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ABSTRAK

Pentingnya sumber daya manusia bagi kemauan perusshaan, maka
perusahaan perlu memperhatikan perhatian yang khusus terhadap SDM
perusahaan. Kegagdan dalam mengelola sumber daya manusia dapat
mengakibatkan timbulnya gangguan dalam mencapainya tujuan organisasi, baik
kinerja karyawannya, maupun kelangsungan hidup organisasi. Dengan kondisi ini
maka diharapkan karyawan dapat memiliki perilaku dan kinerja yang baik dalam
melaksanakan pekerjaannya sebagal penunjang upaya untuk mencapai tujuannya.
Salah satu usaha yang dapat dilakukan yaitu adanya penerapan mutasi. Program
ini diharapkan untuk dapat meningkatkan kinerja, namun agar dapat menciptakan
kinerja karyawan yang baik, maka perusahaan harus mempunya mangjemen atau
perencanaan strategi. Dengan adanya perencanaan strategis atau mangemen
strategi maka dapat mengungkapkan kegiatan yang dibutuhkan dari perusahaan
untuk mencapai tujuan perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui mangemen sumber daya
manusia dalam peningkatan kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia
Daop 5 Purwokerto. Pendlitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif.
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini  menggunakan observas,
wawancara, dan dokumentasi. Teknik analisis data yang dilakukan dengan
beberapa tahap yaitu reduksi data, penyajian data, dan penarikan kesimpulan.
Hasil penelitian menunjukan bahwa mangemen sumber daya manusia daam
peningkatan kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto
yaitu (1) Memberikan Pelatihan Diklat maupun Diklap (2) Menerapkan
Kedisiplinan (3)Memberikan suasana yang kondusif dalam bekerja. Implementasi
strategi dalam peningkatan kinerja karyawan perusshaan salah satunya
memberikan motivasi berupa reward dan punishment yang diatur dalam PKB
(Perjanjian Kerja Bersama). Evaluas strategi dalam peningkatan kinerja
karyawan berjalan efektif dan efisien yang dilakukan setigp akhir tahun dan
dinilai langsung oleh direksi PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto.

Kata Kunci: Manajemen Sumber Daya Manusia, Peningkatan Kinerja
Karyawan
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ABSTRACT

The importance of human resources for the progress of the company, the
company needs to pay special attention to the company's human resources.
Failure to manage human resources can result in disturbances in achieving
organizational goals, both employee performance, and organizational survival.
With this condition, it is expected that employees can have good behavior and
performance in carrying out their work as supporting efforts to achieve their
goals. One effort that can be done is the application of mutations. This programis
expected to improve performance, but in order to create good employee
performance, the company must have management or strategic planning. With
strategic planning or strategic management, it can reveal the activities needed by
the company to achieve company goals.

This study aims to determine human resource management in improving
employee performance at PT Kereta Api Indonesia Daop 5 Purwokerto. This
study used qualitative research methods. Data collection techniques in this study
used observation, interviews, and documentation. The data analysis technique
was carried out in several stages, namely data reduction, data presentation, and
drawing conclusions. The results showed that human resource management in
improving employee performance at PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto, namely (1) Providing Training and Education and Training (2)
Applying Discipline (3) Providing a conducive atmosphere at work. One of the
strategies to improve the performance of company employees is to provide
motivation in the form of rewards and punishments regulated in the PKB (Joint
Work Agreement). Evaluation of strategies to improve employee performance
runs effectively and efficiently which is carried out at the end of each year and is
assessed directly by the directors of PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto.

Keywords: Human Resource Management, Performance | mprovement
Employee
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Salah satu sumber daya organisasi yang memiliki peran penting
dalam mencapal tujuan yaitu sumber daya manusia. Dengan pentingnya
peran manusia dalam kompetisi baik jangka pendek atau jangka panjang
dalam agenda perusahaan, suatu organisasi harus memiliki nilai lebih
dibanding dengan organisasi yang lain. Manager yang berhasil ialah
manager yang mampu melihat sumber daya manusia menjadi asset yang
harus dikelola sesual dengan kebutuhan perusahaan. Dalam ha ini maka
akan menciptakan perusahaan memiliki daya saing. Pengelola organisasi
harus memiliki kemampuan untuk memadukan berbagai ilmu pengetahuan
dan ilmu ketrampilan yang harus dimiliki oleh para anggotanya dengan
sumber daya organisasi lainnya, maka dari itu mereka membutuhkan
waktu yang tidak sedikit untuk mempelgari bagaimana memadukan
sumber daya manusia dengan perkembangan perusahaan yang sedang
berjalan (Bangun, 2012).

Sumber daya manusia atau SDM vyaitu asset terpenting yang harus
dimiliki oleh perusahaan karena setigp aktivitas dan kegiatannya
melibatkan sumber daya manusia (Jackson, Robert L. Mathis dan John H.,
2001). Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting
di perusahaan sebagai asset yang sangat berharga. Pentingnya sumber daya
manusia (SDM) bagi kemajuan perusahaan, maka perusahaan perlu
memperhatikan perhatian yang khusus terhadap SDM perusahaan.
Pengakuan atau penghargaan diri perusahaan terhadap usaha dan prestasi
yang telah dilakukan karyawan dapat mendorong sumber daya manusia
untuk bekerja lebih baik agar perusahaan mengalami kemajuan (Ramli,
2018).

Menurut Riyadi (2016), sumber daya manusia merupakan elemen
yang sangat penting dalam satu perusahaan. Kegagalan dalam mengelola

sumber daya manusia dapat mengakibatkan timbulnya gangguan dalam



mencapainya tujuan organisasi, baik kinerja karyawannya, profit, maupun
kelangsungan hidup organisasi (Nih Luh Putu Ariesta, dkk, 2016). Kinerja
sumber daya manusia (SDM) sebagal tenaga kerja, pada dasarnya itu
merupakan kualitas keterampilan, pengetahuan, dan sikap mental seorang
pekerja. Menurut Schriber makna performance berakar pada kata to
perform, yang artinya melakukan, menjalankan, melaksanakan dan
memenuhi atau menjaankan kewajiban. Seseorang harus mempunyai hasil
kerja yang dapat dicapai didalam organisasi sesuai dengan tugas dan
tanggungjawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisas
agar tidak melanggar hukum sesual dengan moral dan etika. Kinerja hanya
dapat berlaku dalam organisasi yang memiliki aturan, skala, dan alat ukur
kemudian ada orang yang melaksanakannya serta ada sekumpulan orang
yang mempunyai tujuan dari organisas tersebut. Dalam pelaksanaannya
atau pengukuran kinerja terdapat hubungan yang sangat erat antara kinerja
perorangan (Individual Performance) dengan kinerja keseluruhan lembaga
(Institutional Performance) (Marpaung, 2014).

Agama Islam sebagai agama yang universal, oleh karena itu
garannyatidak pernah lekang oleh adanya zaman baru, dan basisnya Islam
yaitu Al-Qur’an, yang telah mengajarkan kepada umatnya bahwa kinerja
harus di nilai. Ayat yang bisa menjadi rujukan pada penilaian kinerja itu
adalah surat At-Taubah 9:105. Sebagaimana firman Allah SWT:

SE Y 5 s 5 she Al ATl 5 A8lie 6T (55 ) ST
R e N

Artinya Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu
itu, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Y ang Mengetahui
akan yang ghalb dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada
kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Q.S At-Taubah 9:105)

Daam QS. At-Taubah ayat 105 menjelaskan bahwa, Allah SWT
memerintahkan kepada kita untuk semangat melakukan amal sholeh
sebanyak- banyaknya. Allah SWT akan melihat dan menila amal-amal



tersebut. Pada akhirnya, seluruh manusia akan dikembalikan kepada Allah
SWT dengan membawa ama perbuatannya masing-masing. Mereka
yang berbuat baik akan diberi pahaa atas perbuatannya itu. Namun, di
sis lain, igtilah lain untuk imbalan adalah gaji atau kompensasi. Imbalan
dalam konsep Islam menekankan pada dua aspek, yaitu dunia dan akhirat.
Namun, penekanan pada akhirat |ebih penting daripada penekanan pada
dunia, yang perlu diperhatikan dalam ayat ini adalah Allah menegaskan
bahwa motif atau niat bekerjaitu harus benar.

Untuk dapat menciptakan kinerja karyawan yang bak, maka
perusahaan harus mempunyal mangemen atau perencanaan strategis.
Dengan adanya perencanaan strategis atau mangemen strategi maka
dapat mengungkapkan kegiatan yang dibutuhkan dari perusahaan untuk
mencapal tujuan perusshaan. Mangemen adalah pencapaian tujuan
organisas yang ada dalam suatu organisass melaui fungs dan
pengawasan, dan segala kegiatan yang berkaitan dengan pelaksanaan
pekerjaan organisas ditentukan oleh sumber daya organisasi (man, money,
material, mechine, and method) secara efektif dan efisien (Maruf, 2014).

Menurut Wright, Kroll, and Parnell (2012:25) mengatakan bahwa
mangjemen sebagai proses berkelanjutan untuk mengidentifikasi tujuan
dan sasaran organisasi dalam konteks lingkungan eksternal dan internal,
kekuatan dan kelemahan untuk memastikan bahwa strategi organisasi
berhasil mencapai tujuannya. Mangemen kinerja merupakan sebuah
proses untuk menetapkan apa yang harus dicapai dalam tujuannya untuk
mengelola dan mengetahui bagaimana pengembangan manusia melalui
suatu cara yang dapat meningkatkan kemungkinan bahwa sasaran akan
dapat dicapai dalam jangka waktu tertentu baik pendek maupun panjang
(Dharma, 2013). Tujuan umum dari mangemen kinerja adalah untuk
menciptakan budaya pada setiap individu atau kelompok dalam memikul
tanggung jawab bagi usaha peningkatan dalam proses kerja dan
kemampuan yang berkesinambungan. Proses mangemen kinerja

digunakan untuk memperkuat strategi, nilai dan norma organisasi dan



mengintegrasikan sasaran terhadap individu maupun organisasi. Dengan
demikian, proses ini dapat memberikan suatu cara bahwa bagaimana
sasaran kerja dapat mudah dipahami secara bersama oleh para karyawan
dan mangjer. Untuk para mangjer dapat memperjelas harapan yang mereka
inginkan dari stafnya kemudian untuk para karyawan dapat
mengkomunikasikan harapan mereka dalam pekerjaannya bagaimana
bakat pribadi mereka dapat dimanfaatkan oleh organisasi.

Setigp organisass akan selau berusaha meningkatkan kinerja
karyawan agar dapat mencapal suatu tujuan. Kinerja masih menjadi
permasalahan yang selalu dihadapi oleh pihak mangemen, sehingga
mangjemen maka perlu mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan. Salah satu ukuran dari kinerja karyawan yaitu
kemampuan intelektual, mengelola diri sendiri serta kemampuan diri
sendiri dalam membina hubungan interaks dengan orang lain (Murti,
2012). Melaui mangemen sumber daya manusia perusahaan bisa
mengambil langkah-langkah yang akan membantu dan dapat memenuhi
kebutuhan serta keinginan karyawan sesuai dengan kemampuan
karyawannya. Dengan kondisi ini maka diharapkan karyawan dapat
memiliki perilaku dan kinerja yang bak daam melaksanakan
pekerjaannya sebagal penunjang upaya untuk mencapai tujuannya. Salah
satu usaha yang dapat dilakukan yaitu dengan adanya penerapan mutasi.
Program ini sangat diharapkan dapat menjamin kualitas sumber daya
manusia yang dimiliki perusahaan dan pemanfaatannya secara optimal,
karena secanggih apapun teknologi yang dimiliki oleh perusahaan tidak
akan ada artinya jika tidak didukung oleh sumber daya manusia yang
terampil,ulet, disiplin, dan kinerja yang tinggi. Mutas selain dapat
meningkatkan Kkinerja, mutasi ini dapat juga memberikan kesempatan
kepada para karyawan agar dapat mengembangkan potensi yang dimiliki
karyawannya, selain itu mutasi juga untuk memenuhi keinginan karyawan
sesual dengan minat dan bidang tugasnya masing-masing. (Mondy, 2008).



Seperti halnya terjadi penurunan kinerja karyawan PT. KAl Daop
V Purwokerto. Perusahaan berharap dengan adanya penerapan mutasi
dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Tabel 1.1 Penilaian Kinerja Karyawan PT. KAl Daop V
Tahun 2019-2021

A.Perilaku Target Tahun

Kerja (0%) 2019 2020 2021

Capai | (%) | Capai | (%) | Capai | (%)

Nilai | Skor | Nilai | Skor | Nilai | Skor

1.Displin 10% 100 10 90 9 70 7
2.Tanggung 10% 95 9,5 90 9 80 8
Jawab

3.KerjaSama 5% 95 475 |90 45 75 3,75

4.Kepemimpinan | 5% 100 5 95 4,75 | 80 4

5.Prakarja 5% 90 4,5 95 4,75 | 80 4

6. Kgujuran 5% 90 4,5 95 4,75 | 80 4

B.Hasll Kerja

1.KuditasKerja | 20% 3 15 65 13 55 11

2.Kuantitas 20% 70 14 60 12 55 11
Kerja

3.Keterampilan | 20% 70 14 60 12 60 12
Jumlah 100% 81,25 73,75 64,75

Sumber: Unit SDM PT. KAI Daop V Purwokerto
Keterangan:
91-100 = SB (Sangat Baik) 71-80,99 = CB (Cukup Baik)
81-90,99 = B (Baik) 61-70,99 = KB (Kurang Baik)

Dari Tabel 1.1 menunjukan bahwa terjadi penurunan kinerja para
karyawan PT. Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto. Dimana hasil
penilaian kinerja pada tahun 2019 dalam kategori baik, kemudian pada
tahun 2020 mengalami penurunan sehingga kinerja menjadi kategori
cukup baik dan untuk tahun 2021 kinerja karyawan mengalami penurunan
kembali, dimana kinerja karyawan menjadi kategori kurang baik.
Tentunya hal ini jauh dari hargpan perusahaan yang menginginkan para

karyawannya memiliki kinerja yang baik. Masih ada aspek kinerja



karyawan yang masih rendah tentunya menjadi bahan konflik yang
dominan bagi perusahaan.

