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ABSTRAK

Ardeva susilo nugoho 2017. “Hubungan pembagian kerja dan wewenang
karyawan terhadap prestas kerja pada PT. BANK Btpn Cabang
Sungguminasa”. Skripsi Dibimbing oleh Drs. EK.lkram Idrus,MS selaku
pembimbing | dan Syafaruddin.SE.,MM selaku pembimbing I1.

Berdasarkan olah data langsung yang dilakukan penulis selama melakukan

penelitian pada PT. BTPN Cabang Sungguminasa, variabel pemabagian kerja
mempengaruhi prestasi kerja dengan memiliki skor 673 dengan rata-rata 22,42
untuk wewenang karyawan dan skor 663 dengan rata-rata 22,06 untuk kinerja dan
untuk prestasi kerja skor 665 dengan rata-rata 22,15.
Selain itu berdasarkan dengan hipotesis yang menyatakan bahwa tidak ada
pengaruh signifikan pembagian kerja terhadap pretas kerjaterbukti kebenarannya
pada uji parsia (uji t) hasil t hitung untuk variabel pembagian kerja sebesar
1.807dan nilai pada tabel distribusi 5% sebesar 1,697 maka t hitung 1.807 > t
tabel 1697 sedangkan nilai signifikans yang ditujukan oleh nilai p < a = 0,082
(0,082 > 0,05). Dan hipotesis yang menyatakan ada pengaruh signifikan
wewenang karyawan terhadap perstas kerja terbukti kebenarannya pada uji
parsial (uji t) hasil t hitung untuk variabel wewenang karyawan sebesar 4.771 dan
nilai pada tabel distribusi 5% sebesar 1,697 maka t hitung 4.771 > t tabel 1697
sedangkan nilai signifikansi yang ditujukan oleh nilai p < a = 0,000 (0,000 > 0,05)
berpengaruh signifikan.

Kata Kunci: Pembagian kerja, wewenang karyawan dan prestas kerja.
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BAB |

PENDAHULUAN

A.Latar Belakang

Perusahaan pada hakekatanya terdiri dari kumpulan orang-orang dan
peradlatan operasionalnya. Sehingga upaya pencapaian tujuan dalam
memaksimalkan keuntungan dan berhasil atau tidaknya suatu mis perusahaan
untuk mencapai tujuan ditentukan oleh individu-individu yang menjaankan
manajemen yang dil aksanakan perusahaan.

Masalah Managjemen itu akan selalu ada bila perusahaan masih menjalankan
aktivitasnya. Jadi mangjemen sangat penting bagi seorang manger dalam
menentukan otoritas tertinggi untuk menggerakkan karyawan. Agar dapat
melakukan aktivitas atau bekerja secara efektif bagi perusahaan demi tercapainya
tujuan yang telah ditentukan. Seorang mangjer dalam menggerakkan orang-orang
untuk mendapatkan sesuatu haruslah mempunyai ilmu pengetahuan dan seni, agar
orang mau melakukannya. Untuk itulah diperlukan suatu wadah yang dapat
menghimpun  setigp orang, wadah itulah yang disebut dengan
organisas.(Muhammad,Ami 2004)

Organisasi itu sendiri merupakan alat yang paling berhubungan dengan
satuan-satuan kerja, yang diberikan kepada orang-orang yang ditempatkan dalam
struktur wewenang. Sehingga pekerjaan yang akan dilaksanakan dapat
dikoordinasikan oleh perintah para atasan kepada bawahan dari bagian puncak

mangjemen sampai kebawah dari seluruh unit/bagian.
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Perusahaan yang mempunyai organisasi yang baik dan teratur kemungkinan
besar tidak akan mengalami hambatan-hambatan dalam mengerjakan tugasnya
dengan efektif (sebaiknya/semaksimal mungkin). Dan begitu pula sebaliknya bila
perusahaan tidak mempunyai organisasi yang baik dan teratur. Sehingga dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan kepada
bawahan akan mengalami hambatan. Hal ini disebabkan oleh tidak adanya rasa
tanggung jawab dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan kepada
bawahan.

Hubungan organisasi itu sangat penting bagi karyawan untuk melakukan
tugasnya sehingga dapat mencapai efektivitas kerja karyawan yang diinginkan
oleh pihak perusahaan, bila organisasi itu berjalan dengan baik pada perusahaan
itu maka karyawan secara tidak langsung dapat melakukan tugasnya dengan
semaksimal mungkin. Sehingga akan berdampak bagi kelangsungan dan
perkembangan perusahaan untuk mencapai tujuan dan dapat bersaing dengan
perusahaan lain. Karena itu bagi seorang pimpinan harus mampu untuk
menggerakkan  karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Disamping itu
juga pemimpin harus dapat mengatasi semua masalah yang ada pada perusahaan
tersebut sebaik mungkin.

PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn) Cabang Sungguminasa
adalah salah Bank tabungan pensiun .Waktu beroperasi mulai Senin hingga Jumat
dari pukul 8.00 pagi hingga 16.00 petang.Tersedia untuk formulir pelaporan, dan

kegiatan bank lainnya..



Pada bagian atau unit kerjaini terlihat masih adanya pembagian kerja yang
kurang baik, dimana suatu pekerjaan yang dikerjakan oleh seorang karyawan
bagian administrasi kredit melakukan juga pekerjaan bagian transfer, sehingga
menyebabkan karyawan tersebut tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya sesuai
jadwal yang ditentukan dan sering terjadi penundaan pekerjaan sehingga
bedampak pada lambatanya pelayanan bagian KPP Pratama Makassar Utara
terhadap nasabah, sehingga nasabah merasa tidak puas terhadap pelayanan
tersebut. Ini berarti masih adanya perangkapan pelaksanaan tugas dari pembagian
kerja tersebut. Sehingga fungsi dari organisasi yang sesungguhnya itu kuat
berjalan dengan baik atau semestinya.

Serta masih kurang tegas dan luasnya pimpinan dalam memberikan
pendelegasian wewenang kepada bawahan. Dalam hal ini  pimpinan masih turut
campur dalam pelaksanaan pekerjaan. Sehingga managjer operasi pada saat
membuat suatu keputusan tidak dapat membuat keputusan itu sendiri dengan
cepat dan mengakibatkan terhambatnya kegiatan operasional perusahaan yang lain
tertunda. Akibatnya aktivitas kerja di dalam perusahaan tersebut mengalami
kemacetan dan sangat jelas berdampak merugikan perusahaan. Selain itu juga
mengakibatkan timbulnya karyawan tersebut menjadi merasa tidak dipercaya dan
tidak dapat melakukan pekerjaan dalam melaksanakan tugas yang sebelumnya
telah diserahkan kepadanya.

Di karenakan pembagian kerja dan pendelegasian wewenang itu sangat

penting. Penulis melihat hal tersebut merupakan masalah penting bagi



kelangsungan hidup organisasi  perusahaan, terutama bagi karyawan dalam
menjalankan tugasnya dengan efektif.

Karena masalah tersebut sangat penting bagi pelaksanaan atau aktivitas
kerja untuk mencapai tujuan perusahaan maka penulis tertarik meneliti masalah
tersebut yang terjadi pada KPP Pratama Makassar Utarayaitu dengan judul
“Hubungan Pembagian Kerja Dan Wewenang Karyawan Terhadap Prestasi
Kerja Pada PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn) Cabang

Sungguminasa.”

B. Perumusan Masalah
1. Apakah ada hubungan pembagian kerja dan wewenang karyawan secara
simultan dan partial dengan prestasi kerja karyawan ?
2. Apakah ada hubungan secara partial wewenang karyawan dengan prestasi kerja
karyawan ?
C. Tujuan Pendlitian
Untuk mengetahui hubungan pembagian kerja dan wewenang karyawan
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional
(Btpn) Cabang Sungguminasa
1. Diketahuinya hubungan pembagian kerja terhadap prstasi kerja karyawan
pada PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn) Cabang Sungguminasa.
2. Diketahuinya hubungan wewenang karyawan terhadap prestas kerja
karyawan pada PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn) Cabang

Sungguminasa



D. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian diharapkan:
1. Bagi Pendliti
Untuk membandingkan antara teori yang didapat dikelas dengan praktek
yang dijalan kan perusahaan.
2. Bagi PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn) Cabang Sungguminasa
Memperoleh informasi didalam menila hubungan pembagian kerja
wewenang wewenang kerjaterhadap prestas kerja karyawan
3. Bagi Universitas Muhammadiyah M akassar
Untuk memberikan wawasan pengetahuan tambahan dan sebagai masukan

bagi rekan-rekan mahasiswa di Universitas Muhammadiyah Makassar.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Manajemen

Dalam menguraikan definis managjemen ini, masing-masing pegarang
mempunyai tafsiran yang berbeda tergantung dari pendekatan yang digunakan
oleh pengarang itu. Beberapa pengarang mendefinisikan manajemen dengan
menekan kepada manajemen sebagal seni, ilmu atau profesi, walaupun demikian
jikadisimak dari beberapa pendekatan tersebut pada prinsipnya sama.

Yaitu agar terdapat tata kerja yang baik di dalam suatu organisas
sehingga tujuan-tujuan yang ditetapkan dapat tercapai. Setigp manusia dalam
perjalanan hidupnya selalu menjadi anggota dari beberapa macam organisasi,
seperti  organisas sekolah, perkumpulan olahraga, kelompok musik, militer
ataupun organisasi perusahaan. Organisasi-organisasi ini mempunyai kesamaan
dasar walaupun dapat berbeda satu dengan yang lain dalam beberapa hal. Dari
sini terlihat bahwa dalam mengelola suatu organisasi itu mereka harus
mel akukannya secara profesional ataupun secara sederhana.

Ini  menunjukkan bahwa ilmu mangemen bersifat universal, dan
mempergunakan kerangka ilmu pengetahuan yang sistematis, mencakup kaidah-
kaidah, prinsip-prinsip dan konsep-konsep yang cenderung benar dalam semua
situasis mangjerial. Hal ini terbukti bahwa ilmu managemen dapat diterapkan
dalam semua organisasi manusia, seperti perusahaan, pemerintah, pendidikan,

sosial, keagamaan dan lain-lain.



Mangjemen dibutuhkan oleh semua organisasi, karena tanpa manajemen,
semua usaha sia-sia dan pencapaian tujuan akan lebih sulit. Disini jelas bahwa
manajemen sangatlah dibutuhkan dalam sutau organisasi.

Pendapat dari para ahli yang menyatakan pengertian mangemen antara
lain:

Menurut(Abdurrahmat Fathoni, 2006)

“ Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pemimpinan dan

pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan semua sumber daya

organisasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.”

