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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara Republik Indonesia
Tahun 1945 menyatakan bahwa pembangunan nasional dilaksanakan dalam
rangka mewujudkan masyarakat yang sejahtera, adil dan makmur baik materil
maupun spiritual.

Dalam melaksanakan pembangunan nasional, tenaga kerja mempunyai
peranan dan kedudukan yang sangat penting sebagai pelaku dan tujuan
pembangunan sesuai dengan peranan dan kedudukan tenaga kerja, oleh karena itu
diperlukan pembangunan ketenagakerjaan untuk meningkatkan kualitas tenaga
kerja dan peran sertanya dalam pembangunan serta peningkatan perlindungan
tenaga kerja dan keluarganya sesuai dengan harkat dan martabat kemanusiaan.

Perkembangan perekonomian Indonesia telah mengalami banyak kemajuan.
Persaingan dalam dunia usaha antar perusahaan lokal dan perusahaan asing pun
sangat ketat. Kondisi demikian mengharuskan setiap perusahaan untuk dapat
meningkatkan produktivitas. Setiap perusahaan mempunyai tujuan untuk
menghasilkan produk dan memberikan jasa yang berkualitas.

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur dari organisasi dan
mempunyai peranan yang penting dalam kegiatan organisasi. Manusia sebagai
salah satu komponen organisasi merupakan sumber daya penentu tercapainya visi
dan misi organisasi. Oleh sebab itu sumber daya manusia harus dikelola

sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi



dan tujuan organisasi.

PT Taspen (Persero) atau Tabungan dan Asuransi Pegawai Negeri adalah
Badan Usaha Milik Negara Indonesia yang bergerak di bidang asuransi tabungan
hari tua dan dana pensiun Pegawai Negeri Sipil. Perusahaan ini dibentuk sesuai
dengan Undang-undang Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 1969 tentang
"Pensiun Pegawai dan Pensiun Janda/duda Pegawai"”, yang selanjutnya juga
memfasilitasi Undang-undang Republik Indonesia Nomor 11 Tahun 1992 tentang
"Dana Pensiun", serta Undang-undang Republik Indonesia Nomor 40 Tahun 2004
tentang "Sistem Jaminan Sosial Nasional".

Dalam rangka menghasilkan Sumber Daya Manusia yang memiliki
kompetensi tinggi, sejak tahun 2008 pengelolaan Sumber Daya Manusia pada PT
Taspen (Persero) telah mengimplementasikan sistem Manajemen Sumber Daya
Manusia Berbasis Kompetensi (MSDM- BK). Terdapat 5 Kerangka dalam sistem
MSDMBK:

1. Manajemen Kinerja dengan Penilaian Kinerja Berbasis Kompetensi (SMK)
2. Kompetensi Individu (Soft dan Hard Competency)
3. Pendidikan Berbasis Kompetensi
4. Sistem Karir
5. Sistem Kompensasi (Remunerasi 3P)
Perusahaan merupakan suatu sistem, yaitu rangkaian dan hubungan antar bagian
komponen yang bekerja sama secara keseluruhan. Dimana setiap komponen
merupakan sub sistem yang memiliki kekayaan sistem bagi dirinya.
Terdapat hubungan yang erat antara kinerja perseorangan dengan Kinerja

organisasi. Dengan kata lain bila kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar



kinerja organisasi juga baik. Oleh karena itu organisasi harus benar-benar
memperhatikan faktor sumber daya manusianya. Hal yang penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai kinerja karyawan. Begitu
pentingnya masalah Kkinerja karyawan ini, sehingga tidak salah bila inti
pengelolaan sumber daya manusia adalah bagaimana mengelola kinerja SDM.
Mengelola manusia dalam konteks organisasi berarti mengelola manusia agar
dapat menghasilkan kinerja yang optimal bagi organisasi. Oleh karenanya kinerja
karyawan ini perlu dikelola secara baik untuk mencapai tujuan organisasi,
sehingga menjadi suatu konsep manajemen kinerja (performance management).
Kinerja di dalam suatu perusahaan memiliki pengaruh yang cukup besar dalam
mencapai serta meningkatkan kinerja perusahaan. Keberhasilan perusahaan dalam
mencapai tujuannya dapat dilihat dengan adanya kinerja yang tinggi. Kinerja
dikatakan penting, karena dapat digunakan untuk mengetahui dan menilai sejauh
mana karyawan dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan yang telah diberikan
perusahaan.

Karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal
bagi perusahaan, selain itu dengan memiliki karyawan yang berprestasi organisasi
dapat meningkatkan produktivitas perusahaan. Karena seringkali suatu perusahaan
menghadapi masalah mengenai sumber daya manusia. Masalah sumber daya
manusia menjadi tantangan tersendiri bagi manajemen untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan perusahaan tersebut. Karena pencapaian seluruh target yang
telah ditetapkan perusahaan tidak terlepas dari strategi yang diimplementasikan
pada perusahaaan. Salah satunya dengan kinerja yang dapat mencerminkan

pencapaian masing-masing karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung



jawabnya.

Kenyataannya saat ini, berdasarkan data sekunder yang peneliti dapatkan
dari PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang Utama Bandung. Terdapat beberapa
skor penilaian kinerja yang berbeda, peneliti menemukan indikasi bahwa terjadi
penurunan kinerja karyawan di PT.Taspen (persero) Kantor Cabang Utama
Bandung. Berikut merupakan data yang diperoleh peneliti mengenai skor
penilaian kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

Tabel 1.1

Standar Penilaian Kinerja Karyawan di PT.TASPEN (persero) Kantor
Cabang Utama Bandung

Skor Nilai Bobot
5 201 ke atas Sangat Tinggi
4 151-200 Tinggi
3 101-150 Sedang
2 51-100 Rendah
1 50 ke bawah Sangat Rendah

Sumber : PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang Utama Bandung
Adapun rata-rata kinerja karyawan di PT.TASPEN (persero) Kantor
Cabang Utama Bandung selama tahun 2012-2016 dapat dilihat pada Tabel 1.2.
Tabel 1.2

Rata-Rata Kinerja Karyawan di PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang
Utama Bandung

Tahun Nilai Rata-rata Skor Bobot
2012 142 3 Sedang
2013 133 3 Sedang
2014 115 3 Sedang
2015 98 2 Rendah
2016 95 2 Rendah

Sumber : PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang Utama Bandung

Dari data di atas mengenai rata-rata kinerja karyawan di PT. Taspen dari
tahun 2012-2016 mengalami penurunan Kkinerja. Perhitungan untuk nilai rata-rata

kinerja yaitu dengan cara membandingkan hasil kerja per 12 bulan atau dalam 1



tahun dan menghasilkan nilai rata-rata kinerja karyawan di PT.TASPEN (persero)
Kantor Cabang Utama Bandung.

PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang Utama Bandung dalam melakukan
penilaian kinerja menggunakan dimensi kuantitas, kualitas dan waktu, hal ini
didasarkan oleh hasil wawancara saya dengan kepala seksi bagian sumber daya
manusia bapak Iwan Hermawan. Dari dimensi kuantitas PT.TASPEN menilai
yaitu terkait satuan jumlah yang dihasilkan dalam pekerjaannya, sedangkan
kualitas yaitu dinilai dari hasil kerja yang dinilai sempurna atau ideal sehingga
dapat memenuhi kepuasan konsumen di PT.TASPEN, adapun dimensi waktu
yaitu tingkat kecepatan atau waktu yang diperlukan dalam melakukan
pekerjaannya misalnya dalam melayani pelanggan sehingga pelanggan merasa
puas atas kinerja karyawan tersebut.