PT Kereta Api Indonesia (Persero) terus berupaya
meningkatkan daya tahan perusahaan di masa adanya penurunan
kinerja karyawan. Hal tersebut tentunya KAI memiliki program dari
pengelolaan sumber daya manusia, salah satunya program
transformasi digital KAl akan menambah fitur-fitur KAI Access
serta menggunakan big data untuk mengetahui minat dan kebiasaan
pelanggan, sehingga KAl dapat melayani dan menghadirkan
layanan sesuai keinginan pelanggan. KAl akan mengembangkan
aplikasi untuk operasional kereta api sehingga mampu
mengefisienkan petugas dengan tetap memastikan operasional
kereta api dengan lancar. Penggunaan aplikasi pun diterapkan untuk
memudahkan perawatan dan pemantauan sarana dan prasarana. KAl
juga menerapkan Sistem Manajemen Pengamanan sesuai dengan
Peraturan Kapolri nomor 24 tahun 2007 dan Peraturan Kepolisian
Negara Republik Indonesia Nomor 3 Tahun 2019. KAI akan
mengi mplementasikan Fatigue Risk Management System. Sistem ini
ditujukan untuk mengukur, mengurangi, dan mengelola risiko
kelelahan yang dirasakan ol eh petugas.

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi (Daop) V
Purwokerto. Daerah Operass V Purwokerto atau disingkat Daop V
Purwokerto ialah salah satu daerah operasi perusahaan dalam industri
perkeretaagpian di Indonesia, di bawah naungan lingkungan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) yang dipimpin oleh Vice President (VP) yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Direksi PT Kereta Api Indonesia.
PT. Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto yang tertelak di jalan
Jendral Sudirman Barat Nomor.209, Brubahan, Kelurahan Purwanegara,
Kecamatan Purwokerto Timur, Kabupaten Banyumas, Jawa Tengah
53141.



PT Kereta Api Indonesia (Persero) merupakan satu-satunya Badan
Usaha Milik Negara (BUMN) perkeretaapian di Indonesia wilayahnya
Wilayah operast KAl mencakup Pulau Sumatera dan Jawa. Wilayah kerja
di Sumatera dibagi berdasarkan Divisi Regional (Divre) dan memiliki 4
Divis Regional Sedangkan wilayah kerja di Pulau Jawa dibagi
berdasarkan Daerah Operasi (Daop) dan memiliki 9 Daerah Operasi, salah
satunya adalah Daerah Operasi V Purwokerto atau yang biasa disebut
dengan DAOP V Purwokerto. PT. KAl Daerah Operasi (DAOP) V
Purwokerto merupakan salah satu daerah operasi PT. KAl di Indonesia.
Daerah Operasi V Purwokerto ini memiliki beberapa stasiun besar, di
antaranya adalah Stasiun Purwokerto, Stasiun Kutoarjo, Stasiun Kroya,
Stasiun Cilacap, dan Stasiun Karanganyar. Gudang kereta api berada di
Stasiun Purwokerto, sedangkan dipo lokomotif berada tidak jauh dari
Stasiun Purwokerto. Depo lokomotif yang terletak di Purwokerto ialah
salah satu depo terbaik dalam daerah operasi yang terletak di jawa tengah.
Bukan sekedar ketersediaan lokomotif ataupun sarana yang bagus,
melainkan justru kebersihan depo dan kualitas sumber daya manusianya
yang profesional.

PT Kereta Api Indonesia (Persero) tercatat selaku BUMN yang
sangat agresif sertainovatif dalam pembenahan korporasi. Perihal ini teruji
dari berbaga revis fundamental pada mangemen, penghargaan, kinerja
keuangan, kinerja pegawa serta yang paling utama pelayanan kepada
pelanggan jasa kereta api. Tidak hanya itu KAl berkomitmen guna
melakukan transformasi secara merata dengan 5 Nila Utama
(Professional/Handal, Keselamatan, Inovasi, Integritas serta Pelayanan
Prima).

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) merupakan suatu perusahaan
milik pemerintah (BUMN) yang berorientasi pada pelayanan jasa
transportasi, yang menyediakan, mengatur, dan mengurus jasa angkutan
kereta api. PT Kereta Api Indonesia (Persero) merupakan Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) di Indonesia yang bergerak dalam bidang



transportas dan penunjang lainnya sekaligus menjadi penggerak
perekonomian Indonesia serta telah berpengalaman lebih dari 70 tahun di
bidang Transportasi. PT Kereta Api Indonesia (Persero) adalah perusahaan
yang memiliki jumlah Sumber Daya Manusia lebih dari 40.000 dihitung
sgjak tahun 2020.

Berikut merupakan jumlah karyawan masing-masing unit pada PT
Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto:

Tabd 1.2 Jumlah Pegawai per Unit PT KAl DAOP V Purwokerto

No Nama Unit Jumlah Pegawai
1. | Angkutan Barang 8
2. | Angkutan KA 64
3. | Assets 14
4. | Bangunan 7
5. | Fas. Penumpang 12
6. | G.Management 2
7 | Hukum 3
8 | Humasda 3
9 | Information Sys 9
10 | Jembatan Rel 344
11 | Kamtib 120
12 | Kesehatan 30
13 | Keuangan 25
14 | Operas 662
15 | Pelelangan 7
16 | Pengush.Assets 11
17 | Sarana 364
18 | SDM dan Umum 15
19 | Sintelis 98
TOTAL 1798

Sumber: PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto



Adanya keseluruhan jumlah karyawan pada PT KAl Daop V
Purwokerto perusahaan memberikan kebijakan dalam pengembangan karir
yang dilakukan oleh PT Kereta Api Indonesia (Persero) salah satunya
yaitu dengan adanya mutasi jabatan. Mutasi merupakan fenomena yang
biasa terjadi di perusahaan. Dengan adanya mutasi dalam perusahaan
berguna untuk memberikan penghargaan dengan kerja keras karyawan
selama bekerja sesuai dengan bidangnya dan layak dinyatakan untuk dapat
naik jabatan atau dipromosikan melalui penilaian kinerja. Seorang
karyawan yang bekerja pada suatu perusshaan pasti akan selau
menginginkan adanya mutasi jabatan yang mengalami perubahan dari
sebelumnya. Karyawan yang bekerja disetiap perusahaan sering berfikir
apa yang mengharuskan mereka agar memperoleh mutasi jabatan dan
bagamana cara agar mutasi itu dapat diraih. Mutasi jabatan dalam
perusahaan membuktikan bahwa perusahaan tersebut menginginkan
karyawan yang bertanggung jawab atas pekerjaan yang telah diberikan.
Adanya mutasi jabatan ini karyawan lebih giat lagi dalam bekerja serta
dapat mengembangkan kemampuan yang dimiliki melalui jabatan yang
baru sehingga bisa memberikan perkembangan yang lebih baik untuk
perusahaan.

Bagi karyawan kereta api terdapat ketentuan tentang perpindahan
karyawan, seperti yang diatur dalam perjanjian kerja bersama PT Kereta
Api Indonesia (Persero) dengan Serikat Pekerja Kereta Api (SPKA) pasal
23 ayat (10) dan pasal 24 ayat (2) tentang peraturan yang ditetapkan oleh
direks mengenai mutasi jabatan. Dalam pelaksanaan mutasi ini harus
benar- benar berdasarkan penilaian yang objektif dan didasarkan atas masa
kerja, kompetensi, kinerja dan prestas yang dicapai oleh karyawan
mengingat dengan adanya mutasi ini dimaksudkan untuk memberikan
peluang bagi para karyawan kereta api untuk mengembangkan potens
yang dimilikinya oleh karyawan. Dengan adanya mutasi yang dilakukan
oleh perusahaan akan membuat pimpinan mudah sekali mengetahui

tingkat kemampuan yang mendukung kualitas dan kuantitas kerja
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karyawan. Kegiatan mutasi dapat dilakukan tergantung dengan kondis
atau kebutuhan perusahaan sebagal contoh yaitu karyawan yang akan
dimutasi apabila adajabatan yang kosong.

Berdasarkan pemaparan diatas, maka penulis tertarik untuk
mengkaji lebih dalam tentang bagaimana penerapan mutas pegawai yang
dilakukan pada PT Kereta Api (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto,
kemudian setelah adanya penerapan mutasi pegawai, penulis juga tertarik
dengan bagaimana manajemen sumber daya manusia yang dapat dilakukan
dalam peningkatan kinerja karyawan pada PT Kereta Api (Persero) Daerah
Operasi V Purwokerto.

. Definisi Operasional
Definisi operasiona dimaksudkan untuk menghindari kesalahan dalam

pemahaman dan perbedaan penafsiran yang berkaitan dengan istilah-istilah

dalam judul skripsi.

1. Mangemen Sumber Daya Manusia

Mang emen sumber daya manusia menurut Handoko (2018) adalah

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan
sumber daya manusia untuk mencapal baik tujuan-tujuan individu
maupun organisasi. Mangemen Sumber daya manusia merupakan
keterampilan terpadu dari daya fisik serta daya pikir yang dipunyai
individu. Sikap serta sifatnya ditetetapkan oleh generas serta
lingkungannya, sementara itu prestasi kerjanya dimotivasi oleh
keinginan guna penuhi kepuasannya (Handoko, 2018). Sumber daya
manusia ialah salah satu aspek yang sangat berarti terlebih lagi tidak
bisa dilepaskan dari suatu organisasi, bak ingtitus ataupun
perusahaan. Sumber daya manusia merupakan kunci yang memastikan
pertumbuhan atau perkembangan suatu perusshaan. Mangemen
sumber daya manusia idlah pemanfaatan individu guna menggapai

tujuan organisasi (Mondy 2016: 26).
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2. KinerjaKaryawan

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson kinerja karyawan
adalah apa yang telah dikerjakan atau yang telah dilakukan oleh
karyawan. Menurut Amstrong, M., & Taylor (2014) Kinerja adalah
perilaku bagaimana target berhasil dicapai. Kinerja merupakan proses
berorientasi tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-
proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan
produktivitas para Sumber Daya Manusia (Annalia, 2020). Kinerja
dalam perspektif isam adalah salah satu sarana hidup dan aktivitas
yang mempunya peran penting dalam kehidupan sosial. Bekerja
sebagaimana dianjurkan oleh agama, bahkan bekerja itu sering
dijadikan tolak ukur untuk menilai seseorang. Menurut garan islam,
setigp orang dituntut untuk mandiri. Dengan kata lain, hendaknya
seseorang mencukupi kebutuhannya sendiri dengan cara berusaha dan
bekerja walaupun berat. Dilihat dari segi ekonomi, bekerja adalah
salah satu sarana produksi yang sangat penting disamping modal dan
faktor- faktor alam lainnya (Haryani, 2018).

Sedangkan karyawan menurut Subri (2012) mendefinisikan
penduduk dengan usia kerja (berusia 15-64 tahun) atau jumlah seluruh
penduduk dalam suatu negara yang dapat memproduks barang dan
jasa jika ada permintaan terhadap tenaga mereka. Secara umu definisi
karyawan itu adalah sumber daya manusia atau penduduk yang bekerja
pada suatu institusi baik pemerintah maupun swasta (bisnis). Dengan
bahasa yang lebih ringkas dan jelas, karyawan atau sumber daya
manusia (SDM) itu berfungsi sebagai sumber daya organisasi di
samping sumber daya organisasi lainnya yang meliputi uang (money),
mesin (mechine), bahan baku (material), dan metode (method) dengan
kemampuannya yang leading (berada dimuka) bertujuan untuk
berperan melaksanakan fungsi manajerial (menggerakan) sumberdaya-
sumberdaya organisasi lainnya (uang, mesin, bahan baku, dan metode)
(Abdullah, 2014).
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C. Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang, maka penulis dapat merumuskan
masalah yaitu sebagai berikut:
1. Bagaimana penerapan mutasi pegawal yang dilakukan pada PT
PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto?
2. Bagaimana mangemen sumber daya manusia yang dilakukan
daam meningkatkan kinerja karyawan pada PT Kereta Api

Indonesia (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto?

D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penélitian
1. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masal ah diatas tujuan Penelitian ini yaitu:

a. Untuk mengetahui bagamana penerapan mutasi pegawai dilakukan
pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operas V
Purwokerto.

b. Untuk mengetahui bagaimana mangemen sumber daya manusia
yang dilakukan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto.