Sedangkan menurut (Baedhowi. 2007)

“ Manajemen adalah unsur yang merupakan rangkaian perbuatan menggerakkan

karyawan-karyawan dan mengarahkan segenap fasilitas kerja agar tujuan

organisasi  yang bersangkutan benar-benar tercapai.”

Menurut (Hasibuan, Malayu S.P. 2005) alasan utama diperlukannya manajemen,

yaitu :

a.  Untuk mencapa tujuan. Mangiemen dibutuhkan untuk mencapai tujuan
organisasi dan pribadi.

b. Untuk menjaga keseimbangan diantara tujuan-tujuan Yyang sangatt
bertentangan. Mangjemen dibutuhkan untuk menjaga keseimbangan antara
tujuan-tujuan, sasaran-sasaran dan kegiatan yang saling bertentangan dari
pihak-pihak yang berkepentingann dalam organisasi, seperti pemilik dan
karyawan , maupun kreditur, pelanggan, supplier, serikat kerja, asosias

perdagangan, masyarakat dan pemerintah.



c. Untuk mencapai efisiensi dan efektivitas. Suatu kerja organisasi dapat diukur
dengan banyak cara berbeda. Salah satu cara umum adalah efisiens dan
efektivitas.

Dari uraian di atas terlihat bahwa salah satu ilmu manajemen digunakan
untuk mencapai tujuan, menjaga keseimbangan dan efisiensi dan efektivitas. Jadi
di sini menurut (Hasibuan, Malayu S.P., 2011) terlihat bahwa ilmu manaemen
bolehdikatakan suatu seni.

“ Manajemen sebagai seni dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain.”

Definisi ini mengandung arti bahwa para manajer mencapai tujuan-tujuan
organisas melalui pengaturan orang-orang lain untuk melaksanakan berbagai
tugas yang mungkin diperlukan atau berarti dengan tidak melakukan tugas-tugas
itu sendiri. Para pakar ekonomi mengatakan bahawa managemen itu mempunyai
arti yang sangat luas, sehingga dalam kenyataannya tidak ada definisi yang
digunakan secara konsisten oleh semua orang.

Sedangkan (Baedhowi. 2007) menyatakan sebagai berikut :

“ Manajemen sebagai seni dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain.”

“Manajemen merupakan sebuah proses yang khas, yang terdiri dari tindakan-

tindakan : perencanaan, pengorganisasian, menggerakkan dan pengawasan, yang

dilakukan untuk menentukan serta amencapal sasaran-sasaran Yyang telah
ditetapkan melalui pemanfaatan sumber-sumber daya manusia serta sumber-
sumber lain.”

Dari definisi di atas bahwa ada yang mengatakan bahwa managemen itu

adalah seni dan proses. Mangemen dikatakan sebagai seni karena mengandung



arti bahwa hal itu adalah kemampuan atau keterampilan pribadi. Sedangkan
mangjemen dikatakan sebagai suatu proses karena ada cara sistematis untuk
melakukan pekerjaan atau karena mangje tanpa memperdulikan kecakapan atau
keterampilan khusus mereka. Harus melaskanakan kegiatan tertentuyang saling
bersangkutan untuk tujuan yang mereka inginkan.

Dari uraian diatas menunjukkan juga bahwa para mangjer menggunakan
semua sumber daya organisasim keuangan, peralatan dan informasi seperti halnya
orang dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Orang atau manusia adalah
sumber daya yang terpenting bagi setiap organisasi, tetapi para mangjer tidak
akan daapat mencapai tujuan secara optimal bila mereka mengaikan sumber daya
organisas lainnya.

B. Pengertian Organisasi

Di dalam usaha untuk mencapa tujuan tertentu maka manusia harus
bekerja sama dengan pihak lainnya yaitu dengan beroarganisasi. Dengan adanya
organisas mengakibatkan adanya pembagian kerja antara kelompok orang-orang
yang bekerja sama.

Dalam organisasi yang kecil, pembagian kerjanya tidak begitu terlihat, tapi
seblaiknya pada organisasi yang benar nampak jelas pembagian kerjanya dalam
struktur oleh sebab itu dalam struktur organisasi harus secara jelas tercermin
adanya pembagian kerja.

Dengan demikian kegiatan-kegiatan di dalam organisasi dengan berjalan
sebagimana mestinya guna mewujudkan tujuan yang hendak dicapai. Pendapat

yang mengemukakan pengertian organisasi antaralain:
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Pendapat (Ami, Muhammad, 2004) :

“Organisasi adalah setiap bentuk persekutuan antara dua orang atau lebih yang
bekerjasa sama untuk mencapai suatu tujuan bersama dan terikat secara formal
dalam suatu ikatan hirarki dimana sellau terdapat hubungan antara seseorang atau
sekelompok orang yang disebut pimpinan dan seorang atau sekelompok orang

yang disebut bawahan.”

Sedangkan menurut (Hasibuan, Malayu S.P. 2009) :
“ Organisasi adalah kesatuan yang memungkinan masyarakat mencapai tujuan
yang tidak dapat dicapai individu secara perorangan.”
Menurut (Manullang, M dan Manullang Marihot. 2001.) memberikan 2 pengertian
yaitu :
a) Organisasi adalah pola hubungan yang ditetapkan secara formil oleh hukum
dan top mangjemen (organisasi formil)
b) Organisasi adala sgjumlah tata hubungan kerjasama antara sgjumlah orang
dalam suatu jangka waku yang panjang (organisasi informal).
Dari definisi atau pengertian yang telah penulis kemukakan di atas,

dapatlah diambil kesimpulan bahwa unsur-usnur dasar daripada organisasi adalah :

a. Adanyaduaorang atau lebih.
b. Adanyamaksud untuk berkerja sama
c. Adanya pengauran hubungan

d. Adanyatujuan yang hendak dicapai
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Berdasarkan unsur-unsur dasar di atas maka organisasi pada pokoknya
adalah sekelompok manusia, dengan sengaja dipesatukan dalam suatu kerjasama

yang efisien dan efektif untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
Dari uraian ini adatiga unsur yang menonjol yaitu :

a.  Organisasi bukanlah suatu tujuan melainkan suatu alat untuk mencapai tujuan

b. Organisasi adalah wadah serta proses kerja sama dari  sgjumlah manusia
yang terikat hubungan formal.

c. Dengan adanya organisasi, bukan berarti manusia tergantung pada orang lain
akan tetapi dengan adanya keterlibatan orang lain mempunyai manfaat yang
lebih positif yaitu dapat mempermudah usaha manusia dalam mencapal
tujuan.

C. Pembagian kerja

Di dalam sebuah organisasi, pembagian kerja atau tugas pekerjaan adalah
keharusan mutlak tanpa itu kemungkinan terjadinya tumpang tindih menjadi amat
besar. Pembahagian tugas pekerjaan pada akhirnya akan menghasilkan
departemen-departemen dan job description dari masing-masing departemen
sampai unit-unit terkecil dalam organisasi. Dengan pembahagian tugas pekerjaan,
ditetapkan sekaligus susunn organisasi (struktur organisasi), ugas dan fungsi-
fungsi masing-masing unit dalam organisasi, hubungan-hubungan serta wewenang

masing-masing unit organisasi.

Pembagian tugas sgja perlu dilihat dari manfaat yang diperoleh dari

penerapan spesialisasi, tetapi pula dalam rangka mewujudkan penempatan orang
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yang tepat pada jabatan yang tepat dan pula dalam mempermudah pengawasan

oleh atasan.

Pembagian kerja timbul disebabkan bahwa seseorang mempunyai
kemapuan terbatas untuk melakukan segala macam pekerjaan. Oleh Karen itu
pembagian kerja bearti bahwa kegiatan-kegiatan dalam melakukan pekerjaan
harus ditentukan dan dikelompokkan agar lebih efektif dalam pencapaian tujuan
organisasi.

Dengan danya pembagian kerja apat menjadikan orang bertambah
ketrampil dalam menagani tugasnya, karena tugasnya itu merupakan bidang
tertentu sgja. Pembagian kerja yang baik merupakan kunci bagi penyelenggaraan
kerja terutama dlam memberikan jaminan terhadap kestabilan, kelancaran dan
eisien kerjanya. Sebaliknya jika pembagian kerja itu dilakukan dengan ceroboh,
artinya tidak menyesuaikan kemampuan seseorang dengan bidang pekerjaannya,
maka ia akan bepengaruh tidak baik bahkan dapat menimbulkan kegaga;an dalam
penyelenggaraan pekerjaannya.

Pengertian pembagian kerja dapat lebih jelas kita ketahui dengan
mempelgari beberapa batsan yang dikemuakan oleh para ahli di bawah ini:

Menurut (M.Manullang,2005.) , vyaitu : “ Pembagian kerja dalah

pemecahan tugas dengan demikian rupa sehingga setiap orang atau karyawan

dalam organisasi bertanggungjawab dan melaskanakan aktivitas tertenu saja.”
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Menurut (Sutrisno, Edi. 2009. ) :* Pembagian Kkerja adalah penjabaran
tugas yang harus dikerjakan sehingga setiap orang dalam bertanggungjawab untuk

dan meksanakan seperangkat aktivitas tertentu yaitu :
1. Delegasi Kekuasaan

Salah satu prinsip pokok dalam setiap organisasi adalah delegasi
kekuasaan. Kepada setiap pejabat harus didelagsikan kekuasaan, atau wewenang
yang perlu agar pejabat tersebut dapat melaskanakan tugasnya sebaik-baiknya.
Wewenang atau kekuasaan itu mempunya aspek, antara lain wewenang
mengambil keputusan, wewenang menggunakan peralatan, bahan dan uang,

wewenang memerintah, wewenang pemakaian waktu tertentu dan lain sebagainya.

