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ABSTRAK

AGUNG PRABOWO. NPM : 021105178. Hubungan ' Pelaksanaan Program
Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Kaiyawan Pada BANK BIN Cabang
Bogor. Dibawah bimbingan Bapak Dr. Wonny A. Ridwan, I*^., SE dan Co. Bapak
Angka Priatna, MM,, SE.

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu Mtor produksi yang hams ada
dan paling penting dalam pemsahaan disamping faktor-faktor produksi lainnya,
karena manusia mempakan unsur inti yang dapat melaksanakan pekeijaan dan
organisasi. Manusia adalah sebagai perencana, pelaku daii penentu terwujudnya
tujuan pemsahaan. Sekalipun pemsahaan telah menggunakan teknologi yang
modem atau system komputerisasi tetapi sebagai pengger^ manualnya tetap saja
membutuhkan tenaga manusia (kaiyawan).

Jadi kepuasan kaiyawan mempunyai arti penting, batk bagi karyawan maupun
karyawan itu sendiri. Maka pemsahaan hams selalu bempaya memelihara kepuasan yang
tinggi dalam diri kaiyawannya, kaiyawan yang merasa puas kemungkinan besar lebih
lama bertahan di pemsahaan. Disamping itu berhubungan juga dengan tingkat kehadiran
atau absensi dimana kaiyawan yang kurang puas cenderung lebih sering mangkir. Dengan
terpeliharanya kepuasan dapat menciptakan keadaan yang positif didalam perusahaaa

Berdasark^ hal tersebut Penulis tertaiik meneliti BANK BTN Cabang Bogor,
BANK BTN Cabang bogor adalah pemsahaan yang bergerak dibidang perbankan di Kota
Bogor dengan jumlah karyawan sebanyak 50 orang dan mengambil sampel sebanyak 30
orang dengan menyebarkan kuesioner. Penulis mengaplikasikan dalam bentuk skripsi
dengan judul "Hubungan Pelaksanaan Program Kesejahteraan karyawan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan pada BANK BTN Cabang Bogor".

Jenis penelitian yang digunakan adalah verifikatif, metode penelitian explanatory
survey, dan untuk tekhnik penelitian yang dipakai yaitu tekhnik statistik kualitatlf.
Metode analisis yang dipakai yaitu Korelasi sederhana dan Uji Hipotesis.

Hasil analisis koefisien korelasi diperoleh r = 0,89 ini terarti hubungan antara
Program Kesejahteraan dengan Kepuasan Keija Sangat Kuat. Hasil analisis Koefisien
Penentu (KP) diperoleh angka sebesar 79,20% , ini artinya kontribusi Program
Kesejahteraan dalam mempengamhi turun naiknya Kepuasan Kerja sebesar 79,20%
sedangkan sisanya sebesar 20,8% dipengamhi oleh factor-faktor lainnya. Hasil uji
hipotesis koefisien korelasi menunjukl^ t hitung (= 10,35) > t table (= 1,7011) ini
berarti tolak Ho dan terima Hi. Kesimpulannya Hubungan antara Program Kesejahteraan
dan Kepuasan Keija adalah nyata dan positif.
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BABl

PENDAHULUAN

1.1. Latar Bdakang Penelitian

Dengan semakin berkembangnya ilmu pengetahuan saat ini

memberikan pengaruh dan dorongan yang besar untuk perusahaan agar

tetap bertahan dan berkembang di dalam masyarakat.

Untuk tujuan dalam mempertahankan dan mengembangkan

perusahaan, diperiukan manajemen yang baik dan efektif dapat

mengelola faktor-faktor produksi sedemikian rupa sehingga merupakan

satu kesatuan yang dapat digunakan untuk mencapai tujuan.

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor produksi yang

hams ada dan paling penting dalam pemsahaan disamping faktor-faktor

produksi lainnya, karena manusia mempakan unsur inti yang dapat

melaksanakan pekeijaan dan organisasi. Manusia adalah sebagai

perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan pemsahaan.

Sekalipun pemsahaan telah menggunakan teknologi yang modem atau

system komputerisasi tetapi sebagai penggerak manualnya tetap saja

membutuhkan tenaga manusia (karyawan).

Karyawan adalah modal utama bagi setiap perusahaan. Sebagai

modal, karyawan perlu dikelola agar tetap mempakan modal yang

produktif. Akan tetapi mengelola kaiyawan bukanlah hal yang mudah,

karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar



belakang yang heterogen. Oleh sebab itu perusahaan hams bisa

mendorong mereka agar tetap pioduktif dalam mengeijakan tugasnya

masing-masing. Yaitu dengan memberikan sesuatu yang menimbulkan

semangat atau gairah dalam diri kaiyawan. Sehingga perusahaan dapat

mempertahankan karyawan yang memiliki loyalitas dan dedikasi yang

tinggi serta memiliki pengalaman dan potensi dalam bidang

pekegaannya. Karyawan semacam itu mempakan mitra utama penting

dan salah satu faktor penunjang keberhasilan perasahaan dalam

menjalankan pemsahaan.

Setisq) orang yang bekeija mengharapkan memperoleh kepuasan

dari tempatnya bekerja. Pada dasamya kepuasan kega mempakan hal

yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku

dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekegaan yang

sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan

yang dirasakan.

Kepuasan kega adalah sikap umum terhadap pekegaan seseorang

yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yag diterima

pekerja dan jumlah yang mereka yakini sehamsnya mereka terima

(Robbin, 2003:78).

Untuk dapat mempertahankan kaiyawannya, temtama mereka yang

mempunyai potensi yang tinggi. Salah satu cara yang dapat dilakukan

oleh perusahaan adalah dengan memberikan program kesejahteraan yang



akan dilaksanakan dalam perasahaan tersebut. Program kesejahteraan

yang akan dilaksanakan dapat berupa tunjangan-tunjangan dan fasilitas

pelayanan secara gratis. Dimana diharapkan dmgan program ini dapat

menimbulkan kepuasan keija yang tinggi dan optimal sehingga

peningkatan produktivitas keija tercapai.

Penulis tertarik untuk menyajikan basil penelitian dalam bentuk

skripsi dengan judul '*Hubangan Pelaksanaan Program

Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pada Bank Tabungan Negara Cabang Bogor*'.

T-l- Penimusan Masalah dan Identifikasi Masalah

1.2.1. Perumusan Masalah

Program Kesejahteraan merupakan suatu bentuk balas jasa

tidak langsung yang bersifat tetap, baik berupa materi maupun non

materi yang semuanya merupakan suatu imbalan diluar gaji pokok

atau upah yang diberikan perusahaan.

Pelaksanaan Program kesejahteraan yang dilakukan oleh

perusahaan setidaknya akan memberikan ketenangan dalam bekeija

bagi karyawannya sehingga karyawan diharapkan akan betah di

perusahaan. Karyawan yang terampil dan menguasai bidangnya

merupakan modal yang tak temilai harganya maka perusahaan

harus berupaya mempertahankan karyawan itu.



Pelaksanaan Program kesejahteraan diharapkan akan timbul

suatu sikap semangat keija yang baik yang akan mengarah kepada

peningkatan kepuasan keija perusahaan.

1.2.2. Identifikasi .Masalah

1. Bagaimana Program Kesejahteraan Kaiyawan pada Bank

Tabungan Negara Cabang Bogor?

2. Bagaimana Tingkat Kepuasan Keija Kaiyawan pada Bank

Tabungan Negara Cabang Bogor?

3. Seberapa Besar Hubungan Pelaksanaan Program

Kesejahteraan Terhadap kepuasan keija kaiyawan pada Bank

Tabungan Negara Cabang Bogor?

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian

1.3.1. Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini adalah untuk memperoleh data dan

informasi yang akurat sesuai yang akan diperggunakan sebagai

bahan penuiisan makalah skripsi.dan mendapat gambaran yang

Jelas mengenai pelaksanaan program kesejahteraan kaiyawan

terhadap kepuasan keija kaiyawan pada Bank Tabungan Negara

Cabang Bogor.



13J,. Tujuan penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk membahas permasalahan

yang terdapat dalam identifikasi masalah yaitu sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui Program Kesejahteraan dan Tingkat

Kesejahteraan Karyawan Pada Bank Tabungan Negara

Cabang Bogor.

2. Untuk mengetahui Tingkat Kepuasan Keija Karyawan Pada

Bank Tabungan Negara Cabang Bogor.

3. Untuk mengetahui Hubungan Pelaksanaan Program

Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan Keija

Karyawan pada Bank Tabungan Negara.Cabang Bogor.

1.4. Kegunaan Penelitian

Penelitian atas Pelaksanaan program kesejahteraan karyawan ini

diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak-pihak sebagai berikut:

1.4.1. Kegunaan Teoritis

(a) Bagi penulis

Penelitian ini berguna untuk menambah pengetahuan dan

wawasan tentang manajemen sumber daya manusia pada

umumnya dan pelaksanaan program kesejahteraan khususnya.



(b) Bagi Pembaca

Sebagai informasi yang diharapkan dapat berman&at untuk

menambah pengetahuan tentang manajemen sumber daya

manusia khususnya program kesejahteraan karyawan.

1.4.2.. Kegunaan Praktis

(a) Bagi perusahaan

Sebagai informasi dan bahan masukan dalam pelaksanaan

pemberian kesejahteraan dan mempertahankan serta

meningkatkan semangat keija para karyawan yang dapat

berguna sebagai bahan pertimbangan daiam menetapkan suatu

kebijakan yang relevan.

1.5 Kerangka Pemikiran

1.5.1. Kerangka Pemikiran

Kesejahteraan karyawan adalah balas jasa pelengkap

(material dan nonmaterial) yang diberikan berdasarkan

kebijaksanaan. Tujuaimya untuk mempertahankan dan

memperbaiki kondisi fisik dan mental karyawan agar kepuasan

keijanya meningkat didalam bekeija.

Menurut Hasibuan (2005, 185) menyatakan bahwa :
"Program kesejahteraan Karyawan adalah pemberian tunjangan
yang hams disusun berdasaik^ peraturan legal, berasakan keadilan
dan kelayakan dan berpedoman kepada kemampuan kelayakan
pemsahaan".



Tujuan pemberian kesejahteraan karyawan menurut Hasibuan

(2005 :187) antara lain sebagai berikut:

1. Untuk meningkatkan kesetiaan dan keterikatan
kaiyawan pada perusahaan.

2. Memerikan ketenangan dan pemenuhan kebutuhan
bag! kaiyawan beserta keluarganya.

3. Memotivasi galrah kega, disiplin dan produktivitas
ke^a kaiyawan.

4. Menurunkan tingkat absensi dan turnover karyawan.

5. Menciptakan lingkungan dan suasana keija yang baik
serta nyaman.

6. Membantu lancamya pelaksanaan pekeqaan untuk
mencapai tujuan.

7. Memelihara kesehatan dan kualitas karyawan.

8. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

9. Membantu program pelaksanaan pemerintah dalam
meningkatkan kualitas manusia indonesia.

10. Mengurangi kecelakaan dan kerusakan peralatan
perusahaan.

11. Meningkatkan status sosial kaiyawan besrta
keluarganya.

Kesejahteraan karyawan juga dikenal sebagai benefit

mencakup semua jenis penghargaan berupa uang/gaji yang tidak

dibayarkan secara langsung kepada kaiyawan. Penghargaan ini

diberikan kepada semua karyawan berdasarkan hasil keijanya.

(Hasibuan, 2005 196)

Kepuasan keqa adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai peke^aannya. Sikap ini dicerminkan
oleh moral keija, kedisiplinan dan prestasi keija. Kepuasan keija
dinikmati dalam pekeijaan, luar pekegaan, dan kombinasi dalam
dan luar pekeijaan. (hasibuan, 2005 : 202).



"Kepuasan kega merupakan suatu sikap umum tertiadap pekerjaan
seseotang, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang
pegawai dan banyaknya yang mereka yakini apa yang sehanisnya
mereka terima," (Stephen P. Robbins, 2001:26).

Pendapat di atas merupakan sikap umum teihadap pekeijaan

seseorang, selisih antara harapan yang sudah dibayangkan dari

kontribusi pekeijaan yang dilakukan dengan kenyataan yang akan

didapat.

1.5.2. Paradigma Penelitian

Dari kerangka pemikiran, penulis menyusun paradigma

penelitian sebagai berikut:

Gambar 1

Paradigma Penelitian

Program keseiahteraao f X1

Indikator:

• Gaji

IC>

Kepuasan Keria ( Y1

Indikator;

• Moral Kerja

• Kedisiplinan

•  Prestasi Keija

Sumber: Malayu S.P Hasibuan (200S, 18S)



1.6. Hipotesis Penelitiaa

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka penulis mencoba

merumuskan hipotesis sebagai berikut:

1. Pelaksanaan Program Kesejahteraan Karyawan pada Bank Tabungan

Negara Cabang Bogor sudah baik.

2. Tingkat Kepuasan Keija karyawan pada Bank Tabungan Negara

Cabang Bogor sudah baik.