Hal tersebut disebabkan oleh beberapa faktor yang bermasalah, seperti
yang didasarkan oleh hasil wawancara saya yaitu terdapat beberapa permasalahan
mengenai kinerja karyawan yaitu masalah seperti kurangnya rasa tanggung jawab
terhadap tugas yang dikerjakan, kurangnya inisiatif karyawan dalam
menyelesaikan tugas, karyawan tidak selalu mengerjakan pekerjaan dengan cepat
dari waktu yang sudah ditetapkan dan kurangnya kesadaran karyawan terhadap
disiplin waktu. Untuk melihat dan mengetahui bagaimana kondisi kinerja di PT.
Taspen (persero) Kantor Cabang Utama Bandung penulis menggunakan kuesioner
dan wawancara kepada karyawan PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung
sebanyak 15 orang dan pengukurannya menggunakan dimensi dan indikator dari
variabel bebas yang mempengaruhi kinerja karyawan. Alasan penulis melakukan

kuesioner dan wawancara yaitu untuk mengetahui masalah-masalah apa saja yang



mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama
Bandung. Adapun dalam pemilihan variabel bebas didasarkan hasil wawancara
terhadap masalah yang ada sehingga munculnya dugaan permasalahan Kinerja
disebabkan atau dipengaruhi oleh kemampuan pimpinan, karyawan ataupun
pengaruh dari lingkungan pekerjaan.

Hasil dari kuisioner yang diberikan kepada karyawan PT.Taspen Persero
Kantor Cabang Utama Kota Bandung dari 15 responden yang didapatkan penulis
adalah sebagai berikut:

Tabel 1.3
Faktor-Faktor yang Bermasalah Terhadap Kinerja Karyawan
PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung

Frekuensi
Variabel Dimensi SS S KS | TS | STS | Mean
OEERONNCORECOREO
Inovator 1 5 4 3 2 3.0
Kepemimpinan Kon_lunikator 1 4 5 3 2 2.9
Motivator 2 1 5 4 3 2.7
Kontroler 1 3 6 2 3 2.8
| Skor Rata-Rata Kepemimpinan | 28 |
Gaji 1 6 5 1 2 3.2
Bonus 3 3 1 6 2 2.9
Kompensasi Tunjangan 1 6 2 5 1 3.1
Penghargaan 1 7 1 5 1 3.1
Fasilitas 1 6 0 5 3 2.8
Skor Rata-Rata Kompensasi 3.0
Suasana Kerja 3 3 2 4 3 2.9
Lingkungan Perlakuan yang baik 1 6 2 4 2 3.0
Kerja Hubungan yang harmonis 1 7 1 4 2 3.1
Rasa aman 2 3 2 4 4 2.7
Skor Rata-Rata Lingkungan Kerja 2,9
Tuntutan tugas 3 3 1 6 2 2.9
Tuntutan peran 1 6 5 1 2 3.2
Stress Kerja | Tuntutan antar pribadi 1 6 2 5 1 3.1
Struktur organisasi 1 7 1 5 1 3.1
Kepemimpinan organisasi 1 6 0 5 3 2.8
Skor Rata-Rata Stress Kerja 3,0
Kebutuhan fisiologis 2 6 0 5 2 3.1
Kebutuhan keamanan 3 4 1 5 2 3.0
Motivasi Kerja | Kebutuhan sosial 1 5 2 4 3 3.0
Kebutuhan penghargaan 1 4 1 4 5 2.5
Kebutuhan aktualisasi diri 2 3 3 5 2 2.9
Skor Rata-Rata Motivasi Kerja 2,9