Delegasi kekusaan merupakan keahlian pimpinan yang penting dan
elementer sebab dengan dlegas kekusaan, seorang pemipin dapat melipat
gandakan waktu, perhatian dan pengetahuannya yang terbatas. Bahkan dapat
dikatakan, delegasi kekusaan merupakan salah satu jalan utama bagi setiap
pemimpin untuk percaya akan diri sendiri. Kesanggupan untuk menerima
tanggung jawab adalah test pertama bagi seorang pemimpin, tetapi keberanian
mendelegasikan kekuasaan kepada bawahan, merupakan tanda nyata seorang

pimpinan yang sukses.
2. Rentang kekuasaan
Mengenai prinsip rentang kekuasan, dipergunakan berbagai istilah-istilah

yang berbeda, seperti span of authority, span og control (rentan pengawasan),

span of management dan span of manageria responsibilities dan dalam bahasa
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Indonesia dipakai istilah lain seperti jenjang pengawasan, jenjang kekusaan dan
rentang kendali Dengan rentang kekuasaan dimaksudkan berapa jumlah orang
yang setepatnya yang menjadi bawahan seseorang pemimpin, sehingga pemimpin
iu dapat memimpin, membimbing dan mengawasi dengan secara berhasil guna

dan berdaya guna
3. Tingkat-tingkat pengawasan

Menurut prinsip ini, tingkat pengawasan atau tingkat pemimpin
hendakanya diusahakan sedimik mungkin. Di dalam suatu organisasi diusahakan
agar organisasi sesederhana mungkin, selain memudahkan komunikasi pula agar
ada motivasi bagi setiap orang di dalam organisas untuk mencapai tingkat-
tingkat tertingi di dalam dstruktur organisasi. Sehubungan dengan prinsip-prinsip
tingkat-tingkat pengawasan ini, maka suatu organisasi yang baik yaitu berbentuk

pipih dan tidak menjulang tinggi.
4. Kesatuan perintah dan tanggung jawab

Menurut prinsip ini maka seorang bawahan hanya mempunyai seorang
alasan dari sSigpa ia menerima perintah dan kepada sigpa ia memberi
pertanggungjawaban akan pelaskanaan tugasnya. Dengan kata lain prinsip tidak

seorangpun dapat melayani dua atasan sekaligus
5. Kordinasi

Prinsip yang tidak kalah pentingnya dalam organisasi adalah prinsip

koordinasi. Adanya pembagian tugas pekerjaan dan bahagian-bahagian seta unit-
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unit terkecil di dalam suatu organisasi, cenderung timbul kekuatan memisahkan

diri dari organisasi sebagai kesleuruhan.
D. Pengertian Pendelegasian Wewenang Kerja

Seorang mangjer atau seorang pimpinan perusahaan sebagal mansuia
mempunyai waktu, kemampuan dan perhatian yang sangat terbatas maka tidaklah
mungkin seorang pimpinan itu dapat melaskanakan tugasnya sendiri, sungguhpun
pimpinan itu harus bertanggung jawab akan pelaksanaan tugasnya dengan sebaik

mungkin.

Karena hal tersebut di atas, maka seorang mangjer perlu mendelegasikan
sebagian tugas kepada bawahannya. Pendelagasian wewenang adalah suatu
pelimpahan hak atau kekuasaan pimpinan terhadap bawahannya untuk
melaksanakan tugas-tugasnya dengan sekaligus meminta pertanggung jawaban

atas penyel esaian tugas-tugas tersebut.

Menurut (Baedhowi. 2007) jika seorang manajer mendel egasikan tugasnya
kepada bawahan maka ia harus mendelegasikan kekuasaannya yang artinya jika
seorang diserahi tugas untuk melaskanakan suatu tugas tertentu, ia

mbertanggungjawab dalam mel aksanakan tugas tersebui.

Menurut (Baedhowi. 2007) :Pendapat para ahli mengenai pengertian

pendel egasian wewenang antara lain:

1. Tugas, adalah suatu kewagjiban dalam pekerjaan yang telah ditentukan dalam
organisasi, untuk melaksanakan pekerjaan yang telah ditetapkan dalam bidang

masing-masing jabatan.
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. Kekuasan, adalah suatu pekerjaan yang telah diberikan wewenang (tugas),
penyerahan dari tugas-tugas yang dipecaya, seorang memperoleh kekuasaan
secara formal. Misanya karena adanya surat keputusan dari pimpinan
perusahaan yang berwenang.

. Tanggung jawabm adalah sutau pekerjaan yang dilakukan organisasi suatu
perusahan yang diperoleh dari atasan terhadap tanggung jawab pekerjaan
ataupun kepercayaan yang diberikan.

Menurut (Abdurrahmat Fathoni, 2006) Untuk kelancaran dalam

memberikan wewenang maka ada beberapa teknis khusu untuk melakukan

pelimpahan wewenang:

. Tentukan dulu sasaran

. Tentukan tanggung jawab dan otoritas

. Berikan motivasi pada bawahan

. Haruskah bawahan merampungkan pekerjaan.
. Beritakan latihan

. Lakukan pengedalian

Menurut (Manullang. 2006) Dalam mendelegasikan wewenang , agar

proses delegasi itu berjalan efektif, sedikitnyatiga hal harus diperhatikan yaitu:

1. Delegas wewenang adalah anak kembar siam dengan delegasi tugas, dan bila

kedua-duanya telah ada harus pula dibarengi dengan adanya,
pertanggungjawaban. Dengan kata lain daam proses delegas harus di
deleger tugas dan ekuasan dan bila kedu-duanya telah ada harus pula

dibarengi dengan adanya pertanggungjawab. Dengan kata lain, proses
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delegasi harus mencakup tigas unsure yaitu delegas tugas, delegas
wewenang dan adanya pertanggungjawab.
2. Wewenang yang di delegasikam harus memberikan kepada orang yang tepat,
baik dilihat dari sudut kuelifikasi maupun dari sudut fisik.
3. Mendelegasikan wewenang kepada seseorang, harus dibarengi dengan
pemberian motivas,
4. Pgabat yag mendelegasikan kekuasaan harus membimbing dan mengawasi
orang yang menerima dlegasi wewenang.
Menurut (Hasibuan, Maayu S.P., 2011) Banyak dijumpai para pimpinan
yang tampaknya enggan untuk melakukan pelimpahan wewennag dalam
organisas atau perusahan yang dipimpin, keengganan smeentara pimpinan untuk

mel akukan pelimpahan sebagai wewenang dengan alasan sebagai berikut :

1. Perasaan yang tidak aman. Para mangjer bertanggungjawab atas kegiatan
bawahannya, dan membuat mereka enggan untuk mengambil resiko dan
melimpahkan wewenang.

2. Manger takut kehilangan kekuasaan bila bawahan teralu baik melaskanakan
tugas.

3. ketidak mampuan mangjer.

Sebagian mangjer bisa nsagt tak teratur atau tidak luwes dalam membuat
perencaan ke depan dan menetukan tugas mana yang harus dilimpahkan
kepada sigpa atau dalam memnciptakan suatu system pengedalian atau selalu

bisa memantau kegiatan bawahan.
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4. ketidak percayaan kepada bawahan.
Menurut (Hasibuan, Maayu S.P. 2009) Ada beberapa sikap pribadi yang
harus dimiliki seorang manajer atau pimpinan dalam pendelegasian wewennang

adalah sebagal berikut :

1. Sikap pribadi terhadap pendelagsian,

Penerapan yang paing utama dalah sikap pribadi tertentu terhadap
bawahan yang memberikan wewenang melaksanakan tugasnya sunguh-sungguh
artinya mereka melakukan tugasnya dengan sepenuh kerelaan tanpa adanya rasa

terpaksa.

2. Kesedian mangjer

untuk melepaskan wewenangnya kepada bawahan dengan begitu manajer
dapat menguangi waktu, tenaga dan pikirannya untukjk menangani berbagai
keputusan, yang erat kaiatannya dengan kemajuan dan perkembangan suatu
organisas atau perusahaan.

3. Kesediaan mangjer untuk memanfaatkan bawahan.

Memaafkan kesalahan para bawahan bukanlah berarti  bermaskud
membiarkan kesalahan itu dilakukan terus menerus sehingga akan membahayakan
organisas atau perusahaan, akan tetapi memaafkan dalam arti memaklumi
mengapa kesalahan itu sampai terjadi dan pada dsaarnya setigp manusia tidak

pernah dapat menghindari dari kesalahan.
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4. Kesadaran mangjer untuk memepercayai bawahan

Bahwa suatu pendelgasikan dapat dilakuan secara efektif, jika antara
keduanya (atasan dan bawahan) telah tersirat sikap saing dapat mempercayai.
Oleh Kkarena itu mau tidak mau para manger tidak mempunya pilihan lain
kecuali harus dapat memeprcayai para bawahannya dalam mengadakan

wewenangnya.

5. Kesediaan mangjer untuk mengdakan pengawasan secara luas.
Pendelegasikan wewenang dan tanggung jawab tersebut bersamaan
dengan pengawasan kepada seluruh struktur organisasi. Pengawasan tersebut

merupakan penyokong dalam upaya mencapai tujuan suatu perusahan.

Dari uraian tersebut dapat kita ketahui bahwa pimpinan perusahaan yang
mendelegasikan pertanggung jawaban sepenuhnya melainkan tetap bertanggung
jawa akan pelaksanaan tugasnya dengan sebaik-baiknya. Serta proses delegas
dan sikap-sikap pribadi dari pimpinan sangat penting sekali dan merupakan upaya

untuk mengatasi kekliruan serta kesalah pahaman.

E. Pengertian Prestasi Kerja

Membahas mengenai motivas kerja, tidak dapat terlepas dari pembahasan
mengenai prestasi kerja. Karena motivasi kerja merupakan bagian yang terpenting
dari tingkah laku kerja tersebut. Prestasi kerja dapat diartikan sebagai hasil yang
dicapal seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang

bersangkutan.
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Menurut Hasibuan (1995:105), prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapal seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu.Menurut Moh. Asud (1995:47), prestasi kerja sebagai kesuksesan

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan.

a. Penilaian Prestasi Kerja

Ukuran terakhir keberhasilan dari suatu departemen personalia adalah
prestasi kerja. Karena baik departemen itu sendiri maupun karyawan memerlukan
umpan balik atas upayanya masing-masing, maka prestas kerja dari setiap
karyawan perlu dinilai. Oleh karena itu Penilaian prestasi kerja adalah proses
melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestas kerja
Menurut Heidrahman dan Suad Husnan (1990:126), faktor-faktor prestas kerja
yang perlu dinilai adalah sebagai berikut :

1. Kuantitas KerjaBanyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja yang ada,
yang perlu diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat pekerjaan dapat
diselesaikan.

2. Kuadlitas kerjaMutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan.
Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, ketrampilan, kebersihan hasil
kerja.

3. Keandalan
Dapat atau tidaknya karyawan diandalkan adalah kemampuan memenuhi atau

mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, kerajinan dan kerjasama.
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Inisiatif

Kemampuan mengenali masalah dan mengambil tindakan korektif,
memberikan saran-saran untuk peningkatan dan menerima tanggung jawab
menyel esaikan.

Kergiinan

K esediaan melakukan tugas tanpa adanya paksaan dan juga yang bersifat rutin.
Sikap

Perilaku karyawan terhadap perusahaan atau atasan atau teman kerja.
Kehadiran

Keberadaan karyawan di tempat kerja untuk bekerja sesuai dengan waktu/jam

kerja yang telah ditentukan.

. Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja dapat memperbaiki keputusan-keputusan

personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan

kerja mereka. Oleh karena itu kegunaan penilaian prestas kerja dapat dirinci

sebagai berikut:

1

Perbaikan prestass kerja Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan
karyawan, manger dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan —
kegiatan.

Penyesuai an-Penyesuaian KompensasiEvaluasi prestasi kerja membantu para
pengambil keputusan dalammenentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan

bentukkompensasilainnya.
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. Keputusan-K eputusanPenempatanPromosi, transfer dan demosi biasanya
didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering
merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerjamasalalu.

. Kebutuhan-K ebutuhan Latihan dan PengembanganPrestasi kerja yang jelek
mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik
mungkin mencerminkan potensi yang harus di kembangkan.

. PerencanaandanPengembanganK arierUmpanbalikprestasikerja mengarahkan
keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur Kkarier tertentu yang
harusditeliti.

. Penyimpangan-PenyimpanganProsesStaffingPrestasi  kerja yang balk atau
jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen
personalia.

. Ketidak-akuratan Informasio Prestasikerja yang jelek mungkin menunjukkan
kesalahan-kesalahan dalam informasi andisis jabatan, rencana-rencana
sumber daya manusia, atau komponen-komponen lain sistem informasi
mangjemen personaia. Akibatnya keputusan-keputusan yang diambil
menjadi tidak tepat.

. Kesadlahan-Kesalahan Desain Pekegjaan Prestasi kerja yang jelek mungkin
merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestas
membantu diagnosa kesal ahan-kesal ahan tersebut.

. Kesempatan kerja yang Adil penilaian prestas kerja secara akurat akan
menjamin  keputusan-keputusan penempatan internal  diambil tanpa

diskriminasi.
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Tantangan-tantangan eksternal kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi
oleh faktor di luar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi
finansial atau masalah-masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi,
departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.(T. Hani

Handoko,1987:135-136)

Indikator Prestasi kerja

Terdapat bebergpa macam indikator prestas kerja. Menurut Malayu

S.P.Hasibuan (2005) penilaian prestasi kerja atau indikator prestasi kerja

meliputi penilaian terhadap:

Kesetiaan. Mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya,
dan organisasi

Kegujuran. Menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Kedisiplinan. Menilai karyawan dalam mematuhi peraturan yang ada dan
mel akukan pekerjaan sesuai dengan instruksi.

Kredtivitas. Menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan
Kreativitasnya dalam mengerjakan pekerjaan.

Kerja sama. Menilai karyawan berpartisipas dan bekerja sama dengan
karyawan lainnya.

Kepemimpinan. Menilai kemampuan untuk memimpin bawahan untuk bekerja
efektif.

Kepribadian. Menilai karyawan dari prilaku, kesopanan, serta berpenampilan
simpatik dan bersikap wajar.

Prakarsa. Menilai kemampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif.
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9. Tanggung jawab. Menila karyawan dalam mempertangung jawabkan
kebijaksanaannya serta perilaku kerjanya.

F. Kerangka Pikir
Pada penelitian ini, yang akan diteliti adalah hubungan pembagian kerja

dan wewenang karyawan terhadap prestasi kerja pada KPP pratama utara.

Pembagian Kerja ( x1)

1. Delegas kekuasaan

2. Tingkat-tingkat

pengawasan Prestasi Kerja(y )
3. Kordinas 1. Kredtivitas
2. Kerjasama
Wewenang keda () 3. kepemimpinan
1. Tugas

2. Kekuasaan

3. tanggung jawab

Gambar 2.1 kerangka pikir
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G.Hipotesis
Ada hubungan pembagian kerja dan wewenang karyawan terhadap
prestasi kerja.
1. Diduga pembagian kerja tidak mempunyai hubungan secara signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan.
2. Diduga wewenang kerja karyawan mempunyai hubungan secarasignifikan

terhadap prestasi kerja.
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METODE PENELITIAN

A. Populasi dan sampel

Populas adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek atau obyek
yang mempunyai kualitas dan karateristik tertentu yang diterapkan oleh penéliti
untuk mempelgjari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2002:72)

Sampel adalah sebagian atau wakil populas yang akan diteliti
pengambilan sampel untuk penelitian, jika subyeknya besar atau lebih dari 100
orang dapat diambil 10 - 15% atau 20 - 25% atau lebih (Suharsini
Arikunto,2010). Dikarenakan populasi pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa
kurang dari 100 orang yaitu sebanyak 30 orang karyawan, maka dilakukan
pengambilan sampel secara penuh atau keseluruhan populasi yang ada sehingga

dalam hal ini dapat dikatakan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh.

B. Tempat dan Waktu

Tempat penelitian pada PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (Btpn)
Cabang Sungguminasa Lokasi penelitian ini dipilih dengan pertimbangan bahwa
peneliti mudah memperoleh data penelitian baik yang bersifat data primer
maupun data sekunder. Waktu penelitian kurang lebih 2 bulan Maret 2017 sampai

April 2017.
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C. Teknik Pengumpulan Data

Jenis penelitian ini adalah survey sedangkan metodenya yaitu deskriptif
kuantitatif. Metode deskriftif kuantitatif adalah suatu metode penelitian yang
mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebaga alat
pengumpulan dataDalam penelitian ini data dan informas dikumpulkan dari
responden dengan menggunakan kuesioner. Setelah data diperoleh kemudian
hasilnya akan dipaparkan secara deskriptif dan pada akhir penelitian akan
dianalisis untuk menguji hipotesis yang digukan pada awa penédlitian ini
(Effendi, 2004 : 3).

Metode penelitian survey adalah usaha pengamatan untuk mendapatkan
keterangan-keterangan yang jelas terhadap suatu masaah tertentu dalam suatu
penelitian. Penelitian dilakukan secara meluas dan berusaha mencari hasil yang
segera dapat dipergunakan untuk suatu tindakan yang sifatnya deskriptif
yangmel ukiskan hal-hal yang mengandung fakta-fakta, klasifikas dan pengukuran
yang akan diukur adalah fakta yang fungsinya merumuskan dan melukiskan apa
yang terjadi (Ali, 2008 : 5).

Berkaitan dengan pengertian metode deskriptif menjelaskan bahwa
Penelitian ditinjau dari hadirnya variabel dari saat terjadinya, maka penelitian
yang dilakukan dengan menjelaskan atau menggambarkan variabel masalalu dan
sekarang (sedang terjadi), adalah penelitian deskriptif (To describe)
menggambarkan atau membeberkan (Arikunto, 2009 : 10). Hal ini sgalan yang
dikemukakan bahwa metode deskriptif adalah suatu metode dalam meneliti status

sekelompok manusia suatu objek, suatu set kondisi, suatu system pemikiran
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ataupun suatu kelas peristiwa pada masa sekarang. Tujuan penelitian deskriptif ini
adalah untuk membuat deskripsi, gambaran atau |ukisan secara sistematis, factual
dan akurat mengenal fakta-fakta serta hubungan antar fenomena yang diselidiki
(Danang Sunyoto 2011: 63).

Berdasarkan pengerrtian pakar diatas, maka penulis menarik kesimpulan
bahwa metod survey deskriptif cocok untuk digunakan dalam penelitian ini,
karena sesuai dengan maksud dari penelitian, yaitu untuk memperoleh gambaran
hubungan pembagian kerja dan wewenang karyawan terhadap prestasi kerja pada
KPP Pratama makassar utara
D. Definisi Operasional

Variabel Independen
Pembagian Kerja

- Pengertian
Penugasan kerja sesuai dengan keahlian karyawan.
- CaraUkur Wawancara
- Alat Ukur Questionaire
- Hasil Ukur 1. balk; bila setiap karyawan atau pejabat

mendapat tugas sesuai dengan keahlian dan

pendidikannya

2. tidak baik; bila setiap karyawan atau
pejabat mendapat tugas tidak sesuai dengan
keahlian dan pendidikannya

- Skala Ukur Ordina

Tabel 3.1 pembagian kerja
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Wewenang karyawan

- Pengertian Hak dan kewagjiban karyawan dalam
mel aksanakan tugas

- CaraUkur Wawancara

- Alat Ukur Questionaire

- Hasil Ukur 10.cukup, bila setigp karyawan  diberi
wewenang yang besar untuk mengambil
keputusan dalam mel aksanakan tugas

11.tidak cukup, bila setigp karyawan tidak

diberi wewenang yang besar untuk
mengambil keputusan dalam melaksanakan
tugas

- Skala Ukur Ordinal

Tabel 3.2 wewenang karyawan
Variabel Dependen
Prestas Kerja
pengertian : Kondisi dimana karyawan dapat menguntungkan
perusahaan
Cara Ukur : Wawancara
Alat Ukur : kuesioner
hasil Ukur . ada prestas kerjajika perusahaan memperoleh

keuntungan dari pekerjaan karyawan

Tabel 3.3 prestasi kerja
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E. Metode Analisis

Metode analisis yang digunakan adalah metode deskriptif kuantitatif yaitu
menguraikan, menganalisis serta menggambarkan tentang konsep-konsep yang
membicarakan tentang pengembangan Motivasipada kantor bupati kabupaten
gowa, sehingga terlihat jelas peran antara usaha pengembangan pegawai dengan
tingkat Kinerjanya. Untuk mengukur tingkat Kinerja kerja pegawai, yang diukur
dengan jumlah Pegawai sebagal dampak perealisasian pengembangan Motivas
yang diberikan oleh organisasi.
Adapun rumus yang digunakan adalah :

1. Uji vaiditas instrument

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam
suatu daftar (konstruk) pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variable.

Menurut Nugroho (2005 : 67) validitas adalah suatu butir pertanyaan dapat
dilihat pada hasil output SPSS pada table dengan judul atau item-total statistics.
Nilal corrected item-total correlation masing-masing butir pertanyaan. Suatu butir
pertanyaan dikatakan valid jika nilai r-hitung yang merupakan nilai dari corrected
item-total correlation > dari r-tabel.

Nilai r-tabel dapat diperoleh melalui df (degree of freedom) = m -k. k
merupakan jumlah butir pertanyaan dalam suatu variable.

2. Uji redibitas

Redlibitas (keandalan) merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi

responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan konstruk-konstruk
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pertanyaan yang merupakan dimensi suatu variable dan dimensi dalam suatu
bentuk kuesioner.Uji redlibitas dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap
seluruh butir pertanyaan untuk lebih dari satu variable, nhamun sebaiknya uji
realibitas dilakukan pada masing-masing variable sehingga dapat diketahui
konstruk variable mana yang tidak reliable. Realibitas suatu konstruk variable
dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach Alpha> 0,60 (Nugroho, 2005 :72).

3. Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini yaitu skala
pengukuran Rasio dimana Skala pengukuran Rasio mempunyai karakteristik yang
dipunya oleh skala nominal, ordinal dan interval dengan kelebihan skala ini
mempunyai nilai nol empiris absolut.Nilai absolut nol tersebut terjadi pada saat
ketidak hadirannya suatu karakteristik yang sedang diukur.Pengukuran rasio
biasanya dalam bentuk perbandingan antara 1 individu atau objek tertentu dengan
yang lainnya.

Ada 3 Tipe Vadliditas Pengukuran yang harus diketahui, yaitu :

1. Validitas Isi/ Content Validity
Validitas iss menyangkut tingkatan dimana item-item skaa yang
mencerminkan domain konsep yang sedang diteliti suatu domain konsep
tertentu tidak dapat begitu sga dihitung semua dimensinya karena domain
tersebut kadang mempunya atribut yang banyak atau bersifat

multidimensional .
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2. Vdiditas Konstruk/ Construk Validity
Validitas konstruk berkaitan dengan tingkatan dimana skala mencerminkan dan
berperan sebagai konsep yang sedang diukur.Aspek pokok dalam validitas
konstruk ialah secara alamiah bersifat teoritis dan statistik.
3. VdiditasKriteria/ Criterion Validity
Vdiditas Kriteria menyangkut masalah tingkatan dimana skala yang
sedang digunakan mampu memprediksi suatu variabel yang dirancang sebagai
kriteria
Reliabilitas menunjuk pada adanya konsispensi dan stabilitas nilai hasil
skala pengukuran tertentu.Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi
pengukuran dan hasilnya.

4. Andisisregres linear berganda

Tekhnik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
regres linear berganda. Anadlisis ini digunakan untuk mengetahui apakah ada
pengaruh yang signifikan antara variable bebas terhadap variable terikat.

Model regresi linearnya adalah :
Y =by +byX; +baX; +e

Dimana:

Y = Prestasi Kerja

by = Konstan

X4 = Pembagian Kerja

Xz = Wewenang Karyawan

e = Standar eror
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5. Uji Hipotesis

Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara variable bebas dengan
variable tidak bebas secara simultan, dapat dilihat dari hasil uji koefisien korelasi
multiple R, sedangkan tingkat pengaruh dapat dilihat dari hasil uji koefisien
determinasi R,

Jika hasil uji F > F table dan produktivitas <a = 0,05, maka ada pengaruh,
sehingga hipotesis nol (H;) ditolak dan hipotesis alternatif (H,) diterima,
selanjutnya jika uji F < F table dan probilitasnya >a = 0,05, maka tidak ada
pengaruh, sehingga hipotesis alternatif (H,,) ditolak.

Disamping itu juga dapat dilakukan uji t ( uji — persial pengaruh ) yaitu
untuk mengetahui pengaruh masing-masing variable bebas secara persia terhadap

variable tidak bebas dengan tingkat kepercayaan 95% atau a = 0,05.

Jika hasil uji t > t-tabel dan probilitas >a = 0,05 maka ada pengaruh,
sehingga hipotesis nol (H;) ditolak dan hipotesis aternatif (H,) diterima,
selanjutnya jika uji t < t-tabel dan probilitas >a = 0,05, maka tidak ada pengaruh,

sehingga hipotesis nol (H;) diterimadan hipotesis (H,,) ditolak.



BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
A. Sgarah Singkat PT.Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Cabang

Sungguminasa

PT. Bank tabungan pensiunan nasiona yang disingkat menjadi (BTPN)
didirikan 16 februari 1985. Kantor pusat bank btpn beralamat di menara btpn cbd
mega kuningan, jl. Dr. Ide anak agung gde agung kav. 5.5-5.6, jakarta 12950 —
indonesia. Bank btpn memiliki 85 kantor cabang utama, 746 kantor cabang
pembantu, 148 kantor pembayaran dan 140 kantor fungsional operational.

Pemegang saham yang memiliki 5% atau lebih saham bank tabungan
pensiunan nasiona tbk, yaitu: sumitomo mitsui banking corporation (pengendali)
(40%), tpg nusantara s.ar.l. (pengendali) (8,38%) dan summit global capital
management b.v. (20%). Pemegang saham pengendali terakhir adalah sumitomo
mitsui financial group melalui sumitomo mitsui banking corporation dan david
bonderman melalui tpg nusantaras.ar.l.

Berdasarkan anggaran dasar perusahaan, ruang lingkup kegiatan btpn
adalah melakukan kegiatan usaha di bidang bank umum termasuk kegiatan
perbankan yang mel aksanakan usaha syariah. Usaha perbankan syariah dijalankan
oleh anak usaha, yakni pt bank tabungan pensiunan nasiona syariah (dahulu pt
bank sahabat purba danarta), dimana 70% sahamnya dimiliki oleh btpn.

PT. BTPN memperoleh izin sebagai bank umum pada tanggal 22 maret
1993 dari menteri keuangan republik indonesia dan izin sebagai bank devisa pada

16 februari 2016 dari bank indonesia (bi).

(O o
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Pada tanggal 29 februari 2008, btpn memperoleh pernyataan efektif dari
bapepam-lk untuk melakukan penawaran umum perdana saham btpn (ipo) kepada
masyarakat sebanyak 267.960.220 dengan nilai nominal rpl00,- per saham
dengan harga penawaran rp2.850,- per saham. Saham-saham tersebut dicatatkan
pada bursa efek indonesia (bei) padatanggal 12 maret 2008

PT. BTPN Cabang Sungguminasa K abupaten gowa adalah salah satu Bank
kantor cabang pembantu yang ada di gowa yang menyediakan pembayaran
pelayanan Ggji, dan kredit pensiunan. PT. BTPN Kantor cabang pembantu yang
berkedudukan di Cabang Sungguminasa gowa yang didirikan pada tahun 1997.
PT. BTPN Cabang Sungguminasa berada di Jalan Habibu kulle No. 11
Sungguminasa K abupaten Gowa yang berlokasi tepat di pusat kota dan dikelilingi
oleh perkantoran. Selain menangani pembayaran pelayanan Ggji, dan kredit
pensiunan, ada juga program daya, yaitu daya kesehatan, daya tumbuh usaha, dan
daya komunitas.

PT. BTPN Cabang Sungguminasa Kabupaten Gowa memiliki 30 orang
pegawai yang dikepalai oleh satu orang, yang dibantu oleh tiga survervisor
marketing, operasional, dn kredit analis.

Ada juga sms ( sales marketing supervisor) smo ( sales marketing
offices), ss ( sales supporty), cas ( credit analys supervisor), ca ( credit anays),
cos ( credit operasiona supervisor), co ( credit operasional, security,office bog),
teller (teller dapen, teller aktivasi E karip atau kartu pensiunan).

PT. BTPN cabang Sungguminasa kabupaten gowa difasilitasi oleh mobil

operasional, daya kesehatan 3 hari pada awal bulan terdapat ada dokter yang
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stenbay dan hari ke empat ada sosialisasi kesehatan oleh dokter, sosialisasi

wirausaha satu bulan satu kali.

B. Vis-Mis PT. BTPN Cabang Sungguminasa Kabupaten Gowa

A.Mis PT. BTPN cabang sungguminasa kabupaten gowa

Bersama, kita ciptakan kesempatan tumbuh dan hidup yang lebih berarti.

B. Visi PT. BTPN cabang sungguminasa kabupaten gowa

menjadi bank mass market terbaik, mengubah hidup berjutarakyat indonesa.
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Struktur Organisass PT. BTPN cabang sungguminasa Kab gowa

BM

BRANCH MANAGER

A

4

A 4

A

4

(SMS) (CAS) (COS)
Sales marketing Credit analys Credit operasional
supervisor supervisor supervisor Teller
A 4 A 4 A 4 A 4
(SMO) (CA) (CO) Teller dapen
Salesmarketing
office Credit analys Credit operasional
(s9) Teller aktivas E
Sales support karip
A 4
A 4 A 4
Security Office Boy

Gambar 4.1 struktur organisasi

Sumber: Kantor BTPN Cabang Sungguminasa Kab Gowa



BABV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Karakteristik Responden

Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh Motivasi dan Lingkungan
kerja terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Bank BTPN Cabang
Sungguminasa. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
motivasi dan lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT.
Bank BTPN cabang sungguminasa. Dalam penelitian ini, data diambil dari semua
karyawan sebanyak 30 orang.

Karakteristik responden yaitu menguraikan deskripsi identitas responden
menurut sampel penelitian yang telah ditetapkan. Tujuannya adalah memberikan
gambaran yang menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden
dikelompokkan menurut umur, jenis kelamin, status perkawinan, tingkat
pendidikan,dan masa kerja

1. Umur

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Bank BTPN Cabang

Sungguminasa, maka dapat dilihat dalam tabel 5.1 berikut.
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Tabel 5.1 Umur Responden
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Umur Responden Presentase
Umur 20-35 Tahun 18 Orang 60,0
Umur 36 — 50 Tahun 11 Orang 36,67
Umur 50 Tahun keatas | 1 Orang 3,33
Jumlah 30 Orang 100%

Sumber: Hasil Olah Data Primer, 2017

Berdasarkan pada tabel 5.1 dimana karateristik tingkat umur responden

pada PT. Bank Btpn Cabang Sungguminasa dalam penelitian ini, ialah dari umur

20 - 35 tahun sebanyak 18 orang (60,0%), umur 36-50 tahun sebanyak 11 orang

(36,67%), dan serta umur diatas 50 tahun sebanyak 1 orang (3,33%)

2. JenisKelamin

Adapun karakteristik berdasarkan jenis kelamin pada PT. Bank BTPN

Cabang Sungguminasa dapat dilihat pada tabel 5.2

Tabdl 5.2 JenisKdamin

JenisKelamin Jumlah Jumlah %
Pria 20 Orang 66,7
Wanita 10 Orang 33,3
Jumlah 30 Orang 100%

Sumber: Hasil Olah Data Primer, 2017

Berdasarkan karakteristik jenis kelamin pada tabel 5.2 diatas, jumlah

karyawan dalam penelitian ini lebih banyak pria dari pada wanita, dimana hal ini

pria sebanyak 20 (66,7%) orang dan wanita sebanyak 10 (33,3%) orang
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3. Status Pernikahan

Status penikahan seseorang secara spesifik akan memengaruhi nilai-nilai
yang dianut serta tingkat kebutuhannya. Karakteristik responden berdasarkan
status pernikahan dalam dilihat padatabel 5.3 berikuit.

