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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja serta implikasinya pada kinerja pegawai Account Officer Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit Pada  Bank Bjb di Bandung. Hasil penelitian diharapkan dapat menjadi masukan yang berguna untuk meningkatkan kinerja pegawai, berdasarkan pencapaian kepuasan kerja melalui pengembangan budaya organisasi dan kepemimpinan transHasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi bank bjb Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit bank bjb dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai melalui upaya pengkajian mendalam tentang motivasi, kompetensi, serta kepuasan kerja pegawai.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan proportionate stratified random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2017. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum motivasi dan kompetensi masuk dalam kategori cukup begitu juga dengan kepuasan kerja dan kinerja pegawai secara umum sudah cukup baik dan tinggi. Hasil analisis verifikatif terdapat pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, secara parsial motivasi lebih dominan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai

Kata Kunci :  
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the influence of motivation and competence on job satisfaction and its implications on employee performance Officer Banking Rescue and Settlement Credit Bjb in Bandung. The results of this study are expected to be useful input to improve employee performance, based on the achievement of job satisfaction through the development of organizational culture and leadership trans. The result of this research can be used as a thought contribution for bank bjb Division of Bank Loan Rescue and Settlement bjb in an effort to improve employee performance through in-depth assessment about motivation, competence, and employee job satisfaction.
The research method used is descriptive and verifikatif analysis. Data collection used was interview by using questioner accompanied by observation and library technique, sampling technique using proportionate stratified random sampling. Data collection in field conducted in 2017. Data analysis technique using Path Analysis.
The result of descriptive analysis shows that in general the motivation and competence are included in the category quite so also with job satisfaction and performance of employees in general is good enough and high. The result of verification analysis there is influence of motivation and competence to job satisfaction either partially or simultaneously and job satisfaction influence to employee performance of Officer (AO) Division of Credit Rescue and Settlement Division (PPK) bank bjb, partially more dominant motivation influence employee job satisfaction.

Keywords: Motivation, Competence, Job Satisfaction, Employee Performance
I. PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Penelitian
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.

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. 

Sebagai bank milik pemerintah daerah, PT. Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat dan Banten atau dikenal sebagai bank bjb, sebagai tindak lanjut SK Gubernur BI Nomor 9/63/kep.gbi/2007 tentang Perubahan Izin Usaha Atas Nama PT Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat Menjadi Izin Usaha Atas Nama PT Bank Pembangunan Daerah Jawa Barat dan Banten, dilaksanakan penggantian call name dari “Bank Jabar” menjadi “Bank Jabar Banten”. Bank bjb diharuskan mencari keuntungan semaksimal mungkin karena hanya dengan keuntungan tersebutlah bank bjb dapat tetap bertahan dalam industri perbankan dan dapat membiayai ekspansi perusahaan. Bank bjb secara berkesinambungan melakukan peningkatan kualitas jasa agar mampu menghadapi para pesaing dalam memperoleh nasabah. Upaya peningkatan pelayanan tidaklah semudah membalik telapak tangan, banyak pihak yang terlibat, antara lain perencana strategis ( strategic planner ), peneliti pasar ( market researcher ), ahli produk ( product specialist ), ahli kebijakan harga ( pricing policy specialist ), dukungan teknologi informasi ( information tecnology support ), sampai ahli promosi ( promotion Specialist ). Para frontliners maupun bancliners dan petugas operator, baik banking maupun teknologi terlibat langsung juga dalam proses ini.

Bank bjb memiliki beberapa jenis produk dan layanan perbankan, yaitu untuk kegiatan penghimpunan dana seperti simpanan giro, tabungan, dan deposito, sedangkan untuk penyaluran dana melalui produk pinjaman dengan dibagi kedalam dua kelompok penggunaan yaitu seperti : pinjaman untuk sektor konsumtif dan kredit untuk sektor produktif. Selain penghimpunan dan penyaluran dana, bank bjb melayani jasa-jasa perbankan lainnya seperti: produk reksadana,  bancassurance, Trade Finance & Services, Produk Treasury, Kiriman Uang dengan Real Time Gross Settlement (RTGS) dan Western Union, Inkaso, BPDnet Online (bjb digi), bjb DPLK (Dana Pensiun Lembaga Keuangan), Transfer Kliring Antar Wilayah (Intercity Clearing), Jaminan Bank (Bank Garansi), Fasilitas Safe Deposit Box (SDB), Mobile Banking (M-ATM Bersama), Layanan bjb Precious, Layanan Weekend Banking, dan Layanan Kas Mobil.

