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BAB I

PENDAHULUAN
1.1  Latar Belakang Penelitian            
Perekonomian Indonesia pada tahun ini diperkirakan semakin menghadapi banyak tantangan. Tingkat persaingan di berbagai sektor bisnis semakin tajam dalam dekade terakhir, sehingga setiap unit bisnis yang ingin memenangkan persaingan tersebut harus memiliki keunggulan kompetitif tertentu dibandingkan dengan pesaingnya. Salah satunya di sektor perbankan, dimana persaingan akan semakin lebih ketat dengan hadirnya teknologi keuangan (financial technology/fintech) yang dirasa jauh lebih praktis. Hal ini dapat dilihat dengan semakin meningkatnya transaksi uang elektronik, kartu debit dan kartu kredit. Masyarakat semakin cenderung untuk menggunakan aplikasi pembayaran online dan e-dagang yang terkoneksi langsung dengan uang elektronik dan dompet digital. Oleh karena itu apabila perusahaan ingin unggul dalam persaingan pasar, perusahaan itu harus mampu memberikan tanggapan lebih cepat, terhadap perubahan kebutuhan atau tuntutan customer.
Tanggapan yang cepat dari organisasi terhadap perubahan kebutuhan atau tuntutan customer tersebut memerlukan jawaban, mungkin dalam bentuk inovasi produk baru, inovasi proses dan peningkatan kualitas pelayanan, yang berkorelasi erat dengan tujuan organisasi dan kepentingan customer. Konsekuensinya organisasi memerlukan sumber daya manusia (SDM) yang memiliki keahlian dan kemampuan sehingga memiliki daya saing tinggi. Kemampuan bersaing sebuah perusahaan melalui SDM berarti meletakkan peran orang dalam perusahaan untuk selalu melakukan peningkatan kualitas dan inovasi baik terhadap proses, sistem maupun produk yang melalui cara ini, perusahaan diharapkan mampu mempertahankan, meningkatkan market share, atau memperluas pasar dibandingkan dengan kekuatan pesaing dalam industri (Alwi, 2014:34).
Dewasa ini pengelolaan sumber daya manusia suatu organisasi merupakan salah satu unsur yang paling penting. Siagian (2014:131) berpendapat bahwa, manusia tidak boleh diperlakukan sebagai salah satu alat produksi semata, yang posisi dan statusnya disamakan dengan alat-alat produksi yang lain. Sumber daya manusia adalah salah satu investasi jangka panjang dari sebuah organisasi untuk mencapai tujuan tertentu. Untuk itu, fungsi SDM dalam sebuah organisasi seharusnya mendapatkan, mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi, dan memelihara karyawan secara tepat, baik dalam kuantitas maupun kualitas.
Sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional merupakan aset utama yang berperan terhadap semua sumber daya ekonomik yang ada untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, sumber daya manusia yang berkualitas diharapkan mampu menentukan visi dan misi organisasi secara jelas, mampu membaca arah arus globalisasi dalam berbagai strategi untuk mempercepat pencapaian tujuan korporat. Sumber daya manusia yang profesional dan berkualitas cenderung memiliki kinerja lebih baik. Kesalahan dalam memberdayakan sumber daya manusia, dapat dipastikan bahwa tujuan organisasi tidak akan terealisasi dengan efektif dan efisien. 
Mengacu pada Undang Undang No.10 Tahun 1998 (Pasal 1 ayat 2) tentang tentang perbankan, yang dimaksud dengan Bank adalah “badan usaha yang menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk kredit dan atau bentuk-bentuk lainnya dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat banyak”. Sementara itu menurut Otoritas Jasa Keuangan (OJK) Tahun 2018 menyatakan perbankan adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan bank, mencakup kelembagaan, kegiatan usaha, serta cara dan proses dalam melaksanakan kegiatan usahanya. Perbankan Indonesia dalam menjalankan fungsinya berasaskan demokrasi ekonomi dan menggunakan prinsip kehati-hatian. Fungsi utama perbankan Indonesia adalah sebagai penghimpun dan penyalur dana masyarakat serta bertujuan untuk menunjang pelaksanaan pembangunan nasional dalam rangka meningkatkan pemerataan pembangunan dan hasil-hasilnya, pertumbuhan ekonomi dan stabilitas nasional, kearah peningkatan taraf hidup rakyat banyak.