Tabel 5.3 Status Pernikahan

Status Perkawinan Jumlah Jumlah %
Menikah 26 Orang 6,6
Belum Menikah 4 Orang 3,3
Jumlah 30 Orang 100%

Sumber: Hasil Olah Data Primer, 2017

Berdasarkan pada tabel 5.3 dapat diketahui bahwa sebanyak 26 orang
(86,6%) karyawan pada PT. Bank BTPN Cabang Sungguminasa telah menikah
dan sebanyak 4 orang atau (13,3%) belum menikah. Ha ini dapat
menggambarkan bahwa karyawan memiliki kematangan emosional. Jika asumsi
bahwa pada umumnya orang yang sudah menikah telah memiliki kematangan
emosiona dan kebijaksanaan yang baik ha ini juga dapat memberikan dorongan
yang positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

4. Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan seseorang dapat menjadi ukuran yang dapat
menentukan keluasan wawasan, kemampuan, sikap, nilai-nilai dan kebutuhan.

Hasi| penelitian mengenai tingkat pendidikan ditujukan padatabel 5.4 berikut.
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Tabel 5.4 Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Jumlah %
D3 1 3,33
S1 27 90,0
S2 2 6,67
Jumlah 30 Orang 100%

Sumber: Hasil Olah Data Primer, 2017
Berdasarkan pada tabel 5.4 menunjukkan bahwa responden pada jenjang
pendidikan Diploma (D3) sebanyak 1 orang (3,33%), dan strata 1(S1) sebanyak
27 orang (90,0%) serta pada jenjang pendidikan S2 sebanyak 2 orang (6,67%).

5. MasaKerja

Masa kerja seorang karyawan menggambarkan lamanya seseorang
bekerja. Semakin lama seseorang bekerja semakin banyak pula pengalamannya.
Penyebaran responden berdasarkan masa kerja ditunjukkan padatabel 5.5 berikut.

Tabel 5.5 MasaKerja

MasaKerja Jumlah Jumlah %
1-5Tahun 11 Orang 36,67

6 — 10 Tahun 15 Orang 50,0

11 -20 Tahun 3 Orang 10,0

21 - 30 Tahun 1 Orang 3,33
Jumlah 30 Orang 100%

Sumber data olah Spss 16
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Berdasarkan tabel 5.5 Diatas dapat dilihat bahwa responden dalam
penelitian ini umumnya memiliki masa kerja antara 1 — 5 tahun sebanyak 11 orang
(36,67%), masa kerja antara 6 — 10 tahun sebanyak 15 orang (50,0%), masa kerja
antara 11 — 20 tahun sebanyak 3 orang (10,0%), dan masa kerja antara 21 — 30
tahun sebanyak 1 orang (3,33).

B. Deskrips Variabel

Variabel penelitian terdiri dari 2 (Dua) variabel yang terdiri variabel
independent yaitu Motivasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Kinerja Karyawan
(Y). Survey ini menggunakan skala pengukuran dengan skala likert dengan bobot
tertinggi disetiap pertanyaan adalah 5 (lima) dan bobot terendah adalah 1 (satu)
dengan jumlah responden sebanyak 30 orang. Dimana setigp item pertanyaan
diukur berdasarkan kategori standar penilaian rata-rata pada tabel berikut.

Tabel 5.6 Standar Penilaian

Rata-rata Skor Penilaian

1,00 -1,80 Sangat tidak baik

1,81-2,61 Tidak baik

2,62 -342 Cukup baik

3,43-4,23 Baik

4,24 -5,00 Sangat baik
Riduwan (2004)

Deskripsi jawaban responded mengenai Hubungan Pembagian Kerja Dan
Wewenang Karyawan Terhadap Prestass Kerja Pada PT Bank BTPN Cab
Sungguminasa yaitu suatu analisis yang menguraikan atau menggambarkan
jawaban responden mengenai hubungan pembagian kerja dan wewenang

karyawan terhadap prestasi kerja.



Tabel 5.7 pembagian kerja
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TINGKAT JAWABAN RESPONDEN

PERNYATAA skor | RATA:
N SS(5) | S@) KS(3) [ TS(2) [ STS() RATA
F | % F | % F/% |F |%|F |%
X1l1 16 | 533 |13 [433 |1/33 135 45
X1.2 16 | 53,3 | 14 | 46,7 136 4,53
X1.3 11 |1 36,7 | 19 | 63,3 131 4,36
X1.4 18 | 60 12 |40 138 4,6
X1.5 13 |1 43,3 | 17 | 56,7 133 4,43
Rata-rata keseluruhan hubungan pembagian kerja 673 22,42
Dari tabel deskrips variabel pembagian kerja diatas adapun jumlah rata-rata
jawaban responded pada PT. Bank BTPN Cabang Sungguminasa 22,42 dari lima
item pernyataan, jadi 2242 : 5 = 448 ha ini dapat dismpulkan bahwa
keseluruhan tanggapan responded masuk dalam kategori “baik”
Tabel 5.8 wewenang karyawan
TINGKAT JAWABAN RESPONDEN )
PERNYATAA SKOR RATA
N SS(5) | S@) KS@E) [ TS [STS() RATA
F | % F | % F/% |F |%|F |%
X1.1 15 | 50 15 | 50 135 4,5
X1.2 131433 |16 | 533 |1]33 132 4.4
X1.3 12 | 40 18 | 60 132 4.4
X14 11 |1 36,7 |18 | 60 1| 33 130 4,3
X15 14 | 46,7 | 16 | 53,3 134 4,46
Rata-rata keseluruhan wewenang kerja 663 22,06
Dari tabel deskripsi variabel wewenang kerja diatas adapun jumlah rata-rata

jawaban responded pada PT. Bank BTPN cabang Sungguminasa 22,06 dari lima

item pernyataan, jadi 22,06

kesel uruhan tanggapan responden masuk dalam kategori “baik”

5 = 441 hal ini dapat dismpulkan bahwa




Tabel 5.9 prestasi kerja

TINGKAT JAWABAN RESPONDEN

PERNYATAA SKOR | RATA-
N SS(5) [s@ KS@3) [TS() [ STS®) RATA
Flw |F [% [Fl% [F]w|F [%
X1.1 9 |40 21 |70 129 43
X1.2 13 [ 433 |17 | 567 133 4,43
X1.3 16 | 53,3 |14 | 46,7 136 4,53
X1.4 11 [ 36,7 |18 |60 |1]33 130 4,33
X1.5 17 | 56,7 | 13 | 433 137 4,56
Rata-rata keseluruhan prestas kerja 665 22,15

Dari tabel deskripsi variabel prestas kerja diatas adapun jumlah rata-rata jawaban
responden pada PT.Bank BTPN cabang sungguminasa 22,15 dari lima item
pernyataan, jadi 22,15 : 5 = 4,43 hal ini dapat dissmpulkan bahwa keseluruhan
tanggapan responden masuk dalam kategori “baik”.
C. Analisisinstrument penelitian
Baik buruknya suatu penelitian tergantung dari benar tidaknya suatau data
karena data merupakangambaran variabel yang diteliti dan berfungs sebagai
alat pembuktian hipotesis.
a. Ujivaliditas
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingakat kevalidan
atau kesahian instrument. Suatu instrument yang valid atau sahih mempunyai
validitas tinggi. Sebaliknya, instrument yang kurang valid berarti memiliki
validitas rendah (Suharsimi Arikunto, 2010)
Dalam menguji validitas suatu instrument dapat dilakukan dengan dua cara
yaitu: analisis faktor dan analisis butir. Dalam penelitian ini menggunakan analisis

butir yaitu skor-skor total butir di pandang sebagai nilai X dan skor total
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dipandang sebaga nila Y (Suharsmi  Arikunto,2010).pengujian validitas
menggunakan bantuan program SPSS 16.

Hasil perhitungan r hitung kemudian dikonsultasikan dengan r tabel
dengan taraf signifikan 0,05. Apabilah r hitung > r tabel maka butir instrument
dapat dikatakan valid, akan tetapi jika r hitung < r tabel maka dapat dikatakan
bahwa instrument tersebut tidak valid.

Tabel 5.10 Uji Validitas

: Kode Item r r
Variand Pernyataan Ritung tabel Keterangan

Pembagian X1 0,587 0,376 valid

kerja
X2 0,815 0,376 Vvalid
X3 0,630 0,376 valid
X4 0,531 0,376 Vvalid
X5 0,532 0,376 valid

Wewenang X1 0,686 0,376 valid

kerja
X2 0,666 0,376 Vvalid
X3 0,712 0,376 valid
X4 0,657 0,376 Vvalid
X5 0,574 0,376 valid

Prestasi Kerja | X1 0,662 0,376 Vvalid
X2 0,626 0,376 Vvalid
X3 0,601 0,376 valid
X4 0,636 0,376 Vvalid
X5 0,682 0,376 Valid
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Uji validitas digunakan dengan cara menguji korelas antara skor item dengan
skor total masing-masing variabel. Secara statistik angka korelasi yang diperoleh
harus dibandingkan dalam angkatabel r person correlation. Apabilar hitung > r
tabel maka instrumen tersebut dikatakan valid. R tabel ditentukan dengan cara
menentukan jumlah seluruh sampel (n) dan didapat r tabel sebesar 0,376.
Berdasarkan tabel diatas menunjukkkan bahwa semua item pertanyaan pada
variabel kepemimpinan, motivasi kerja, dan variabel kinerja memenuhi
persyaratan karenanilai korelasi mempunyai nilai diatas 0,376.

b. Uji Reabilitas

Reliabilitas merujuk pada pengertian bahwa suatu instrumen cukup dapat
dipercaya untuk digunakan sebagai aat pengumpul data karena instrument
tersebut cukup baik (Arikunto, 2010). Instrument dikatakan reliabel adalah jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu dan suatu variabel dikatakan reliabel jika memberi nilai cronbach’s Alpha
> 0,60 (Ghozali, 2006).

Tabel 5.11 uji redlibilitas

Cronbach’s Cronbach’s

Variabe Alpha Alpha standar keterangan
Pembagian kerja 0,594 0,60 Tidak Reliabel
Wewenang kerja 0,637 0,60 Reliabel

Prestas kerja 0,640 0,60 Reliabel

Berdasarkan tabel 5. Yakni hasil pengolahan data mengenai reabilitas yang
menunjukan bahwa tidak semua item pernyataan yang digjukan sudah reliabel,

seperti variabel pembagian kerja cronbach’s alpha yang dimilikinya hanya 0,594
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dimana 0,594 < 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak semua variabel

sudah handal kerena masih ada yang memiliki nilai cronbach’s apha dibawah

0,60.

D. Hasl AnalisisLinear Berganda

Dalam model analisis regresi linear berganda diolah dengan menggunakan

software SPSS 16 for windows, yang melibatkan variabel dependen (Y) yaitu

prestasi kerja dan variabel independen (X1) yaitu pembagian kerja dan (X2)

wewenang kerja, dan hasil regresi tersebut tampak dalam tabel 5.12 berikut :

Coefficients?