Ketidakjelasan tanggung
jawab dan wewenang 2 3 5 5 0 3.1
. . Saling ketergantungan tugas 0 2 5 2 6 2.2
Konflik Kerja Perbedaan persepsi 2 6 2 2 3 3.1
Sistem imbalan 4 3 3 2 3 3.2
Skor Rata-Rata Konflik Kerja 2,9
altruism (perilaku
. membantu) 4 4 2 3 2 3.3
Oré;i?ir;gr?st;]oinal courtesy (sikap kesopanan) 1 2 6 4 2 2.7
Behaviorp conscientiousness (sikap
(OCB) kesadaran) _ . 1 6 2 4 2 3.0
sportmanship (sikap sportif) 1 5 1 3 5 2,6
civic virtue (kebajikan sipil) 2 2 2 5 4 2.5
Rekrutmen dan seleksi 3 2 5 2 3 3.0
Pengembangan | Pendidikan dan pelatihan 4 2 5 2 2 3.3
Karir Rotasi/Transfer 4 3 2 3 3 3.1
Promosi 3 3 4 3 2 3.1
Skor Rata-Rata Pengembangan Karir 3,1
Instruktur 1 6 1 5 2 2.9
Peserta 2 6 1 4 2 3.1
Pelatihan Materi 2 6 0 4 3 3.0
Metode 1 7 1 3 3 3.0
Tujuan 1 6 0 4 4 2.7
Sasaran 2 6 1 4 2 3.1
Skor Rata-Rata Pelatihan 3,0
Motif 3 4 1 2 3 3.1
Karakter pribadi 1 6 1 3 4 3.0
Kompetensi Konsep diri 1 6 0 1 4 3.0
Pengetahuan 2 6 1 2 3 3.1
Keterampilan 3 3 1 4 1 3.3
Skor Rata-Rata Kompetensi 3.1
Mean = Nilai x F : Jumlah Responden (15 orang)
Skor Rata-Rata = Jumlah Mean : Jumlah Kuesioner

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2017)

Berdasarkan Tabel 1.3 di atas, dapat diketahui bahwa terdapat beberapa
variabel yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan di PT. Taspen (Persero)
Cabang Utama Bandung, namun penulis hanya akan meneliti variabel
kepemimpinan dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

Hal ini menunjukan Kkinerja karyawan menurun yang diakibatkan
kepemimpinan di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung yang terdiri dari

inovator, komunikator, motivator dan kontroler. Adapun akibat Organizational



Citizenship Behavior (OCB) di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung
yang terdiri dari altruism (perilaku membantu), courtesy (sikap kesopanan),
conscientiousness (sikap kesadaran), sportmanship (sikap sportif) dan civic virtue
(kebajikan sipil).

Penurunan kinerja dapat disebabkan oleh banyak faktor. Fenomena yang
penulis temukan berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan dengan beberapa
karyawan bahwa terdapat permasalahan berkaitan dengan kepemimpinan.

Tabel 1.4
Hasil Kuesioner Pra-Survei Mengenai Kepemimpinan
di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung

Frekuensi Jumlah Realisa | Skor
. . Jumlah .
No Dimensi SS| S | KS| TS| STS | Respon- Skor Si Ideal
G| @ 6@ 1) den (%) (%)
1 | Inovator 1 5 4 3 2 15 45 60 75
2 | Komunikator 1 4 5 3 2 15 44 59 75
3 | Motivator 2 1 5 4 3 15 40 53 75
4 | Kontroler 1 3 6 2 3 15 42 56 75
Jumlah Skor Rata-Rata 57 75

Jumlah Skor = Nilai x F

Realisasi = Jumlah Skor : (F Tertinggi x Jumlah Responden) x 100%

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2017)

Berdasarkan Tabel 1.4 di atas, dapat dilihat bahwa kepemimpinan di PT.
Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung yang secara keseluruhan dapat
dikatakan belum optimal. Hal ini terlihat masih adanya karyawan yang
memberikan jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju terhadap dimensi
kepemimpinan yaitu inovator, komunikator, motivator dan kontroler. Oleh karena
itu, perlu adanya perbaikan kepemimpinan di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama
Bandung. Saat ini kelemahan dalam bidang kepemimpinan di PT. Taspen
(Persero) Cabang Utama Bandung adalah kurang optimalnya dimensi motivator

yaitu kemampuan pimpinan mendorong karyawan untuk bekerja sesuai dengan




tanggung jawabnya memberikan sumbangan terhadap keberhasilan pencapaian
tujuan organisasi.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain kepemimpinan
yaitu Organizational Citizenship Behavior (OCB). Perilaku extra-role yang baik
pada karyawan diharapkan dapat memacu kinerja karyawan. Dengan munculnya
OCB menjadi hal yang positif bagi perusahaan dan akan mendukung tingkat
produktivitas kerja karyawan di PT. Taspen Persero Kantor Cabang Utama
Bandung.