3. Hubungan Program Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan

Keija Karyawan pada Bank Tabungan Negara Cabang Bogor Sangat

Kuat.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Somber Daya Manusia

2.1.1. Pengertian Maoajemra Somber Daya Manosia

Manajemen Sumber Daya Manusia menipakan suatu gerakan

pengakuan teiiiadap pentii^ya unsur manusia sebagai sumb^

daya yang potensial, sehingga mampu memberikan konstribusi

yang malcsimal bagi perusahaan atau oiganisasi bagi

pengembangan diriiQra. Pengakuan ini juga mencenninkan

besamya tantangan bagi pengelolaan sumber daya manusia secara

efekti^ serta tegadinya peitumbuhan ilmu pengetahuan dan

profesionalisme dibidang somber daya manusia.

Beberapa pendf^t tmitang manajemen sumber daya

manusia, yaitu sebagai beiikut:

H. Sadili. Samsudin, dalam bukunya yang begudul "

Manajemen Sumber Daya Maniisia. " Pustaka Setia. Bandung,

mendefinisikan Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai

berikut:

Manajemen somber daya manosia adalah soato
ke^tan pengelolaan yang mellpoti pendayagonaan,
pengembangan, peniiaian, pemberian balas jasa bagi manusia
sebagai iodivido anggota organisasi atau perusahaan bisnis.
(SadilL Samsudin, 2006:22)

10
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Malayu S.P. Hasibuan, 2001, dalam bukunya yang begudul"

Maniyemen SumbCT Daya Manusia ** Bumi Aksara. Jakarta.

Mendefinisikan sumber daya manusia adalah suatu bidang

manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan

maniisia dalam organisasi perusahaan. (Malayu S.P. Hasibuan,

2001: 10)

Menurut Dianna R. Newman dan Richard M. Hodgetts, 1998.

Dalam bukunya yai^ begudul" Human Resource Mamgement. "

International edition. Prentice Hall International, Inc.

Mendefinisikan Manajemen Sumber Daya Manusia Sebagai

berikut:

Human Resource Mamgement (HRM) is the
pocess by wich organizations ensure tite ̂ ective use of
there associates in the pursuit of both
organizational and individual goats, (Dianna R, Newman
& Richard M, Hodgetts, 1998 : hal 4)

Dari uraian para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa

manajemen sumber daya manusia menipakan bagian dari

manajemen yang mengatur manusia untuk d^at mengembangkan

, membina dan mempertahankan pekeija imtuk melaksanakan

tugasnya secara efektif dan efisien, sehingga d^at dicapai tujuan

organisasi para pekeda maiqpun masyaiakat

Fungs! Manajemen Sumber Daya Manusia

Disamping meigalankan fungsi manajemen, seorang manajer

juga hams melakukan pengawasan terhadr^ orang lain yang diberi
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fĉ nggimg jawab imtuk melakukan tugas operasional. Dengan

peikataan lain seoiang manner juga mempunyai fungsi

opeiasionai. Oleh sd>ab itu secaia garis besar, fungsi manajer itu

dikelompokan menjadi dua, yakni fungsi manajerial dan fungsi

operasional. (Flippo, alih bahasa Moh Masud, 200S : hal 5-7)

1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan (Planing yaitu penentuan program personalia

yang akan membantu tercapainya sasarant yang telah

disusun oleh perusahaan.

b. Pengorganisasian {Orgamzin^ yaitu dilalcukan dengan

merancang struklur hubungan antar pekeijaan, personalia,

dan &ktor-&ktor fisik.

c. Pengarahan {Directing yaitu menyuruh orang untuk bersedia

bekeija secara efektif.

d. Pengendalian (ControUng) yaitu pengaturan kegiatan agar

sesuai dengan rmcana personalia yang sebelumnya telah

dirumuskan berdasarkan analisis terhadap sasatan dasar

organisasi.

2. Fungsi Operasional

a. Pengadaan Tenaga Kega {Procurement) yaitu usaha untuk

memperoleh jenis dan jumlah yang tepat dari personalia

yai^ diperlukan untuk menyelesaikan organisasi.
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b.Pengembangan {Development) yaitu meni^jalcaii peningkatan

keterampUan melalui pelatihan untuk prestasi kega yang

tepat

c. Kompensasi (CompenseOion) yaitu balas jasa yang memadai

dan layak kq)ada posonalia untuk sumbangan mereka

kqKida tujuan organisasL

d. Integrasi {Inteff'ation) yaitu merupakan usaha untuk

men^asilkan lekonsiliasi yang layak alas kbpentingan*

kepentingan perorangan, masyaiakat dan organisasL

e. Pemelihaiaan {Maintenance) yaitu merupakan suatu usaha

untuk memelihara angkatan kerja yang memiliki atau

mempun)^ kemampuan dan mampu untuk bekega

f. Pemisahan {Separation) yaitu memutuskan

hubungan kerja dan mengembalikan orang-oiang

tersebut kepada masyaiakat

Keberadaan tem^a kerja sebagai salah satu Mtor produksi

sangat penting artinya bagi organisasL Dalam perkembangannya,

organisasi akan menghad£Q)i petmasalahan tenaga kega yang

semakin kompleks, dengan demikian pengelolaan sumber daya

manusia harus dilakukan secaia profesional oleh departemen

tersendiri dalam suatu organisasi, yaitu Human Resource

Departement



14

SDM sebagai salah satu unsur penuiyang organisasi, dapat

Hiyrtikan sebagai manusia yang bdcega di lin^mgan suatu

ofganisasi (disebut personil, tenaga kega, pekega/kaiyawan); atau

potmsi mamisiawi sebagai penggerak oiganisasi dalam

mewiQudkan eksistensinya; aiau potensi yang menq>akan asset &

berfungsi sebagai modal non-material dalam oiganisasi bisnis,

yang dpt diwujudkan menjadi potensi nyata secaia fisik dan non-

fisik dalam mewujudkan eksdstensi oiganisasi (Nawawi, 2000 :

20). *

Pada oiganisasi yang masih beisi&t tiadisional, fokus

teibad^ SDM belum sepenuhnya dilaksanakan. Oiganisasi

tersebut masih beikonsentrasi pada fongsi pioduksi, keuangan, dan

pemasaran yang cendemng berorientasi jangka pendek. Mengingat

betapa pentingnya peran SDM untuk kemajuan oiganisasi, maka

oiganisasi dengan model yang lebih moderat menekankan pada

fimgsi SDM dengan orientasi jangka panjang.

Mengelola SDM di era globalisasi bukan meiupakan hal yang

mudah. Oleh kaiena itu, beibagai macam suprastniktur dan

infiastruktur peilu disiapkan untuk mendukung proses teiwujudnya

SDM yang beikualitas. Peiusahaan yang ingin tetap eksis dan

memiliki citia positif di masyaiakat tidak akan mengabaikan

aspek kualitas SDM-nya. Oleh kaiena itu peian

manajemen sumber daya manusia dalam oiganisasi tidak kecil.
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bahkan sebagai sentral pengelola maupim penyedia SDM bagi

dq)artonen lainnya.

Manajmen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai

kegiatan perencanaan, pengoiganlsasian, pragaiahan dan

pengendalian atas pengadaan tenaga keija, pengembangan,

kompensasi, integrasi pemeliharaan, dan pemutusan hubun^n

kega dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaian

perorangan, organisasi dan ma^arakat C^ippo, 1996). Atau

dengan kata la«n, secaia lugas MSDM dfqiat diartikan sebagai

kegiatan perencanaan, pengadaan, pengraibangan, pemeliharaan

dan penggunaan SDM dalam tq)aya mencf^ai tujuan individual

maupun oiganisasional.

Secara historis, perkembangan pemikiran tentang MSDM

tidak terlepas daii perkembangan pemikiran manajemen secara

umum, dimulai dari gerakan manajemen ilmiah (dengan

pendekatan mekanis) yang banyak didominasi oleh pemikiran dari

F.W, Taylor. Pandangan-pandangan yang muncul berkaitan dengan

SDM dalam era tersebut adalah:

•  SDM sebagm salah satu Mtor produksi yang dipacu untuk

bekega lebih produktif seperti mesin;

•  Bekega sesuai dengan spesialisasi yang telah ditentukan;

•  Yang tidak produktif hams diganti/dibuang;
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•  Kondisi di atas memunculkan : pengan^uran* tidak adanya

jaminan dalam bekega, berkmangnya lasa bangga toliadap

pekeijaan, dan tumbnhnya serikat pek^a.

Gerakan human relation (dragan pendekatan patemalis),

eta ini Hitflnrffli dengan adanya pemikiran tentang peran SDM

teihadap kemajuan oiganisasi. Fandangan-pandangan yang muncul

adalah:

•  SDM hanis dilindungi dan disayan^, tidak han^a dianggap

sebagai tiiktor produksi belaka tq)i juga sebagai pemilik

penisahaan;

•  Mulai disediakannya beibagai fiisilitas pemenuhan kebutuhan

karyawan, seperti tempat ibadah, tempat istirahat, jaminan

kesehatan, kantin, perumahan, dan sebagainya sebagai bentuk

peihatian penisahaan teihachq) tingkat kesejahteraan

karyawan.

Gerakan kontemporer (dengan pendekatan sistem sosial), di

era ini pemildian tentang poitingnya peran SDM dan perlunya

perhatian penisahaan teihadap kesejahteraan serta kepastian dalam

bekega semakin beikembang. Fandangan-pandangan yang muncul

bahwa:

•  Pencapaian tujuan organisasi tidak t^lepas dari kontribusi

SDM;
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Munculnya teori hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow

(1940-^) sebagai l^nHiiqin motivasi individu menjadi

pendorong adanya pemikiran tentang perlunya memotivasi

SDM dengan melihat tiiigfkat kebutuhan yang dimilikinya;

Adanya kecend^imgan bam yang berdampak positif

teifaadap peikembangan efektivitas oiganisasi, yaitu;

1. Meningkatnya kq)entmgan teifaad^ MSDM;

2. Adanya perubahan arah pengawasan dan kebijakan

secaia sentral, dan pelaksanaan yang

3. Meningkatnya otomatisasi dan pengembangan

Sistem Ihfomiasi SDM;

4. Munculnya program MSDM yang terintegrasi;

5. Adanya perubahan menuju sistem merit dan

akuntabilitas;

6. Meningkatnya peihatian teihadap perilaku keija

karyawan;

7. Meningkatnya perhatian terhadap budaya dan nilai

organisasi;

8. Adanya peiluasan program peningkatan

produktivitas.

Sejalan dengan adanya pemikiran tentang semakin

pentingnya peran SDM dalam organisasi, maka posisi MSDM
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Halam orgamsasi adalah mengelola SDM yang ada di seluruh

bagianorgaiiisasi.

22 Program Kesejahteraan Kaiyawan

Untuk memp^leh gambaian yang leblh jelas. m^enai program

kesgahteraan, maka berikut ini dikemukakan defmisi-definisi mengenai

program kesejahteraan m^unit paraahli:.

Definisi kesejahteraan seperti yang dikemukakan oleh Dale Yoder
yang dikutip oleh Hasibuan (2005,186) bahwa: t

"Kesejahtoaan dapat dipandang sebagai uang bantuan lebih lanjut
kqiada kaiyawaa Terutama pmbayaran kepada mereka yang sakit,
uang bantuan untuk tabungan karyawan, pmbagian benq>a saham,
perawatan di rumah sakit, dan pensiun"

Sedangkan mraurut Andrm F. Siknia yang dikutip oleh Hasibuan
(2005,186) bahwa:

''Kompensasi tidak langsung adalah Balas jasa yang diterima oleh
pekega dalam bentuk seUun iq)ah / gaji langsung. Meliputi program-
program perusahaan seperti jaminan haii tua, waktu libur, tabungan.
Sedangkan SERVICE adalah berupa fisik / bendanya seperti mobil
dinas, fasilitas olah raga, memperingati hari besar,dan sebagainya".

Menurut Panggabean (2004, 96) "kesejahteraan karyawan yang

juga dikenal benefit mencakiq> semua jenis penghargaan berupa uang yang

tidak dlbayarkan langsung kepada karyawan".

Adapun pendapat lain menurut Malayu S.P Hasibuan (2005, 185)

bahwa:

"Kesejahteraan karyawan adalah balas jasa pelengkap (material dan

non material) yang diberikan betdasarkan kebijaksanaan. Tujuannya

untuk mempertahankan dan memperbaiki kondisi fisik dan mental

karyawan agar produktivitas keganya meningkatf'.
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Berdasarican definisi-definisi yang telah dikemukakan oleh beber^a

para ahli dapat ditarik kesin^ulan bahwa secara lunum program

kesejahteraan kaiyawan merupakan s^ala jenis pembayaran ben^a uang

(fasilitas dan tunjangan) yang tidak langsung diberikan kq>ada kaiyawan.

Fasilitas tunjangan itu dapat digunakan untuk menarik dan

mempertahankan kaiyawan yang berkualitas. Dimana jenis kesejahteraan

yang akan diberikan selektif dan efektif mCTdoiong terwujudnya tujuan

perusahaan, kaiyawan beserta keluarganya.