Sejalan dengan makna yang terkandung dalam definisi bank tersebut, bahwa bank sebagai subsistem dunia usaha, mengemban misi dan tanggung jawab memberikan jasa keuangan pada masyarakat. Lembaga perbankan semakin mendapat kepercayaan masayarakat Indonesia, sebagai dampaknya persaingan di dunia perbankan semakin kompetitif, keunggulan harus dimiliki agar mampu memenangkan persaingan. Untuk menghadapi persaingan pihak bank melakukan berbagai upaya, antara lain dengan berusaha meningkatkan profesionalisme dalam pengembangan teknologi dunia perbankan yang mengarah kepada efisiensi dan meningkatkan kualitas pelayanan jasa perbankan kepada nasabah. Langkah ini didukung oleh kebijakan pemerintah seperti tertuang dalam Reformasi Perbankan tanggal  27 Januari 1998 dimana pemerintah memberikan jaminan keamanan atas dana masyarakat yang disimpan baik di bank pemerintah maupun bank swasta nasional. Bank harus berupaya meningkatkan kualitas pelayanan yang memberikan kemudahan dan keuntungan sehingga memberikan kemudahan dalam menjalankan transaksi perbankan. Dengan menciptakan kualitas layanan yang unggul akan mendukung pencapaian visi, misi dan tujuan perusahaan.
Bank sebagai salah satu sektor jasa layanan keuangan, kinerjanya akan sangat bergantung pada baik atau buruknya layanan secara keseluruhan kepada para nasabahnya. Makin baik layanan, dari suatu bank, maka akan semakin relatif lebih mudah untuk mendapatkan kepercayaan dari nasabah untuk menyimpan dana atau mengajukan pinjaman pada bank tersebut.
PT Bank Negara Indonesia (persero) Tbk (selanjutnya disebut “BNI” atau “Bank”) merupakan Bank BUMN (Badan Usaha Milik Negara) pertama yang lahir setelah kemerdekaan Indonesia. Lahir pada masa perjuangan kemerdekaan Republik Indonesia. BNI sempat berfungsi sebagai bank sentral dan bank umum sebagaimana tertuang dalam Peraturan Pemerintah Pengganti Undang-undang no.2/1946, sebelum akhirnya beroperasi sebagai bank komersial sejak tahun 1955. Oeang Republik Indonesia atau ORI sebagai alat pembayaran resmi pertama yang dikeluarkan Pemerintah Indonesia pada tanggal 30 oktober 1946 dicetak dan diedarkan oleh Bank Negara Indonesia. Pertumbuhan Bank sangatlah cepat dari waktu ke waktu, kondisi dunia perbankan di Indonesia telah mengalami banyak perubahan. Selain disebabkan faktor eksternal, dunia perbankan juga tidak terlepas dari pengaruh perkembangan internal Bank itu sendiri. (Amaliyah, 2014).
Peningkatan Sumber Daya Manusia menjadi penting dalam peralihan menuju zaman digitalisasi. Jika hal ini tidak dilakukan, maka penduduk Indonesia dipastikan akan semakin banyak kehilangan pekerjaan. Namun jika sumber daya manusia mampu mengembangkan diri, era digitalisasi akan menciptakan lapangan kerja baru melalui inovasi dan kreatifitas. Era digitalisasi menciptakan berubahnya cara berpikir manusia, cara hidup, dan cara berkomunikasi. Hal ini tentu saja mempengaruhi perubahan kebutuhan sumber daya manusia (SDM) sebagai salah satu faktor keberhasilan di era digital yang paling memainkan peran utama dalam menjaga kelanjutan organisasi, kredibilitas serta penciptaan kepercayaan publik (Roosje Kalangi, 2015). Namun, permasalahan yang sering timbul dalam perusahaan berkaitan dengan kinerja karyawan salah satunya adalah rendahnya kinerja karyawan dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai motor penggerak perusahaan. Seperti kurangnya inovasi yang dimiliki karyawan sehingga merasa jenuh akan pekerjaan dan lebih memilih berhenti bekerja atau mencari pekerjaan lain. Sedangkan, yang diharapkan terjadi adalah dimana hasil yang dicapai oleh seorang karyawan dapat memberikan kontribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat dari segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan di masa sekarang dan yang akan datang, Ermiati (2012).
Visi bank BNI adalah menjadi lembaga keuangan yang unggul dalam layanan dan kinerja secara berkelanjutan. Dalam rangka mencapai visi tersebut berbagai upaya masih terus dilakukan, salah satunya dengan meningkatkan kompetensi Sumber Daya Manusia untuk menjadi semakin berkualitas dan profesional dalam rangka mendukung kegiatan bisnis. Dengan tujuan menciptakan layanan yang terbaik kepada setiap nasabah, bank BNI memposisikan peningkatan kualitas dan pengembangan Sumber Daya Manusia sebagai salah satu prioritas utama untuk menunjang kegiatan operasional perusahaan.
Kinerja karyawan pada sebuah perusahaan seharusnya dapat menjadi pilar untuk menjalankan siklus hidup perusahaan, dimana para karyawan ditempatkan, dan kinerja karyawan akan terlihat seiring dengan hasil yang diperoleh dalam jangka waktu tertentu. Berdasarkan realitas yang ada saat ini pada perusahaan tempat penulis melakukan penelitian, menunjukkan bahwa kinerja pegawai di lingkungan BNI Kantor Cabang Tangerang masih belum optimal, hal tersebut ditunjukkan dengan tingkat pencapaian kinerja yang tidak sesuai dengan yang telah ditetapkan sehingga perlu dilakukan penelitian lebih lanjut. Berikut data yang diperoleh dari hasil kinerja di BNI Kantor Cabang Tangerang:
Tabel 1.1
Penilaian Hasil Kerja Karyawan Periode Penilaian : 2015 – 2019 
	Penilaian
	Tahun