Bank bjb 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 bank bjb Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK), tingkat kinerja pegawai Account Officer (AO) 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 bjb Divisi PPK faktor yang menyebabkan kinerja pegawai rendah serta tidak efektifnya kerja pegawai adalah rasa malas karena kurang motivasi dalam diri pegawai yang menyebabkan karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik, prestasi kerjanya rendah.
Setiap pegawai mempunyai perbedaan individual sebagai akibat dari latar belakang pendidikan, pengalaman, dan lingkungan masyarakat yang beraneka ragam di mana hal tersebut akan terbawa ke dalam pekerjaannya. Perbedaan-perbedaan tersebut sedikit banyak akan dapat mempengaruhi sikap dan tingkah laku pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Disamping itu suasana batin/psikologis seseorang secara individu dalam lingkungan organisasi tempatnya bekerja, juga akan ikut berpengaruh terhadap pelaksanaan kerjanya. 
Keberadaan manusia merupakan motor penggerak utama dalam organisasi, maka jika sebuah organisasi memiliki prosedur kerja yang baik, memiliki struktur organisasi, dan juga memiliki teknologi, tetapi dalam organisasi tersebut tidak ada manusia, maka semua komponen diatas tidak akan mempunyai arti apa-apa dalam upaya menggerakan organisasi. Namun sebaliknya jika dalam sebuah organisasi tidak memiliki teknologi, prosedur kerja, dan struktur organisasi tetapi ada manusianya, maka organisasi tersebut masih dapat berjalan walaupun dalam dinamika yang sangat rendah. Keberadaan manusia sangat penting karena manusia tidak dapat ditiru oleh orang lain, sementara teknologi, prosedur kerja, dan struktur organisasi dapat ditiru oleh orang lain, maka dalam hal ini pemberdayaan sumber daya manusia dan kompetensi sumber daya manusia menjadi sangatlah penting.

Sumber Daya Manusia atau pegawai dalam perusahaan merupakan penentu bagi keberhasilan perusahaan tersebut dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Artinya, tujuan perusahaan akan tercapai apabila pegawai memiliki kinerja yang baik. Dessler (2010:25) menyatakan bahwa dalam organisasi modern, sumber daya manusia mempunyai peran baru diantaranya: pendorong produktivitas, membuat intansi /perusahaan menjadi lebih tanggap terhadap inovasi produk dan perubahan teknologi, menghasilkan jasa pelayanan yang unggul, membangun komitmen dalam diri pegawai, dan mengembangkan serta mengimpelementasikan strategi.
Upaya meningkatkan kinerja pegawai agar sesuai dengan yang diharapkan yaitu dengan peningkatan kompetensi pegawai yang dapat diperoleh melalui program pelatihan. Kompetensi merupakan basis dari berbagai aspek pengelolaan Sumber Daya Manusia seperti kebijakan organisasional (penempatan, promosi, rotasi), rekrutmen, kompensasi dan pengembangan (training, manajemen karir, rencana suksesi). Secara general, kompetensi sendiri dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi antara keterampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (job behavior) yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi. Dalam sejumlah literatur, kompetensi sering dibedakan menjadi dua tipe, yakni soft competency atau jenis kompetensi yang berkaitan erat dengan kemampuan untuk mengelola proses pekerjaan, hubungan antar manusia serta membangun interaksi dengan orang lain. Contoh soft competency adalah: leadership, communication, interpersonal relation, dll. Tipe kompetensi yang kedua sering disebut hard competency atau jenis kompetensi yang berkaitan dengan kemampuan fungsional atau teknis suatu pekerjaan. Dengan kata lain, kompetensi ini berkaitan dengan seluk beluk teknis yang berkaitan dengan pekerjaan yang ditekuni. Contoh hard competency adalah : electrical engineering, marketing research, financial analysis, manpower planning, dll. (Kesipahada, 2009).

Kompetensi merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dengan keahlian, pengetahuan, dan perilaku yang dimiliki. Penggunaan kompetensi sebagai asas berbagai aspek manajemen sumber daya manusia kini semakin menjadi trend dalam mewujudkan satu organisasi pembelajaran. Kompetensi membedakan pengetahuan kerja (job knowledge) dengan perilaku tersirat seseorang anggota di dalam organisasi. Istilah kompetensi digunakan untuk merujuk pada area pekerjaan atau peranan yang mampu dilakukan oleh seseorang dengan kompeten dan juga untuk merujuk pada perilaku yang terletak dibalik kinerja yang kompeten.

