khususnya motivasi berprestasi, budaya organisasi, serta kepuasan kerja karyawan.

2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan tolok ukur bagi PT Bank Central Asia (BCA) Cabang Dago dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang pada gilirannya akan berdampak pada kinerja karyawan.
3. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis dalam aspek SDM, serta bagi pihak yang berkepentingan sebagai rujukan dan perbandingan dalam penelitian yang sama di tempat lain.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

2.1  Kerangka Pemikiran
Dalam mengelola perusahaan yang baik unsur sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting. Maka perusahaan harus memiliki divisi manajemen sumber daya manusia yang tangguh dan profesional. Pengelolaan sumber daya manusia akan menjadi keunggulan besaing perusahaan dalam menghadapi persaingan antar industri. Apalagi industri perbankan yang memerlukan pelayanan yang prima perlu didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki keahlian, kompetensi yang berkualitas dan karakter yang tinggi baik. Sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan akan menjadi aset yang tak ternilai bagi perusahaan (Mangkunegara, 2011:205).

Sumber daya manusia yang berkualitas tentu harus direncanakan, di organisir, dikelola dan dikontrol secara baik sehingga sumber daya perusahaan dapat bekerja dan ada rasa memiliki perusahaan. Manajemen sumber daya manusia yang dikelola dengan baik maka mereka akan memiliki motivasi kerja terhadap perusahaan menjadi meningkat. Untuk memotivasi para pekerja atau karyawan harus ada stimulus yang menarik seperti tingkat kebutuhan dasar mereka terpenuhi, Kebutuhan keamanan dan kebutuhan sosial seperti kondisi kerja, lingkungan kerja, kebutuhan akan rumah tinggal dan rasa aman dijamin oleh perusahaan. Kebutuhan untuk terus berkembang melalui bea siswa belajar ke tingkat yang lebih tinggi serta kebutuhan pengembangan diri melalui pelatihan-pelatihan dan pendidikan untuk menambah ilmu ketingkat yang lebih sempurna. Dengan diengkapinya kebutuhan para karyawan maka motivasi kerja karyawan akan terus meningkat dan hal ini akan menguntungkan perusahaan di kemudian hari.

Motivasi kerja tercipta agar menciptakan kepuasan kerja karyawan maka diperlukan budaya organisasi yang baik sehingga terbentuk karakter-karakter yang dimiliki oleh perusahaan secara baik pula. Perusahaan untuk terus memiliki keunggulan bersaing perusahaan harus menciptakan sesuatu yang unik yang tidak mampu dimiliki oleh perusahaan lain. Di Industri perbankan persaingan yang sangat ketat maka perusahaan harus memiliki keunikan tersendiri. Seperti halnya Bank Central Asia yang menjadi bank swasta terbaik karena telah unggul dalam teknologi, pelayanan yang prima dan produk-produk yang disenangi oleh nasabahnya. Tentunya dalam meningkatkan teknologi seperti Anjungan Tunai Mandiri (ATM), E-banking, E-Transfer dan lainnya nasabah terus dimanjakan oleh perusahaan dan tanpa disadari oleh nasabah bahwa biaya admiistrasi bulanan yang dikenakan oleh perusahaan telah menjadi fee based income perusahaan yang terus memperkuat permodalan perusahaan dan menghasilkan keuntungan yang luar biasa besar. Investasi yang dikeluarkan oleh perusahaan sangat besar dan tentu akan menimbulkan risiko yang tinggi buat perusahaan. Untuk memperoleh keunggulan bersaing ini peruahaan harus menciptakan team work yang baik, keagresifan dalam promosi dan pelayanan serta menjaga stabilitas keuangan yang baik sehingga tercipta keunggulan bersaing. Perusahaan juga harus membentuk gugus-gugus kerja yang menguasai segala persoalan dengan detail agar nasabah akan merasa terpuaskna.

Budaya perusahaan dan motivas kerja yang baik maka dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Karyawan dapat mencintai pekerjaannya  dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik, hubungan antara atasan dan bawahan terjalin dengan baik, hubungan antar karyawan dapat diciptakan dengan suasana yang baik dan kondusif maka pekerja akan merasa puas. Selain itu proses perencanaan karir yang baik sehingga terjadi proses mutasi, rotasi dan promosi secara terbuka yang diketahui oleh semua karyawannya sehingga tak ada karyawan yang akan kecewa. Dengan proses perencanaan yang baik tentunya harus diikuti oleh pemberian fasilitas gaji yang memadai yang bersaing dengan perusahaan bersaing sehingga karyawan akan bekerja dengan puas dan menekan turn over karyawan. Dengan lingkungan kerja yang diciptakan secara baik dan kondusif niscaya kepuasan kerja karyawan akan tercipta dengan baik pula.