2. Manfaat Pendlitian
a Manfaat Akademis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan
pengetahuan dan informas tentang kontribusi pemikiran dan
diharapkan dapat memberikan kontribusi yang signifikan bagi ilmu
pengetahuan umum dan menjadi bahan penelitian untuk
menganalisis peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan.
Khususnya dalam bimbingan dan konseling karir, menjadikannya

sebagai pedoman pelayanan bimbingan dan konseling.
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b. Manfaat Praktis
1. Bagi Ingtitusi
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan untuk
mempertimbangkan, menyumbangkan ide, dan aternatif
pemecahan masalah dalam suatu organisasi atau perusahaan,
serta dapat mengidentifikass bagaimana penerapan mutasi
karyawan dapat diterapkan dan bagaimana manaemen sumber
daya manusia yang dapat dikelola untuk meningkatkan kinerja
karyawan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah
Operasi V Purwokerto.
2. Bagi Pendliti
Memberikan kesempatan sebagai bahan evaluasi dalam
melakukan mutasi dan peningkatan kinerja pegawai untuk
menentukan kebijakan yang akan digunakan dalam mutas
pegawai. Selain untuk mengembangkan kemampuan pendliti
dalam melakukan penelitian. Memberikan pengalaman dan
pengetahuan yang berharga kepada para peneliti yang bekerja
padaisu-isu kunci.

E. Kajian Pustaka

Kajian pustaka bagi seorang peneliti sangat penting dalam mencari
tempat untuk berpijak yang kokoh sehingga acuan-acuan yang digunakan
dalam penelitian sesuai dengan bidang yang hendak dikaji. Kgjian pustaka
di samping membekali peneliti dengan landasan yang diinginkan, juga
mencerminkan kedalaman teori yang terlibat dalam penelitian. Tinjauan
Pustaka merupakan kegiatan mendalami, mencermati, menelaah dan
mengidentifikasi pengetahuan, atau hal yang telah ada untuk mengetahui
apa yang ada dan yang belum ada. Dalam penulisan proposal skripsi ini
peneliti mengambil beberapa referens yaitu dari buku, jurna penelitian,
skripsi, dan lain sebagainya. Hal ini dilakukan agar peneliti dapat dengan
baik mendapatkan dan menggali informas secara lebih mendalam dan

terperinci mengenai topik penelitian yang dikaji.
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Sebelum peneliti membahas lebih lanjut mengena Mangemen

Strategi Dalam Peningkatan Kinerja Karyawan Pasca Mutasi pada PT

Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto, pendliti

menelusuri beberapa penelitian terdahulu. Penelitian terdahulu bertujuan

untuk mendapatkan bahan perbandingan dan acuan. Selain itu, untuk

menghindari anggapan kesamaan dengan penelitian ini. Ada pula tabel

matriks perbandingan dengan penelitian terdahulu adalah sebagai berikut:

Tabel 1.3
Matriks Perbedaan Dengan Peneltian Terdahulu
No | Namadan Judul Hasil Pendlitian Perbedaan
Pendliti

1 | Pendlitian yang Evaluas strategi dalam Terletak dari segi
dilakukan oleh peningkatan Kinerja objek penelitian.
Warniati (2018) karyawan dapat berjalan Dimana penelitian
yang berjudul secara efektif dan efisien, terdahulu objek
“Implementasi jikahal ini dikaitkan yang diteliti adalah
Strategi Dalam dengan mangemen PT Makassar Raya
Meningkatkan syariah yakni Cabang Parepare.
Kinerja Pegawai keadilan,amanah,pertanggu | Sedangkan pendliti
Pada PT Makasar ng jawaban dan objek yang diteliti
Raya Motor Cabang | komunikatif. ialah pegawai PT
Parepare Analisis Kereta Api
Manajemen Indonesia
Syariah”. (Persero) Daerah

Operasi (DAOP)
V Purwokerto.
2 | Pendlitian yang Mutasi pekerjaan Terletak pada

dilakukan oleh Putu
IrmaYunita, | Gusti
Ngurah Widya, dan

berdampak negatif pada
stres kerja kemudian stres

kerja berpengaruh negatif

metode penelitian.
Dimana metode

penelitiannya
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Hadi Saputra B,
(2019) yang berjudul
“Millenial
Generation in
Accepting

Mutations. Impact

padakinerja.

menggunakan
metode
Kuantitatif.
Sedangkan pendliti
menggunakan

metode penelitian

on Work Stress ang kualitatif.
Employee

Performance™.

Penelitian yang Pelaksanaan mutasi harus | Terletak pada
dilakukan oleh dilaksanakan secara benar- | metode penelitian.
Amzar dan Sahuri, benar sesuai dengan Dimana metode

(2012) yang berjudul
“Peningkatan
Prestasi Kerja
Melalui Mutasi dan

Motivasi Kerja”.

pedoman pada persyaratan
jabatan dan peraturan
perundang-undangan yang
berlaku serta sesuai dengan
bidangnya.

penelitiannya
menggunakan
metode
Kuantitatif.
Sedangkan pendliti
menggunakan
metode penelitian
kualitatif.

Penelitian yang
dilakukan oleh Fitria
Ulfa, (2013) yang
berjudul
“Pelaksanaan
Mutas Transfer dan
Promosi Pegawai
Negeri Spil pada
Sekretariat Daerah
di Kabupaten

Pelaksanaan mutasi
transfer dan promosi
pegawal negeri sipil pada
sekretariat daerah di
kabupaten Kapuas lebih
cenderung menganut spoil
system, karena adanya
prestasi kerjadan
kemampuan bukan faktor

yang utama untuk menjadi

Terletak dari segi
objek penelitian.
Dimana penelitian
terdahulu objek
yang diteliti adalah
pegawai negeri
sipil pada
sekretariat daerah
di Kabupaten
Kapuas.
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Kapuas™. seorang pegawal dimutasi, | Sedangkan pendliti

semuanyatergantung pada | objek yang diteliti

bagai mana hubungan ialah pegawai PT
antara kedekatan atau Kereta Api
kemampuan kerjasama Indonesia
dengan pimpinan untuk (Persero) Daerah

mengambil keputusan akhir | Operasi (DAOP) V
dan adanya keterkaitan Purwokerto.

antar individu atau
kepentingan politik dari

pimpinan itu sendiri.

F. Sistematika Penulisan
Sistematika penulisan laporan penelitian ini merupakan gambaran
sistematis pembahasan guna memudahkan dalam penyusunan laporan
penelitian dan memahami is yang terkandung. Sistematika penulisan
skripsi ini terdiri dari 3 (tiga) bagian, yaitu sebagai berikut:

a. Bagian Pertama, berisi halaman sampul, halaman keaslian, halaman
pengesahan, halaman nota pembimbing, abstrak, kata pengantar,
pedoman transliterasi, daftar isi, daftar table dan gambar.

b. Bagian Kedua, merupakan bagian isi pembahasan pokok skripsi yang
terdiri dari 5 (lima) bab pembahasan, yaitu:

BAB |. PENDAHULUAN

Bab ini berisi tentang latar belakang masalah, rumusan masalah,
tujuan dan kegunaan, sistematika Penelitian.
BAB Il. TINJUAN PUSTAKA DAN KERANGKA TEORI

Memuat uraian tentang tinjauan pustaka terdahulu dan kerangka
teori relevan dan terkait dengan tema skripsi.
BAB Ill. METODE PENELITIAN

Memuat secara rinci metode penelitian penelitian yang digunakan

peneliti beserta justifikasi/alasannya, jenis penelitian, desain, lokas,
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populasi dan sampel, metode pengumpulan data, definisi konsep dan
variable, sertaanalisis data yang digunakan.
BAB IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berisi: (1) Hasi Penelitian, klasifikasi bahasan disesuaikan dengan
pendekata, sifat penelitian, dan rumusan masalah atau focus penelitian,
(2) Pembahasan, Sub Bahasan, (1) dan (2) dapat digabung menjadi
satu kesatuan, atau dipisah menjadi sub bahasan tersendiri.
BAB V. PENUTUP

Bab terakhir beriss kesmpulan, saran-saran atau rekomendasi.
Kesimpulan menyajikan secara ringkas seluruh penemuan penelitian
yang ada hubungannya dengan masalah penelitian, Kesimpulan
diperoleh berdasarkan hasil analisis dan interpretasi data yang telah
diuraikan pada bab sebelumnya. Saran-saran dirumukan berdasarkan
hasil penelitian, berisi uraian mengenai langkah-langkah apa yang
perlu diambil oleh pihak-pihak terkaid dengan hasil penelitian yang
bersangkutan.
Bagian Ketiga, adalah bagian terakhir dalam skripsi ini yang berisi
daftar pustaka, |lampiran-lampiran dan daftar riwayat hidup.



BAB |1
LANDASAN TEORI

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

1.

Pengertian Manajemen

Managjemen berasal dari kata “to manage” yang artinya mengatur.
Pengaturan dilakukan melalui proses dan di atur berdasarkan urutan
dari fungsi-fungs mangjemen itu. Istilah mangemen telah diartikan
oleh berbagai pihak dengan perspektif yang berbeda, misalnya
pengelolaan, pembinaan, pengurusan, ketatalaksanaan, kepemimpinan,
pemimpin, ketatapengurusan, administrasi, dan sebagainya (Siswanto,
2015). Menurut James A.F. Stoner dan Charles Wankel (1995)
mengemukakan definis dari mangjemen adalah proses perencanaan,
pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian upaya anggota
organisas dan penggunaan seluruh sumber daya organisasi lainnya
demi tercapainya tujuan organisasi. Mangemen dapat pula disebut
sebagal sebuah proses, artinya seluruh kegiatan manajemen yang
dijabarkan ke daam empat fungs mangemen vyaitu; planning,
organizing, actuating, controlling, atau dilakukan secara
berkesinambungan dan semuanya bermuara kepada pencapaian tujuan
perusahaan (Ruslan, 2018). Adapun fungsi manajemen yaitu:
a) Perencanaan (planning)

Perencanaan (planning) adalah memikirkan apa yang akan
dikerjakan dengan sumber yang dimiliki. Meliputi penetapan tujuan
dan standar, penentuan aturan dan prosedur, pembuatan rencana
serta ramaan (prediks) apa yang akan terjadi. Kunci perencanaan
sekarang ini adalah kesadaran bahwa perencanaan merupakan
proses yang terus menerus. Perencanaan mencerminkan tingginya
kinerja dari suatu perusahaan. Melalui perencanaan, perusahaan
diharapkan memiliki kejelasan akan arah tujuannya. Hal tersebut
tercermin dari perencanaan yang dituangkan melalui visi dan mis

yang dimiliki oleh perusahaan. Bagi sebuah perusahaan, keberadaan
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vis dan mis sangatlah penting. Hal ini dikarenakan, melalui
sebuah visi dan misi akan menjadi pembeda antara perusahaan yang
satu dan yang lainnya (Buhler, 2014).

Pengorganisasian (organizing)

Pengorganisasian (organizing) dapat dilakukan dengan cara
menentukan tugas apa yang harus dikerjakan, sigpa yang harus
mengerjakannya, bagaimana tugas-tugas tersebut dikelompokkan,
siapa yang bertanggung jawab atas tugas tersebut, pada tingkatan
mana keputusan harus diambil. Pengorganisasian atau organizing,
yaitu proses yang menyangkut bagaimana strategi dan taktik yang
telah dirumuskan dalam perencanaan didesain dalam sebuah
struktur organisasi yang tepat dan tangguh, sistem dan lingkungan
organisasi yang kondusif, dan bisa memastikanbahwa semua pihak
daam organisasi bisa bekerja secara efektif dan efisen guna
mencapai tujuan organisasi (Salam, 2014).

Menggerakkan (actuating)

Menggerakkan (actuating) adalah menggerakkan orang-orang
agar mau bekerja dengan sendirinya atau penuh kesadaran secara
bersama-sama untuk mencapal tujuan yang dikehendaki secara
efektif. Pergerakan ialah membangkitkan dan mendorong semua
anggota kelompok agar supaya saling bekerja sama untuk mencapai
tujuan bersama maupun tujuan organisasi.

Pengendalian (controlling)

Pengendalian (controlling) adalah mengawas aktivitas-aktivitas
demi memastikan segala sesuatunya terselesailkan sesuai rencana.
Bagian paling penting dari pengontrolan adalah proses
perbandingan. Pengontrolan dilakukan dengan pemahaman yang
jelas oleh semua karyawan, mengena kinerja yang diinginkan.
Y ang paling penting, semua karyawan harus mempunyai pemikiran
yang jelas tentang bagaimana mereka dapat secara spesifik
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memberikan kontribusi kepada tingkat kinerja yang diinginkan ini
(Noor, 2012).

Fungs mangjemen yaitu elemen-elemen dasar yang akan selalu ada
dan melekat di dalam proses mangemen yang akan dijadikan acuan
oleh manger dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan.
Maka itu fungs perencanaan harus dilakukan sebaik mungkin agar
dalam proses pelaksanaannya bisa berjalan dengan baik serta segala
kekurangan bisa diatasi.

Pengertian Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan potensi yang terkandung dalam
diri manusia untuk mewujudkan perannya sebagai makhluk sosial yang
adaptif dan transformatif yang mampu mengelola dirinya sendiri serta
seluruh potenst yang terkandung di aam menuju tercapainya
kesgahteraan kehidupan dalam tatanan yang seimbang dan
berkelanjutan (Budio, 2019:58). Sumber daya manusia merupakan
sebagal alat mangjerial untuk melakukan perencanaan, pengelolaan dan
pengendalian, manajemen sumber daya manusia dapat dipahami sebagai
suatu proses dalam organisasi serta dapat pula diartikan sebagai suatu
kebijakan (Rahim & Radjab. 2017:2).