Tabel 1.5
Hasil Kuesioner Pra-Survei Mengenai Organizational Citizenship Behavior
(OCB) di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung

Frekuensi Jumlah Jumlah | Reatisasi Skor
No Dimensi SS| S | KS| TS| STS | Respon- groi e::)/:)s;aa Ideal
G)|@ 3@ @ den (%)
1 | altruism 4 4 2 3 2 15 50 67 75
(perilaku
membantu)
2 | courtesy (sikap 1 2 6 4 2 15 41 55 75
kesopanan)
3 | conscientiousnes | 1 6 2 4 2 15 45 60 75
s (sikap
kesadaran)
4 | sportmanship 1 5 1 3 5 15 39 52 75
(sikap sportif)
5 | civic virtue 2 2 2 5 4 15 38 51 75
(kebajikan sipil)
Jumlah Skor Rata-Rata 57 75

Sumber : Hasil olah data kuesioner pra-survei (2017)

Berdasarkan Tabel 1.5 di atas, dapat dilihat bahwa Organizational
Citizenship Behavior (OCB) di PT. Taspen (Persero) Cabang Utama Bandung
yang secara keseluruhan dapat dikatakan belum baik. Hal ini dibuktikan dengan
jawaban karyawan yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju atas
dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) vyaitu altruism (perilaku

membantu), courtesy (sikap kesopanan), conscientiousness (sikap kesadaran),
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sportmanship (sikap sportif) dan civic virtue (kebajikan sipil). Organisasi
menginginkan karyawan yang bersedia melakukan tugas yang tidak tercantum
dalam deskripsi pekerjaan mereka. Mengetahui pentingnya OCB para karyawan
bagi kemajuan dan keberlangsungan perusahaan, maka OCB perlu untuk
dimunculkan dan ditingkatkan.

Saat ini kelemahan dalam bidang OCB di PT. Taspen (Persero) Cabang
Utama Bandung adalah kurang optimalnya dimensi civic virtue (kebajikan sipil)
dan sportmanship (sikap sportif) seperti masih banyaknya karyawan yang jarang
ikut dalam Kkegiatan-kegiatan perusahaan dan banyaknya karyawan yang
mengeluh terhadap pekerjaannya.

Pemimpin organisasi harus memberikan contoh dan memperhatikan
faktor-faktor yang mempengaruhi kemunculan OCB karyawan.Secara garis besar
terdapat dua faktor yang berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kemunculan OCB
para karyawan, yakni faktor dari dalam diri individu dan faktor dari luar diri
individu. Hasil dari beberapa studi analisis mengidentifikasikan bahwa faktor dari
luar yang berpengaruh terhadap OCB diantaranya adalah kepuasan Kkerja,
komitmen organisasi, maupun kepemimpinan.

Melihat pentingnya peran pemimpin atau manajer dalam mencapai tujuan
organisasi, maka setiap organisasi berupaya agar pemimpinnya mampu
melakukan peran-peran tersebut untuk meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu,
organisasi yang mempunyai karyawan yang memiliki OCB yang baik, akan
memiliki kinerja yang lebih baik dari organisasi lain. Peningkatan kinerja
karyawan secara keseluruhan pada suatu perusahaan akan meningkat pula

kelancaran proses kerja, dan dengan kelancaran proses kerja akan mempermudah



11

tercapainya tujuan dari organisasi tersebut.

Berdasarkan latar belakang masalah yang terjadi yang telah dijabarkan
diatas, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut. Sehingga penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis tentang “Pengaruh Kepemimpinan dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) terhadap Kinerja Karyawan di PT. Taspen

(Persero) Cabang Utama Bandung”.

1.2 Identifikasi dan Rumusan Masalah Penelitian

Identifikasi dan rumusan masalah peneltian ini diajukan untuk merumuskan
dan menjelaskan mengenai permasalahan yang tercangkup dalam penelitian yang
meliputi faktor-faktor yang diindikasikan dapat mempengaruhi kinerja karyawan
di PT Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Bandung yaitu kepemimpinan dan

Organizational Citizenship Behavior (OCB).