Terciptanya kepuasan kerja karyawan maka karyawan akan menjadi loyal terhadap perusahaan. Bila karyawan telah loyal terhadap perusahaan maka ini menjadi keuntungan bagi perusahaan. Karena loyalitas kerja karyawan ini segala peraturan akan ditaati dan tanggung jawab perusahaan menjadi lebih ringan karena tidak terjadi penolakan-penolakan. Penolakan karyawan dapat terjadi dengan demonstrasi, mogok kerja, maupun boikot-boikot yang dapat merugikan kegiatan perusahaan dan dapat menimbulkan pindahnya nasabah ke perusahaan pesaing. Loyalitas kerja karyawan ini juga menciptakan rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan, hubungan antar karyawan dan atasan berlangsung dengan baik sehingga kecintaan kerja karyawan menjadi tinggi.

Dengan demikian pengaruh motivasi kerja dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja akan berdampak terhadap loyalitas kerja karyawan. Demikian kerangka pemikiran penelitian penulis untuk melakukan penelitian ini di Bank Central Asia Cabang Bandung.

Hubungan Motivasi Berprestasi dengan Budaya Organisasi

Menurut hasil penelitian dari Mappamiring (2011) bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja Perbankan Islam di Makasar. Semakin tinggi budaya organisasi yang terjadi pada Perbankan Islam maka semakin tinggi pula tingkat motivasi kerja karyawannya.

Hasil Penelitian Sumanto dan Anik (2016) mengatakan bahwa Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap Kepuasan kerja. Kepuasan kerja menjadi kuat bila dipengaruhi oleh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja. Artinya Budaya Organisasi memiliki hubungan dengan Motivasi kerja sehingga kedua variabel itu menjadi penentu terhadap meningkatnya kepuasan kerja.

Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kepuasan Kerja

Menurut Khawaja dan kawan-kawan (2012), menyimpulkan bahwa motivasi memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja di sektor perbankan di Arab Saudi. Dari riset yang lain, didapatkan bahwa economic or financial reward memberikan pengaruh yang lebih baik terhadap kepuasan kerja dibandingkan motivasi kerja pada karyawan di sektor bank (Karl and Sutton dalam penelitian Khawaja, dkk (2012)). Jika financial reward ditingkatkan, penambahan variasi motivasi karyawan untuk bank publik atau bank swasta meningkat. Peretomode dalam penelitian Khawaja, dkk (2012) merekomendasikan bahwa semakin tingginya martabat pekerjaan semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.

Menurut Lin dalam penelitian Khawaja, dkk (2012) berargumentasi bahwa organisasi yang memperhatikan kebebasan dan hubungan yang kuat antar rekan sekerja berpengaruh kuat terhadap kepuasan kerja. Otonomi diakui sebagai extrinsic reward yang ditawarkan kepada karyawan ( Kiviniem et al, dalam penelitian Khawaja, dkk (2012). Bagaimanapun, menurut Maholtra et al dalam penelitian Khawaja, dkk (2012), otonomi mengindikasikan kemampuan dari karyawan untuk menjadi arah penentu dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Sebab itu penghargaan harus diatur kembali secara strategis untuk mencapai tujuan organisasi, mendorong motivasi karyawan untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan lebih baik dan meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan mereka.

Menurut Sdrolias L (2014), terdapat hubungan positif antara motivasi intrinsic dan kepuasan kerja. Penelitian mengindikasikan bahwa factor motivasi yang paling berpengaruh pada karyawan bank Greek adalah internal motivasi, sementara factor kepuasan yang paling terpengaruh adalah organisasi secara keseluruhan. Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi semakin tinggi pula kepuasan kerja.