Sumber daya manusia merupakan subyek yang berperan
menentukan keberhasilan perusahaan mencapai tujuannya. Sumber daya
manusia merupakan aset perusahaan yang harus dipeihara dan
dikembangkan sehingga dapat memberikan kontribusi optima bagi
kelanjutan perusahaan itu sendiri. Sumber daya manusia dalam
perusahaan harus dapat meningkatkan kemampuan dan profesionalisme
bagi kepentingan perusahaan. Dua aspek potens manusia yaitu,
kuantitas dan kualitas (Rahim dan Radjab. 2017:4).
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3. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Schuler, Dowling, Smart dan Huberman mengartikan
bahwa mangemen sumber daya manusia adalah pengakuan tentang
pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber yang penting dalam
memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan penggunaan
beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya
manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan
individu, organisasi dan masyarakat (Daft, 2015). Manajemen sumber
daya manusia (SDM) (human resour ce management) adalah rancangan
sistem-sistem forma dalam sebuah organisasi untuk memastikan
penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisen guna mencapai
tujuan-tujuan operasional. Adapun menurut Syamsurizal (2016:6) ada 4
(empat) tujuan mang emen sumber daya manusia yaitu:
a) Tujuan Organisasional
Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber
daya manusa (MSDM) dalam memberikan kontribus pada
pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu
departemen sumber daya manusia diciptakan untuk dapat
membantu para manger, namun demikian para manger tetap
bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan. Departemen sumber
daya manusia membantu para manger dalam menangani hal-ha
yang berhubungan dengan sumber daya manusia organisasional.
b) Tujuan Fungsional
Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada
tingkat yang sesual dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya
manusia menjadi tidak berharga jika mangemen sumber daya
manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan

organisasi.
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Tujuan Sosid

Dituiukan untuk secara etis dan sosiad merespon terhadap
kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui
tindakan meminimasi dampak negatif terhadap organisasi.
Kegagalan organisas dalam menggunakan sumber dayanya bagi
keuntungan masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.
Tujuan Personal

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya,
minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus
dipertimbangkan jika parakaryawan harus dipertahankan,
dipensiunkan, atau dimotivasi. Jika tujuan persona tidak
dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan karyawan dapat menurun
dan karyawan dapat meninggalkan organisasi.

Menurut Rahim dan Radjab (2017:10) adapun fungsi manajemen

sumber daya manusia, yaitu:

a)

b)

d)

Melaksanakan dan mengevaluas sumber daya manusia yang
dipilih secara efektif dan efisien.

Senantiasa memperbarui mangemen sumber daya manusia yang
dirumuskan agar sesuai dengan perkembangan lingkungan
eksternal.

Mengevaluasi kinerja, meninjau dan mengkaji ulang Situasi serta
melakukan berbagal penyesuaian dan koreksi jika terdapat
penyimpangan di dalam pelaksanaan mangjemen sumber daya
manusia.

Senantiasa melakukan inovasi atas produk agar selalu sesual
dengan selera konsumen.

Senantiasa meninjau kembali kekuatan, kelemahan, peluang dan

ancaman bisnis yang ada.
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Dari beberapa definisi tentang mangjemen sumber daya manusia,
terdapat satu hal penting yang dapat disimpulkan, yaitu bahwa
mangjemen sumber daya manusia terdiri atas 3 proses, yaitu (Ahmad
2020:6):

a) Penetapan mangemen sumber daya manusia, yang meliputi
pengembangan misi dan tujuan jangka panjang, pengindentifikasi
peluang dan ancaman dari luar serta kekuatan dan kelemahan
perusahaan atau organisasi, pengembangan alternative mangemen
sumber daya manusia dan penentuan mangemen sumber daya
manusia yang sesual untuk diadopsi.

b) Penergpan mangemen sumber daya manusia, meliputi penentuan
sasaran operasional tahunan dan kebijakan perusahaan atau
organisasi, memotivas karyawan dan mengal okasikan sumber daya
agar mang emen yang telah ditetapkan dapat diimplementasikan.

c) Evauas dan control management, mencakup usaha-usaha untuk
memonitor seluruh hasil dari pembuatan dan penerapan manaemen
sumber daya manusia, termasuk mengukur kinerja individu dan

perusahaan serta mengambil langkah perbaikan jika di perlukan.

B. KinerjaKaryawan

Kinerja adalah sesuatu yang dicapai dan prestasi yang diperlihatkan
atau kemampuan kerja. Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran
organisasl dalam mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Tercapainya
kinerja yang baik tidak terlepas dari kualitas sumber daya manusia yang
baik pula (Wibowo, 2013). Kinerja (performance) adalah hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan
tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral etika

Kinerja menurut Harsuko (2015) menyatakan kinerja adalah sgjauh

mana seseorang telah melakukan tugasnya dalam rangka melaksanakan
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strategi  perusshaan, baik dalam mencapa sasaran khusus yang

berhubungan dengan peran pegawai sebagai individu dan atau dengan

memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi perusahaan.

Kinerja adalah suatu konsep yang multidimensional menakup 3 aspek,

yaitu skap (attitude), kemampuan (ability) dan  prestas

(accomplishment)  (Priansa, 2019:179). Beberapa rumusan lain

mengatakan bahwa ““performance” atau kinerja yaitu (Bukit dkk,

2017:85):

a) Menurut (Harvey & Bowin, 1996) mengatakan bahwa “Performance
isthe accomplishment of an employee or manager s assigned duties
and the outcomes produced on a specified job function or activity
during a specified time period” (Kinerja adalah pencapaian seorang
karyawan atau manajer tugas yang diberikan dan hasil yang dihasilkan
pada pekerjaan tertentu fungsi atau aktivitas selama periode waktu
tertentu).

b) Menurut (Whedlen & Hunger, 2004) mengatakan bahwa
“Performance is the end result of activity. Which measures to select to
assess performance depends on the organizational unit to be
appraised and the objectives to be achieved” (Kinerja adalah hasil
akhir dari kegiatan). Yang mengukur untuk memilih untuk menilai
kinerja tergantung pada unit organisasi yang akan dinilai dan tujuan
yangingin dicapai).

c) Menurut (Bernardin, 2003) mengatakan bahwa ““Performance is the
record of outcomes produced on specified job functions or
activities during a specified time period” (Kinerja adalah catatan hasil
yang dihasilkan pada yang ditentukan fungsi pekerjaan atau aktivitas
selama periode waktu tertentu).

d) Menurut (Daft, 2003) mengatakan bahwa “Performance is the
organizations ability to attain its goals by using resources in an
efficient and effective manner” (Kinerja adalah kemampuan organisasi
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untuk mencapal tujuan dengan menggunakan sumber daya secara
efisien dan efektif).

Menurut Amstrong, M., & Taylor dalam jurnal Annalia (2020)
kinerja adalah perilaku bagaimana target berhasil dicapai. Kinerja
merupakan proses berorientasi tujuan yang diarahkan untuk memastikan
bahwa proses keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan
produktivitas sumber daya manusia, tim, dan akhirnya organisasi (Annalia,
2020:188).

Klasifikas kinerja ini berbeda dengan yang diungkapkan Swanson
dan Holton dalam Bernardin (2000:54) yang membagi kinerja atas tiga
tingkatan yaitu kinerja organisasi, kinerja proses dan kinerja individu.
Kinerja organisasi mempertanyakan apakah tujuan atau misi suatu
organisas telah sesua dengan kenyataan kondisi atau faktor ekonomi,
politik dan budaya yang ada, apakah struktur dan kebijakannnya
mendukung kinerja yang diinginkannya, apakah memiliki kepemimpinan,
modal dan instruktur dalam mencapai misinya, apakah kebijakan, budaya
dan sistem intensifnya mendukung pencapaian kinerja yang diinginkannya
dan apakah organisasi tersebut menciptakan dan memelihara kebijakan
seleksi, pelatihan dan sumber dayanya (Lian, 2017:92). Sedangkan proses
Kinerja, sebagaimana dikatakan Swanson dalam Sukmalana (2007:73),
menggambarkan apakah suatu proses yang dirancang dalam organisasi
memungkinkan organisasi tersebut mencapai misinya dan tujuan para
individu, didesain sebagai suatu sistem, kemampuan untuk menghasilkan
baik secara kuantitas, kualitas dan tepat waktu, memberikan informasi dan
faktor manusia yang dibutuhkan untuk memelihara sistem tersebut dan
apakah proses pengembangan keahlian telah sesuai dengan tuntutan yang
ada. Apakah tujuan kinerja individu mempersoalkan misi individu sesuai
dengan mis organisas, apakah individu menghadapi hambatan dalam
bekerja dan mencapai hasil, apakah para individu memiliki kemampuan

mental, fisik dan emosi dalam bekerja, apakah mereka memiliki motivas
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tinggi, pengetahuan, keterampilan dan pengalaman dalam bekerja (Lian,
2017:93)

Kinerja individu sebagaimana dimaksud diatas adalah hasil kerja
seorang baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja
yang telah ditentukan. Untuk memperbaiki kinerja bayak organisas
menggunakan sistem penilaian kinerja, sistem penilaian kinerja adalah
sistem formal untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu atau
tim (Mondy, 2016:257). Kinerja individu ini akan tercapa apabila
didukung oleh atribut individu, upaya kerja (work effort) dan dukungan
organisas, dengan kata lain kinerjaindividu adalah hasil (Lian, 2017:96):

a) Atribut individu, yang menghasilkan kapasitas untuk mengerjakan
sesuatu. Atribut individu meliputi faktor individu (kemampuan dan
keahlian, latar belakang serta demografi) dan faktor psikologis
meliputi perseps, attitude, personality, pembelgjaran dan motivasi.

b) Upaya kerja (work effort), yang membentuk keinginan untuk
mencapal sesuatul.

¢) Dukungan organisasi, yang memberikan kesempatan untuk berbuat
sesuatu. Dukungan organisasi meliputi sumber daya, kepemimpinan,
lingkungan kerja, struktur organisasi dan job design yang didesain dari
budaya kerja.

Di Indonesia parameter yang digunakan untuk menilai kinerja
pegawal negeri sipil adalah DP3 yang memuat 7 nilai umum dan 1 nila
khusus. Nilai—nilai umum ini berlaku untuk semua pegawal yaitu
kesetiaan, prestas kerja, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran dan kerja
sama, sementara paremeter khusus hanya ada 1 sgja yaitu kepemimpinan
yang berlaku bagi pemegang jabatan yang ada (Lian, 2017:94).

1. Indikator Kinerja

Menurut Bernaddin dan Russel mengemukakan ada 6 indikator

yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja yaitu:
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Quality, merupakan tingkat sgauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati
tujuan yang diharapkan.

Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan misalnya jumlah
rupiah, unit, dan siklus kegiatan yang dilakukan.

Timelines, merupakan sgauh mana suatu kegiatan diselesaikan
pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan koordinasi
output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan orang lain.
Cost efectiveness, merupakan tingkat sgjauh mana penggunaan
sumber daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi, dan
material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau
pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaaan sumber daya.
Need for supervision, merupakan tingkat sgjauh mana seorang
pekerja dapat melaksanakan suatu fungs pekerja tanpa
memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah
tindakan yang kurang diinginkan.

Interpersonal impact, merupakan tingkat sgjauh mana pegawai
memelihara harga diri, nama balk, dan kerja sama diantara rekan

kerja dan bawahan.

2. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan

Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan

yaitu sebagal berikut (Sudarmanto, 2014):

a)

b)

Kualitas kerja, yaitu kerapian ketelitian dan keterkaitan hasil kerja
dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya
kualitas kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan
dalam penyelesaian suatu pekerjaan sertaproduktivitas kerja yang
dihasilkan dapat bermanfaat bagi kemajuan perusahaan.

Kuantitas kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan di bawah
kondisi normal. Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis
pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi
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dan efektivitas dapat terlaksana sesual dengan tujuan perusahaan
atau organisasi.

c) Tanggung jawab, yaitu menunjukkan seberapa besar karyawan
dapat mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, sarana dan
prasarana yang dipergunakan serta perilaku kerjanya.

d) Inigatf, yatu menunjukkan sebergpa besar kemampuan
karyavan untuk menganalisis, menilai, menciptakan dan
membuat keputusan terhadap  penyelesasian masalah yang
dihadapinya.

e) Kerja sama, yatu meupaan kesediaan karyawan untuk
berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan lain secara
vertikal atau horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan
sehinggamhasi| pekerjaan semakin baik.

f) Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan karyawan dalam mematuhi
peraturan- peraturan dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan
instruksi yang diberikan kepada karyawan.

3. Penilaian KinerjaKaryawan

Penilaian kerja seorang karyawan tergantung dari motivasi dan
kemampuan kerja (ability)-nya, di mana faktor motivas terdiri dari
komponen nilai-nilai  (valence), peralatan (instrumentality) dan
harapan. Setelah karyawan diterima, ditempatkan, dan dipekerjakan
maka tugas mangjer selanjutnya adalah melakukan penilaian kinerja
karyawan. Penilaian kinerja karyawan mutlak harus dilakukan untuk
mengetahui prestasi yang dapat dicapal setiap karyawan. apakah
kinerja yang dicapa setiap karyawan baik, sedang, atau kurang.

Penilaian kinerja penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi

perusahaan untuk menetapkan tindakan kebijaksanaan selanjutnya.

Dengan penilaian kinerja berarti para bawahan mendapat perhatian

dari atasannya sehingga mendorong mereka lebih giat bekerja (Umar,

2018).
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Menurut Hasibuan (2019), kinerja karyawan dapat dikatakan baik

ataudapat dinilai dari beberapa hal, yaitu:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

Kesetiaan kinerja dapat diukur dari kesetiaan karyawan terhadap
tugas dan tanggung jawabnya dalam organisasi.

Prestas kerja. Hasil prestass kerja karyawan, baik kualitas
maupun kuantitas dapat menjadi tolak ukur kinerja.