1.2.1 Identifikasi Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang diatas, maka dapat diketahui bahwa
permasalahan yang ada di Taspen (Persero) Kantor Cabang Utama Bandung dapat

diidentifikasikan sebagai berikut :

1. Kinerja Karyawan
a. Penilaian rata-rata kinerja karyawan dari tahun 2012 sampai 2016 terus
mengalami penurunan
b. Kurangnya inisiatif karyawan dalam menyelesaikan tugas
c. Karyawan tidak selalu mengerjakan pekerjaan dengan cepat dari waktu

yang sudah ditetapkan
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2. Kepemimpinan
a. Kepemimpinan kurang efektif dalam menjalankan perannya
b. Kurangnya kemampuan pimpinan dalam mendorong dan memotivasi
karyawan untuk bekerja sesuai tanggung jawabnya
3. Organizational Citizenship Behavior
a. Kurangnya sikap sportif yang dimiliki karyawan
b. Kurangnya kesadaran karyawan untuk ikut dalam kegiatan-kegiatan

perusahaan

Inti dari kajian penelitian ini adalah mengenai kinerja karyawan di PT
Taspen (Persero) di kantor Cabang Utama kota Bandung. Menurut uraian
sebelumnya kinerja karyawan di PT Taspen (Persero) mengalami permasalahan
yaitu mengalami penurunan maka perlu beberapa pendekatan untuk meningkatkan
kinerja karyawannya melalui peran kepemimpinan dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB) pada karyawan yang lalai supaya kinerja karyawan
lebih teratur dan karyawan memiliki sikap lebih disiplin dan bertanggung jawab

terhadap pekerjaannya.

1.2.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah diatas, maka dapat
dirumuskan masalah penelitiannya sebagai berikut:
1. Bagaimana kepemimpinan yang dilaksanakan di PT.Taspen (persero) Kantor
Cabang Utama Bandung
2. Bagaimana organizational citizenship behavior karyawan PT.Taspen (persero)

Kantor Cabang Utama Bandung
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3. Bagaimana kinerja karyawan PT.Taspen (persero) Kantor Cabang Utama
Bandung

4. Seberapa besar pengaruh kepemimpinan dan organizational citizenship
behavior terhadap kinerja karyawan di PT.Taspen (persero) Kantor Cabang

Utama Bandung baik secara simultan maupun parsial.

1.3 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan diadakannya penelitian adalah untuk mengetahui dan

menganalisis:

1. Kepemimpinan di PT.Taspen (persero) Kantor Cabang Utama Bandung

2. Organizational Citezenship Behavior di PT.Taspen (persero) Kantor Cabang
Utama Bandung

3. Kinerja karyawan di PT.TASPEN (persero) Kantor Cabang Utama Bandung

4. Besarnya pengaruh kepemimpinan dan organizational citizenship behavior
terhadap kinerja karyawan di PT.Taspen (persero) Kantor Cabang Utama

Bandung baik secara parsial maupun simultan

1.4 Kegunaan Penelitian
Penulis mengharapkan penelitian ini dapat memberikan hasil yang
bermanfaat sejalan dengan tujuan penelitian. Hasil penelitian berguna baik secara

akademis maupun praktis.

1.4.1 Kegunaan Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana informasi untuk
memperkaya pengetahuan berfikir dan sebagai bahan tambahan untuk penelitian

ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya.
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1.4.2 Kegunaan Praktis
a. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai masukan dan
referensi bagi perusahaan untuk mengambil kebijakan atau keputusan yang
dipandang perlu dalam usaha meningkatkan kinerja karyawan.

b. Bagi Karyawan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja dan perilaku positif bagi karyawan untuk selalu

meningkatkan kemampuan kerja dan melaksanakan tugas dengan baik.

c. Bagi Peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi, wawasan dan
pengalaman secara langsung dalam menghadapi permasalahan yang ada di dalam
dunia kerja serta dapat digunakan untuk latihan menerapkan antara teori yang

didapat dari bangku kuliah dengan dunia kerja atau kenyataan.