Menurut Ichsan (2003) dalam penelitiannya dimana sub variabel motivasi kerja yang terdiri dari gaji, promosi, kondisi kerja, fungsi supervisi atau pengawasan dan pekerjaan itu sendiri baik secara sendiri-sendiri maupun secara simultan atau bersama-sama memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Jadi motivasi kerja karyawan yang tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja


 Menurut  Amstrong  dalam    Hazairin  Habe  (2012), budaya  organisasi dapat digambarkan sebagai nilai, norma dan artefak yang diterima oleh anggota   organisasi   sebagai   iklim   organisasi, ia  akan   mempengaruhi  dan dipengaruhi strategi, struktur dan sistem organisasi. Sedangkan menurut Schein Hazairin Habe (2012) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok saat memecahkan masalah-masalah adaptasi ekstern dan integrasi internal yang telah berfungsi dengan cukup baik untuk bisa dianggap benar dan untuk bisa diajarkan kepada anggota kelompok baru sebagai cara yang benar untuk menerima   sesuatu, berpikir dan merasakan dalam hubungannya dengan masalah-masalah  tersebut. Sedangkan menurut Cheki dalam Hazairin Habe (2012) menyatakan budaya organisasi adalah seperangkat norma, persepsi, pola  perilaku yang diciptakan atau dikembangkan dalam sebuah organisasi untuk mengatasi asumsi atau pandangan dasar ini diyakini karena telah berjalan baik dalam organisasi, sehingga dianggap bernilai positif dan pantas diajarkan kepada karyawan baru sebagai cara yang tepat untuk berpikir dan bertindak dalam menjalankan tugas. Bila disimpulkan budaya organisasi adalah sebagai arah nilai (values) maupun norma perilaku (behavioral norms).  


Kepuasan kerja menurut  Glinow dan McShane dalam Wirawan (2014)  Merupakan evaluasi pegawai mengenai pekerjaannya dan konteks pekerjaannya, Merupakan  sikap  yang  paling  banyak  diteliti.  Kepuasan  kerja merupakan Penilaian  mengenai  persepsi  karakteristik  pekerjaan, lingkungan  pekerjaan, Pengalaman emosional  di  tempat  kerja.  Kepuasan  kerja merupakan sikap  Pegawai mengenai berbagai aspek dan konteks dari pekerjaan. Jadi hubungan Budaya organisasi perusahaan dengan kepuasan kerja  adalah bagaimana nilai-nilai atau Norma-norma yang ada dilingkungan perusahaan ini dapat memberikan pengaruh yang positif terhadap pekerjaan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Semakin bagus nilai-nilai dan norma norma yang ada dalam perusahaan bisa diterima oleh mayoritas karyawan maka budaya organisasi akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.


Menurut Schein dalam Koko dkk (2015), budaya organisasi dapat menyebabkan kepuasan individual yang dimanifestasikan dalam bentuk pertemuan dan komunikasi antar pribadi yang efektif, keberhasilan antar pribadi yang efektif, keberhasilan sosialisasi individu, dan peningkatan produktivitas kerja. Artinya Budaya organisasi sebagai alat perusahaan untuk memacu kinerja karyawan sehingga nantinya perusahaan akan memberikan penghargaan atas hasil kinerjanya yang baik sehingga dapat menimbulkan kepuasan kerja karyawan. Dari hasil penelitian Koko di Bank Rakyat Indonesia cabang Malang menyimpulkan bahwa peningkatan budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Esalona dan Yudha dalam penelitian Koko (2015) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.


Dalam penelitian Md. Abdul Hakim (2014) menyatakan bahwa 5 variabel budaya organisasi yang berhubungan digunakan untuk mengukur kepuasan kerja karyawan. Semua variabel budaya organisasi menunjukkan hasil positif bahwa karyawan puas dengan perkerjaan mereka dalam organisasi bank.

Pengaruh Motivasi Berprestasi dan Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Robbins (2012) mengatakan bahwa motivasi merupakan hasil interaksi antara individu dengan lingkungan situasinya, sehingga manusia mempunyai inovasi berbeda antara satu dengan yang lain. Dengan motivasi yang tinggi akan menciptakan sebuah komitmen terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.

Menurut hasil penelitian dari Griffin (2004), proses motivasi dimulai dengan adanya suatu dorongan dan kebutuhan dalam diri yang membuat seseorang bergerak untuk melakukan sesuatu menuju tujuan. 

Pertama, Menurut hasil penelitian dari Mappamiring bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja Perbankan Islam di Makasar. Semakin tinggi budaya organisasi yang terjadi pada Perbankan Islam maka semakin tinggi pula tingkat motivasi kerja karyawannya.