Kedisiplinan pegawa dalam mematuhi peraturan-peraturan yang
ada dan melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya dapat
menjadi tolak ukur kinerja

Kreativitas. Kemampuan karyawan dalam mengembangkan
Kreativitas dan mengeluarkan potens yang dimiliki dalam
menyel esaikan pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna
dan berhasil guna.

Kerja sama diukur dari kesediaan karyawan dalam berpartisipasi
dan bekerja sama dengan karyawan lain sehingga hasil
pekerjaannya akan semakin baik.

Kecakapan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang telah
dibebankan kepadanya juga menjadi tolak ukur dalam
meningkatkan kinerja

Tanggung Jawab. Kinerja pegawa juga dapat diukur dari
kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan pekerjaan

dan hasil kerjanya.

Penilaian kinerja merupakan salah satu tugas penting bagi

perusashaan untuk mengetahui level kinerja karyawan yang

dimilikinya. Namun demikian, pelaksanaan penilaian kinerja yang

obyektif bukanlahtugas dan proses yang sederhana, mengingat setiap

metode yang digunakan dalam penilaian kinerja mengandung bias

penilaian. Biasanya penilaian tersebut, bisa menghasilkan hasil

penilaian yang tidak cermat dan tidak tepat sasaran bagi perusahaan.

Sedangkan di sisi yang lain, perusahaan harus memperoleh informasi
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yang memada terkait dengan kinerja karyawannya, sebaga bahan
pertimbangan bagi keputusan-keputusan strategis perusahaan, baik
terkait dengan kebijakan umum perusahaan, maupun terkait dengan
kebijakan-kebijakan pengembangan SDM. Menilai perilaku ini sulit
karena tidak ada standar fisiknya, sedangkan untuk penilaian hasil
kerja relatif lebih mudah karena ada standar fisik yang dapat dipakal
sebagal tolak ukurnya. Penilaian kinerja karyawan adalah menilai
hasil rasio kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang
dihasilkan setiap karyawan. Menetapkan kebijakan-kebijakan berarti
apakah karyawan akan dipromosikan, didemosikan, atau balas jasa
dinaikkan (Hasibuan, 2019).
C. Landasan Teologis
1. Manajemen Dalam Perspektif Islam

Mangjemen daam bahasa Arab disebut dengan idarah. Idarah
diambil dari perkataan adartasy-syi’a atau perkataan ‘adarta bihi juga
dapat didasarkan pada kata ad-dauran. Pengamat bahasa menilai
pengambilan kata yang kedua yaitu: adarta bihi itu lebih tepat. Oleh
karena itu, dalam Elias Modern Dictionary English Arabic kata
manajemen, sepadan dengan kata tadbir, idarah, siyasah, dan giyadah
dalam bahasa Arab. Dalam Al-Qur’an dari kata-kata tersebut hanya
ditemui tadbir. Tadbir adalah bentuk masdar dari kata kerja
dabbara, yudabbiru, tadbiran. Tadbir berarti penerbitan, pengaturan,
pengurusan, perencanaan dan persiapan.

Secara istilah, sebagal pengamat mengartikan sebagai alat untuk
merealisasikan tujuan umum. Oleh karena itu, mereka mengatakan
bahwa idarah (mangemen) itu adalah suatu aktivitas khusus
menyangkut kepemimpinan, pengarahan, pengembangan personal,
perencanaan dan pengawasan terhadap pekerjaan-pekerjaan yang
berkenaan dengan unsur- unsur pokok dalam suatu proyek. Tujuan
adalah agar hasil-hasil yang ditargetkan dapat tercapa dalam cara
efektif dan efesien.
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Mangemen syariah adalah suatu pengelolaan untuk memperoleh
hasil optimal yang bermuara pada pencarian keridhaan Allah. Oleh
sebab itu maka segala sesuatu langkah yang diambil dalam
menjalankan mangjemen tersebut harus berdasarkan aturan-aturan
Allah. perilaku yang terkait dengan nilai-nila keimanan dan
ketauhidan. Jika setiap perilaku orang yang terlibat dalam sebuah
kegiatan dilandasi dengan nilai tauhid, maka diharapkan perilakunya
akan terkendali dan tidak terjadi perilaku KKN (korupsi, kolusi, dan
nepotisme) karena menyadari adanya pengawasan dari yang MahaEsa,
yaitu Allah swt. Yang akan mencatat setigp amal perbuatan yang baik
maupun yang buruk (Muhammad, 2019). Firman Allah dalam Q.S Az-
Zazalah/ 99:8 yaitu:

A 3515255 0 15 04

Artinya: Dan barangsiapa yang mengerjakan kejahatan sebesar
dzarrah pun, niscaya dia akan melihat (balasan) nya pula (Q.S
Az-Zalzalah/99:8)

Ayat tersebut menjelaskan bahwa pada hari itu, manusia keluar
dari kuburnya menuju tempat penghitungan (amal) secara terpisah
untuk diperlihatkan oleh Allah kepada balasan perbuatan mereka yaitu
surga atau neraka. Jadi barangsiapa melakukan suatu kebaikan di
dunia seberat dzarrah (semut kecil), maka dia akan mengetahui
balasannya di akhirat (Anugrahadi, 2019:256).

Menurut Karebet dan Yusanto syariah memandang mangemen
dari dua sisi, yaitu mangemen sebagai ilmu dan mangemen sebagai
aktivitas. Sebagai ilmu managjemen dipandang sebagai salah satu dari
ilmu umum yang lahir berdasarkan fakta empiris yang tidak berkaitan
dengan nilai, peradaban manapun. Namun sebagai aktivitas, maka
mangjemen dipandang sebagai sebuah ama yang akan diminta
pertanggungjawabannya dihadapan Allah SWT, sehingga ia harus
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terikat pada aturan syara’, nilai nilai dan peradaban Islam. Manajemen
Issam (syariah) berpijak pada agidah Islam. Karena agidah Islam
merupakan dasar ilmu pengetahuan.
. Kinerja Karyawan Dalam Per spektif | slam

Wirawan (2015:41) menjelaskan kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungs atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu. Dalam pandangan ekonomi Islam,
Tasmara (2008:9) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil dari suatu
upaya yang bersungguh-sungguh dengan mengerahkan seluruh asset,
pikir, dzikirnya untuk mengaktualisasikan diri sebaga hamba Allah
SWT yang harus menundukan dunia dan menempatkan dirinya sebagai
bagian dari masyarakat yang terbaik. Firman Allah SWT dalam surat
Al-Qashas 28:26

YA e P N\ NG 2 sl P | R s

Artinya: Salah seorang dari kedua wanita itu berkata “Ya
bapakku ambillah ia sebagai orang yang bekerja (pada kita),
karena sesungguhnya orang yang paling bak yang kamu
ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat
dipercaya” (QS Al-Qashas 28:26)

Ayat tersebut menjelaskan bahwa salah seorang wanita itu berkata
kepada bapaknya, “Wahai ayah, jadikanlah ia orang yang bekerja
menggembala ternak untukmu. Sesungguhnya sebaik-baik orang yang
engkau pekerjakan untuk menggembalakan ternak adalah orang yang
kuat untuk menjaga ternakmu lagi dapat dipercaya yang engkau tidak
khawatir ia akan berkhianat dalam urusan yang engkau percayakan
kepadanya.” (Anugrahadi, 2019:2256)

Berkaitan dengan ayat tersebut jelas bahwa seorang karyawan
dipilih berdasarkan kekuatan fisik dan mental dalam menghadapi tugas
pekerjaan yang dibebankan kepadanya serta dapat dipercaya. Kekuatan
yang seperti itu dapat dihasilkan melalui pelatihan yang secara teratur
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diberikan kepada karyawan guna memperbaiki kinerjanya
(Anugrahadi, 2019:2256).

Supaya mencapai kinerja yang baik, seorang muslim dituntut untuk
bersungguh-sungguh, seorang muslim dapat menunjukkan jati dirinya
sebagal masyarakat yang terbalk yang dapat bermanfaat bagi
lingkungannya. Seorang muslim yang memiliki pemahaman bahwa
bekerja merupakan salah satu ibadah akan selalu terpacu semangatnya
untuk mencapai kinerja optimal. Dalam penjelasan tersebut bahwa
sebagal seorang karyawan muslim yang ingin menghasilkan kinerja
Islam diperlukan kesungguhan dalam proses bekerja serta berfokus
pada pencapaian dunia dan akhirat. Hasil dari seorang karyawan
daam mewujudkan kinerja Islam tersebut menunjukkan semangat
bekerja kepada organisasi dan yang paling utama yakni sikap patuh
dan taat kepada Allah SWT.
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METODE PENELITIAN
A. JenisPendlitian

Penelitian yang akan dilakukan dalam penelitian ini yaitu
menggunakan metodologi penelitian kualitatif. Kualitatif yaitu suatu
pendekatan dan penelusuran untuk mengeksploras dan memahami suatu
ggaa sentral. Metode kualitatif lebih berdasarkan pada filsafat fenomena
logis yang mengutamakan penghayatan. Metode kualitatif berusaha
memahami dan menafsirkan makna suatu peristiwa interaksi tingkah laku
manusia dalam situasi tertentu menurut perspektif peneliti sendiri.
Penelitian ini termasuk penelitian lapangan (field research) yaitu suatu
penelitian yang dilakukan secara sistematis dengan mengangkat data yang
ada dilapangan. Jenis Penelitian yang digunakan penulis ialah penelitian
kualitatif dengan pendekatan metode deskriptif. Penelitian kualitatif ialah
penelitian yang bersumber pada sesuatu peristiwa ataupun fenomena serta
permasalahan manusia dengan metode menyelidiki mengenakan temuan
serta penjelasan. Penelitian kualitatif ialah mencari tahu arti, penjelasan,
penafsiran, tentang sesuatu peristiwa, fenomena, ataupun kehidupan
manusia dengan ikut serta langsung maupun tidak langsung dalam setting

yang kontekstual, serta merata.

Penelitian Kualitatif melihat atau memandang obyek selaku
sesuatu yang dinamis, hasil konstruks pemikiran serta interpretas
terhadap indikasi yang diamati, dan utuh (holistic) karna tiap aspek dari
obyek itu memiliki satu kesatuan yang tidak bisa dipisahkan (Sugiyono
2019:20). Jenis penelitian ini mengenakan pendekatan kualitatif
descriptive/deskriptif, yakni menganalisa serta menyagjikan kenyataan
secara sistematik sehingga dapat lebih mudah guna dimengerti serta
dismpulkan. Metode deskriptif ialah penelitian yang diartikan guna
menyelidiki kondisi, keadaan ataupun hal lain yang telah disebutkan, yang

hasilnya dipaparkan dalam wujud laporan penelitian.



35

Peneliti tidak mengganti, menambahkan, ataupun mengadakan
sebuah manipulas terhadap objek ataupun daerah penelitian. Pendliti
hanya memotret apa yang terjalin pada diri objek ataupun daerah yang
diteliti, setelah itu menguraikan apa yang terjadi dalam wujud |aporan
penelitian secara lugas serupa apa adanya. Menurut Haryono, dkk (2021)
metode riset kualitatif yang melandaskan teori dalam menguatkan konsep
tentang seluruh perihal yang diteliti serta menguak terdapatnya kenyataan
alam sertasosial yang lagi terjadi diwilayah penelitian.

. Waktu dan Tempat Penelitian

Pendlitian ini dilakukan di PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Daop V Purwokerto. Daerah Operasi V Purwokerto atau disingkat Daop V
Purwokerto ialah salah satu daerah operasi perusahaan dalam industri
perkeretaapian di Indonesia, di bawah naungan lingkungan PT Kereta Api
Indonesia (Persero) yang dipimpin oleh Vice President (VP) yang berada
di bawah dan bertanggung jawab kepada Direksi PT Kereta Api Indonesia.
PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto yang terletak di
jaan Jendral Sudirman Barat Nomor. 209, Brubahan, Kelurahan
Purwanegara, Kecamatan Purwokerto Timur, Kabupaten Banyumas, Java
Tengah 53141. Penelitian ini dilakukan mulai bulan Mel 2022 sampai
dengan bulan Juli 2022.

. Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer serta
data sekunder. Penelitian lapangan (field research) merupakan Metode
pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini dengan metode
mengadakan peninjauan langsung pada lembaga sebaga objek guna
memperoleh data primer dan data sekunder yang meliputi sebagai berikut :

1. Sumber Data Primer, merupakan data yang diperoleh dari sumbernya
secara langsung. Data primer biasanya diperoleh dari hasil wawancara
dan observas peneliti. Dalam hal ini si peneliti memperoleh data dari

hasil wawancara secara langsung dengan orang-orang yang berkaitan
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dan dengan observasi secara langsung ke lapangan untuk mengetahui
kejadian yang sebenarnya. Dalam penelitian yang berjudul Mangjemen
Sumber Daya Manusia Dalam Peningkatan Kinerja Karyawan Pada PT
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operass (DAOP) V
Purwokerto, peneliti memperoleh data dari hasil wawancara dengan
Ibu Novia dan beberapa karyawan yang bersangkutan. Tidak hanya itu
pendliti juga memperoleh data dari observas secaralangsung ke tempat

penelitian.

2. Sumber Data Sekunder, merupakan sumber yang diperoleh dari bacaan
atau bisa dikatakan data yang diperoleh peneliti secara tidak langsung.
Data tersebut diperoleh dari buku, dokumen atau sumber lainnya yang
berkaitan dengan permasalahan yang dikaji oleh peneliti. Data
sekunder yang diperoleh peneliti dalam penelitian ini yaitu berupa
buku- buku, jurnal, dan skripsi yang berkaitan dengan masalah yang
diteliti (RiaRatna Ariawati, 2016).