Tabel 5.12 coefficients

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) .647 .586 1.105 .279
PEMBAGIAN KERJA .249 .138 244 1.807 .082
WEWENANG

.604 127 .645 4,771 .000
KERJA

Dependent Variable: PRESTASI KERJA

Sehingga persamaan regresi dari tabel 5.11 (Coefficients? nilai koefisien beta di

interpretasikan sebagi berikut :

Y=0,647 + 0,249 X1 + 0,604 X2

Dimana:
Y = Prestasi Kerja

a= Konstanta

X1 = Pembagian Kerja

X2 = Wewenang kerja




bl = Koefisien pembagian kerja

b2 = Koefisen Wewenang kerja
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Uji hipotesis dilakukan dengan melakukan uji t dari Variabel pembagian

kerja Berdasarkan tabel coefficient nilai t hitung adalah 1.807 dan nilai pada tabel

distribusi 5% 1.697. makat hitung 1.807 > t tabel 1.697. dengan taraf signifikan

0,082, karena signifikasi 0,082 > 0,05 maka uji hipotesis Ho diterima yang

konsekuensinya Ha ditolak yang dalam artian pembagian kerja tidak memiliki

pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Selanjutnya Variabel wewenang kerja

memiliki nilai t hitung 4.771, maka t hitung 4.771 > t table 1.697 dengan taraf

signifikan 0,000, karena signifikasi 0,000 < 0,05 artinya wewenang kerja memiliki

pengaruh signifikan terhadap prestass karja pada PT. Bank Btpn Cabang

Sungguminasa.

E. Model Summary

Tabe 5.13 model summary

Model Summaryb

Std. Error
Adjusted R|of the
Model R R Square Square Estimate
1 7972 .636 .609 .20278

a. Predictors: (Constant), WEWENANG KERJA, PEMBAGIAN KERJA

b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA

Dari tabel 5.12 model Summary® menjelaskan besarnya nilai korelasi atau

hubungan R yaitu sebesar 0.797 dan di jelaskan besarnya presentase pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat yang disebut koefisien determinasi R

square (R? sebesar 0,636, yang mengandung pengertian presentase bahwa
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pengaruh variabel terikat adalah sebesar 63,6 % sedangkan 36,4 % sisahnya
dipengaruhi oleh variabel-variabel yang tidak diteliti dalam penelitianini.
F. Pembahasan

Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada
peralatan,serana dan prasarana yang lengkap, terjadi justru lebih tergantung pada
manusia yang melaksanakan perkerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi
sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Setiap organisas maupun
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan
harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.

Kinerja karyawan merupakan sautu hal yang sangat penting dalam usaha
organisas untuk mencapai tujuannya. Salah satu cara terbaik untuk meningkatkan
kapasitas kinerja karyawan adalah dengan menghubungkan pembagian kerja dan
wewenang karyawan untuk meningkatkan prestasi kerjanya, maka perusahaan
akan lebih mudah untuk menarik karyawan yang potensial, mempertahankannya
dan memotivasi karyawan agar lebih meningkatkan kinerjanya, sehingga
produktivitas meningkat dan perusahaan bukan hanya unggul dalam persaingan,
namun juga mampu mempertahankan kelangsungan hidupnya, bahkan mampu
meningkatkan propabilitas dan mengembangkan usahanya.

Berdasarkan olah data langsung yang dilakukan penulis selama melakukan
penelitian pada PT. BTPN Cabang Sungguminasa, variabel pemabagian kerja
mempengaruhi prestasi kerja dengan memiliki skor 673 dengan rata-rata 22,42
untuk wewenang karyawan dan skor 663 dengan rata-rata 22,06 untuk kinerja dan

untuk prestasi kerja skor 665 dengan rata-rata 22,15.
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Selain itu berdasarkan dengan hipotesis yang menyatakan bahwa tidak ada
pengaruh signifikan pembagian kerja terhadap pretasi kerja terbukti kebenarannya
pada uji parsia (uji t) hasil T hitung untuk variabel pembagian kerja sebesar
1.807dan nilai pada tabel distribusi 5% sebesar 1,697 maka { hitung 1.807 > 1 tabel
1697 sedangkan nilai signifikansi yang ditujukan oleh nilai p < a = 0,082 (0,082 >
0,05). Dan hipotesis yang menyatakan ada pengaruh signifikan wewenang
karyawan terhadap perstas kerja terbukti kebenarannya pada uji parsia (uji t)
hasil T nitung untuk variabel wewenang karyawan sebesar 4.771 dan nilai pada
tabel distribusi 5% sebesar 1,697 maka t hitung 4.771 > 1 tabel 1697 sedangkan nilai
signifikansi yang ditujukan oleh nilai p < a = 0,000 (0,000 > 0,05) berpengaruh
signifikan.

Dari hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa ternyata wewenang karyawan

sangat berpengaruuh besar terhadap prestasi kerjaitu sediri.



BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil dan pembahasan peneltian yang diperoleh dari PT. Bank
BTPN Cabang Sungguminasa menggunakan variabel pembagian kerja dan
wewenang karyawan terhadapprestasi kerja, maka disimpulkan bahwa pengaruh

pembagian kerja dan wewenang karyawan terhadap prestasi kerja sebagai berikut

Uji hipotesis dilakukan dengan melakukan uji t dari Variabel pembagian
kerja Berdasarkan tabel coefficient nilai t hitung adalah 1.807 dan nilai pada tabel
distribusi 5% 1.697. makat hitung 1.807 > t tabel 1.697. dengan taraf signifikan
0,082, karena signifikasi 0,082 > 0,05 maka uji hipotesis Ho diterima yang
konsekuensinya Ha ditolak yang dalam artian pembagian kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja. Selanjutnya Variabel wewenang kerja
memiliki nilai t hitung 4.771, maka t hitung 4.771 > t table 1.697 dengan taraf
signifikan 0,000, karena signifikasi 0,000 < 0,05 artinya wewenang kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap prestass karja pada PT. Bank Btpn Cabang
Sungguminasa.

B. Saran

Berdasarkan hasil dan pembahasan peneltian yang diperoleh dari PT. Bank

BTPN Cabang Sungguminasa berikut ini akan disampaikan beberapa saran agar

yang bekerja pada Bank BTPN Cabang Sungguminasa dapat menjalankan
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kegiatannya dalam mengembang tugas-tugas yang di bebankan kepadanya adal ah
sebagal berikut :

1. Disarankan agar PT. Bank BTPN memaksimalkan wewenang setiap
karyawannya. karena dengan memberikan wewenang dapat meningkatkan
kinerja karyawan itu sendiri, ha ini terbukti dari penelitian yang
menujukkan adanya pengaruh positif variabel wewenang karyawan
terhadap prestasi kerja.

2. Disarankan bagi yang ingin melakukan penelitian selanjutnya untuk
menambahkan variabel bebas lain misalkan : motivas kerja, , lingkungan
kerja, kepemimpinan dan lain-lain. Penambahan variabel bebas
dimaksudkan karena kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh
pembagian kerja dan wewenang karyawan melainkan masih ada variabel

lain yang dapat memepengaruhi.
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LAMPIRAN 1

Yth. Bapak/lbu Karyawan
PT Bank BTPN Cab. Sungguminasa

Di Tempat

Dengan Hormat,

Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana
Ekonomi Universitas Muhammadiyah Makassar, maka saya:

Nama : Ardeva Susulo Nugroho
NIM : 10572 04623 13
Prodi : Mangemen

Bermaksud melakukan penelitian dengan menggali informas dari
Bapak/lbu. Saya mohon dengan hormat kepada Bapak/Ibu meluangkan waktu
sgenak guna mengis kuesioner penelitian (terlampir). Kuesioner ini bertujuan
untuk mengukur sgjauh mana “Hubungan Pembagian Kerja Dan Wewenang
Karyawan Terhadap Prestasi Kerja Pada PT Bank BTPN Cab Sungguminasa’”.

Kuesioner ini semata-mata untuk kepentingan studi dan sama sekali tidak
ada sangkut pautnya dengan status Bapak/lbu dalam pekerjaan. Kami akan
menjaga kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu.

Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu saya ucapkan terimakasih.

Pendliti

Ardeva Susilo Nugroho



KUESIONER

Petunjuk pengisian:
Berikan tanda centang (V) pada salah satu kotak pilihan yang paling sesuai

dengan jawaban anda.

1. Jenis kelamin [] Pria [] wanita
2. Umur
[] 25-35tahun [] 46 tahun keatas

[] 36-45tahun
3. Pendidikan Terakhir
[] sajana(sy [] Master (s2)
4. Berapalama Anda menjadi Karyawan di Bank BTPN Cabang Sungguminasa

[] 1-5tawun [] 11 tahun keatas

[] 6-10tahun



Berilah tanda centang (V) pada salah satu kolom pada setiap pernyataan di

bawah ini yang paling sesuai dengan persepsi anda.

Keterangan:
a. SS =Sangat Setuju =5
b. S = Setuju =4
c. KS =Kurang Setuju =3
d. TS =Tidak Setuju =2
e. STS =Sangat Tidak Setuju =1

1. Variabel Pembagian Kerja (X1)

NO

Pernyataan

KS

TS

STS

Saya merasakan

menyesuaikan diri di lingkungan kerja.

mudahnya

Atasan telah bertindak tepat dengan
memberikan jabatan sesuai dengan

kemampuan pegawai.

Penempatan kerja sesuai dengan latar
belakang pendidikan saya sehingga
jarang terjadi tumpang tindih pekerjaan
antar satu pegawal dengan pegawai yang

lainnya.

Mudahnya menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja

Jarang terjadi tumpang tindih pekrjaan
antara satu pegawa dengan pegawai

yang lain




2. Variabel Wewenang Karyawan (X>)

NO Pernyataan KS | TS | STS
L Atasan percaya akan kemampuan
karyawan.
Atasan memberikan wewenang terhadap
2 | karyawan untuk mengambil keputusan
dalam melaksanakan tugas.
Jarang terjadi saling lempar tanggung
3 |jawab terhadap suatu persoalan yang
muncul.
4 komunikas terbuka antara karyawan dan
atasan
Sistematisnya proses pendelegasian
5 | wewenang dan tanggung jawab dari
tingkat teratas sampai ke bawah
3. Variabel Prestasi Kerja(Y)
NO Pernyataan KS | TS | STS

Saya memberikan solusi ketika ada

1

masal ah terkait pekerjaan kantor.

Saya mengerjakan pekerjaan secara
5 kerjasamalkelompok ketika ada masalah

pekerjaan yang sulit saya pecahkan

secara pribadi .