Keadaan dan situasi tersebut, diduga terkait dengan pemberdayaan sumber daya manusia dan kompetensi yang belum efektif. Berdasarkan permasalahan saat ini, jelaslah bahwa faktor manusia menjadi faktor utama, adapun faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pelatihan dan motivasi pegawai yang dapat melaksanakan tugas dan bertanggung jawab, berdayaguna serta berhasil guna sesuai dengan target kinerja, oleh sebab itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai pemberdayaan sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja pegawai sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul : “Pengaruh Motivasi dan Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Account Officer Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit Pada  Bank Bjb Di Bandung”.

1.2   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, kompetensi, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai.

1.2.1
Identifikasi Masalah

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

1. Kinerja pegawai

a. Rata-rata penilaian kinerja pegawai Account Officer (AO) berada pada kriteria cukup.

b. Pegawai kurang mampu bekerja dalam tekanan.

c. Rendahnya kemampuan untuk mencapai hasil dan prestasi kerja yang lebih dari standar yang telah ditetapkan. 

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

2. Kepuasan Kerja
a. Pemberian gaji belum memuaskan.

b. Ketidaksesuaian gaji dengan jenjang karir.

c. Keadilan pemberian gaji masih menjadi pertanyaan.

d. Ketidakjelasan kenaikan gaji tahunan.

e. Belum meratanya kesempatan melanjutkan pendidikan.

f. Tunjangan kesehatan yang masih kurang memadai

g. Motivasi kerja pegawai masih rendah.

h. Gaji dan insentif yang diterima belum memadai. 

3. Kompetensi 

a. Pegawai kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan.

b. Kurangnya kemampuan mengambil inisiatif untuk memperbaiki proses dan hasil kerja individu.

c. Kurangnya kemampuan melayani pelanggan secara cepat dan tepat sesuai dengan kebutuhan dan harapan pelanggan.

d. Kurangnya kemampuan mengambil keputusan untuk masalah yang kompleks

4. Motivasi Kerja

a. Kurangnya motivasi untuk berprestasi kerja yang baik untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan.

b. Kurangnya dorongan untuk  bekerja dalam satu kelompok dengan pegawai lain

c. Kurang bekerja keras dalam mendapatkan reward/ penghargaan dari atasan.

d. Beradaptasi dengan lingkungan kerja baru masih rendah.

1.2.2
Rumusan Masalah


Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Bagaimana motivasi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.
2. Bagaimana kompetensi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

3. Bagaimana kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

4. Bagaimana kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb. 

5. Seberapa besar pengaruh motivasi terhadap  kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

6. Seberapa besar pengaruh  kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb. 

7. Seberapa besar pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

8. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.
1.3  Tujuan Penelitian 


Mengacu pada rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk menganalisis, mengkaji dan mengetahui :

1. Motivasi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

2. Kompetensi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.
3. Kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

4. Kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb. 

5. Besarnya pengaruh motivasi terhadap  kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

6. Besarnya pengaruh  kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb. 

7. Besarnya pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

8. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.
1.4
 Manfaat Penelitian


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

1.4.1
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, kompetensi, dan kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai Account Officer pada industri perbankan.

1.4.2
Manfaat Praktis

1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi bank bjb Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit bank bjb dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai melalui upaya pengkajian mendalam tentang motivasi, kompetensi, serta kepuasan kerja pegawai.

2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan tolok ukur bagi bank bjb Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit bank bjb dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja pegawai Account Officer yang pada gilirannya akan berdampak pada kinerja.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia memiliki peranan yang sangat menentukan bagi kelangsungan dan kemajuan suatu organisasi, sebab meskipun seluruh sumber daya lainnya tersedia, tetapi apabila tidak ada kesiapan dari sumber daya manusia, maka organisasi tersebut dipastikan tidak akan berjalan dengan baik. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan baik sehingga memiliki motivasi kerja yang tinggi sehingga pada akhirnya akan berakibat kepada kinerja.

Menurut Martoyo (2000:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan atau kinerja karyawan adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Davis (2002:62) menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan (ability) : kecerdasan dan keterampilan, motivasi dipengaruhi oleh perilaku dan iklim organisasi yang meliputi sikap pimpinan, situasi kerja serta iklim komunikasi. Demikian pula menurut Lower dan Porter dalam Indra Wijaya (2003), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah motivasi dan kemampuan. Ada tiga faktor penting yang mempengaruhi prestasi kerja menurut Steers dalam Hasibuan (2006:271), yaitu (1) kemampuan, kepribadian, dan minat kerja; (2) kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peran seorang pekerja; dan (3) tingkat motivasi pekerjaan. Dari beberapa faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atau kinerja karyawan di atas, maka faktor-faktor yang akan dianalisis dalam kajian teori ini adalah kompetensi dan motivasi.