22A Tajnan pemberian kaejahtoraan kaiyawan

Kesgahteiaan yang diberikan hendakn)ra bennan&at dan

mendoiong untok teicapainya tujuan peusahaan dan kaiyawan

serta tidak melanggar peiatuian legal pemerintah.

Menurut Hasibuan (2005, 187), Tujuan Pemberian

Kesejahteraan antara lain sebagai berikut:

1. Untuk meningkatkan kesetiaan dan keterikatan kaiyawan
kepada perusahaan.

2. Memberi ketenangan dan pemenuhan kebutuhan bagi kaiyawan
beserta keluarganya.

3. Memotivasi gairah kega, disiplin, produktivitas kega
kaiyawan.

4. Menurubkantingkatabsensi dan turnover kaiyawan.

5. Menciptakan lingkungan dan suasana keija yang baik serta
nyaman.

6. Membantu lancamya pelaksanaan pekeijaan untuk mencapai
tujuan perusahaan.

7. Memelihara kesehatan dan meningkatkan kualitas kaiyawan.
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8. MengefektifkanpengBdaanlcaryawaii.

9. Manbantu pelaksanaan program pemerintah dalam
meningkatkan kualitas manusia Indonesia.

10. M«igurangi kecelakaan dan k^nsakan peralatan penisahaan.

11. Meningkatkan status socisd karyawan beserta keluarganya.

Menurut Moekijat (1999 174), Tujuan program

1. Meningkatkan basil

2. mengurangi peipindahan dan kemangkiran
t

3. meningkatkan semangatkegakaiyawan

4. Loyalitas

5. Menambah peian serta pegawai dalam masalah-masalah
organisasi

6. Mengurangi keluhan-keluhan

7. Mengurangi pengaruh serikat kega

8. Meningkatkan kesgahtmaan karyawan Hglflm hubungannya
dengan kebutuhaimya baik kebutuhan pribadi maupun socid.

9. Memperbaiki hubungan masyarakat

penarikan karyawan dan10. Mempeimudah usaha
mempertahankaimya

11. Merupakan alat untuk meningkatkan kesehatan badaniah dan
rohaniah karyawan

12. Memperbaiki kondisi kega

13. Menambah rasa aman

14. Memelihara sikap karyawan yang menguntungkan terfaadap
pekegaan dan linglcimffln

Bagi Pegawai

1. Memberikan kenikmatan dan &silitas yang dengan cara lain
tidak tersedia atau gyang tersedia tapi dalam bentuk yang
kurang memadai
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2. Memberikan bantuan dalam memecahkan masalah-masalah
poaeprangan

3. Maiambahkqniasan

4. Membantukepadakemquanperseoraiigan

5. Memboikan alat untuk dapat meiyadi lebih mragenal
karyowan-kaiyawan lain

6. Menguiangi peiasaan tidak aman

7. Memberikan kesempatan tambahan untuk memperoleh status

8. Membmkan konqpensasi tambahan

2^^ Prinsip-Prinstp Pelaksanaan Program Kesejahteraan

Agar tujuan-tujuan dari pelaksanaan program kesejahteraan

tersebut d^t tercqiai maka dalam pelaksanaannya diperiukan

adanya pegangan menurut Mutiara S. Panggabean (2004 : 100) ,

yaitu sebagai berikut:

•  Bisa memuaskan kebutuhan kaiyawan yang sebenamya

Seiring program kesejahtoaan yang telah dibuat tidak dapat

dtman&atkan oleh kaiyawan, bahkan menimbulkan rasa

tidak senang atau hanya sejumlah kecil kaiyawan yang dapat

menimaktinya, misalnya kegiatan olahraga. Fasilitas telah

dibeli dan instniktumya telsA disediakan, tetapi pada

waktunya hanya sedikit yang memanfaatkannya. Keadaan ini

hanis dicegah antara lain dengan terlebih dahulu menanyakan

lasilitas apa yang dibutuhkan.
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•  Dibatast pada kegiatan-k«giatan yang lebih efektif dijalankan

secaia kelompok daripada secara individu. Contohnya

pelaksanaan program asmansi, yaitu asuransi jiwa jika dibeli

secaxa kelompok, maka harga bisa lebih rendah dibandingkan

dengan pembelian secaia perorangan.

•  Menggunakandasarseluasmungkin

Ini berarti bahwa program kesejahteraan tersebut harus bisa

dinikmati oleh sebagian kaiyawanpenisahaari. Misalnya,

program olahiaga, jika hanya diikuti oleh 10%kaiyawan,

maka kebeihasilaimya meragukan.

•  Biaya program kesejahteraan hendaknya bisa dihitung dan

provisinya ditentukan secara jelas untuk dasar

pembelanjaanya. Prinsip terakhir ini menyatakan bahwa

biaya program kesejahteraan harus bisa dihitung dan

pembelanjaannya ditetapkan dengan baik. Ini berarti bahwa

biaya program ters^ut harus dapat diperkirakan, wajar dan

realistis. Seperti misalnya untuk program asuransi atau

pensiun, maka besamya premi mauprm uang santunan yang

akan dibayar telah dapat diperidrakan wajar dan realisti.

2.23 Jenis-JenJs Kesejahteraan Kaiyawan

Jenis-jenis kesejahteraan yang diberikan bisa beng)a financial

dan non financial yang bersi&t ekonomis, serta diprogram dengan
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sebaik-baiknya, supaya bermanfaat dalam mendukung tujuan

penisahaan, karyawan dan masyarakat

Adapim jenis-jaiis kesejahteraan menunit Mutiara S.

Panggabean (2004 :9Q d^pat dikelon^>okkan kedalam dkelompok,

yaitu sebagai berikut:

1. Pembayaran untuk waktu tidak bekeija terdiri atas waktu

istiiahat yang dibayar, waktu uiakan siang yang dibayar,

cuti, hari-hari Ubur dan sebagainya. Dua jenistpembayaFan

yang paling mafaal dilakukan untuk waktu tidak bekei^a

adalah cuti dan hari-hari libur. Karena adanya

kecendnmgan untuk mempeipanjang cuti tahunan tetap

lanjut pada sebagian besar organisasi.

2. Periindungan ekonomts terhadap bahaya. Pada umumnya

ada bahaya tertentu yang harus dihadapi oleh semua

kaiyawan, misalnya cideia, penyakit dan kematian. Dalam

menghad{q)i keadaan semacam itu kaiyawan (dan

tanggungannya) harus tetap mendapatkan penghasilannya.

Organisasi atau penisahaan secara sukarela harus

membantu para karyawan yang sedang dihadapkan pada

masalah seperti yang disebutkan diatas misalnya dengan

memberikan hal-hal sebagai berikut:

& Oaji / upah tahunan dijamin

b. Asuransijiwa
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c. Asuransi kesehatan

d. Pelayanan pengobatan

e. Kopeiasi simpan pinjam

3. Pelayanan karyawan

Semua karyawan hams diberikan pelayanan tertentu secara

berkesinambungan, seperti perumahan, makanan, nasehat,

rekreasi dan sebagainya. Pelayanan karyawan yang bersifat

fasilitatif mempakan pelayanan yang bertujuan agar

karyawan cukup memperhatikan kehidupan sehari-harinya.

Setiap pelayanan fasilitatif dirancang untuk memenuhi

beberapa kebutuhan yang sedang berlangsung.

4. Pembayaran yang dituntut oleh hokum

Program-program bantuan karyawan yang diatur oleh

Undang-Undang meliputi kompensasi penganggaran,

asuransi kompensasi pekeija, asuransi usia lanjut dan janda

yang ditinggalkan dibawah jaminan.

No. Ekonomis Fasilitas Pelayanan

1. Uang pension Mushala/masjid Puskesmas/dokter

2. Uangmakan Kafetaria Jemputan karyawan

3. Uang transport Olahraga Penitipan.bayi

4. Uang Lebaran/Natal Kesenian Bantuan huknm
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5. Bonus/gratifikasi Pendidikan/seminar Penasihat keuangan

6. Uang duka kematian Cuti dan cuti hamil Asuransi/astek

7. Pakaian dinas Koperasi dan took JCredit rumah

8. Uang pengobatan Izin

23 Kepttasan Kerja.

23.1 Pengertian Kepuasan Kerja.

Kepuasan kega karyawan hams diciptakan sebaik-baiknya,

supaya moral kega, dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan

meningkat.

Berikut adalah beberapa pendapat mengenai pengertian

kepuasan kega dari beberapa pakar dan ahli.

Kepuasan kega adalah sikap emosional yang menyenangkan

dan mencintai pekegaaimya. (Fathoni, 2006 :128)

Kepuasan kega didefinisikan dengan hingga sejauh mana

individu merasakan secara positif atau negatif berbagai macam

faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalam pekegaannya.

(Hariandja 2005:290)

Kepuasan kega adalah suatu sikap yang dimiliki oleh pekega

mengenai pekegaann mereka. Hal ini dihasilkan dari persepsi
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mengenai pekeijaan mereka. (Ivancevich dan Matteson , 2007 :

186)

Kepuasan keija {fob statisfaction) dapat didefinisikan sebagai

suatu perasaan poshif tentang pekeijaan yang merupakan hasil dari

sebuah evaluasi karaktersitiknya. (Robbins dan Judge, 2008; 99)

Kepuasan kega merupakan suatu cara pandang seseorang

baik yang bersifat positif maupun bersi&t negatif - tentang

pekeijaannya. (Sondang, 2008; 29S)

Dari beberapa pengertian tentang kepuasan keqa, dapat

diketahui bahwa kepuasan keija merupakan cara pegawai

merasakan dirinya atau pekegaannya dan dapat disimpulkan bahwa

kepuasan keija adalah perasaan yang menyokong atau tidak

menyokong dalam diri pegawai yang berhubungan dengan

pekeijaan maupun kondisi dirinya.

2.3.2. Aspek - aspek Kepuasan Kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada, karena

setiap individu kaiyawan berbeda standar kepuasannya.

Berikut adaiah beberapa pendapat mengenai aspek-aspek

kepuasan kerja dari beberapa pakar dan ahii.

Menurut Fathoni, (2006; 129) kepuasan keija dipengaruhi

oleh faktor-faktor:
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1. Balas jasa yang adil dan layak;
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan

keahlian;

3. Berat ringannya pekeijaan;
4. Suasana dan lin^ngan pekeijaan;
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan

pekeijaan;
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya;
7. Sifat peke^aan monoton atau tidak.

Sedangkan menurut (Hariandja, 2005; 291) menjelaskan

bahwa aspek-aspek kepuasan keija terdiri dari 6 (enam), yaitu:

1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima
seseorang sebagai akltot dari pelaksanaan
keqa apakah sesuai dengan kebutuhan dan
dirasakan adil.

2. Pekeijaan itu sendiri, yaitu isi pekeijaan yang
dilakukan seseorang apakah memiliki elemen
yang memuaskan.

3. Rekan sekega, yaitu teman-teman kepada
siapa seseorang senantiasa berinteraksi dlaam
pelaksanaan pekeijaan. Seseorang dapat
merasakan rekan keijanya sangat
menyenangkan atau tidak menyenangkan.

4. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa
memberi perintah atau petunjuk dalam
pelaksanaan keija. Cara-cara atasan dapat
tidak menyenangkan bagi seseorang atau
menyenangkan dan hal ini sangat
mempengaruhi kepuasan kega.

5. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat
berkembang melalui kenaikan Jabatan.
Seseorang dapat merasakan adanya
kemungkinan yang besar untuk naik jabatan
atau tidak, proses kenaikan jabatan kurang
terbuka atau terbuka. Ini Juga dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan keija
seseorang.

6. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan
psikologis.
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233 Mengukur Kepuasan Kerja

Pengukuran kepuasan keija amat bervariasi. Informasi yang

didapat kepuasan kerja ini bisa didapat melaiui tanya jawab secara

perserorangan, angket, ataupun dengan pertemuan suatu kelompok

keija.

Berikut adalah beberapa pendapat mengenai mengukur

kepuasan keija dari beberapa pakar dan ahli.

Menurut Mutiara S. Panggabean (2004 : 131) terdapat 5

(lima) alat ukur yang digunakan untuk mengukur kepuasan kega,

yaitu:

1. The Brayfield-Rothe Index (BRI) pertama kali
dilakukan oleh Hoppock pada permulaan
tahun 1930 dan kemudian dikembangkan oleh
Brayfield dan Rothe pada tahun 19S1, dimana
indeks tersebut terdiri dari 18 pertanyaan.

2. Job Descriptive Index (JDI) dikembangkan
oleh Smith, Kendall, dan Hulin pada tahun
1969 menilai kepuasan keija secara
kesuluruhan (overall job satisfaction) dengan
menggunakan: kepuasan terhadap
pengawasan, kepuasan terhadap rekan keija,
kepuasan dengan pekeijaan itu sendiri,
kepuasan pembayaran, dan kepuasan terhadap
promosi.

3. Minnessota Satisfaction Questionaire (MSQ)
merupakan skala rating untuk menilai
kepuasan kega dimana orang-orang
menunjukkan sejauh mana mereka puas
terhadap beberapa aspek pekegaan mereka
(misalnya kepuasan terhadap gaji, dan
kesempatan untuk maju). Skor yang tertinggi
mencerminkan skor kepuasan keija yang
tinggijuga.