D. Teknik Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data merupakan langkah yang paling
strategis dalam penelitian. Dalam pendlitian kualitatif ini,
pengumpulan data dilakukan pada natural setting (kondisi yang
alamiah), yaitu teknik pengumpulan data lebih banyak padaobservas
berperan serta (participant observation), wawancara mendalam (in
dept interview) dan dokumentasi. Tahapan pengumpulan data pada
penelitian iniadalah sebagai berikut:

1. Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data
apabila penditi ingin melakukan studi pendahuluan untuk
menemukan permasalahan yang harus diteliti. Jenis yang
digunakan dalam penélitian ini yaitu wawancara tidak terstruktur
yang merupakan wawancara yang bebas dimana pendliti tidak

menggunakan pedoman wawancara yang telah tersusun secara



sistematis dan lengkap untuk pengumpulan datanya. Pedoman
wawancara yang digunakan hanya berupa garis besar
pemasal ahan yang akan ditanyakan (Sugiyono, 2019).

. Observas

Sutrisn Hadi (1986) mengemukakan bahwa, observasi
merupakan suatu proses yang kompleks, suatu proses yang
tersusun dari berbaga proses biologis dan psikologis. Dua
diantara yang terpenting adalah proses-proses pengamatan dan
ingatan. Jenis observasi dalam penelitian ini yaitu Observasi Non
Partisipan yaitu pendliti tidak terlibat dan hanya sebagai
pengamat independen (Sugiyono, 2019). Pengumpulan data
melalui observas ini dilakukan oleh peneliti untuk mengetahui
bagaimana mangemen sumber daya manusia dalam
meningkatkan kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia

(Persero) Daop V Purwokerto.

. Dokumentasi

Teknik ini digunakan untuk mengumpulkan dokumen, dan
catatan-catatan tertulis serta mempelgari secara seksama tentang
hal-hal yang berkaitan dengan data yang diperlukan.
Dokumentasi yaitu cara untuk memperoleh data yang melengkapi
dari penggunaan metode observas dan wawancara dalam
penelitian kualitatif. Dengan mengkaji dokumen-dokumen yang
terkait dengan penelitian ini, nantinya digunakan sebaga data
tambahan guna untuk mendukung data utama yang didapat dari
teknik pengumpulan data sebelumnya. Diharapkan data yang
didapatkan lebih banyak dan informatif untuk menjawab
permasalahan penelitian yang sedang dilakukan, yaitu dalam
mangjemen sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja
karyawan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V
Purwokerto. Dalam metode dokumentass ini  pendliti
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mengumpulkan datamelaui catatan, laporan, file dan data yang
tersediadi website.

. Valditas Data

Validas data sangat penting dilakukan agar data yang
diperoleh pada saat penelitian dapat dipertanggungjawabkan
kebenaran atau keabsahannya. Peneliti menggunakan teknik
Triangulas yaitu mengadakan perbandingan, antara teori dan
hasil di lapangan pada sumber data yang satu dengan yang lain.
Teknik Triangulasi adalah teknik pengabsahan data yang
memanfaatkan sesuatu yang lain di luar data itu untuk keperluan

pengecekan atau sebagai pembanding terhadap dataitu.

Triangualasi diartikan sebagai teknik pengumpulan data yang
bersifat menggabungkan dari berbagai teknik pengumpulan data
dan sumber data yang telah ada (Sugiyono, 2019). Triangulas
yang akan digunakan dalam penelitian ini ialah triangulasi
sumber dan triangulasi teknik. Triangulas sumber merupakan
membandingkan dan mengecek balik dergjat kepercayaan suatu
informasi yang diperoleh melalui waktu dan alat yang berbeda-
beda dalam penelitian kualitatif. Triangulasi sumber berarti,
untuk mendapatkan data dari sumber yang berbeda-beda dengan
teknik yang sama. Triangulas teknik merupakan triangulas ini
menguji kredibilitas dengan cara mengecek data kepada sumber
yang sama dengan teknik yang berbeda, maka pendliti
melakukan diskusi untuk memastikan data mana yang dianggap
benar atau mungkin semuanya benar karena dari sudut pandang
yang berbeda. Misanya data diperoleh dengan wawancara,
kemudian dicek dengan observasi atau dokumentasi, teknik ini

memastikan untuk mendapatkan data yang dianggap benar.
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E. Teknik AnalisisData

Teknik andlisis data dalam penelitian kualitatif, dilakukan pada
saat sesudah berakhir pengumpulan data dalam periode tertentu dilakukan
dan disaat pengumpulan data berlangsung, pada saat peneliti melaksanakan
wawancara, peneliti telah melaksanakan analisis terhadap jawaban yang
diwawancarai. Apabila jawaban/pembahasan dalam wawancara sesudah di
uraikan/di analisis belum terasa memuaskan, sehingga peneliti hendak
melanjutkan pertanyaan lagi hingga pada sesi tertentu, dan diperoleh data
atau informasi yang dianggap kredibel. Menurut Miles and Huberman
mengemukakan jika kegiatan dalam anaisis data kualitatif dilakukan
secara interaktif serta berlangsung secara terus menerus hingga
akhir/tuntas. Jadi, analisis data kuditatif menurut Miles and Huberman
dilakukan secara interaktif yaitu meliputi data reduction, data display,
serta Verification/kesimpulan. Dalam penelitian ini metode analisis data
yang digunakan oleh peneliti merupakan metode Analisis data model
Miles and Huberman antara lain sebagai berikut (Sugiyono 2019) :
1. Reduks Data(Data Reduction)

Mereduks data berarti merangkum, memilih hal-ha yang pokok,
memfokuskan pada hal-hal yang penting, dicari pola dan temanya
(Sugiyono 2019). Dalam penelitian ini proses reduksi data dapat
dilakukan dengan mengumpulkan data dari hasil wawancara kepada
pihak- pihak yang terkait, dokumen-dokumen dan berkas-berkas yang
berkaitan dengan pelaksanaan perjanjian kerja, dan studi kepustakaan
terhadap buku-buku, artikel-artikel, serta peraturan perundang-
undangan tentang perjanjian kerja, kemudian dipilih dan
dikelompokkan berdasarkan kemiripan data.

2. Penygjian Data (Data Display)

Dalam penelitian kualitatif, penyagjian data bisa dilakukan dalam
bentuk uraian singkat, bagan, hubungan antar kategori, flowchart dan
sgienisnya. Dalam ha ini yang paling sering digunakan untuk
menygjikan data dalam penelitian kualitatif adalah dengan teks yang
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bersifat naratif. Dalam penyagjian data peneliti menggunakan fokus
permasalahan yaitu pelaksanaan mutasi pegawai pada PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daerah Operas V Purwokerto, bagaimana
mangjemen sumber daya manusia dalam meningkatkan kinerja
karyawan yang dilakukan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Daerah Operasi V Purwokerto. Fokus permasalahan tersebut disgjikan
dalam penygjian data dari hasil penelitian agar lebih mudah dalam
mendeskripsikan pada penyagjian pembahasan karena penelitian ini
menggunakan metode pendekatan kualitetif, adapun caranya yaitu
dengan menggunakan teknik wawancara, studi dokumentasi, dan studi
kepustakaan.

. Kesimpulan (Conclusion Drawing/verivication)

Kesimpulan dalam penelitian kualitatif adalah merupakan temuan
baru yang sebelumnya belum pernah ada. Temuan dapat berupa
deskripsi atau gambaran suatu obyek yang sebelumnya masih remang-
remang atau gelap sehingga setelah diteliti menjadi jelas, dapat berupa
hubungan kausal atau interaktif, hipotesis atau teori. Penulis dalam
penelitian ini akan menarik sebuah kesimpulan dari fokus
permasalahan yang ada yaitu pelaksanaan mutas pegawa pada PT
Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi V Purwokerto,
bagaimana mang emen sumber daya manusianya dalam meningkatkan
kinerja karyawan dilakukan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero)

Daerah Operasi V Purwokerto.



BAB IV
PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN
A. Gambaran Umum Objek Pendlitian
1. Sgarah PT Kereta Api Indonesia

Sgarah perkeretaagpian di Indonesia dimulai ketika pencangkulan
pertama jalur kereta api Semarang-Vorstenlanden (Solo-Y ogyakarta)
di Desa Kemijen oleh Gubernur Jendral Hindia Belanda Mr. L.A.J
Baron Sloet van de Beele tanggal 17 Juni 1864. Pembangunan
dilaksanakan oleh perusahaan swasta Naamlooze Venootschap
Nederlansch Indische Spoorweg Maatschappij (NV. NISM)
menggunakan lebar sepur 1435 mm. Sementara itu, pemerintah Hindia
Belanda membangun jalur kereta api negara melalui Staatssporwegen
(SS) pada tanggal 8 April 1875. Rute pertama SS meliputi Surabaya-
Pasuruan-Malang. Keberhasilan NISM dan SS mendorong investor
swasta membangun jalur kereta api seperti Semarang Joana
Soomtram Maatschappij (SJS), Semarang Cheribon Stoomtram
Maatschappij (SCS), Serajoedal Soomtram Maatschappij (SDS),
Oost Java Soomtram Maatschappij (OJS), Pasoeroean Stoomtram
Maatschappij (Ps.SM), Kediri Soomtram Maatschappij (KSM),
Probolinggo Soomtram Maatschappij  (Pb.SM), Maodjokerto
Soomtram Maatschappij (MSM), Malang Stoomtram Maatschappij
(MS), Madoera Soomtram Maatschappij (Mad.SM), Deli Spoorweg
Maatschappij (DSM).

Selain di Jawa, pembangunan jalur kereta api dilaksanakan di Aceh
(1876), Sumatera Utara (1889), Sumatera Barat (1891), Sumatera
Selatan (1914), dan Sulawes (1922). Sementara itu di Kaimantan,
Bali, dan Lombok hanya dilakukan studi mengenai kemungkinan
pemasangan jalan rel, belum sampa tahap pembangunan. Sampai
akhir tahun 1928, panjang jalan kereta api dan trem di Indonesia
mencapai 7.464 km dengan perincian rel milik pemerintah sepanjang
4,089 km dan swasta sepanjang 3.375 km. Pada tahun 1942

41



42

Pemerintah Hindia Belanda menyerah tanpa syarat kepada Jepang.
Semenjak itu, perkeretagpian Indonesia diambil aih Jepang dan
berubah nama menjadi Rikuyu Sokyuku (Dinas Kereta Api). Selama
penguasaan Jepang, operasional kereta api hanya diutamakan untuk
kepentingan perang. Salah satu pembangunan di era Jepang adalah
lintas Saketi-Bayah dan Muaro-Pekanbaru untuk pengangkutan hasil
tambang batu bara guna menjalankan mesin-mesin perang mereka.
Namun, Jepang juga melakukan pembongkaran rel sepanjang 473 km
yang diangkut ke Burma untuk pembangunan kereta api disana.

Setelah Indonesia memproklamasikan kemerdekaan pada tanggal
17 Agustus 1945, beberapa hari kemudian dilakukan pengambilalihan
stasiun dan kantor pusat kereta api yang dikuasai Jepang. Puncaknya
adalah pengambil aihan Kantor Pusat Kereta Api Bandung tanggal 28
September 1945 (kini diperingati sebagai Hari Kereta Api Indonesia).
Hal ini sekaligus menanda berdirinya Djawatan Kereta Api Indonesia
Republik Indonesia (DKARI). Ketika Belanda kembali ke Indonesia
tahun 1946, Belanda membentuk kembali perkeretagpian di Indonesia
bernama Staatssporwegen/Verenigde  Spoorwegbedrif  (SS/VS),
gabungan SS dan seluruh perusahaan kereta api swasta (kecuali DSM).
Berdasarkan perjanjian damai Konfrenss Mea Bundar (KMB)
Desember 1949, dilaksanakan pengambilalihan aset-aset milik
pemerintah Hindia Belanda. Pengalihan dalam bentuk penggabungan
antara DKARI dan SS/VS menjadi Djawatan Kereta Api (DKA) tahun
1950. Pada tanggal 25 Mei DKA berganti menjadi Perusahaan Negara
Kereta Api (PNKA).

Pada tahun tersebut mulai diperkenalkan juga lambang Wahana
Daya Pertiwi yang mencerminkan transformasi Perkeretagpian
Indonesia sebagai sarana transportasi andalan guna mewujudkan
kesgahteraan bangsa tanah air. Selanjutnya pemerintah mengubah
struktur PNKA menjadi Perusahaan Jawatan Kereta Api (PJKA) tahun
1971. Daam rangka meningkatkan pelayanan jasa angkutan, PJKA
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berubah bentuk menjadi Perusahaan Umum Kereta Api (Perumka)
tahun 1991. Perumka berubah menjadi Perseroan Terbatas, PT. Kereta
Api Indonesia (Persero) pada tahun 1998. Saat ini, PT Kereta Api
Indonesia (Persero) memiliki tujuh anak perusahaan/grup usaha yakni
KAI Services (2003), KAl Bandara (2006), KAl Commuter (2008),
KAI Wisata (2009), KAI Logistik (2009), KAl Properti (2009), PT
Pilar Sinergi BUMN Indonesia (2015).

2. Visi dan Mis Perusahaan
a Vis
Menjadi solusi ekosistem transportas terbaik untuk Indonesia
b. Mis

1) Untuk menyediakan sistem transportasi yang aman, efisien,
berbasis digital, dan berkembang pesat untuk memenuhi
kebutuhan pelanggan.