	
	2015
	2016
	2017
	2018
	2019

	Pengetahuan jabatan
	7
	7
	7
	7
	6

	Layanan kepada nasabah
	8
	5
	8
	8
	6

	Kerjasama 
	8
	6
	6
	5
	5

	Komunikasi 
	7
	5
	7
	7
	7

	Kemampuan pribadi
	8
	6
	6
	6
	6

	Total Nilai
	38
	29
	34
	33
	30

	Kategori
	Baik
	Sedang
	Cukup Baik
	Cukup Baik
	Sedang 


Sumber : 
Dokumen formulir penilaian hasil kerja karyawan Divisi SDM BNI (2019)

Berdasarkan data penilaian hasil kerja periode tahun 2015 sampai dengan 2019 tersebut di atas, dapat kita lihat dan ketahui bahwa nilai rata-rata dari hasil kerja cukup berada pada kategori cukup.
Tabel 1.2
Kategori Penilaian Kinerja Karyawan Bank Negara Indonesia (BNI)
	Nilai
	Kategori

	40 – 45
	Sangat Baik

	35 – 40
	Baik

	30 – 35
	Cukup Baik

	25 – 30
	Sedang

	0 – 25
	Kurang


Tabel penilaian kinerja karyawan menunjukkan bahwa rata-rata kinerja karyawan BNI Kantor Cabang Tangerang relatif cukup baik, hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan masih belum maksimal. Padahal pada kenyataannya sebagian besar karyawan memiliki pendidikan yang tinggi. 

Prawirosentono (2014:109) 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.  
Penulis juga telah melakukan penelitian pendahuluan untuk memperkuat gambaran kinerja karyawan dengan terhadap 20 orang karyawan BNI Kantor Cabang Tangerang. Berikut adalah hasil penelitian pendahuluan yang dilakukan:

Tabel 1.3
Penelitian Pendahuluan Mengenai Kinerja Karyawan
	No
	Pertanyaan 
	Skala Penilaian
	Rata
Rata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	1
	Mampu  menguasai prosedur kerja dalam setiap melaksanakan pekerjaan
	4
	7
	3
	4
	2
	2.65
	Kurang Baik

	2
	Bisa  mengatasi keluhan nasabah dengan baik
	3
	6
	4
	5
	2
	2.85
	Kurang Baik

	3
	Mengetahui  konsep tentang pelaksanaan pekerjaan
	2
	4
	5
	6
	3
	3.20
	Kurang Baik

	4
	Mampu  menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja
	3
	3
	6
	7
	1
	3.00
	Kurang Baik

	Rata – Rata 
	2.93
	Kurang Baik


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2020
Keterangan:
	SS
	=
	Sangat Setuju