4. Pay Satirfaction Questionaire (PSQ)
merupakan sebuah daflar pertanyaan yang
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ditujukan untuk menilai kepuasan keqa
teriiadap beberapa aspek pembayaran
(misalnya, tingkatnya, penambahannya, dan
fasilitasnya yang bisa dimanfaatkan).

5. Job Diagnostic Stovery (JDS), alat ukur ini
dikembangkan oleh Hackman dan Oldman
pada tahun 1975, mereka tetap
mengemukakan bahwa kepuasan keija
berkaitan dengan lima dimensi inti dari
karakteristik pekegaan, yaltu keanekaragaman
keteiampilan (skill variety), identitas tugas
(task identity), keberatan tugas (task
significance), otonomi (autonomy), dan
umpan balik (feedback).

Menurut Triton , (2007 : 165) untuk mengetahui faktor apa

saja yang mempengaruhi kepuasan keija, dapat dlgunakan Job

Descriptive Index (JDI) yang menurut Luthans (1995) ada lima,

yaitu pembayaran, seperti gaji dan upah, pekegaan itu sendiri,

promosi pekeijaan, kepenyeliaan (supervisi), dan rekan sekega.

2.4 Hubungan Program Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan

Kerja.

Manusia dalam bekeija dalam perusahaan membawa seperangkat

kebutuhan, keinginan dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk

harapannya. Adanya kesesuaian antara harapan karyawan yang timbul

dengan imbalan yang disediakan dari perusahaannya akan menciptakan

kepuasan didalam diri kaiyawan.dengan kepuasan yang balk, para karyawan

akan merasa senang dalam bekeija dan memberikan sumbangan yang

sangat besar bagi perusahaan.
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ditujukan untuk menilai kepuasan keija
terhadap beberapa aspek pembayaran
(misalnya, tingkatnya, penambahaimya, dan
fasilitasnya yang bisa dimanfaatkan).

5. Job Diagnostic Survery (JDS), alat ukur ini
dikembangkan oleh Hackman dan Oldman
pada tahun 1975, mereka tetap
mengemukakan bahwa kepuasan kega
beikaitan dengan lima dimensi inti dari
karakteristik pekeijaan, yaitu keanekaragaman
keterampilan {sfdll variety), identitas tugas
(task identity), keberatan tugas (task
significance), otonomi (autonomy), dan
umpan balik (feedback).

Menurut Triton , (2007 : 165) untuk mengetahui faktor apa

saja yang mempengaruhi kepuasan kega, dapat digunakan Job

Descriptive Index (JDI) yang menurut Luthans (1995) ada lima,

yaitu pembayaran, seperti gaji dan upah, pekegaan itu sendiri,

promosi pekegaan, kepenyeliaan (supervisi), dan rekan sekega.

2.4 Hubungan Program Kesejahteraan Karyawan Terhadap Kepuasan

Kerja.

Manusia dalam bekega dalam perusahaan membawa seperangkat

kebutuhan, keinginan dan pengalaman masa lalu yang menyatu membentuk

harapannya. Adanya kesesuaian antara harapan karyawan yang timbul

dengan imbalan yang disediakan dari perusahaannya akan menciptakan

kepuasan didalam diri kaiyawan.dengan kepuasan yang baik, para karyawan

akan merasa senang dalam bekega dan memberikan sumbangan yang

sangat besar bagi perusahaan.
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Oleh kaiena itu perusahaan mengharapkan agar setiap

kaiyawannya memiliki tingkat kepuasan yang tinggi, sehingga perusahaan

dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Kondisi kepuasan yang rendah dapat menimbulkan berbagai

masalah, seperti yang diungkapkan berikut ini:

a. Labour turn over yang tinggi

b. Sering teijadi pertikaian perburuhan yang dapat mengakibatkan
pemogokan

c. Terlalu banyak pegawai yang tidak masuk atau sering terlambat

d. Moral keija yang rendah berupa kemaiasan

e. Apatisme

(S.P Siagian,2005 :67)

Jadi kepuasan kaiyawan mempunyai arti penting, baik bagi

karyawan maupun karyawan itu sendiri. Maka perusahaan harus seialu

berupaya memelihara kepuasan yang tinggi dalam diri karyawannya,

karyawan yang merasa puas kemungkinan besar lebih lama bertahan di

perusahaan. Disamping itu berhubungan juga dengan tingkat kehadiran atau

absensi dimana karyawan yang kurang puas cenderung lebih sering

mangkir. Dengan terpeliharanya kepuasan dapat menciptakan keadaan yang

positif didalam perusahaan.

Program kesejahteraan yang dilaksanakan oleh perusahaan

merupakan upaya perusahaan dalam memelihara sikap kaiyawan yang

positif terhadap pekeijaan dan lingkungan keqanya. Program kesejahteraan

yang direncanakan dan dilaksanakan ini harus menimbulkan kepuasan



30

Oleh karena itu pemsahaan mengharapkan agar setiap

karyawannya memiliki tingkat kepuasan yang tinggi, sehingga perusahaan

dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Kondisi kepuasan yang rendah dapat menimbulkan berbagai

masalah, seperti yang diungkapkan berikut ini:

a. Labour turn over yang tinggi

b. Sering teijadi pertikaian perburuhan yang dapat mengakibatkan
pemogokan

c. Terlalu banyak pegawai yang tidak masuk atau sering terlambat

d. Moral kega yang rendah berupa kemalasan

e. Apatisme

(S.P Siagian,200S : 67)

Jadi kepuasan karyawan mempunyai arti penting, baik bagi

kaiyawan maupun karyawan itu sendiri. Maka perusahaan hams selalu

bempaya memelihara kepuasan yang tinggi dalam diri karyawannya,

karyawan yang merasa puas kemungkinan besar lebih lama bertahan di

pemsahaan. Disamping itu berhubungan juga dengan tingkat kehadiran atau

absensi dimana karyawan yang kurang puas cendemng lebih sering

mangkir. Dengan terpeliharanya kepuasan dapat menciptakan keadaan yang

positif didalam pemsahaan.

Program kesejahteraan yang dilaksanakan oleh pemsahaan

mempakan upaya pemsahaan dalam memelihara sikap kaiyawan yang

positif terhadap pekerjaan dan lingkungan kerjanya. Program kesejahteraan

yang direncanakan dan dilaksanakan ini hams menimbulkan kepuasan
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dalam diri karyawan. Karyawan tersebut akan merasa senang dan tenang

dalam bekeija karena adanya pertiatian perusahaan teriiadap kesejahteraan

mereka.

Dari uraian diatas terlihat bahwa terdapat hubungan yang positif

antaia program kesejahteraan kaiyawan dengan tingkat kepnasan kaiyawan.

Hal-hal yang dapat meningkatkan kepuasan karyawan hams dikembangkan

sedangkan yang menghambat peningkatan kepuasan kaiyawan perlu

diperbaiki.



BAB in

OBJEK DAN METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian

Dalam penelitian, penulis mengemukakan objek-objek yang akan

diteliti sebagai snatu acuan datam memaparkan permasalahan-

peimasaiahan pada perusahaan. Objek-objek penelitian yang ada dalam

perusahaan disesuaikan dengan variabel-variabel mengikatnya

{independent/dependent), dimana indikkator dari setiap variabel

mempengaruhi variabel lainnya. Dalam penyusunan skripsi ini diketahui

Program Kesejahteraan merupakan variabel independent/bebas dan

kepuasan keija merupakan variabel dependent/tidak bebas. Melengkapi

penelitian ini, penulis melakukan penelitian di Bank Tabungan Negara

Cabang Bogor yang berlokasi di Jl. Pengadilan No. 13-15 Bogor.

Data dalam penulisan ini, adalah data primer dan data sekunder.

Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diperoleh langsung

melalui wawancara langsung. Data sekunder adalah data yang

dikumpulkan dan diperoleh langsung melalui sumber-sumber di

perusahaan,perpustakaan dan literatur yang berkaitan dengan topik yang

diteliti.

32
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3.2. Metode Penelitian

3.2.1 Desain PeDelitian

Suatu penelitian yang dilalcukan pada dasamya mengarah kepada

pengembangan teori praktek yang ada dilapangan dan sesuai tiikta yang

ada diperusahaan agar memperoleh data yang akurat dan infonnasi yang

dibutuhkan untuk skripsi, yaitu meliputi:

1) Jenis, Metode dan Teknik Penelitian

(a) Jenis Penelitian

Atas pertimbangan tujuan penelitian^ maka jenis penelitian

yang digunakan oleh penulis adalah verifikatif. Sifat penelitian

verifikatif pada dasamya ingin menguji kebenaran dari suatu

hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di

lapangan. Mengingat sititt penelitian ini adalah verifikatif yang

dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan,

(b) Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah metode

explanatory survey, yaitu metode yang bertujuan untuk menguji

hipotesis, yang umumnya merupakan penelitian yang

menjelaskan fenomena dalam bentuk pengaruh antar variabel.

Informasi dari sebagian populasi (sampel responden)

dikumpulkan langsung di tempat kejadian secara empirik.
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dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian

populasi teibacUy) objek yang sedang diteliti.

(c) Teknik Penelitian

Teknik penelitian yang digunakan oleh penulis sebagai

pedoman dalam penulisan skripsi ini adalah statistik kualitatif

untuk membuktikan kuat atau lemahnya pengaruh antar variabel.

2. Unit Anaiisis

Unit anaiisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa

penelitian Organization, yaitu sumber datanya berasal dari bagian

Sumber Daya Manusia Bank Tabungan Negara Cabang Bogor, yang

merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang perbankan.

3.2.2 Operasionalisasi Variabel

Penjabaran masing-masing variabel ke dalam indikator

ukuran/skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:

Slovin : ^
n =

1 + NieJ

Dimanan = Ukuran sample

N = Jumlah populasi
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b. Koefisien Determinasi

Digunakan untuk mengetahui seberapa besar peranan program

kesejahteraan tertiadap kepuasan keija kaiyawan.

KD = rs^ X 100 % (M. Firdaus, 2004)

c. Uji Hipotesis

Ujt Hipotesis digunakan untuk menguji apakah hipotesis yang

dibuat tersebut diterima atau tidak. Kriteria pengujian adalah

Ho jika harga mutlak t dari rumus diatas lebih besar dari pada

harga t yang didapat dari tabei distribusi t dengan a yang

dipilih.

Untuk mengetahui apakah program kesejahteraan mempunyai

hubungan dengan kepuasan kega, dilakukan dengan pengujian

hipotesis melalui statistik t dengan rumus:

rJn-2) . ^
t = I ■ dengan dk = n - 2

Vo-'-')

■ Ho = Tidak ada hubungan yang kuat antara variable X

(program kesejahteraan) dan Y (kepuasan keija)

■ Hi = Ada hubungan yang kuat antara variable X

(program kesejahteraan) dan Y (kepuasan kerja)
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8. Loan Service (Layanan Kredit)

Ba^an Layanan Kietfit monpunyai ikhtisar pek^aan

sebagai berikut:

a. Memastikan adanya efesien^ dan efektifitas dalam
pelayanan.

b. Memasatikan bahwa semua nasabah memperoleh
pelayanan dengan kualitas pelayanan yang prima mulai

c. Memastikan bahwa semua prosedur dijalankan dengan
benar ^

d. Melakukan penjualan ptoduk Bank

AJ, Pembahasan

A2.1 Bentuk - Bentuk Program Kesejahteraan kaiyawan Pada

BANK BTN Cabang Bogor

Program Kesejahteraan yang dilakukan BANK BTN

Cabang Bogor dimaksudkan guna memelihara sikap karyawan

yang baik tediadap pekeijaannya serta memiliki loyalitas yang

tinggi terhadap perusahaan. Dengan terciptanya kondisi tersebut

TYiaVfl diharsq>kan dapat memngkatkan semangat kega, memirunkan

ringVflt absensi, tingkat perputaian pegawai dan kepuasan keqa

pegawai. Banyak istilah yang dipergunakan untuk program

pelayanan kaiyawan ada yang menggunakan istilah jaminan sosial,

program kesejahteraan karyawan dan sebagainya, demikian juga

bentuk-bentuk dari program ini juga bermacam-macam seperti :

pension, asuransi jiwa, pelayanan kesehatan, pemberian pinjaman.
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\
1 i \ Daerah penolakan Ho



BAB IV

BASIL PENELITIAN DAN PEMB ABAS AN

4.1. EtesilPenelitian

4.1.1. Sejarah dan Perkembangan Perusahaan

Sejaiah Bank BTN Tahim 1897 adalah tahun keramat bagi

BTN, karena pada saat itu betdasarkan Koninklijk Besluit No. 27

di Hindia Belanda didirikan Postpaarbank yang beikpdudukan di

Batavia, yang kini dikenal dengan nama Jakarta.

Tujuan pendiiian Postspaarbank anatara lain adalah mendidik

masyarakat agar gemar menabung dan sekaligus memperkenalkan

lembaga perbankan kepada masyarakat luas. Sampai dengan

penghujung tahun 1931 peranan Postspaarbank dalam

penghimpunan dana masyarakat terus meningkat. Sampai dengan

tahun 1939, dana yang berhasil dihimpun beijumlah Rp. 54 juta.