2) Untuk mengembangkan solus transportass missal  yang
terintegrass melalui investass dalam sumber daya manusia,
infrastruktur, dan teknologi.

3) Untuk memagukan pembangunan nasional melalui kemitraan
dengan para pemangku kepentingan, termasuk memprakarsai
dan melaksanakan pengembangan infrastruktur-infrastruktur

penting terkait transportasi.

3. Logo dan Budaya Perusahaan
a Logo

Gambar 4.1 Logo PT Kereta Api Indonesia



1) Bentuk
Terinspiras dari bentuk rel kereta yang digambarkan dengan
garis menyambung ke atas pada huruf A, KAI diharapkan terus
maju dan menjadi solus ekosistem transportasi terbaik yang
terintegrasi, terpercaya, bersinergi, dan kelak dapat
menghubungkan Indonesia dari Sabang sampa Merauke.
Dengan menggunakan typeface italic yang dinamis dan di
modifikas pada huruf A menggambarkan karakter KAI yaitu
progresif, berfikiran terbuka, dan terpecaya. Grafik yang tegas
namun ramah dengan perbedaan warna pada huruf diharapkan
dapat mencerminkan hubungan yang harmonis dan kompeten
antara KA| dan seluruh pemangku kepentingan.
2) Warna
Perpaduan antara warna biru tua yang menunjang stabilitas,
profesionalisme, amanah dan kepercayaan diri, yang ditambah
dengan aksen warna orange, yang menunjukan antusiasme,
kreativitas, tekad, kesuksesan dan kebahagiaan.
b. Budaya Perusahaan
Budaya perusahaan merupakan bagian dari mangemen sumber
daya manusia dan teori perusahaan dalam rangka meningkatkan
tingkat kinerja pegawai. Manajemen sumber daya manusia melihat
budaya perusahaan dari aspek perilaku, sedangkan teori perusahaan
melihat budaya organisas sebaga wadah tempat individu
bekerjasama untuk mencapa sebuah tujuan. Untuk mencapai
tujuan itu tentu bukan hal mudah, karena ada faktor manusia yang
ada dalam organisasi yang seringkali memunculkan masalah yang
rumit dan sulit dipecahkan dibandingkan masalah-masalah yang
bersifat teknis.
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Berikut ini budaya perusahaan PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Daop V Purwokerto:

AKHLAK

Gambar 4.2 Budaya Perusahaan PT Kereta Api Indonesia

AMANAH

Memegang teguh kepercayaan yang diberikan.

KOMPETEN

Terus belgjar dan mengembangkan kapabilitas.

HARMONIS

Saling peduli dan menghargai perbedaan.

LOYAL

Berdedikasi dan mengutamakan kepentingan Bangsa dan Negara.

ADAPTIF

Terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan ataupun

menghadapi perubahan.

KOLABORATIF

Membangun kerja sama yang sinergi.

4. Bisnis Perusahaan

Bisnis Company Business Perusahaan Kegiatan usaha KAI dibagi
menjadi beberapa segmen usaha yang menjadi sumber pendapatan bagi
perusahaan. Segmen usaha tersebut adalah angkutan penumpang,
angkutan barang, pendukung angkutan kereta api, pendapatan non
angkutan, dan subsidi pemerintah yang terdiri dari PSO, IMO, dan
Perintis. Untuk menjalankan kelima segmen usaha tersebut, KAI
memiliki beberapa anak perusahaan dan entitas asosiasi.
a.  Angkutan penumpang

Angkutan penumpang menggunakan kereta api, yang mencakup
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angkutan rute jarak jauh, jarak menengah, dan jarak dekat. Untuk
jasa angkutan penumpang jarak jauh dibagi menjadi angkutan
penumpang kelas luxury, eksekutif, bisnis, dan ekonomi.
Pembelian tiket KA dapat dilakukan melalui aplikasi KAl Access,
website kai.id dan channel pembelian tiket resmi lainnya.

b. Angkutan Barang

Angkutan KA barang terdiri dari angkutan batubara dan

angkutan lainnya seperti angkutan semen, BBM, peti kemas, curah
dan perkebunan, general cargo dan BHP.

c. Non Angkutan

KAI terus menggali potensi pengembangan bisnis di segmen
non- angkutan melalui optimalisasi nilai tambah aset. Aset
perusshaan seperti tanah, bangunan dan asset lainnya
dikomersialkan untuk meningkatkan pendapatan pada perusahaan.
Bentuk-bentuk pengusahaannya seperti mengembangkan kawasan
bisnis terpadu dengan konsep transit oriented development (TOD)
di stasiun dan persewaan tanah untuk Tower, Stockpile, Container
Yard, Pipa, Fiber Optic, Toko, Hotel, Kantor, Rumah, Space
Reklame, dIl. Rumah perusahaan juga disewakan untuk dijadikan
Toko, Hotel, Kantor, Rumah, Periklanan, dil.
5. Anak Perusahaan Joint Venture
a PT ReskaMulti Usaha

"N
: "r::‘

Services

R

'

Gambar 4.3 anak perusahan PT Reska Multi Usaha
PT Reska Multi Usaha bergerak dalam bidang usaha Restorasi KA,
Service On Train (SOT), Jasa Boga (Catering), Resto & Cafe,
Parkir. Komposisi kepemilikan saham PT Reska Multi Usaha yaitu
PT KAI Yayasan Pusaka 4,99%. Tangga didirikan: 2 Juli 2003
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Alamat Kantor: Stasiun Mangga Besar Lt. 1, J. Karanganyar no. 1
Jakarta Pusat

Telepon: 021-62302540

Email: reska.pusat@reska.co.id Website: www.reska.co.id

. PT Railink

K’i
Bandara
Gambar 4.4 anak Perusahaan PT Railink
PT Ralink merupakan joint venture antara PT Kereta Api
Indonesia (Persero) dengan PT Angkasa Pura Il (Persero) dengan
komposisi kepemilikan saham 60% KAI dan 40% AP II. Kegiatan
usaha yang dijalaninya yakni pengoperasian, Pengoperasian
pengelolaan dan pengusahaan kereta api bandara, Pengembangan
dan pengelolaan stasiun kereta api di bandara dan di pusat kota,
pengadaan dan pemeliharaan sarana dan prasarana kereta api,
Pembangunan prasarana kereta api, Konsultas dan desain sistem
perkerataapian, Pengusahaan jasa lainnya yang menunjang usaha-
usaha pokok. Tanggal didirikan: 28 September 2006

Alamat Kantor Pusat : Stasiun KA Bandara Sudirman Baru (BN
City),Jl. Tanjung Karang No 1, Kebon Melati, Tanah Abang,
Jakarta Pusat, Jakarta

Alamat Cabang Medan : JI. Prof. H.M. Yamin, SH No. 14 — Medan
20231, Sumatra Utara, Indonesia Telepon: 061-4561331 Email:
info@railink.co.id Website: www.railink.co.id

PT Kereta Commuter Indonesia

K2i

Commuter

Gambar 4.5 anak Perusahaan PT Kereta Commuter Indonesia
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PT Kereta Commuter Indonesia dibentuk berdasarkan Inpres No. 5
tahun 2008 dan surat Menneg BUMN No0.S-653/MBU/2008
tanggal 12 agustus 2008. KCI sendiri sebelumnya memiliki nama
PT KAI Commuter Jabodetabek karena menyelenggarakan
pengusahaan jasa angkutan kereta api commuter dengan
menggunakan sarana Kereta Rel Listrik dan pengusahaan di bidang
usaha non angkutan penumpang di wilayah Jakarta, Bogor, Depok,
Tangerang, Bekasi. Sgjak 19 September 2017 PT KAl Commuter
Jabodetabek berganti nama menjadi PT Kereta Commuter
Indonesia karena area pelayanan yang sudah menjangkau wilayah
lainnya di luar Jabodetabek. Adapun komposisi kepemilikan saham
PT Kereta Commuter Indonesia adalah KAl 99,78% Y ayasan
Pusaka 0,22%.

Tanggal didirikan: 15 September 2008

Alamat Kantor: Stasiun Juanda Lt. 1 & 2, Jl. Ir. H. Juanda 1 -
Jakarta Pusat, 10120, Indonesia

Telepon: 021 - 345 3535 Fax: 021 — 34834084

Email: commuter@krl.co.id Website : www.krl.co.id

. PT KA Pariwisata

.;F—I '
K i
=

Gambar 4.6 anak Perusahaan PT KA Pariwisata

PT KA Pariwisata atau disingkat PT KA Wisata bertujuan untuk
menyediakan barang atau jasa yang bermutu tinggi dan berdaya
saing kuat di pasar dalam wilayah Indonesia dibidang pariwisata
kereta api, dan kegiatan usaha yang mendukung pariwisata kereta
api dengan menerapkan prinsip-prinsip Perseroan Terbatas.
Komposisi kepemilikan saham PT KA Pariwisata yaitu KAl
99,90% Y ayasan Pusaka 0,1%.
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Tanggal didirikan: 8 September 2009

Alamat Kantor: Stasiun Gondangdia, Pintu Selatan - Lt. Dasar, J
Srikaya 1, Kelurahan Kebon Sirih, Menteng, Jakarta Pusat 10340.
Telepon: 021 - 38902233 Fax: 021 — 38902424

PT KA Logistik
Logistik

Gambar 4.7 anak Perusahaan PT KA Logistik
PT Kereta Api Logistik (Kalog) memiliki usaha di bidang layanan
distribusi logistik berbasis kereta api, dengan kemasan bisnis door
to door service untuk memberikan pelayanan yang parnipurna bagi
pelanggan kereta api yang didukung dengan angkutan pra dan
lanjutan serta layanan penunjangnya, meliputi pengelolaan
Terminal Peti Kemas (TPK), bongkar muat, pergudangan,
pengepakan, pelabelan, pengangkutan, penjgakan, pengawalan
logistik serta managjemen logistik dengan menerapkan prinsip-
prinsip perseroan terbatas. Orientasi bisnis Kalog kedepan adalah
sebagali jasa layanan distribus logistik secara Total Solution
melalui End-to-End Services atau dengan kata lain sebagai SCM
Service Provider.
Fungsi dan peran kontributif kalog terhadap jasa layanan yang telah
disediakan oleh induknya adalah sebagai pencipta nilai tambah
(value creator) sepanjang rantai nilai (value chain) layanan
distribus logistik, termasuk layanan yang telah disediakan oleh PT
Kereta Api Indonesia (Persero), seperti angkutan barang dan
pergudangan. Komposisi kepemilikan saham PT KA Logistik yaitu
KAI 99, 90% Y ayasan Pusaka 0,1%.
Tangga didirikan: 8 September 2009
Alamat Kantor: Stasiun Gondangdia Lt. 1, J. KH. Wahid Hasyim
No. 11 A, Jakarta Pusat 10340
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Telepon: 021 — 31922299 Fax: 021 — 31922288,
Email: info@kal ogistics.co.id Website: www.kalogistics.co.id

f. PT KA Properti Mangjemen

K~i

Properti

Gambar 4.8 anak Perusahaan PT KA Properti Manajemen
PT KA Properti Manajemen atau disingkat PT KAPM memiliki
usaha di bidang pengelolaan aset/properti perkeretaapian milik PT
Kereta Api Indonesia (Persero) maupun pihak lainnya dengan
tujuan mengoptimalkan pemanfaatan serta memberikan nilal
tambah aset/properti tersebut guna memenuhi standar mutu terbaik
dengan menerapkan prinsip-prinsip Perseroan Terbatas. Komposisi
kepemilikan saham PT KA Properti Mangjemen yaitu KAI 99,63%
Y ayasan Pusaka 0,37%.

Tangga didirikan: 8 September 2009
Alamat Kantor: Stasiun Sawah Besar Lt. 1, J. K.H. Samanhudi,
Jakarta Pusat — 10710
Telepon: 021 - 3451040 & 021 -3451404 Faximile: 021 — 3451087
E-mail: corporate@kapm.co.id Website: www.kapm.co.id

g. PT Pilar Sinergi BUMN Indonesia

Pilar Sinergi BUMN Indonesiz

Gambar 4.9 anak Perusahaan PT Pilar Sinergi BUMN Indonesia
PT Pilar Sinergi BUMN Indonesia atau disingkat PSBI merupakan
Joint Venture dari 4 BUMN vyaitu PT Wijaya Karya (Persero)
(WIKA), PT Jasa Marga (Persero) Tbhk. (JSMR), PT Kereta Api
Indonesia (Persero) (KAI) dan PT Perkebunan Nusantara VIII
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(PTPN VI1I) dengan kepemilikan saham Wika 38%, KAI 25%, PN
VI 25%, dan JSMR 12%. PT PSBI bersama-sama dengan China
Railway International Co. Ltd. dari Tiongkok membentuk PT
Kereta Cepat Indonesia China (KCIC) untuk menyelenggarakan
proyek Kereta Cepat Jakarta-Bandung.

Tanggal didirikan: 2 Oktober 2015

Alamat Kantor: J. D.I. Panjaitan Kav.9, Jakarta 13340

Telepon: 021-8192808, 8508640, 8508650 Faximile: 021-8191235

. PT Moda Integras Transportasi Jabodetabek

MIT

Gambar 4.10 anak Perusahaan PT Moda Integras
Transportas Jabodetabek
PT Moda Integrasi Transportasi Jabodetabek atau disingkat MITJ
merupakan Joint Venture dari PT Kereta Api Indonesia (Persero)
(KAIl) dan PT MRT Jakarta (MRT) dengan kepemilikan saham
KAI 49% PT MRT Jakarta 51%. KAI bersama-sama dengan PT
MRT Jakarta membentuk Moda Integrasi Transportasi Jabodetabek
(MITJ) untuk mematangkan konsep integrasi perkeretagpian dan
sarana transportasi lainnya, serta mengembangkan potensi TOD di
wilayah Jabodetabek.
Tanggal didirikan: 10 Desember 2019
Alamat Kantor: Wisma Nusantara J. M.H. Thamrin no. 59, RT
009/RW 005, Gondangdia, kec. Menteng, Jakarta Pusat.
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6. Struktur Organisas

........
.............................................
.....