Kedua, Sumanto dan Anik (2016) mengatakan bahwa Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang kuat terhadap Kepuasan kerja. Kepuasan kerja menjadi kuat bila dipengaruhi oleh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja. Artinya Budaya Organisasi memiliki hubungan dengan Motivasi kerja sehingga kedua variabel itu menjadi penentu terhadap meningkatnya kepuasan kerja. Ketiga, Sdrolias et al (2014), menemukan dalam penelitian mereka bahwa terjadi hubungan yang positif antara motivasi dengan kepuasan kerja di Sektor Bank di Yunani. Keempat, Khawaja, dkk (2012) menemukan bahwa besarnya rewards, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan memiliki hubungan yang kuat dalam sector bank Saudi Arabia.

Kelima, Md Abdul Hakim (2014) menemukan dari hasil temuannya bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja seperti yang diteliti di Bank Bangladesh., Keenam, Khawaja et al (2012)  menyimpulkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara tingkat penghargaan, motivasi dan kepuasan kerja di Bank Saudi Arabia. Dari keenam temuan di atas secara parsial adanya hubungan antara motivasi dan budaya organisasi, adanya pengaruh positif antara motivasi terhadap kepuasan kerja, adanya pengaruh positif antara budaya organisasi dengan kepuasan kerja, 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Robbins (2010:251) dan Luthans (2002:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. Penelitian menunjukkan bahwa hubungan yang kuat terlihat pada pegawai dengan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi, misalnya untuk posisi manajerial. Menurut Timpe (2004:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja. Kinerja karyawan ini didasarkan pada kemampuan atau skill, motivasi yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri dalam melaksanakan pekerjaan.  

Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :

Gambar 2.2
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian dalam kerangka pemikiran dan sejalan dengan rumusan masalah dan tujuan penelitian, maka penulis merumuskan  hipotesis sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh motivasi berprestasi terhadap kepuasan kerja.

2. Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

3. Terdapat pengaruh motivasi berprestasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja.

4. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

III. METODE PENELITIAN

Tipe Penelitian 


Tujuan studi penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif. Penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang motivasi berprestasi, budaya organisasi, kepuasan kerja karyawan, dan kinerja  karyawan.  Sedangkan penelitian verifikatif adalah untuk menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan, di mana dalam penelitian ini menguji pengaruh motivasi berprestasi, budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan dan dampaknya  pada kinerja karyawan pada PT Bank Central Asia Tbk Cabang Utama Dago Bandung.

Mengingat sifat penelitian ini deskriptif dan verifikatif, maka metode penelitian yang digunakan adalah descriptive survey dan metode explanatory survey.  Tipe investigasi dalam penelitian ini adalah kausalitas yakni menguji hubungan sebab akibat antar variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent). Unit analisis dalam penelitian ini adalah para karyawan pada PT Bank Central Asia Tbk Cabang Utama Dago Bandung.
Penelitian ini merupakan katagori crosssectional, yaitu informasi dari sebagian populasi (sampel responden) dikumpulkan langsung dari lokasi secara empirik dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi terhadap objek yang diteliti. Sedangkan alat pengujian untuk menganalisis uji verifikatif menggunakan analisis Jalur (path analysis) dengan alasan : (1) antar variabel bebas (independent) memiliki hubungan korelasi yang didukung oleh teori yang sahih, (2) analisis jalur (path analysis) cukup representatif untuk menguji hipotesis yang diajukan untuk data crosssectional, dan (3) dengan menggunakan analisis jalur (path analysis) dapat mengukur pengaruh langsung dan tidak langsungnya antara variabel bebas terhadap variabel intervening atau variabel terikat.

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Motivasi berprestasi dan Budaya organisasi Terhadap Kepuasan kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 4.4

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Berdasarkan Gambar 4.4 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu motivasi berprestasi  (X1) dan budaya organisasi (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Z).
Pembahasan 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum motivasi berprestasi karyawan, dan kepuasan kerja karyawan masuk dalam kategori tinggi dan puas sedangkan budaya organisasi dan kinerja karyawan masuk dalam kategori sedang.  Pada dasarnya jawaban respoden terhadap seluruh item pernyataan yang ada sebagian besar menjawab sedang sampai dengan tinggi. Hal ini menandakan bahwa responden menjawab dengan kriteria cukup dan baik, dengan demikian respon dari responden cukup positif atau responsif. Dengan demikian bahwa rata-rata penilaian dari seluruh responden terhadap seluruh item pertanyaan memberikan penilaian yang cukup baik.