Pencapaian ini sejalan dengan kebijakan desentrahsasi yang

dilaksanakan pada masa itu.

Selain itu yang patut dicatat antara tahun 1928 sampai

dengan tahun 1934 adalah dibukanya kantor-kantor cabang

Postspaarbank di Makassar, Surabaya, Jakarta, dan MedaiL

40
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Pada tahun 1934 juga dikenal sebagu mesin-mesin

akuntansi" dan pengenalan sertifikat "current account". Ketika

pada tahun 1940 Jeiman menyerbu Netherland, tegadi

pengambilan dana besar-besaran oleh para nasabah Post^aarbank.

Hanya dalam bebenpi hari sebanyak Rp. 11 juta dibayarkan

kepada para nasabah. Hal ini tidak berlangsung lama.

Tahun 1941 kepercayaan nasabah timbul kembali, dan pada

tahun yang sama betfaasil dihimpun dana sebesar R]>. 58,8 juta.

Tegadilah satu masa yang dapat dinamakan Masa Antara, karena

tidak d^t HimflqiUffln dalam sejarah Bank Tabungan Pos yaitu

antara Maret 1942-1946. Karena tahun 1942 Jepang mengambil

alih kekuasaan kolonial Belanda dan Postspaarbank dibekukan.

Pemerintah Jepang mendirikan Tyckin Kyoku. Misi "gemar

menabung" Tyckin Kyoku gagal, karena hal tersebut dirasakan

sebagai paksaan oleh rakyat Indonesia. Dalam masa ini cabang

Jogyakarta dibuka.

Pendudukan Jepang di Hindia Belanda tidak berlangsung

lama. Bangsa Indonesia kemudian memproklamiikan

kemerdekaaimya. :Tyokin Kyoku" diambil alih dan namanya

diganti "Kantor Tabungan Pos (KTP)", yang diprakarsai oleh

Bapak Darmosoetanto, Direktur pertama Kantor Tabungan Pos.
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Kantor Tabungan Pos bopeian besar dalam pengeQaan

penukaian uang JqKing dengan "Oeang Republik Indonesia

(ORI)". Dalam masa itu Kantor Tabungan Pos tidak dapat bekega

dengan aman, kaiena Nfilito: Belanda. Tanggal 19 Desember

1946 Kantor Tabungan Pos dan kantor-kantor cabangnya diduduki

Belanda.

Bulan Juni 1949 Ponerintah RI membuka sekaligus

mengganti "Kantor Tabungan Pos" menjadi "Bank T^imgan Pos

RT*, dengan maksud untuk membereskan pekeqaan KTP yang

telah berantakan. iCantor ini bekega sanu^ akhir tahun 1949.

Selanjutnya, pemerintah hanya mengakui Bank Tabungan pos RI

sebagai lembaga tabungan yang kemudian tahun 1950 namanya

diganti menjadi Bank Tabimgan Pos.

Bank Tabungan Pos semula kegiatannya masuk dalam

linglciingan Kementerian Perhubungan. Tetapi kemudian beralih di

bawah koordinasi pengawasan Departemen Keuangan di bawah

Menteri Urusan Bank Sentral.

Pendirian Bank Tabungan Pos ditetapkan berdasaikan UU

No. 36 Tahun 1953 (dimuat dalam Lembaran Negara No. 86 Tahun

1953 tanggal 28 desember 1953). Dasar inilah yang mengilhami

untuk ditetapkannya tanggal tersebut sebagai awal mula lahimya

Bank Tabungan Negara (Peraturan Direksi No. 12/Dir/Bidir/0988

tanggal 14 September 1988).



43

Menjelang kejatuhan Oide Lama (tahun 1964), sempat

(Ifhlqilcan tindakfl" awal untuk menyatukan selunih Bank-Bank

Pemerintah yang ada pada waktu ita menjadi "Bank Tunggal"

dengan nama Bank Negaia Indonesia.

Di Hfllam masa peralihan sebelum diintegrasikan pada Bank-

Bank Pemerintali yang ada Ocecuali Bank Dagang Negara) masing-

maaing dijadikan "Unit" dari Bank Tunggal ini dan BTN

menq)akan Unit V daii Bank Negara Indonesia ^

Sebagai "Unit", BIN pada waktu itu sempat kehilangan

lf#>lfiia«Man dan wewenang, kaiena BTN langsung ditempatkan di

bawah kekuasaan urusan Bank Sentral pada saat itu sedangkan

BTN hanya dipimpin oleh seorang "Direktur Koordinatoi".

Dengan tumbangnya Orde Lama, dan berkuasanya Orde

Baru, Maka prakaisa pembentukan Bank Tunggal dikembalikan

sebagaimana sebelumnya dan diatur kembali secara lebih sehat

Setelah Orde Baru beibasil mengatur kembali kehidupan

peiekonomian yang mend^iat perhatian utama, maka didahului

lahimya UU Pokok Perbankan No. 14 Tahun 1967 ditetapkan UU

No. 20 tahun 1968 mengenai pendirian Bank Tabungan Negara. Di

Haiam Undaug-Undang tersebut, maka tugas pokok BTN adalah

diflratiican kepada perbaikan ekonomi redcyat dan pembangunan

ekonomi nasional dengan jalan menghimpun dana-dana dari

masyarakat, terutama dalam bentuk tabungmi-
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Pada tahun 1974 Pemerintah meneti^kan kebijakan

pembangunan perumahan untuk masyarakat menengah ke bawah.

Untuk ineniinjang beriiasilnya kebijakan tersebut, BTN ditunjuk

sebagai wadah pembiayaan Kredit Pemilikan Rumah (KPR).

Pada tahun 1976 ditandai sejarah realisasi KPR pertama kali

di Sftmarang yang kcmudian berlanjut dari tahun ke tahun,

mencapaipuncaknya pada tahun 1982/1983.

Guna m^biayai KPR tersebut, BTN haAis mampu

mengerahkan Hana masyaiakaL Untuk itu diversifikasi pioduk yang

bersi&t *HDpeiasi Passiva" dams dilaksanakan. Sejak tahun 1976

pertumbuhan aset BTN meningkat tajam dari Rp. 11 Milyar pada

akhir 1976 menjadi Rp. 3,7 Trilyun pada akhir tahun 1991.

Sejak resmi berdiri tahun 1953 sarapai sekarang, telah lebih

dari 38 tahun BTN menggeluti bidangnya. Jaringan operasionalnya

tersebar luas di seluruh Indonesia. BTN telah mantap menyongsong

pembangunan nasional tahun 2000. Baik di bidang perbankan

khususnya, maupim pembiayaan perumahan. BTN juga telah

mencanangkan tiga sasaran pokok dan memasyarakatkan budaya

keqa yang disebut Panca Tertib. Era baru BTN juga ditandai

dengan pengenalan logo baru.

Memasuki tahun 1992 teqadi perubahan mendasar dalam

bentuk hukum Bank Tabungan Negara. Sebagai rentetan dari

diberlakukannya UU No. 7 tahun 1992 tentang Perbankan, bentuk
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hukum Bank Tabungan N^aia b^ubah menjadi Poxisahaan

Perseioan, atau yang lebih dikenal dengan sebutan PT Bank

Tabungan Negara (Persero).

Pendirian PT Bank Tabungan Negara didasaikan pada Akte

Pendirian No. 136 tanggal 31 Juli 1992 yang dibuat oleh Muhani

Salim,S.H. Notaris di Jakarta. Perubahan bentuk ini menjadikan

gerak PT Bank Tabungan Negara (Persero) lebih leliiasa. Kalau

sebelunmya lebih ditekankan sebagai bank tabungan dan sebagai

lembaga pembiayaan perumahan, maka sejak 1 Agustus 1992

bidang kegiatannya diperluas menjadi bank umum.

Pada tahun 1994 melalui Surat Keputusan Direksi Bank

Indonesia No. 27/55/KEP/DIR tanggal 23 September 1994 PT.

Bank Tabungan Negara (Persero) dapat beroperasi sebagai Bank

Devisa.

Dampak krisis ekonomi pada tahun 1997 yang

meluluhlantahkan ekonomi Indonesia telah membuat man^emen

BTN untuk memutar kembali haluan bisnisnya. BTN kembali pada

khitahnya, yaitu dei^ian bisnis pembiayaan perumahan. Keputusan

ini pada akhimya membantu sukses Bank BTN dalam proses

rekapitaiisasi.
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VisiBankBTN

Menjadi bank yang teikemnka dalam pembiayaan pammahan.

Misi Bank BTN

industri teikait, pembiayaan konsumsi dan usaha kecil menengah.

•  Meningkatkan keunggulan kompetitif melaiui inovasi pengembangan
produk, jasa dan jaringan strategis beibasis teknologi teiidni.

•  Menyiapkan dan mengembangkan Human Ccqrital yang barkualitas,
profesional dan memiliki integritas tinggi.

«  Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai dengan prinsip
kehati-hatian dan good corporate governance untuk meni^jkatkan
Shareholder Value

•  MempeduUkan kepentingan masyarakat dan lingkungannya.

4.1J2. Struktur Organisasi, Tngas dan Wewenang

4.1.2.1. Struktur Organisasi

Struktur organisasi perusahaan merupakan keiangka

dasar yang mempersatukan bagian-bagian yang ada dalam

suatu perusahaan sehingga dapat bekeija sama untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan adanya

struktur oiganisasi yang baik akan memudahkan

pemimpin ataupun karyawan untuk mengetahui batas-

batas tugas, wewenang dan tanggung jawab.

Beidasarkan penelitian langsung pada perusahaan,

dapat diuraikan susunan organisasi masing-masing bagian

pada PT. Bank Tabungan Negara Cabang Bogor sebagai

berikut:

g. Melaksanakan fungsi dan aktivitas penjualan produk

Sedangkan tanggung jawab Kepala Cabang adalah sebagai
berikut:

a. Bertanggung jawab alas pelaksanaan ketentuan-ketentuan
yang menyangkut operasional bank baik ketentuan intem
dan ekstem.
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VisiBankBTN

Menjadi bank yang tericemnka dalam ponbiayaan pemmahan.

Misi Bank BTN

•  Memberikan pelayanan unggul dalam pembiayaan pemmahan dan
indiistri teikait, pembiayaan konsumsi dan iis^ kecil menengah.

«  Meningkatkan keunggulan kompetitif melalui inovasi pengembangan
produk, jasa dan jaringan strategis berbasis teknologi teikini.

•  Menyiapkan dan mengembangkan Human Capital yang berkualitas,
profesional dan memiliki integiitas tinggi.

•  Melaksanakan manajemen perbankan yang sesuai denganprinsip
kehati-hatian dan good corporate governance untok meningkatkan
Shareholder Value

•  Mempedulikan kepentingan ma^arakat dan lingkungannya.

4.1.2. StntkturOrganisasi,TugasdanWewenang

4.1.2.1. Struktur Organisasi

Struktur organisasi perusahaan merapakan kerangka

dasar yang mempersatukan bagian-bagian yang ada dalam

suatu perusahaan s^iingga dapat bekega sama untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan adanya

struktur organisasi yang baik akan memudahkan

pemimpin ataupun karyawan untuk mengetahui batas-

batas tugas, wewenang dan tanggung jawab.

Berdasaikan penelitian iangsung pada perusahaan,

dapat diutaikan susunan organisasi masing-masing bagian

pada PT. Bank Tabungan Negara Cabang Bogor sebagm

berikut:
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1. Sub Branch Manager ( Kq)ala Cabang )

2. Operation ( Operasional)

3. Retail Service ( Layanan Retail)

4. Selling ( Penjualan )

5. Loan Recovery ( Pembinaan dan Penyelamatan Rredit)

6. Teller Service ( L^ninan service )

7. Customer service ( Layanan Nasabah )

8. Loan Service ( Layanan Kredit)

4il.2^ Tugas

Untuk tugas setiap unit bagian sesuai dengan jabataimya

masing-masing sebagai beiikut:

1. Sub Branch Manager ( Kepala Cabang )

Kepala Cabang mempunyai ikhtisar pekeijaan yang terdiri dari
*

a. Meiaksanakan fiingsi dan aktivitas teller service

b. Meiaksanakan fimgsi dan aktivitas customer service

c. Meiaksanakan foi^si dan aktivitas Loan Service

d. Meiaksanakan fimgsi dan aktivitas Operation

e. Meiaksanakan aktivitas Loan Recovery yang ditempatkan

f. Meiaksanakan aktivitas Selling Officer yang ditempatkan

g. Meiaksanakan fungsi dan aktivitas penjualan produk

Sedangkan tanggnng jawab Kepala Cabang adalah sebagai
berikut:

a. Bertanggung jawab alas pelaksanaan ketentuan-ketentuan
yang menyangkut operasional bank bmk ketentuan intern
dan ekstem.
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b. Bertanggung jawab etas selunib aktivitas operasional dan
administiasi Kancapon.

c. Bertanggung jawab ates proses Open dan close Bmach.

d. Bertanggung jawfd) atas seluruh aktivitas Operasional
Front OfiGce dan Back Office Kancapem.

e. Bertanggung jawab atas seluruh aktivitas yang
menyang^ MTSI di Kancapem.

f. Bertanggung jawab untuk melaksanakan Penerapan
prinsip mengenal nasabah di kancapem.

g. Bertanggung jawab atas tegaga likuiditas harian sesuai
dengan ketentuan yang berla^.

h. Bertanggung jawab atas target dana dan (kredit yang
diberikan oleh kantor cabang.

i. Bertanggung jawab terfaadap kativitas kega petugas Loan
Recovery dan Selling Officer yang ditempatkan.

j. Bertanggung jawab teiiiadap proses pemberian kredit.

k. Bertanggung jawab teriiadap administrasi yang besar dan
fisik uang di kancapem.