2.2.1 Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi seorang pegawai biasanya ditunjukkan oleh aktivitas yang terus menerus serta berorientasi kepada tujuan organisasi. Jadi yang disebut pegawai yang bermotivasi adalah pegawai yang perilakunya diarahkan kepada tujuan organisasi dan aktivitas-aktivitasnya tidak mudah terganggu oleh gangguan-gangguan kecil.

Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja, karena motivasi adalah merupakan suatu kondisi yang mendorong semangat bagi para karyawan untuk bekerja lebih baik. Kondisi ini meliputi imbalan yang diterima dapat memenuhi kebutuhan pribadi, jaminan kerja yang baik, merasa menyelesaikan sesuatu yang bernilai, mendapatkan pujian dari atasan atas prestasi kerja yang baik, mempunyai kesempatan untuk mengembangkan bakat dan kemampuan. Hal ini sesuai dengan  (Asa’d, 2011:36) bahwa motivasi kerja menimbulkan semangat kerja atau dorongan kerja, oleh sebab itu motivasi kerja dalam psikologi biasa disebut pendorong semangat kerja. Adapun bekerja adalah suatu bentuk aktivitas yang bertujuan mendapatkan kepuasan. Dengan demikian motivasi kerja menciptakan kondisi kerja yang mendorong semangat kerja dan pada akhirnya akan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja.

Suwatno (2010: 147) dalam Merlianti (2012:5) menyatakan salah satu tujuan dari pemberian motivasi kepada karyawan adalah untuk meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. Menurut Prabu (2005:24) dalam Kartika dan Kaihatu (2010:106) mengemukakan bahwa faktor-faktor motivasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-faktor motivasi yang diberikan maka akan semakin tinggi kepuasan kerja pegawai.

Ayub dan Rafif (2011) dalam penelitiannya menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif antara motivasi pekerjaan dan kepuasan kerja. Hal senada diungkapkan oleh Saeed et al. (2013) yang menyatakan bahwa motivasi ekstrinsik memiliki hubungan positif dengan kepuasan kerja.

2.2.2 Pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja

Bhagat dalam Haerani (2011) menyatakan bahwa bagi individu termasuk pegawai yang memiliki kompetensi, beban kerja yang tinggi akan memiliki kepuasan kerja dan kinerja yang relatif tinggi dibanding dengan pekerja yang memiliki kompetensi dan kinerja yang rendah. Hasil penelitian lainnya  yaitu Yukl (2010) dan Lock (2009), melalui suatu penelitian menyimpulkan bahwa kompetensi individu berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, motivasi dan kinerja.
2.2.3 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Robbins (2013:251) dan Luthans (2010:132) 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 (2011:9), 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. 
Pushpakumari (2009), Perera et al.(2014), menyatakan bahwa terdapat dampak yang siginifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai dan pegawai yang puas akan memiliki komitmen yang tinggi dalam bekerja. Senada dengan penelitian sebelumnya Funmilola et al.(2013) menyatakan bahwa dimensi dari kepuasan kerja (pembayaran, pengawasan, promosi, pekerjaan itu sendiri dan kondisi kerja) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

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


Gambar 1
Paradigma Penelitian
2.3   Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Motivasi  berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
2. Kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
3. Motivasi dan kompetensi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
4. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

III. METODE PENELITIAN


Metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
 Penelitian ini ditujukan untuk memperoleh gambaran lebih jauh mengenai variabel penelitian yaitu motivasi, kompetensi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai, kemudian menguji hipotesis mengenai pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja dan implikasinya terhadap kinerja pegawai. 



Metode penelitian ini menggunakan survey yaitu penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distributif dan hubungan antar variabel sosiologis maupun psikologis (Sugiyono, 2012:7), survey yang digunakan adalah bersifat deskriptif  dan verifikatif. Metode survey deskriptif adalah suatu metode penelitian yang bertujuan untuk memperoleh gambaran ciri-ciri variabel. Adapun sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. 