Atkinson (1964) menyatakan bahwa motivasi berprestasi yang rendah disebabkan karena kecilnya kekuatan atau daya yang dimiliki karyawan untuk mengarahkan perilakunya dalam mencapai prestasi yang baik di perusahaan, sehingga mereka tidak mampu menyalurkan potensi atau kemampuan yang dimilikinya, terlihat dari kurangnya usaha mereka dalam meningkatkan dan mempertahankan prestasinya, seperti tidak malas dalam melakukan pekerjaan.

Berdasarkan hasil analisis verifikatif menunjukan adanya pengaruh motivasi berprestasi  dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sementara parsial motivasi berprestasi lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago daripada budaya organisasi.
Hermans (1967, Motivatie en prestatie)  dalam (Suryana S. dan Lelywati, 1992), memberikan rumusan mengenai motif prestasi sebagai suatu kecenderungan untuk berprestasi. Berprestasi dinyatakan dalam arti melebihi atau mengungguli orang lain, baik ditinjau dari sudut orang lain juga dari dirinya  sendiri.

Rumusan tersebut terutama didasarkan pada penelitian yang dilakukan di Amerika yang melihat makna melebihi atau mengungguli orang lain  (dalam arti kata prestasi orang lain digunakan sebagai standar yang harus dicapai dan bahkan apabila memungkinkan prestasi yang telah dicapainya dapat  melebihi atau mengungguli prestasi yang telah dicapai orang lain) merupakan suatu ciri yang utama dalam motif prestasi (McClelland, Atkison, Clark dan Lowell, 1953). Penelitian-penelitian yang telah dilakukan selama beberapa tahun dengan menggunakan PMT dan PMT-K, lebih mempertegas bentuk motif prestasi, sehingga rumusan yang telah dikemukakan sebelumnya harus dimodifikasi dan ditambah. Dengan demikian didapatkan kesan yang kuat bahwa arti melebihi atau mengungguli orang lain mempunyai makna berusaha sebaik-baiknya melalui kegiatan untuk mencapai sasaran. Seseorang yang memiliki motif berprestasi akan menciptakan sesuatu yang disebut standar prestasi agar kualitas dari usahanya dapat ditentukan. Juga diperoleh kesan bahwa melebihi orang lain berarti bahwa tanggungnjawab pribadi (diri sendiri) lebih penting daripada orang lain. Jadi makna kunci bagi motif prestasi adalah tanggung jawab pribadi.


Seseorang dengan motif prestasi yang tinggi akan mengarahkan diri untuk menentukan sendiri hasil tindakannya dalam suatu situasi prestasi, dan ini selama berada dalam jangkauannya, tidak akan didasarkan pada keberuntungan, kesempatan ataupun pada orang lain. Makna sendiri disini tidak akan dianggap sebagai hanya melakukan tindakan saja, akan tetapi dalam arti berpengaruh terhadap penguat-penguat (reinforcement) yang ada pada situasi tertentu.

Berdasarkan Hermans (1967) bahwa orang yang memiliki motivasi berprestasi tinggi akan mengarahkan diri untuk menentukan sendiri hasil tindakannya dalam suatu situasi prestasi, dan ini selama berada dalam jangkauannya, tidak akan didasarkan pada keberuntungan, kesempatan ataupun orang lain. Maksud disini adalah motivasi berprestasi yang dimiliki akan tetap membuat orang mengarahkan dirinya guna memenuhi keinginannya tanpa bergantung pada hal-hal lain yang berada di luar dirinya. 

Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian Khawaja dan kawan-kawan (2012), menyimpulkan bahwa motivasi memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan kerja di sektor perbankan di Arab Saudi. Dari riset yang lain, didapatkan bahwa economic or financial reward memberikan pengaruh yang lebih baik terhadap kepuasan kerja dibandingkan motivasi kerja pada karyawan di sektor bank (Karl and Sutton dalam penelitian Khawaja, dkk (2012)). Jika financial reward ditingkatkan, penambahan variasi motivasi karyawan untuk bank publik atau bank swasta meningkat. Peretomode dalam penelitian Khawaja, dkk (2012) merekomendasikan bahwa semakin tingginya martabat pekerjaan semakin tinggi pula kepuasan kerjanya.