1. Bertanggung jawab terhadap pembinaan, pengembangan
dan penilaian ( SMK ) pegawai Kancapem.

2. Operation ( Operational)

Bagian Operasional mempunyai ikhtisar pekeijaan yang terdiri
dari:

a. Melakukan supervise terhadap kelengk^an data dari
teller.

b. Melakukan fungsi logjstik.

c. melaksanakan profess transaksi.

d. Melakukan supervise terhadap Back office

e. Melakukan fungsi ATM

f. Melakukan fungsi administrasi

Sedangkan tai^gung jawab dari Operasional terdiri dari:

a. Bertanggung jawab atas proses pelaksanaan administrasi
harian.



49

b. Bertanggung jawab atas pencetakan pelapoian harian.

c. Bdtanggung jawab atas kecukupan kas ATM dan berita
acara pengisian kas ATM.

d. Bertanggung jawab alas proses penjumalan GL.

e. Botanggung jawab atas kebutuhan peralatan pendukung
Front OfiGce dan Back OfiSce.

3. Retail Service ( Layanan Retail)

Retail service mempunyai ikbtisar pekeijaan sebagai berikut:

a. Melaksanakan fimgsi dan aktivitas Teller Service.

b. Melaksanakan fimgsi dan aktivitas Customer l^ervice.

c. Melaksanakan fimgsi dan aktivitas Operation.

Sedangkan tanggung jawab dati Layanan Retail sebagai berikut

a. Bertanggung jawab atas seluruh aktivitas Operation Front
0£Eice.

b. Bertanggung jawab untuk melaksanakan penerapan
prinsip mengenal nasabah.

c. Bertanggimg jawab atas tegaganya likuiditas harian di
kancepam sesuai dengan peraturan yang berlaku.

d. Bertanggung jawab atas administrasi kas besar dan fisik
uang.

e. Bertanggung jawab terhadap pembinaan, pengembangan
dan penilaian pegawai di Front office.

4. Selling ( Penjuaian)

Tanggung jawab bagian penjuaian adalah sebagai berikut ;

a. Pencapaian target dana, kredit dan feebase.

b. Penggunaan anggaran promosi dalam rangka pencapaian
target dana, kredit dan fee base income.

c. Pemberian pelayanan ̂ er sales service.

d. Pembuatan l^oran hasil pencapman target dana, kredit dan
fee base income.
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e. Pembuatan target dana, kiedit dan feebase

f. Penerapan fimgsi piinsip mengenal nasabah dalam setiap
transaksi di Kancq)en.

5. Loan Recovery (Pembinaan dan Penyelamatan Kredit)

iBagian Ponbinaan dan Penyelamatan Kiedit mranpunyai

ikhtisar pekegaan sebagai berikut:

a Memastikan peningkatan nilai kualitas aktiva pipduktif
cabang

b. Menekan kredit yang bermasalah menjadi sekecil mungkin

c. Memastikan bahwa Bank bebas dari masalah hukum yang
merugikan

d. MevrakUi BIN dalam acara resmi bila kepala cabang bila
tidak ada dit^pat atau berbalangam

6. Teller Service ( Layanan Service)

Bagian Layanan Service mempunyai ikhtisar pekeijaan

melakukan fungsi pelayanan transaksi loket tunai dan non tunai.

Sedangkan tangggung jawab Layanan Service yaitu sebagai

berikut:

a Bertanggung jawab atas kas awal hari

b. Bertanggung jawab atas penyeiahan kas akhir hari

c. Bertanggung jawab atas transasksi tunai atau non tunai
nasabah melalui loket

d. Bertanggung jawab atas akurasi dan kelengk^)an entry data
transaksi tunai dan non tunai melalui loket

e. Bertanggung jawab atas penerapan fimgsi prinsip mengenal
nasabah

f. Bertanggung jawab atas kesesuaiannya anatara fisik uang,
bukti dasar transaksi dan hasil entry transaksi.
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g. Bertanggung jawab atas teibebasnya kas dari uang palsu
atautidaksaL

h. Bertanggung jawab atas p^cetakan l^ran transaksi
haiian

i. Bertanggung jawab atas penyortnan uang

7. Customer Service(Layanan Nasabah)

Bagian Layanan Nasabah mempunyai tanggung jawab yaitu

sebagai beiikut:

a. Bertanggung jawab atas pelayanan nasabah baik yang
datang,meialuisutatatautelepon. ^

b. Bertanggung jawab atas akurasi dan kelengkapan data
mastm' statis selunih ̂ likasi loket

c. Bertanggung jawab atas pelayanan peimohonan blokir dan
pembukuan blokir.

d. Bertanggung jawab atas penerapan mengenal prinsip
nasabah.

e. Bertanggung jawab atas penieliharaan rate khusus

f. Bertanggung jawab atas pelaksanaan pengkinian data GIF

g. Bertanggung jawab atas dilaksanakannya proses scanner
tanda tangan giran.

h. Bertanggung jawab atas pelaksanaan seluruh aplikasi
pembukuan rekening

i. Bertanggung jawab atas pembinaan nasabah prima.

j. Bertanggungjawab atas pembukaan ATM baru.

k. Bertanggung jawab atas updating rate counter.

1. Bertanggung jawab atas monitoring kecukupan brosur

m. Bertanggung jawab atas pemelihaiaan aplikasi deposen

n. Bertanggung jawab atas maintenance kode BI di system
SIBS
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pemmahan, penyediaan tianspoitasi, pembentukan toko-toko milik

peikumpulan karyawan dan lain sebagainya. Program

kesejahteraan yang diberikan oleh BANK BTN Cabang Bogor

kepada karyawannya dapat digolongkan kedalam dua bentuk yaitu

beisifat finansial dan non finansial.

1. Program kesejahteraan karyawan yang bersifat financial

terdlridari:

a. Tunjangan Transportasi ^

Tunjangan Transportasi diberikan oleh perusahaan kepada

karyawan dengan maksud untuk meringankan beban karyawan

dalam hal financial. Tunjangan transportasi bagi karyawan

adalah sebesar Rp. 100.000,- setiap bularmya dan diberikan

pada saat pemberian gaji. Apabila karyawan tidak masuk keija

maka tunjangan transportasi tersebut dikurangi berdasarkan

lama hari tidak keija.

b. Tunjangan Hari Raya ( THR)

Diberikan perusahaan pada karyawan imtuk merayakan hari

raya agama yang dianutnya setiap satu tahnun sekali. THR

diberikan Dua belas ( 12 ) hari menjelang hari raya keagamaan

dan sesuai dengan peraluian mentri tenaga kega R1 No.

04/MEN/94. Prosedur pemberian tunjangan hari raya ini

adalah berdasarkan lamanya keija karyawan, karyawan yang

masuk keganya lebih dari satu tahun akan mendapatkan THR

sebesar satu bulan gqi, sedangkan bagi karyawan yang masa
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kerjanya kurang sari satu tahun akan mendapatkan THR

berdasaikan kebijakan manajeman perusahaan.

c. Timjangan Makanan

Kaiyawan disediakan makanan oleh perusahaan berupa

catering senilai Rp. S(M)0,-/hari, maka dalam sebulan

perusahaan mengeluarkan biaya sebesar Rp. 5000 x Rp.

84.000/orang. Apabila karyawan tidak makan maka fesilitas

Gathering tersebut tidak dapat diuangkan. ^

d. Tunjangan Kecelakaan Kerja

Kecelakaan kega maupim penyakit yang timbul akibat

pekegs^ merupakan resiko yang dihadapi tenaga keqa yang

melakukan pekegaan tersebut, apabila karyawan mengals^

kecelakaan kega maka karyawan tersebut akan mendapkt

tunjangan kecelakaan kega dari jamsostek yang berasal ̂ ari

pemotongan gaji karyawan setiap bulannya sebesar 2% dan

yang ditanggung perusahaan sebesar 6%, dan besamya

tunjangan tersebut disesuikan dengan peraturan jamsostek.

e. Tunjangan Pemeliharaan Kesehatan

Untuk memberikan rasa aman dan ketenangan kega pada

kaiyawan maka perusahaan memberikan bantuan tunjangan

kesehatan/pengobatan dan peralatan. Program ini bertujuan

untuk meringankan beban yang dipikul oleh karyawan yang
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bersan^cutan. Bank BTN Cabang Bogor tidak mengikut

sertakan program jaminan pemeliharaan kesehatan keqa pada

PT. ASKES, akan tepati perusahaan menyeienggarakan sendiri

dengan mengikuti ketentuan yang berlaku sebagai berikut:

1. Perusahan menunjuk dokter provider yang dijadikan dokter

perusahaan.

2. Perusahaan menunjuk dan bekeijasama dengan Rumah

Sakit untuk dijadikan provider rawat inip dan rawat jalan.

Tabel 4.1 dibawah ini menunjukan rumah sakit provider yang

ditunjuk oleh Bank BTN Cabang Bogor yaitu :

label 4.1

Tempat Rawat Inap

Wilayah Rumah Sakit Alamat

Bogor Katya Bakti Jl. Dr. Semeru 120 Bogor

Bogor Salak Jl. Jdr. Sudirman 8 Bogor

Bogor HERMINA Jl. Soleh Iskandar Bogor

Sumber: 3ank BTN Cabang Bogor

Sedangkan Tabel 4.2 dibawah ini adalah provider rawat jalan

pada Bank BTN Cabang Bogor yaitu :

Tabel 4.2

Tempat Rawat Jalan

Wilayah Rumah Sakit Alamat

Bogor Klinik Medika Sudirman Jl. Jdr. Sudirman 38 D Bogor

Bogor PMl Jl. Raya Pajajaran 80 Bogor

Bogor Klinik Dr. Sutadi Jl. Veteran Bogor

Sumber: Bank BTN Cabang Bogor
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3. Penisahaan memberikan tunjangan rawat inap dan

melahiiican serta rawat jalan, tindakan Idnisus gigi dan

mata.

Ad^im bentuk-bentuk tunjangan pemeliharaan kesehatan sebagai

beiikut

1. Rawat inap dan melahirkan : bagi karyawan yang

dirawat di rumah sakit dan karyawati yang melahiikan

maka penggantian yang diberikan oleh <Bank BIN

Cabang Bogor adalah 100% untuk kaiyawan dan 75%

untuk keluarga kaiyawan dari kwitansi rumah sakit

provider dengan kesatuan dan bekas maksimum yang

ditunjukkan pada table 4.3 dibawah ini dengan

keterangan sebagai berikut:

Goiongan I = Level manager

Golonganll = Staff

Goiongan III = Kaiyawan operasional

Tabel4J

Biaya Rawat Inap dan Melahirican

No.