Dengan menggunakan hipotesis yang akan diuji kebenarannya melalui penelitian ini, maka jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory research, yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel lain (Sugiyono,2012:11)

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Motivasi dan Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :


Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan Gambar 4.4 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu motivasi  (X1) dan kompetensi (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  kepuasan kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Z).

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Motivasi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb yang terdiri dari dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi, dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum motivasi pegawai cenderung cukup baik, yaitu mengenai mengerjakan tugas, lebih suka memilih tugas yang mudah, dan dalam pencapaian kerja, merasa senang dan bahagia karena pekerjaan itu sudah menjadi tugas dan tanggung jawab.

2. Kompetensi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb yang terdiri dari dimensi motif, sifat, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan diinterpretasikan dalam kriteria cenderung baik.  Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi motif memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi konsep diri memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kompetensi pegawai cenderung cukup baik, yaitu mengenai menghargai pendapat orang lain dalam menanggapi suatu permasalahan, senantiasa memberikan penghargaan/apresiasi terhadap rekan kerja, dan kurang mampu beradaptasi dengan lingkungan kerja baru.

3. Kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb yang terdiri dari dimensi pekerjaan itu sendiri, gaji dan promosi, kondisi kerja, rekan kerja dan atasan, serta kesesuaian antara pekerjaan diinterpretasikan dalam kriteria cukup puas. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kondisi kerja memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi gaji dan promosi memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan kerja pegawai cenderung cukup puas, yaitu mengenai gaji, dan posisi penempatan pekerjaan.

4. Kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb yang terdiri dari dimensi pengetahuan jabatan, layanan kepada nasabah, kerjasama, komunikasi, dan kemampuan pribadi diinterpretasikan dalam kriteria baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kemampuan pribadi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi layanan kepada nasabah memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan walaupun secara umum kepuasan kinerja pegawai cenderung baik, yaitu mengenaibersikap ramah kepada nasabah, mau menerima pendapat, dan bersedia membantu rekan kerja.

5. Besar pengaruh motivasi terhadap  kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb adalah sebesar 36.54%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik motivasi yang diperlihatkan pegawai maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi PPK bank bjb.

6. Besar pengaruh  kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb adalah sebesar 33.40%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik kompetensi pegawai maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb.

7. Besarnya pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kepuasan kerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb adalah sebesar 69.94% sedangkan sisanya sebesar 30.36% atau besar koefisien jalur untuk faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini adalah sebesar 0.579 dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti gaya kepemimpinan.

8. Besar pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb adalah sebesar 75.52%. Sedangkan sisanya sebesar 24.48% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Rekomendasi

1. Bagi pegawai Account Officer (AO) Divisi Penyelamatan dan Penyelesaian Kredit (PPK) bank bjb, perlu adanya kesadaran dari masing-masing 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. Pihak SDM bank bjb dapat mempertimbangkan untuk melakukan peningkatan kualitas program pelatihan penyelesaian kredit sehingga akan lebih bermanfaat bagi kinerja pegawai. Peningkatan kualitas ini dapat dilakukan dengan mengubah metode pelatihan, menambah materi pelatihan, ataupun meningkatkan motivasi pegawai dalam mengikuti suatu program pelatihan.

3. Perusahaan perlu mensosialisasikan secara optimal kepada seluruh pegawai mengenai peraturan-peraturan dan tata tertib kerja yang berlaku di perusahaan, serta melakukan pengawasan aktivitas kerja secara intensif, dan bersikap tegas terhadap jenis-jenis tindakan indisipliner dengan memberikan sanksi atau hukuman yang tepat berdasarkan aturan dan ketentuan yang sudah disepakati, karena hal tersebut merupakan cerminan nilai dari budaya perusahaan.
4. Meningkatkan komitmen keorganisasian pada pegawai dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang profil perusahaan serta visi dan misi perusahaan, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan pegawai dalam setiap kegiatan perusahaan, baik di dalam maupun di luar perusahaan. memberikan reward kepada pegawai yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir dan kompensasi
5. Dalam meningkatkan hasil kerja pegawai melalui layanan kepada nasabah, perusahaan diharapkan semakin lebih meningkatkan pemberian motivasi kepada pegawai. Pemberian motivasi ini bisa dalam bentuk memberikan insentif lebih, penghargaan (reward), pujian kepada pegawai yang berprestasi. 
6. 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.

7. Motivasi berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja pegawai, dengan demikian pihak bank bjb harus lebih seksama memperhatikan aspek kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi, dan kebutuhan berkuasa.
8. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja pegawai) masih cukup besar, diantaranya gaya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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