	S
	=
	Setuju

	KS
	=
	Kurang Setuju

	TS
	=
	Tidak Setuju

	STS
	=
	Sangat Tidak Setuju


Hasil pra survei menggambarkan bahwa kinerja karyawan BNI Kantor Cabang Tangerang belum sepenuhnya baik, hal ini terlihat dari karyawan kurang mampu  menguasai prosedur kerja dalam setiap melaksanakan pekerjaan dan kurang bisa  mengatasi keluhan nasabah dengan baik. Simamora (2013:207) menyatakan kinerja mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai, selanjutnya Tika (2014:103) 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.
Dalam suatu organisasi pegawai dituntut untuk mampu menunjukkan kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki ciri individu yang produktif. Ciri ini menurut Sedarmayanti (2015:51) harus ditumbuhkan dalam diri pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Adapun ciri-ciri atau karakteristik dari individu yang produktif antara lain kepercayaan diri, rasa tanggung jawab, rasa cinta terhadap pekerjaan, pandangan ke depan, mampu menyelesaikan persoalan, penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah, memberi kontribusi yang positif terhadap lingkungan dan kekuatan untuk menunjukkan potensi diri.
Menurut Martoyo (2014:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Soeroso (2013:201) menyatakan pegawai harus mempunyai motivasi kerja yang tinggi agar nantinya didapatkan kinerja yang baik, dalam rangka ikut serta meningkatkan mutu pelayanan kepada masyarakat. Ada beberapa faktor yang dapat menyebabkan kurangnya motivasi kerja pegawai antara lain kurang puasnya seseorang terhadap pekerjaannya dan kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya insentif bukan hanya masalah uang tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya pemberian lain berupa penghargaan-penghargaan. 
Peneliti menemukan fenomena yang berkaitan dengan motivasi kerja. Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui bahwa karyawan yang tidak mempunyai motivasi kerja berprestasi yang tinggi merasa sangat tertekan dengan target-target yang harus dicapainya setiap bulannya, Ketika menjelang penilaian target bulanan karyawan merasa sangat terbebani oleh tuntutan dari bank. Karyawan merasa seakan-akan tidak mampu untuk mencapai semua target yang sudah ditetapkan sehingga motivasi kerja menurun, Sebaliknya ada juga karyawan yang merasa bersemangat dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Karyawan juga harus memiliki dorongan berafiliasi karena dari fenomena yang didapatkan menyatakan bahwa karyawan yang tidak berafiliasi dengan karyawan lain akan mengalami kemuduran karena setiap karyawan dituntut untuk berkerjasama.
Motivasi kerja berkaitan erat dengan upaya yang dikeluarkan oleh pegawai dalam bekerja. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan selalu mencoba melakukan yang terbaik serta bersedia meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaannya. Sedangkan pegawai yang memiliki motivasi kerja yang rendah adalah pegawai yang seringkali tidak mau mencoba melakukan yang terbaik, serta jarang meluangkan waktu dan upaya ekstra untuk melakukan pekerjaannya. Berikut ini merupakan hasil dari penelitian pendahuluan mengenai motivasi yang didapatkan oleh peneliti :

Tabel 1.4
Penelitian Pendahuluan Mengenai Motivasi Kerja
	No
	Pernyataan
	Skala Penilaian
	RataRata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	1
	Saya sangat terdorong untuk berprestasi kerja yang baik karena termotivasi untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan
	4
	4
	6
	4
	2
	2.80
	Kurang Baik

	2
	Saya sangat gigih dalam bekerja agar dapat dipromosikan oleh pimpinan 
	3
	4
	6
	4
	3
	3.00
	Kurang Baik

	3
	Saya selalu dapat bekerja sama dalam satu kelompok dengan pegawai lain
	2
	4
	5
	5
	4
	3.25
	Kurang Baik

	4
	Bersedia membantu pekerjaan orang lain dengan tulus dan ikhlas
	2
	4
	6
	5
	3
	3.15
	Kurang Baik

	No
	Pernyataan
	Skala Penilaian
	RataRata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	Rata – Rata 
	3.05
	Kurang Baik