Rawat laap/Mdabittom

Goiongan

I

CRnpiali)

n

(Rnpiab)

m

(Roplah)

1

(

Kamar & Makan peiliari (maksiraal 45 175.000 110.000 80.000



2  Biaya Opwasi (Maksiraum)

a. Dokterbcdahdancpcrasi.

b. Aaestasi

3  Bi^a pembetian ob^

4  Bia^X-^lay&Iaboralorinni

5  Kwnjungan dokter perfiari

6  A»fc<cr spestaiis (pertafaan)

"~7 Ambulance

~~8 Perawatan insentif pcfbari (maksiinal

lOhari)

9  Perawatan setelah opname:

a. Perawatan dokter perkunjun^ j

b. Biaya obat-obatan

10 Biaya melahirkan pertahun (makshnal 2

anak)

5J00.000 4JOO.OOO 2SOO.OOO

1.200.000 900.000 700.000

1.000.000 800.000 600.000

800.000 600.000 400.000

50.000 35.000 25.000

300.000 250.000

*

150.000

150.000

200.000 100.000

150.000 100.000 50.000

40.000

300.000

1.000.000

30.000

200.000

800.000

20.000

150.000

400.000

2. Rawat jalan, tindakan khusus gigi dan mata : Bagi

karyawan yang berobat jalan, melakukan perawatan

gi^ dan mata. Maka pei^gantian yang diberikan adalah

80% dari kwitansi. Adapim pcnggantian rawat jalan dan

tindakan khusus gigi dan mata ditunjukkan pada tabel

4.4 dengan ketentuan sebagai berikut:
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Tabel4.4

No
RamaC Jabn, G^<&n

Mata

Gofonsan

IC^upiah) n (Rtq>iah) m (Riq)iah)

1 Konsuitasi Dokter

pakimjm^an periian
a-Ookterumum

b. Dokter sperialis

Rp2S.OOO

Bl)50.000

JRpl5.000

Rp40.000

RplO.000

Rp25.0<K)

2 Fiembelian obatsesuai

lesep dokta (potabun)
Rp700.000 Rp450.000 Rp300.000

3 Pemeriksaan laboaratorium

dari aniuran doktra:
Rp200.000 Bpl50.00D RplOO.000

4 Tindakan Idiusus gigi Rp300.000 Rp200.000 RplOO.000

5 kaca mata (karyawan) 1.000.000 Rp850.000 Rp750.000

f. Jamman Hari Tua (Jamsostek)

-Taminan hari tuE dapat meogakibaflcan teiputusnya upah

karena karyawan tidak mampu lagi untuk bekeija atau

kaiyawan yang telah memasuki usia 55 tahun. Akibat dari

teiputusnya upah tersebut dapat menimbulkan kerisauan bagi

karyawan. Adapun prosedur pemberian jaminan hari' tua

adalah sebesat 6% ditanggung oleh perusahaan sedangkan 2%

riifanggiing olch kaiyawan sendiri yang berasal dari

pemotongan gaji karyawan setiap bulannnya. Program iuaran

jaminan hari tua merupakan iuran pasti maksudnya adalah

karyawan tidak perlu ragu bahwa dana tersebut akan pasti

fiiharilcan apabila karyawan telah memasuki masa pension dan

bisa dilimpahkan kepada istri atau anaknya apabila karyawan

tersebut meninggal dunia.
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g. BantaanUangDuka

Bantuan uang duka diberikan apabila:

1. Keluarga karyawan yang teidiri dari istri/siiami dan dua

orang anak yang meidadi tanggungan penisahaan

m^inggal dunia, maka penisahaan akan memberikan

bantuan terdiri dari : santunan kematian Rp. 1.500.000,

unti^ golongan I, golongan II Rp. 1.250.000,

sedangkan untuk golongan III Rp. 1.000.000, biaya

peoguburan sebesar Rp. 500.000, ditambaii uang duka

untuk satu bulan gqi.

2. Kematian karyawan Pibak penisahaan akan

memberikan sumbai^an bela sungkawa kepada

keluarga pekega yaitu bempa uang duka dltambah

santunan sebesar satu bulan gaji, tunjangan tetap, biaya

penguburan dan uang pesangon.

2. Program Kesejahteraan Yang Bersifat Non Finansial

a. Pakaiankerja

Pakaian keija diberikan penisahaan kepada seluruh karyawan

setiap dua tahun sekali yang diberikan kepada karyawan

disesuaikan dengan jenis pekeijaannya, sebe^ai contoh

karyawan yang bekeijaannya, sebagai contoh karyawan yang

bekega di bagian pengolahan makanan dan minuman diberikan

satu set pakaian mulai pmiutup kepala sampai sepatu. Setiap
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kaiyawan harus merawat pakaian yang diberikan dengan

sebaik-baiknya dan apabila ada knusakan atau hilang

menipakan tanggung jawab masing-masii^ kaiyawan.

b. Cnti

Cuti diberikan perusahaan kepada karyawan dengan memenuhi

syarat-syarat tertraitu untuk setiap jenis cutinya. Adapun jenis-

jenis cud terdiri dari:

1. Cud dalam tanggungan perusahaan : dalam hal ini

perusahaan memberikan gaji, tunjangan dan fiwilitas-

fasilitas kesejahteraan selama karyawan menjalani cud. Cud

4^^lflm tanggungan perusahaan ada empat macam yaitu:

a. Cud tahiinan : diberikan oleh perusahaan kepada

karyawan yang telah bekega selama satu tahun secara

terus-menerus, cuti tahunan dapat diambil minimal 6 (

enam ) hari kega atau maksimal 12 ( dua belas ) hari

keija. Karyawan yang menjalani cud tahunan ddak

beifaak lagi atas cuti besar untuk tahun beijalan, apabila

karyawan yang sakit dalam menjalani cuti tahunan

makft hari sakitnya ddak dapat ditambah pada cuti

tambahannya. Cud tahunan gugur f^abila cuti ddak

diambil sampai cud tahunan berikutnya. Prosedur

pengambilan cud tahunan yaitu:

1) Mengajukan permohonan satu bulan sebelum

pelaksanaan cuti.
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2) Mengisi foimuiir yang sudah disediakan dan

ditemukan berdasarkan kepentingan.

3) Mendapat ian dari kq)ala seksi disertai

lekomendasi dari atasan langsung, dan kepala seksi

terlebih dahulu mempertimbangkan sesuai dengan

peiaturan yang ada.

4) Cud dapat dllaksanakan setelah ada petsetujuan dari

pimpinan penisahaan.
t

b. Cuti besar : Cud besar diberikan oleh penisahaan

selama dua bulan dan Hflalcsanakaii pada tahun ke tiguh

dan ke deiepan masing-masing satu bulan bagi

karyawan yang telah bekeija selama enam tahun secara

tenis menenis pada penisahaan, dengan ketentuan

karyawan tersebut ddak beiiiak lagi alas cud

tahunannya dalam dua tahun beijalan dan selanjutnya

berlaku untuk kelipatan masa keija enam tahun.

Pengambilan cud besar satu bulan pertama karyawan

akan menerima gaji penuh ditambah dengan service dan

pengambilan cuti besar satu bulan ke dua karyawan

karyawan akan mendapatkan satu bulan gaji ditambah

service serta kompensasi setengah bulan gaji.

c. Cuti haid : cud haid diri)erikan kepada karyawati yang

memerlukan dan pihak penisahaan dapat memberikan

cuti haid selama dua hari keija setiap bulannya.
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d. Cud hamil dan melahidcan : kaiyawati yang hamil

beifaak monperoleh istirabat selama 1,5 bulan sebelum

saatnya malflhirlcfln dan 1,5 bulan sesudah melahirkan

menurut peibitungan doktor dengan tidak mengurangi

hak-haknya ( menerima gaji dan lain-lainnya ).

2. Cud di luar tanggungan penisahaan : diberikan kepada

karyawan paling lama satu bulan karena hak cud kaiya>van

tf-lah habis dipergunakan sedangkan karyawan tersebut

memerlukan libur paiyang sehubungan dengan kondisi-

kondisi sebagai beiikut:

a. Untuk memulihkan atau menyehatkan kondisi badan

yang lemah menurut ukuran piibadi.

b. Atas keperluan piibadi mengikuti pendidikan untuk

menambah penngetahuannya.

c. Atas keperluan pribadi sehubungan dengan sesuatu

yang dihadapinya. Karyawan hams mengajukan surat

petmohonan yang diketahui oleh kepala bagiannya dan

diteruskan kepada pimpinan untuk mendapatkan

persetujuan atas cud tersebut maka yang bersangkutan

ddak mendapatkan hak-haknya ( gaji dan lainnya).
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c. Izintidakmasiikkeija

Penisahaan memberilcan izin kq)ada karyawan untuk

meninggalkan pekegaannya dengan tetap mend^tkan gaji

penuh cpibila:

1. Pemikahan karyawan itusendiriselamatigaharikeqa

2. Petnikahan anak kaiyawan selama dua hari kega

3.

4. Istri karyawan melahiikan atau gugur kandungan selama
1

duahatikega

5. Kematian istri, suami, anak, orangtua, mertua dan menantu

selama dua haii kega

6. Kematian keluarga soumah selama satu haii ( saudara

ifflndnng / sepupu daii suami atau istri, dan pembantu

rumah tangga)

Izin meninggalkan pekegaan tersebut harus dengan izin

atasannya atau dua hari sebelumnya kecuali untuk kematian

istri atau suami serta kematian keluarga.

d. Koperasi karyawan

Bank BTN Cabang Bogor menyediakan kopersai untuk

memenuhi kebutuhan pokok bagi karyawan serta membantu

karyawan dalam mendapatkan pinjaman dengan bunga rendah.
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e. Fasilitas peribadatan

Disediakan oleh perusahaan guna memenuhi kebutuhan rohani

kaiyawan dalam menjalankan ibadahnya, dalam hal ini

perusahaan menyediakan fasilitas peribatan berupa mushola.

f. Olab raga

Guna menjaga stamina kaiyawan agar selalu segar maka pihak

perusahaan secara selalu melakukan kegiatan olah raga.

Adapun kegiatan olah raga yang dapat diikuti oleh para

kaiyawan seperti : tenis meja, sepak bola, senam, badminton,

pencak silat, dan kegiatan olah raga lainnya.

4.2.2 Tlngkat Program Kesejahteraan kaiyawan Pada BANK BTN

Cabang Bogor

Untuk mengetahui Tingkat Program Kesejahteraan pada BANK

BTN Cabang Bogor maka Penulis telah membuat Tabel

Pengukuran Tingkat Kesejahteraan seperti Tabel 4.7 di bawah ini:

Tabel 4.7

Tingkat kesejahteraan

No. Nama Pendapatan

1 Purwadi Rp950,000.00

2 Nurul Rahman Rp950,000.00

3 Acep Sulaeman Rpl,300,000.00

4 Aep Sumama Rpl,300,000.00

5 Bobby Hamonangan Rpl,400,000.00

6 Iwan Mugi Restu Rpl,400,000.00

7 Supriyadi Rpl,400,000.00

8 Widodo Rpl,500,000.00
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9 Diana Suiya Lesmana Rd1,500,000.00

10 Agus Prastiyono Rpl,500,000.00

11 Harun A1 Rasyid Rpl,750,000.00

12 Enda Widjaya Rpl,750.000.00

13 Elvi Irmayanti Rpl,750,000.00

14 Daud Iskandar Rpl,750,000.00

15 Siti Atikah Rp 1,800,000.00

16 Sri Sulastri Rpl,800,000.00

17 Rosmawati Rpl,800,000.00

18 Tomi Setiawaan Rpl,800,000.00

19 Devi Ayu Saraswati Rp2,000,000.00

20 Danang Noviandi Rp2,000,000.00

21 Zulkamaen Siregar Rp2,500,000.00

22 Arif Suratno Rp2,500,000.00

23 Hermawan Fauzi Rp3,000,000.00

24 Budi Prasetyo Rp3,000,000.00

25 Fatma Laila Fitri Rp3,000,000.00

26 Heni Widiastuti Rp3,000,000.00

27 Bayu Oktavian Rp3,000,000.00

28 Irma Suiyani Rp3,500,000.00

29 Faris Asgaf Rp3,500,000.00

30 Zaenal Abidin Rp6,000,000.00

Sumber: Data Primer yang diolah

Berdasarkan hasil wawancara, Pemberian Kesejahteraan menurut

pegawai sudah cukup memadai.

4.2.3 Tingkat Kepuasan Karyawan Pada BANK BTN Cabang Bogor

Berdasarkan hasil Quesioner, Tingkat Kepuasan Keija Pegawai dapat

dilihat pada tabel 4.8 di bawah ini.



Tabel 4.8 Hasil Pengolahan Kuesioner Pemyataan Kepuasan Keija

66

No.

Responden
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Jumlah

1 5 5 4 5 3 4 4 4 4 4 42

2 5 5 4 4 4 4 3 4 2 3 38

3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40

4 4 3 5 4 4 1 5 3 5 39

5 5 3 4 4 5 4 4 5 5 5 44

6 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 44

7 5 3 4 4 4 4 5 4 4 39

8 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 39

9 5 4 5 4 5 3 4 4 3 5 42

10 5 3 4 3 3 3 3 4 4 4 36

11 5 4 4 4 5 4 3 4 4 3 40

12 5 4 5 4 3 2 4 3 3 38

13 4 2 4 4 5 4 3 4 4 39

14 5 4 4 5 4 3 1 3 5 39

15 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 43

16 4 4 4 4 4 5 4 4 5 40

17 4 2 3 4 4 4 4 4 3 35

18 4 2 3 3 4 3 4 3 4 4 34

19 5 4 3 4 4 4 3 5 5 5 42

20 4 3 5 4 3 4 4 4 4 40

21 4 3 4 4 4 3 5 3 4 37

22 4 3 4 4 3 3 3 4 2 35

23 4 3 3 3 5 3 3 3 3 4 34

24 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39

25 4 4 3 4 4 4 4 4 4 40

26 5 4 4 5 3 3 4 4 4 4 40

27 4 5 4 3 4 5 4 4 4 4 41

28 4 4 3 3 3 3 3 3 4 5 35

29 5 4 4 3 4 4 4 4 4 3 39

30 5 4 5 4 4 4 2 4 4 4 40
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Tabel4.9

Tingkat Kepuasan Kerja Pegawai adalah 39 masuk dalam kategori "Puas"