Menurut Lin dalam penelitian Khawaja, dkk (2012) berargumentasi bahwa organisasi yang memperhatikan kebebasan dan hubungan yang kuat antar rekan sekerja berpengaruh kuat terhadap kepuasan kerja. Otonomi diakui sebagai extrinsic reward yang ditawarkan kepada karyawan ( Kiviniem et al, dalam penelitian Khawaja, dkk (2012). Bagaimanapun, menurut Maholtra et al dalam penelitian Khawaja, dkk (2012), otonomi mengindikasikan kemampuan dari karyawan untuk menjadi arah penentu dalam melaksanakan pekerjaan mereka. Sebab itu penghargaan harus diatur kembali secara strategis untuk mencapai tujuan organisasi, mendorong motivasi karyawan untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan lebih baik dan meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan mereka.

Menurut Sdrolias L (2014), terdapat hubungan positif antara motivasi intrinsik dan kepuasan kerja. Penelitian mengindikasikan bahwa factor motivasi yang paling berpengaruh pada karyawan bank Greek adalah internal motivasi, sementara factor kepuasan yang paling terpengaruh adalah organisasi secara keseluruhan. Dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi semakin tinggi pula kepuasan kerja.

Menurut Ichsan (2003) dalam penelitiannya dimana sub variabel motivasi kerja yang terdiri dari gaji, promosi, kondisi kerja, fungsi supervisi atau pengawasan dan pekerjaan itu sendiri baik secara sendiri-sendiri maupun secara simultan atau bersama-sama memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Jadi motivasi kerja karyawan yang tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja secara signifikan.

Robbins (2010:251) dan Luthans (2002:132) menyatakan kepuasan kerja memiliki hubungan positif dengan kinerja, artinya kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai. Hubungan tersebut akan kuat bila pegawai tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor luar, misalnya pekerjaan yang sangat tergantung pada mesin. Tingkat pekerjaan juga turut mempengaruhi kekuatan hubungan antara kepuasan kerja dan produktivitas. Penelitian menunjukkan bahwa hubungan yang kuat terlihat pada pegawai dengan tingkat pekerjaan yang lebih tinggi, misalnya untuk posisi manajerial. Menurut Timpe (2004:9), kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan kerja yang dapat mempengaruhi kinerja sehari-hari. Faktor-faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi kecakapan dan motivasi kerja. Kinerja karyawan ini didasarkan pada kemampuan atau skill, motivasi yang dimiliki oleh karyawan itu sendiri dalam melaksanakan pekerjaan.  

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Motivasi berprestasi karyawan dan budaya organisasi di Bank Central Asia Cabang Dago, yaitu sebagai berikut :
a. Motivasi berprestasi karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago yang terdiri dari dimensi mempunyai taraf aspirasi yang tergolong sedang, lebih menyukai risiko yang kecil, dapat mencapai taraf keahlian yang tinggi, memiliki keuletan dalam menghadapi tugas, perspektif waktunya lebih kuat mengarahkan diri ke hari depan, memiliki penghayatan waktu yang lebih dinamis, lebih menghargai pengakuan orang lain, memilih teman sekelompok yang ahli, menghasilkan prestasi yang lebih baik, dan memiliki kemampuan bertahan yang besar diinterpretasikan dalam kriteria tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi mempunyai taraf  aspirasi yang tergolong sedang memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi memiliki keuletan dalam menghadapi tugas  memberikan gambaran yang paling rendah.

b. Budaya organisasi di Bank Central Asia Cabang Dago yang terdiri dari dimensi inisiatif individu, toleransi terhadap tindakan beresiko, bekerja dengan terencana, integrasi, kerjasama, dukungan manajemen, kontrol, identitas, toleransi terhadap konflik, dan pola-pola komunikasi diinterpretasikan dalam kriteria cukup tinggi. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi konflik memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kerjasama memberikan gambaran yang paling rendah.

2. Kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago yang terdiri dari dimensi pekerjaan itu sendiri, supervisi, imbalan, kesempatan promosi, dan rekan kerja diinterpretasikan dalam kriteria puas. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi supervisi sedang memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi rekan kerja  memberikan gambaran yang paling rendah.

3. Kinerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago yang terdiri dari dimensi pengetahuan jabatan, layanan kepada nasabah, kerjasama, komunikasi, dan kemampuan pribadi diinterpretasikan dalam kriteria sedang. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kemampuan pribadi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kerjasama memberikan gambaran yang paling rendah.

4. Terdapat pengaruh motivasi berprestasi terhadap  kepuasan karyawan Bank Central Asia Cabang Dago. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik motivasi berprestasi yang diperlihatkan karyawan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago 

5. Terdapat pengaruh  budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterima karyawan maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan di Bank Central Asia Cabang Dago.

6. Terdapat pengaruh motivasi berprestasi dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago, sedangkan faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah beban kerja.

7. Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Bank Central Asia Cabang Dago.

Rekomendasi

1. Bagi karyawan Bank Central Asia Cabang Dago, perlu adanya kesadaran dari masing-masing karyawan untuk meningkatkan motivasi berprestasi dan disiplin kerja yang dimiliki. Cara yang dapat dilakukan adalah dengan memotivasi diri untuk berprestasi dalam bekerja dan mematuhi semua peraturan perusahaan.

2. Meningkatkan komitmen keorganisasian pada karyawan dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang profil perusahaan serta visi dan misi perusahaan, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi. memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir dan kompensasi
3. Meningkatkan komitmen keorganisasian pada karyawan dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang profil Rumah sakit serta visi dan misi perusahaan, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi. memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir dan kompensasi.

4. Dalam meningkatkan hasil kerja karyawan melalui layanan kepada nasabah, perusahaan diharapkan semakin lebih meningkatkan pemberian motivasi kepada karyawan. Pemberian motivasi ini bisa dalam bentuk memberikan insentif lebih, penghargaan (reward), pujian kepada karyawan yang berprestasi. 
5. Penulis menyarankan sebaiknya pihak manajemen secara berkala melakukan penilaian kinerja yang bertujuan :   menilai kemampuan pegawai, penilaian ini merupakan tujuan yang mendasar dalam menilai pegawai secara individu, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk menilai efektivitas manajemen sumber daya manusia dan pengembangan pegawai, sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan pegawai seperti: promosi, mutasi, rotasi, terminasi dan penyesuaian kompensasi.

6. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawa) masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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Kinerja Karyawan


Pengetahuan jabatan


Layanan kepada nasabah


Kerjasama


Komunikasi


Kemampuan pribadi 





Dokumen formulir penilaian hasil kerja karyawan Divisi SDM BCA (2015)


Mangkunegara (2011:67)





Budaya Organisasi





Inisiatif individu


Toleransi terhadap tindakan beresiko


Bekerja dengan terencana


Integrasi


Kerjasama


Dukungan manajemen


Kontrol


Identitas


Toleransi terhadap konflik


Pola-pola komunikasi


Robbins dan judge


(2015 : 355)











Motivasi Berprestasi


Mempunyai taraf aspirasi yang tergolong sedang


Lebih menyukai risiko yang kecil


Dapat mencapai taraf keahlian yang tinggi


Memiliki keuletan dalam menghadapi tugas


Perspektif waktunya lebih kuat mengarahkan diri ke hari depan


Memiliki penghayatan waktu yang lebih dinamis


Lebih menghargai pengakuan orang lain


Memilih teman sekelompok yang ahli


Menghasilkan prestasi yang lebih baik


Memiliki kemampuan bertahan yang besar


Hermans (1967) dalam 


(Suryana S. dan Lelywati, 1992)





Kepuasan Kerja





Pekerjaan itu sendiri 


Supervisi 


Imbalan 


Kesempatan promosi 


Rekan Kerja 


Luthans (2006:244) serta Smith, Kendall dan Hulin (2010:109)








Robbins (2010:251) 


Luthans (2002:132)








Khawaja dkk (2012)


Sdrolias L (2014)





Mappamiring (2011)


Sumanto dan Anik (2016)





Griffin (2004)


Sumanto dan Anik (2016)





Hazairin  Habe  (2012)


Hakim (2014)





0.702





0.502





0.402





0.869





Budaya 


Organisasi 


(X2)





Motivasi 


Berprestasi 


(X1)








Kinerja Karyawan       (Z)





Kepuasan 


kerja


(Y)








0.550





0.244
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