3 Saya mampu memecahkan masalah
dalam pekerjaan dengan baik.

4 Hubungan saya dengan atasan selau
terjaga

. Saya merasa puas atas pencapaian kerja
yang telah saya capai

Terimakasih Atas Kesediaan Anda dalam Mengisi Kuesioner | ni, Semoga Allah
SWT Membalas Kebaikan Anda. Aamiin
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LAMPIRAN 3

KARATERISTIK RESPONDEN

Umur responden

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 25 tahun 2 6.7 6.7 6.7
27 tahun 2 6.7 6.7 13.3
29 tahun 2 6.7 6.7 20.0
30 tahun 6 20.0 20.0 40.0
31 tahun 3 10.0 10.0 50.0
34 tahun 2 6.7 6.7 56.7
35 tahun 1 3.3 3.3 60.0
36 tahun 3 10.0 10.0 70.0
37 tahun 1 3.3 3.3 73.3
40 tahun 2 6.7 6.7 80.0
41 tahun 1 3.3 3.3 83.3
42 tahun 2 6.7 6.7 90.0
43 tahun 1 3.3 3.3 93.3
45 tahun 1 3.3 3.3 96.7
56 tahun 1 3.3 3.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
Jenis kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid pria 20 66.7 66.7 66.7
wanita 10 33.3 333 100.0
Total 30 100.0 100.0




Pendidikan terakhir

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D1 1 3.3 3.3 3.3
S1 27 90.0 90.0 93.3
S2 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Statusperkawinan
Frequency Percent Valid Percent [Cumulative Percent
Valid belum 4 13.3 13.3 13.3
menikah 26 86.7 86.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
Lama bekerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 tahun 1 3.3 3.3 3.3
11 tahun 2 6.7 6.7 10.0)
17 tahun 1 3.3 3.3 13.3
2 tahun 1 3.3 3.3 16.7
27 tahun 1 3.3 3.3 20.0}
3 tahun 1 3.3 3.3 23.3
4 tahun 2 6.7 6.7 30.0I
5 tahun 6 20.0 20.0 50.0I
6 tahun 2 6.7 6.7 56.7
7 tahun 7 233 233 80.0]
8 tahun 5 16.7 16.7 96.7
9 tahun 1 3.3 3.3 100.0}
Total 30 100.0 100.0




LAMPIRAN 4

DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN

PEMBAGIAN KERJA 1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3
4 13 43.3 43.3 46.7
5 16 53.3 53.3 100.0}
Total 30 100.0 100.0
PEMBAGIAN KERJA 2
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 14 46.7 46.7 46.7
5 16 53.3 53.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
PEMBAGIAN KERJA 3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 19 63.3 63.3 63.3
5 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0




PEMBAGIAN KERJA 4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4 12 40.0 40.0 40.0
5 18 60.0 60.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
PEMBAGIAN KERJA 5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4 17 56.7 56.7 56.7
5 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0
WEWENANG KARYAWAN 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4 15 50.0 50.0 50.0
5 15 50.0 50.0 100.0
Total 30 100.0 100.0
WEWENANG KARYAWAN 2
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3
4 16 53.3 53.3 56.7
5 13 43.3 43.3 100.0
Total 30 100.0 100.0




WEWENANG KARYAWAN 3

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 18 60.0 60.0 60.0I
5 12 40.0 40.0 1OO.OI
Total 30 100.0 100.0
WEWENANG KARYAWAN 4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3
4 18 60.0 60.0 63.3
5 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
WEWENANG KARYAWAN 5
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 16 53.3 53.3 53.3
5 14 46.7 46.7 100.0}
Total 30 100.0 100.0
PRESTASI KERJA 1
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 21 70.0 70.0 70.0
5 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0




PRESTASI KERJA 2

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 17 56.7 56.7 56.7
5 13 43.3 43.3 100.0}
Total 30 100.0 100.0
PRESTASI KERJA 3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 14 46.7 46.7 46.7
5 16 53.3 53.3 100.0}
Total 30 100.0 100.0
PRESTASI KERJA 4
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 3.3 3.3 3.3
4 18 60.0 60.0 63.3
5 11 36.7 36.7 100.0
Total 30 100.0 100.0
PRESTASI KERJA 5
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 13 43.3 43.3 43.3
5 17 56.7 56.7 100.0
Total 30 100.0 100.0




LAMPIRAN 5

UJI VALIDITAS

Correlations

PEMBAG| PEMBAGI | PEMBAGI |PEMBA
PEMBAGIAN|PEMBAGIAN| IAN |AN KERJA|AN KERJA| GIAN

KERJA1 | KERJA2 |KERJA3 4 5 KERJA

PEMBAGIAN  Pearson Correlation 1 .356 184 121 .060| .587"

KERJA 1 Sig. (2-tailed) 053 329 524 754|001

N 30 30 30 30 30 30

PEMBAGIAN  Pearson Correlation 356 1 434 464" 279 815"

KERJA 2 Sig. (2-tailed) 053 016 010 136|000

N 30 30 30 30 30 30

PEMBAGIAN  Pearson Correlation 184 434 1 .056 312 630"

KERJA 3 Sig. (2-tailed) 329 016 767 .094| 000

N 30 30 30 30 30 30

PEMBAGIAN  Pearson Correlation 121 464" .056 1 .027| 531"

KERJA 4 Sig. (2-tailed) 524 010 767 885|003

N 30 30 30 30 30 30

PEMBAGIAN Pearson Correlation .060 279 312 .027 1| 5327

KERJA 5 Sig. (2-tailed) 754 136 094 885 .002

N 30 30 30 30 30 30

PEMBAGIAN  Pearson Correlation 587" 8157 630" 5317 532" 1
KERJA Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .003 .002

N 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Correlations

WEWE | WEWEN | WEWEN | WEWEN | WEWENA | WEWENA
NANG | ANG ANG ANG NG NG
KARYA [KARYAW|KARYAW [KARYAW |KARYAWA | KARYAWA
WAN1| AN2 AN 3 AN 4 N5 N
WEWENANG Pearson Correlation 1 241 272 372 4017 686"
KARYAWAN 1 Sig. (2-tailed) 200  .146 043 028 000
N 30 30 30 30 30 30
WEWENANG Pearson Correlation 2241 1 393 224 290 666"
KARYAWAN 2 Sig. (2-tailed) 200 032 234 121 .000
N 30 30 30 30 30 30
WEWENANG Pearson Correlation 272 393 1 506" 191 712"
KARYAWAN 3 Sig. (2-tailed) 146 032 004 312 .000
N 30 30 30 30 30 30
WEWENANG Pearson Correlation 372 224 506 1 041 657"
KARYAWAN 4 Sig. (2-tailed) 043 234 .004 828 .000
N 30 30 30 30 30 30
WEWENANG Pearson Correlation 4017 290 191 041 1 574"
KARYAWAN 5 Sig. (2-tailed) 028 121 312 828 .001
N 30 30 30 30 30 30
WEWENANG Pearson Correlation 686 | 666 | .712°|  .657" 574" 1
KARYAWAN Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001
N 30 30 30 30 30 30

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).




Correlations

PRESTASI | PRESTASI| PRESTASI |PRESTASI|PRESTASI|PRESTAS
KERJAL | KERJA2 | KERJA3 | KERJA4 | KERJA5 | KERJA
PRESTASI Pearson Correlation 1 455’ 175 406" 132 662
KERJA 1 Sig. (2-tailed) 012 355 .026 486 .00
N 30 30 30 30 30 3
PRESTASI Pearson Correlation 455" 1 .009 .209 .357 .62€
KERJA 2 Sig. (2-tailed) 012 962 269 052 .00
N 30 30 30 30 30 3
PRESTASI Pearson Correlation 175 .009 1 207 530" 601
KERJA 3 Sig. (2-tailed) 355 962 272 .003 .00
N 30 30 30 30 30 3
PRESTASI Pearson Correlation 406" .209 .207 1 .167 .63€
KERJA 4 Sig. (2-tailed) 026 269 272 378 .00
N 30 30 30 30 30 3
PRESTASI Pearson Correlation 132 357 530" 167 1 682
KERJA 5 Sig. (2-tailed) 486 052 .003 378 .00
N 30 30 30 30 30 3
PRESTASI Pearson Correlation 662" 626" 601" 636" 682"
KERJA Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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UJI REABILITAS

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.594

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.673

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.640
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REGRESSION

Variables Entered/Removed”

Model

Variables

Entered

Variables

Removed

Method

WEWENANG
KARYAWAN,
PEMBAGIAN
KERJA®

.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA

Model Summaryb

Change Statistics
F
Adjusted R Std. Error of |R Square| Chan Sig. F
Model R R Square Square the Estimate | Change | ge dfl [ df2 |Change
! .797% .636 .609 1.01391 .636 23'5: 27 .000
a. Predictors: (Constant), WEWENANG KARYAWAN, PEMBAGIAN KERJA
b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 48.410 2 24.205 23.546 .000%
Residual 27.756 27 1.028
Total 76.167 29

a. Predictors: (Constant), WEWENANG KARYAWAN, PEMBAGIAN KERJA

b. Dependent Variable: PRESTASI KERJA




Coefficients?®

Standardi
zed
Unstandardized Coefficien
Coefficients ts Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3.236( 2.929 1.105 .279
PEMBAGIAN
.249 .138 244 1.807 .082 .740 1.352
KERJA
WEWENANG
.604 127 .645 4771 .000 .740 1.352
KARYAWAN
a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA
Collinearity Diagnostics®
Variance Proportions
Dimensi PEMBAGIAN WEWENANG
Model on Eigenvalue | Condition Index | (Constant) KERJA KARYAWAN
1 1 2.995 1.000 .00 .00 .00
2 .003 31.741 .49 .04 .88
3 .002 35.595 .51 .96 A2

a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA




Residuals Statistics?®

Minimum Maximum Mean Std. Deviation

Predicted Value 20.2929 24.5569 22.1667 1.29202 30
Std. Predicted Value -1.450 1.850 .000 1.000 30
Standard Error of Predicted

Value .193 531 .309 .086 30
Adjusted Predicted Value 20.1938 24.4744 22.1600 1.29930 30
Residual -2.09999 2.39737 .00000 .97832 30
Std. Residual -2.071 2.364 .000 .965 30
Stud. Residual -2.144 2.434 .003 1.005 30
Deleted Residual -2.25032 2.54006 .00664 1.06285 30
Stud. Deleted Residual -2.310 2.703 .006 1.053 30
Mahal. Distance .083 6.987 1.933 1.643 30
Cook's Distance .000 .148 .029 .037 30
Centered Leverage Value .003 .241 .067 .057 30

a. Dependent Variable: PRESTASI KERJA
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