No Nama Karyawan Tingkat Kepuasan

1 Purwadi 42

2 Nurul Rahman 38

3 Acep Sulaeman 40

4 Aep Sumama 39

5 Bobby Hamonangan 44

6 Iwan Mugi Restu 44

7 Supriyadi 41

8 W idodo 39

9 Diana Surya Lesmana 42

10 Agus Prastiyono 36

11 Harun A1 Rasyid 40

12 Enda Widjaya 38

13 Elvi Irmayanti 39

14 Daud Iskandar 39

15 Siti Atikah 43

16 Sri Suiastri 40

17 Rosmawati 35

18 Tomi Setiawaan 38

19 Devi Ayu Saraswati 42

20 DanangNoviandi 40

21 Zulkarnaen Siregar 37

22 Arif Suratno 35

23 Hermawan Fauzi 34

24 Budi Prasetyo 39

25 Fatma Laila Fitri 40

26 Heni Widiastuti 40

27 Bayu Oktavian 42

28 Irma Suryani 35

29 Faris Asgaf 39

30 Zaenal Abidin 40

Rata-rata 39.33333333

Berdasarkan label 4.9 rata-rata Tingkat Kepuasan mempunyai skor

39,33 atau masuk dalam kategori "Puas".
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Tabel 4.10

Pengukuran Tingkat Kepuasan Keija Kaiyawan

No. Rentan Tingkat Kepuasan

1 Sangaat Puas 41-50

2 Puas 31-40

3 Cukup Puas 21-30

4 Tidak Puas 10-20

Sumber: Sugiono (2000)

4.2.4 Hubungan Antara Program kesejahteraan Dengan Kepuasan Kerja

Karyawan

Mengetahui seberapa besar hubungan antara kesejahteraan yang

diiaksanakan Bank BTN Cabang Bogor dengan Kepuasan kerja karyawan

maka dapat dihitung nilai koefisien korelasi. Koefisien korelasi diperoieh

dengan menyebarkan kuesoner kepada 30 responden, untuk mendapatkan

data Kepuasan Keija (Y), sedangkan data Kesejahteraan (X) yang

didapat dari perusahaan. Rincian Tingkat Kepuasan dan Kesejahteraan

Karyawan dapat dilihat pada Tabe! 4.11 di bawah ini.
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TabeU.ll

Variabel Y

No. X Y XY X^ Y^

1 950,000.00 42 39,900,000.00 9.025E+11 1764

2 950,000.00 38 36,100,000.00 9.025E+11 1444

3 1,300,000.00 40 52,000,000.00 1.69E+12 1600

4 1,300,000.00 39 50,700,000.00 1.69E+12 1521

5 1,400,000.00 44 61,600,000.00 1.96E+12 1936

6 1,400,000.00 44 61,600,000.00 1.96E+12 1936

7 1,400,000.00 41 57,400,000.00 1.96E+12 1681

8 1,500,000.00 39 58,500,000.00 2.25E+12 1521

9 1,500,000.00 42 63,000,000.00 2.25E+12 1764

10 1,500,000.00 36 54,000,000.00 2.25E+12 1296

11 1,750,000.00 40 70,000,000.00 3.0625E+12 1600

12 1,750,000.00 38 66,500,000.00 3.0625E+12 1444

13 1,750,000.00 39 68,250,000.00 3.0625E+12 1521

14 1,750,000.00 39 68,250,000.00 3.0625E+12 1521

15 1,800,000.00 43 77,400,000.00 3.24E+12 1849

16 1,800,000.00 40 72,000,000.00 3.24E+12 1600

17 1,800,000.00 35 63,000,000.00 3.24E+12 1225

18 1,800,000.00 38 68,400,000.00 3.24E+12 1444

19 2,000,000.00 42 84,000,000.00 4E+12 1764

20 2,000,000.00 40 80,000,000.00 4E+12 1600

21 2,500,000.00 37 92,500,000.00 6.25E+12 1369

22 2,500,000.00 35 87,500,000.00 6.25E+12 1225

23 3,000,000.00 34 102,000,000.00 9E+12 1156

24 3,000,000.00 39 117,000,000.00 9E+12 1521

25 3,000,000.00 40 120,000,000.00 9E+12 1600

26 3,000,000.00 40 120,000,000.00 9E+12 1600

27 3,000,000.00 42 126,000,000.00 9E+12 1764

28 3,500,000.00 35 122,500,000.00 1.225E+13 1225

29 3,500,000.00 39 136,500,000.00 1.225E+13 1521

30 6,000,000.00 40 240,000,000.00 3.6E+13 1600

Jumlah 64,400,000.00 1180 2,516,600,000.00 1.69025E+14 46612
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Berdasarkan hasil perhitungan yang ada pada Tabel 4.11, Penulis

menggunakan Korelasi Sederhana sebagai berikut:

r =

' vz

2,516,600,000.00
r =

V(1.69025E+14)(46612)

r = 0,89

Menurut Umar (2002:314) nilai koefisien korelasi berkisar antara -1

sampai +1, yang kriteria pemanfaatannya dijelaskan sebagai berikut:

1. Jika, nilai r > 0, artinya telah terjadi hubungan yang linier

positlf, yaitu makin besar nilai variabel X makin besar pula

nilai variabel Y atau makin kecil nilai variabel X makin kecil

pula nilai variabel Y.

2. Jika, nilai r < 0, artinya telah teijadi hubungan yang Hnier

negatif, yaitu makin besar nilai variabel X makin kecil nilai

variabel Y atau makin kecil nilai variabel X maka makin besar

pula nilai variabel Y

3. Jika, nilai r = 0, artinya tidak ada hubungan sama sekali

antara variabel X dan variabel Y.

4. Jika, nilai r =1 atau r = -1, maka dapat dikatakan telah

teijadi hubungan linier sempuma, berupa garis lurus, sedangkan
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untuk r yang makin mengarah ke angka 0 (nol) maka garis makin

tidak lums.

Batas-batas nilai koeflsien korelasi diinterpretasikan sebagai

berikut (Nugroho, 2005:36):

1. 0,00 sampai dengan 0,20 berarti korelasinya sangat lemah.

2. 0,21 sampai dengan 0,40 berarti korelasinya lemah.

3. 0,41 sampai dengan 0,70 berarti korelasinya kuat.

4. 0,71 sampai dengan 0,90 berarti korelasinya sangat kuat.

5. 0,91 sampai dengan 0,99 berarti korelasinya sangat kuat sekali.

6. 1.00 berarti korelasinya sempuma

Untuk dapat menjelaskan hal di atas, penulis mengambil langkah

selanjutnya dengan mengambil Uji Hipotesis melalui statistik t dengan

rumus:

t = dengandk = n-2

^ ^ 0,89^30-2) _ 4.71
7(1-0,89') 0.455

t  = 10,35

Dengan dk = n - 2 = 28 dan a = 0,05 atau 5% (test dua pihak) didapat

nilai t tabel = 1,7011. Oleh karena t hitung > t tabel maka Ho ditolak, jadi

korelasi yang teijadi mempunyai arti.

Ho : ditolak ; Program Kesejahteraan tidak mempunyai hubungan

yang signifikan dengan Kepuasan Kerja.
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Hi : diterima; Program kesejahteraan mempunyai hubungan yang

signifikan dengan Kepuasan Keija.

Dari hasil perhitungan tersebut didapat r sebesar 0,89 , maka dapat

diartikan bahwa hubungan antara dua variabel sangat kuat. Untuk

mengetahui Peranan Program Kesejahteraan terhadap Kepuasan Keija

kaiyawan penulis mengambil langkah selanjutnya dengan menghitung

koefisien penentu (Koefisien Determinasi). Setelah r diketahui, maka

langkah selanjutnya adalah mencari KP (Koefisien Penentu) dengan

menggunakan rumus:

KP = 1^x100%

KP = 0,89^ = 0,7920 (100 %)

KP = 79,20%

Artinya, bahwa program kesejahteraan berperan terhadap kepuasan

kerja karyawan sebesar 79,20%.
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SIMPULAN DAN SARAN

5.1. Simpulan

Dari hasii penelitian yang telah dilakukan oleh penulis pada bank

BTN Cabang Bogor serta pembahasan yang telah dikemukakan pada bab

IV yaitu menjawab identifikasi dan hipotesis atas Penelitian yang

diajukan pada Bab 1, penulis menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Program kesejahteraan yang disediakan oleh Bank BTN Cabang

Bogor saat ini adalah:

a. Program kesejahteraan yang bersifat ekonomis;

b. Program kesejahteraan yang bersifat fasilitas:

c. Program Kesejahteraan yang bersifat pelayanan:

Jaminan sosial tenaga keija (jainsostek).

2. Tingkat Program Kesejahteraan Karyawan pada BANK BTN Cabang

Bogor menyatakan "Cukup Sejahtera".

3. Berdasarkan hasil Quesioner Tingkat Kepuasan Karyawan pada

BANK BTN Cabang Bogor mempunyai skor 39,33 atau masuk

dalam kategori "Puas".

4. Dilihat dari perhitungan Korelasi Sederhana dengan mengambil

sampel sebanyak 30 Pegawai yaitu sebesar r = 0,89. Maka dapat

diartikan bahwa hubungan antara dua variabel relatif Sangat Kuat

73
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S. Kontribusi program kesejahteraan teriiadap naik tunmnya kepuasan

kerja karyawan sebesar 79,20%., sedan^can sisanya sebesar 20,8%

dipengaruhi oleh faktor-faktor laiimya.

5.2 Saran

Agar dalam pelaksanaan Program Kesejahteraan, Bank BTN Cabang

Bogor dapat mempeihatikan unsur-unsur Kompetensi / Kemampuan,

Prestasi keija, Masa kega, Pendidikan / Pelatihan, Kedisiplinan dan

Kepemimpinan dengan lebih seksama lagi dan dapat meningkatkan

Kepuasan Keija karyawan. Apabila Program Kesejahteraan diberikan

sesuai dengan prestasi keija dan keahlian kaiyawannya maka kepuasan

kerja karyawan dapat meningkat sehingga karyawan semangat dalam

bekeija dan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan.
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Kepuasan Kerja

"Kepuasm kerja yang ting^ akan mendorongpeningkatm kinerja individu ̂ carycman)
dan kelompok yang pada giliranrQfa akan meningkatkan efektivitas perusahaan secara

keseluruhan. Studi mengenai kepuasan ketja dewasa ini menjadi perhatian yang serius dari

para manajer perusahaan, karena berkailan dengan tenaga kerja, produkfivitas ketja dan
kelangsungan hidup perusahaan yang bersangkutan Kepuasan ketja yang rendah
menimbulkan berbagai datnpak negatif seperti mangkir ketja, ketja lamban, mogok ketja,

pindah ketja (turn over), kerusakan yang disengaja, dan sebagaitiya. Hal ini berakibat pada
kerugian baff perusahaan walaupun damped kerugiannya tidak terlalu jelas tampak.
Sebaliknya, kepuasan kerja yang tinggi sangat mempengaruhi kondisi kerja yang positifdan
dinamis sehingga matnpu memberikan keuntungan nyata, tidak hanya bagi perusahaan tetapi
juga keuntungan bagi tenaga kerja itu sendiri. Kondisi inilah yang sangat didambakan oleh
manajetnen perusahaan atau organisasi."

A. identitas Responden

1. Nama

2. Alamat

3. Jenis Kelamin

4. Pendidikan Terakhir

5. Status Sosial

LAKI-LAKl PEREMPUAN

SD SLTP SLTA

Kawin Belum kawin

Petunjuk 11, silanglah kuesioner dibawah ini dengan ketentuan sebagai berikut: Sangat
Setuju, Setuju, Ragu-ragu, Tidak Setuju dan Sangat Tidak Setuju

PERNYATAAN KEPUASAN KERJA

1. Saya merasa senang dengan kondisi ruangan tempat saya bekerja

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

2. Menurut saya, gaji ditempat saya bekeija masih lebih baik dibandingkan

perusahaan Iain bagi kesejahteraan karyawan

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju



3. Hubungan saya dengan teman sekeija sangat menyenangkan

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

4. Atasan selalu menghargai hasil pekerjaan saya

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

5. Saya merasa senang atas kebijakan perasahaan yang memberikan kenaikan

pangkat bagi kaiyawan yang beipiestasi

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

6. Saya merasa senang atas kebijakan perusahaan yang memberikan kenaikan

pangkat bagi karyawan yang dalam bekeija sedikit mungkin untuk melakukan

kesalahan dalam pekeijaan

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

7. Saya merasa tidak teitarik untuk pindah atau keluar dari perusahaan ini, karena

merasa senang memperoleh kesempatan untuk mendapat kenaikan pangkat

dalam bekeija diperusahaan ini

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

8. Saya merasa senang atas kebijakan perusahaan yang memberikan kenaikan

pangkat bagi karyawan yang berprendidikan bagus

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

9. Saya merasa senang atas kebijakan perusahaan yang memberikan kenaikan

pangkat bagi kaiyawan yang berpengalaman dalam bekeija

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e, Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

10. Saya merasa senang atas kebijakan perusahaan yang memberikan kenaikan

pangkat bagi karyawan yang mempunyai gaya pemimpin yang bagus

a. Sangat setuju c. Ragu-ragu e. Sangat tidak setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju
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nyusun skripsl ini yang berjudul "Peranan Pengawasan Per

sediaan Bahan Baku Sol Imitasi Terhadap Kontinuitas Pro

ses Produksi Pada PT Catur Karya Pramesti Bogor" sebagai

salah satu syarat untuk mencapai gelar Sarjana Ekonorai pa

da Pakultas Ekonomi Universitas Pakuan Bogor.
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