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2020
Berdasarkan dari Tabel 1.4 di atas dapat diketahui bahwa motivasi kerja karyawan BNI Kantor Cabang Tangerang belum sepenuhnya baik yang terlihat dari nilai rata – rata sebesar 3.05, dimana karyawan kurang terdorong untuk bekerja keras dalam melaksanakan pekerjaan  dan kurang dapat bekerja dalam satu kelompok dengan karyawan lain. Hal ini tentunya harus diperhatikan oleh pihak perusahaan karena akan berdampak terhadap kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2015:169) 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.
Kurang optimalnya kinerja karyawan selain karena faktor motivasi kerja diduga disebabkan pula oleh faktor pengembangan karir yang tidak berjalan optimal dimana pengembangan karir yang ada dinilai belum efektif dan adil menurut sebagian karyawan. 
Pengelolaan pengembangan karir yang ada masih belum optimal dimana kesenjangan grade antar posisi dalam rumpun jabatan yang sama terlalu besar, melebihi ketentuan yang berlaku, hal ini jelas akan berdampak pada kinerja karyawan. Berikut adalah hasil pra survei mengenai pengembangan karir karyawan di BNI Kantor Cabang Tangerang, yaitu sebagai berikut :

Tabel 1.5
Penelitian Pendahuluan Mengenai Pengembangan Karir
	No
	Pernyataan
	Skala Penilaian
	RataRata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	1
	Pengalaman kerja mempengaruhi pengembangan karir 
	1
	3
	5
	4
	7
	3.65
	Baik

	2
	Pendidikan dan pelatihan yang diikuti berpengaruh terhadap jenjang karir 
	2
	4
	6
	6
	2
	3.10
	Kurang Baik


(Lanjutan Tabel 1.5)
	No
	Pernyataan
	Skala Penilaian
	RataRata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	3
	Memberikan kesempatan mengikuti pendidikan beasiswa/pelatihan yang diselenggarakan oleh intern/ekstern  
	3
	5
	6
	4
	2
	2.85
	Kurang Baik

	4
	Latar  belakang pendidikan berperan dalam jenjang karir berikutnya 
	2
	4
	7
	5
	2
	3.05
	Kurang Baik

	5
	Adanya jenjang karir yang jelas dapat meningkatkan potensi dan prestasi kerja 
	1
	2
	5
	8
	4
	3.60
	Baik

	Rata – Rata 
	3.25
	Kurang Baik


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2020
Berdasarkan Tabel 1.5 dapat diketahui bahwa nilai rata 3.25, hal ini mengindikasikan bahwa  pengelolaan pengembangan karir yang ada masih belum optimal. Pengelolaan pengembangan karir yang baik pun memiliki kontribusi nyata terhadap baik dan buruknya kinerja pegawai yang ada dimana semakin baik pengembangan karir yang dilakukan suatu organisasi maka akan semakin baik pula kinerja para pegawainya hal itu diperkuat oleh pendapat dari Luthan (2014:243) dimana kesempatan promosi/kesempatan untuk maju dalam organisasi sebagai salah satu penentu kinerja pegawai.

Pengembangan karir pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan organisasi. Pengembangan karir tidak semata-mata hanya tergantung pada upaya-upaya individual. Dalam kenyataannya sering tidak sesuai dengan kepentingan organisasi atau perusahaan. Agar sinkron dengan kepentingan organisasi maka dalam hal ini peran departemen SDM dan bantuan para pimpinan organisasi sangat menentukan .
Karir bukanlah sesuatu yang harus diserahkan begitu saja pada setiap karyawan. Melainkan juga harus dikelola secara profesional oleh organisasi untuk memastikan pengembangan karir karyawan sejalan dengan kepentingan organisasi. Hal ini didukung oleh pernyataan Handoko (2013:133), yaitu sebagai berikut untuk mengarahkan pengembangan karir agar menguntungkan organisasi dan menciptakan kepuasan kerja karyawan, departemen SDM sering mengadakan program latihan dan pengembangan bagi para karyawan. Disamping itu departemen SDM sering mengusahakan dukungan manajemen, memberi umpan balik kepada karyawan dan membangun suatu lingkungan kerja yang kohesif untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan dalam melaksanakan pengembangan karir.

Selain pengembangan karir, salah satu cara yang dilakukan oleh organisasi untuk meningkatkan motivasi kerja serta kinerja pegawai adalah dengan melakukan promosi jabatan. Menurut Dessler (2014:61) pemberian peluang promosi akan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Dengan adanya promosi berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecapakan pegawai yang bersangkutan untuk menjabat suatu jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian promosi akan meningkatkan status sosial, wewenang, dan tanggung jawab serta penghasilan yang semakin besar bagi pegawai. Dengan adanya promosi jabatan yang adil akan menimbulkan kepuasan kerja kepada para pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya.

Tabel 1.6
Penelitian Pendahuluan Mengenai Promosi Jabatan

	No
	Pernyataan
	Skala Penilaian
	RataRata
	Kriteria

	
	
	STS
	TS
	KS
	S
	SS
	
	

	1                     
	Promosi jabatan dilaksanakan atas keyakinan mengenai kejujuran dan kecakapan karyawan
	2
	3
	9
	4
	2
	3.05
	Kurang Baik

	2
	Promosi dilaksanakan berdasarkan penilaian yang objektif pada semua karyawan
	2
	6
	7
	3
	2
	2.85
	Kurang Baik

	3
	Pengalaman merupakan salah satu dasar mempromosikan karyawan
	3
	4
	3
	8
	2
	3.10
	Kurang Baik

	4
	Karyawan yang mempunyai prestasi kerja terbaik mendapat kesempatan pertama untuk dipromosikan
	1
	3
	9
	5
	2
	3.20
	Kurang Baik

	Rata – Rata
	3.05
	Kurang Baik


Sumber : Penelitian Pendahuluan, 2020
Hasil pra survei menggambarkan bahwa promosi jabatan di BNI Kantor Cabang Tangerang belum sepenuhnya baik yang terlihat dari nilai rata – rata sebesar 3.05, dimana masih terdapat beberapa karyawan menilai  promosi jabatan dilaksanakan kadang tidak berdasarkan penilaian yang objektif pada semua karyawan dan promosi jabatan yang dilaksanakan kadang kurang jujur dan tidak melihat kecakapan karyawan dalam bekerja.
Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor sumber daya manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pengembangan karir, promosi jabatan, motivasi karyawan dan kinerja yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai faktor sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul: “Pengaruh Pengembangan Karir dan Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Tangerang”.
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 pengembangan karir, promosi jabatan, motivasi kerja dan kinerja karyawan.

1.2.1
Identifikasi Masalah
Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  

1. Kinerja Pegawai
a. Kinerja karyawan masih belum maksimal.

b. Rata-rata penilaian kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang berada pada kriteria cukup.
c. Karyawan kurang mampu bekerja dalam tekanan.

d. Karyawan kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan.

e. Kurang bisa bekerja dalam satu kelompok dengan karyawan lain.
f. Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas.
g. Bekerja kurang sesuai dengan standar yang ditentukan. 
h. Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik.
2. Motivasi Kerja
a. Motivasi kerja karyawan masih rendah.

b. Tertekan dengan target-target yang harus dicapai setiap bulan.

c. Karyawan kurang mampu untuk mencapai semua target yang sudah ditetapkan.

d. Kurang untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan.

e. Kurang tekun dalam bekerja.

3. Pengembangan Karir
a. Pengembangan karir karyawan masih belum optimal.
b. Penilaian pergerakan karir dilakukan secara subyektif.

c. Pengelolaan pengembangan karir yang ada masih belum optimal.

d. Pergerakan karir dilakukan sesuai permintaan.

4. Promosi Jabatan
a. Promosi jabatan dilaksanakan kurang berdasarkan penilaian yang objektif.

b. Promosi jabatan yang dilaksanakan kadang kurang melihat kecakapan karyawan dalam bekerja.

c. Promosi jabatan kadang tidak disesuaikan dengan kompetensi karyawan.

d. Promosi kadang kurang disesuaikan dengan formasi jabatan yang ada.
1.2.2
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 pengembangan karir dan promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
2. Bagaimana motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
3. Bagaimana kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang. 
4. Seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
5. Seberapa besar pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang. 
6. Seberapa besar pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
7. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.3  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 pengembangan karir dan promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
2. Gambaran motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
3. Gambaran kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
4. Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
5. Besarnya pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
6. Besarnya pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
7. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
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 pengembangan karir, promosi jabatan dan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada industri perbankan.
1.4.2
Manfaat Praktis

1. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang pengembangan karir, promosi jabatan serta motivasi kerja.
2. Hasil penelitian ini dapat dijadikan tolok ukur bagi Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang dalam upaya meningkatkan motivasi 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.
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