Gambar 4.11 Struktur Organisas

B. Penerapan Mutas Pegawai Pada PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Daerah Operasi (Daop) V Purwokerto

Dalam hal meningkatkan kinerja karyawan ada beberapa cara yang
bisa dilakukan oleh perusahaan, salah satunya melakukan kegiatan mutasi
pegawai untuk menunjang kualitas kinerja karyawan. Mutasi sangat
penting dilakukan untuk keberlangsungan perusahaan, selain itu juga
mutas berperan penting dalam pengembangan karir seorang karyawan
disebuah perusshaan. Mutass biasanya dilakukan dengan cara
memindahkan seorang karyawan ke daerah lain tetapi ada juga yang
dilakukan dengan cara memindahkan posisi jabatan seorang karyawan ke
jabatan atau posisi yang berbeda tapi tetap diperusahaan yang sama
mutas dilakukan dalam waktu periode tertentu ataupun sesuai dengan
kebutuhan perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari hasil wawancara yang
dikatakan oleh Assistan Manager yakni Bapak Igbal yaitu mengatakan
bahwa:

“...ya, mutasi sangat penting bagi perusahaan dan juga bagi
perkembangan karir seorang karyawan, mutas di PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto dilakukan dengan dua cara yaitu
memindah tugaskan karyawan kelain daerah dan memindahkan
jabatan karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan, kinerja
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karyawan saat sebelum dilakukannya mutasi jabatan yaitu
tergantung kondisi jabatan yang diberikan, ada yang standar dan
adajuga yang baik”

PT Kereta Api Indonesia (Persero) tercatat sebaga BUMN yang
paling agresif dan inovatif dalam pembenahan korporasi. Hal itu terbukti
dari berbagai perbaikan fundamental pada kinerja keuangan, manajemen,
penghargaan dan yang terutama pelayanan kepada pelanggan jasa
transportasi  perkeretagpian. Selain itu PT KAI berkomitmen untuk
melaksanakan transformasi secara menyeluruh dengan core value
AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif dan
Kolaboratif). PT Kereta Api Indonesia (Persero) merupakan Badan Usaha
Milik Negara (BUMN) di Indonesia yang bergerak dalam bidang
transportass dan penunjang lainnya sekaligus menjadi  penggerak
perekonomian Indonesia serta telah berpengalaman Iebih dari 75 tahun di
bidang transportasi. Mengiringi keberhasilan tersebut, PT KAI tidak hanya
fokus pada pembangunan operasional sga, namun terus berupaya
meningkatkan daya saing perusahaan melalui pembangunan kualitas
sumber daya manusia secara berkesinambungan. Pembangunan dan
peningkatan kualitas sumber daya manusia dilakukan dengan adanya
penerapan mutasi yang dilakukan oleh perusahaan.

Mutasi menurut Hasibuan (2016) mendefinisikan sebagai kegiatan
dadam ketenagakerjaan yang berhubungan dengan suatu proses
pemindahan fungsi, tanggung jawab, dan status ketenagakerjaan tenaga
kerja terhadap situas tertentu yang bertujuan agar tenaga kerja yang
bersangkutan dapat memperoleh kepuasan kerja yang mendalam dan dapat
memberikan prestasi kerja yang semaksimal mungkin kepada perusahaan
(Sastrohadiwiryo, 2013). Mutasi dapat diartikan pindah dari satu pekerjaan
ke pekerjaan lain, biasanya tanpa perubahan gaji atau pangkat. Menurut
Asisstan Manager Unit SDM PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto mengatakan bahwa:



“...Mutas merupakan kebijakan dari perusahaan, sesuai dengan
tujuannya yaitu untuk meningkatkan kualitas kinerja karyawan,
mutasi disini dilakukan dengan cara rotas dan promos jabatan
seorang karyawan, seperti memindah-tugaskan karyawan dari satu
bagian ke bagian lainnya didalam perusahaan. Mutasi penting
dilakukan bagi perusahaan dan juga perkembangan karir seorang
karyawan”

Mutasi cukup penting dilakukan didalam perusahaan, perusahaan
melakukan mutasi dengan cara rotasi dan promosi, mutasi jabatan
dilakukan sesuai dengan masa kerja pada suatu posisi tertentu. Menurut
pegawal Junior Supervisor Sistem Informasi pekerja unit SDM PT KAI
Daop V Purwokerto mengatakan bahwa:

“...Selamaini mutasi dilakukan sesuai dengan kebutuhan seperti di
unit sumber daya manusia (SDM) sebenarnya kami hanya sebagai
eksutor dalam arti usulan mutasi itu sudah digjukan oleh unit yang
terkait dengan mempertimbangkan keahlian dalam bidang yang
dipekerjakan misalkan seperti PT KA itu sudah mempunyai
kecakapan atau belum, sudah diklat atau belum, nah kalau yang
pegabat memang maksimal untuk menduduki suatu jabatan itu 3
tahun, kalau 3 tahun belum di mutasi berarti pegawai tersebut harus
dikukuhkan”

Adanya mutasi bisa untuk merefresh kinerja tetapi harus dilihat
dari kompetensinya, apalagi sekarang KAI sangat konsentrasi dengan
adanya sertifikas atau dengan kata lain seperti SIM. Jadi jika ada
perputaran yang berhubungan dengan sertifikasi harus dicek dahulu bahwa
orang tersebut sudah melakukan sertifikasi atau belum, jika belum
manager akan melihat dahulu apakah pegawai tersebut sudah punya
sertifikat pendidikan untuk jabatan yang akan pegawal tersebut jabati
(untuk tingkat nasional), tetapi untuk tingkat pejabat jika di lingkungan
daerah operasi (daop) itu hanya sampa setingkat senior supervisor, jika
untuk assistan manager ke atas itu tingkatannya dan wewenangnya di
kantor pusat sedangkan di daop tidak ada wewenang. Dalam penerapan
mutasi salah satunya adanya mutasi rotasi yaitu diartikan sebagai mutasi
untuk penyegaran, mutasi antar unit kerja yang mungkin dari unit

keuangan ke unit sdm karena alasan tertentu, misalkan sakit berarti harus
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tetap mutass pada unit sdm hanya untuk administras tanpa harus
melakukan sertifikasi atau kecakapan lainnya.

Oleh karena itu tidak ada yang menyebutkan bahwa mutasi itu
adalah untuk hukuman dalam arti misakan seseorang melakukan
pelanggaran dan hukumannya mutasi itu tidak ada, aturannya tidak seperti
itu karena aturan sudah ada kriterianya sendiri. Menurut pegawai Junior
Supervisor Sistem Informasi pekerja unit SDM PT KAl Daop V

Purwokerto mengatakan bahwa :

“...Jadi selama ini mutasi ya sudah care karna memang kebutuhan
perusahaan tetapi benar benar dilihat dengan kompetensinya,
dilihat dengan jabatan bahwa pegawai sudah menduduki jabatan
selama berapa tahun. Pada PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto untuk sekarang mutasi sudah tidak dilihat berdasarkan
pangkat dan golongan, dulu kan misalkan untuk menduduki jabatan
Assistan Manager seperti Bapak Igbal itu golongannya atau
pangkatnya harus 3A, kalau sekarang golongan 2A sudah bisa
menduduki Assistan Manager namun dilihat sesua dengan
kompetensinya. Mutasi untuk jabatan itu harus di assessment
dahulu, apakah pegawai tersebut layak atau tidak. Kalau layak
berarti oke mau untuk di mutasi, kalau tidak layak berarti kan
harus ada evaluasi”

Mutas pegawai PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V
Purwokerto dilakukan dengan cara memindahkan karyawan pada posisi
yang berbeda dalam perusahaan yaitu dengan cara melakukan rolling atau
rotasi dengan tujuan memberikan pembinaan/pembelgaran agar karyawan
mendapatkan lebih banyak pengalaman dan menjadi Iebih handal dalam
meyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Mutasi dilakukan sewaktu-
waktu sesuai dengan kebutuhan perusahaan (Mahendra 2019).
Pelaksanaan mutas  berfungsi  untuk  pengembangan karyawan,
sebagaimana tujuannya untuk yaitu meningkatkan efisiensi dan efektivitas
kerja dalam perusahaan. Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh

Hasibuan (2016) dalam bukunya yang berjudul Mangemen Persondia
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menyatakan bahwa ada beberapa macam mutas atas dasar maksud atau
tujuan yaitu:

a Production Transfer
Production Transfer dimaksudkan pemindahan pegawai
dari jabatan yang satu ke jabatan yang sama dalam lingkungan
produks yang berbeda, karena dalam produks yang pertama
produksi dikurangi sehingga tenaga kerja dikurangi pula
sedangkan pada lingkungan produksi yang kedua, produksi
dinaikkan.
b. Replacement Transfer
Replacemen transfer berarti pemindahan pegawa yang
sudah lama dinasnya kepada jabatan yang sama pada
departemen yang lain untuk menggantikan pegawai yang
sedikit masa dinasnya dan di berhentikan.
C. Versatility Transfer
Versatility transfer dimaksudkan pemindahan pegawai agar
pegawal yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau
ahli dalam berbagai lapangan pekerjaan.
d. Remedial Transfer
Remedial transfer berarti pemindahan pegawai dari sesuatu
jabatan ke jabatan yang lain atau kejabatan yang sama dalam
departemen yang berlainan dengan maksud ia dapat bekerja
sama dengan temannya sekerja atau dengan atasannya,
sehingga untuk memperbaiki keadaan itu ia dipindahkan ke
jabatan yang lain atau ke jabatan yang sama pada departemen

atau seksi yang berlainan.

Hal tersebut relasi dengan teori yang dikemukakan oleh Hasibuan
(2016) menyebutkan bahwa kegiatan ketenagakerjaan berhubungan
dengan proses pemindahan fungsi yang bertujuan agar pegawal

memperoleh kepuasan kerja dan memberikan prestasi kerja terhadap
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perusahaan berupa sertifikasi, dapat dismpulkan bahwa pelaksanaan
mutas di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi (Daop) V
Purwokerto telah dilakukan dengan baik dan atas dasar kepentingan
perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan dan agar operasiona
dalam perusahaan dapat berjalan dengan lancar. Hal ini dapat dilihat dari
pelaksanaan mutasi di PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi
(Daop) V Purwokerto dilakukan dengan cara Versatility transfer yaitu
pemindahan pegawai agar pegawai yang bersangkutan dapat melakukan
pekerjaan atau ahli dalam berbagai |apangan pekerjaan.

. Mangjemen Sumber Daya Manusia Dalam Peningkatan Kinerja
Karyawan Pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operas
(Daop) V Purwokerto

Mangemen adalah alat yang digunakan untuk mencapai tujuan.
Mangemen sumber daya manusia memberikan kesatuan arah bagi semua
anggota organisasi. Konsgp mangemen yang tidak jelas akan
mengakibatkan keputusan yang diambil akan bersifat subjektif atau
berdasarkan intuis belaka dan mengabaikan keputusan lain. Manajemen
adalah program yang luas untuk mencapal tujuan organisasi, berarti
bagaimana cara melaksanakan misi organisasi. Kata “program” dalam
definisi tersebut mencerminkan peranan yang aktif, sadar, rasional yang
dilakukan oleh para manger daam merumuskan mangemen sumber
daya manusia dalam organisasi. Mangiemen menetapkan arah yang
terpadu dari berbaga tujuan dan membimbing pengguna sumber daya
yang diperlukan untuk menggerakan organisas kearah tujuan tersebut
(Sarbadi, 2018). Untuk mencapai sebuah managemen yang telah ditetapkan
oleh organisasi dalam rangkah mempunyai keunggulan kompetitif, maka
para pimpinan haruslah bekerja dalam suatu sistem yang ada pada proses
perencanaan manajemen sumber daya manusia. Untuk menjaga konsisten

ke arah pencapaian tujuan managemen maka setiap usaha harus didahului
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oleh proses perencanaan yang baik. Sebagaimana firman Allah SWT
dalam QS. As-Saff/61:04:

122 2Efe
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Artinya: “Sesungguhnya Allah mencinta orang-orang yang
berperang di jalan-Nya dalam barisan yang teratur, mereka
seakan-akan seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh” (QS.
As-Saff/61:04)

Dalam ayat ini Allah Swt. menyatakan cinta-Nya kepada hamba-
Nya yang beriman, bila mana mereka bersusun berbaris dengan teratur
menghadapi musuh-musuh Allah Swt. di medan perang, mereka berperang
pada jalan Allah, membunuh ataupun terbunuh. Tujuan mereka hanya satu,
yaitu supaya kalimat Allah tetap di atas dan agama tuhan tetap menang, di
atas dari segala agama. Sebagaimana Rasulullah Saw, bersabda “tiga
orang yang Allah tertawa melihat mereka; (1) seorang laki-laki yang
bangun sembahyang tengah malam, (2) suatu kaum yang bershaf di waktu
sembahyang), (3) dan suatu kaum yang bershaf ketika berperang.” Oleh
karena itu maka sembahyang dan berperang samalah memerlukan imam.
Di zaman Nabi Saw hidup, nabi imam dalam sembahyang dan imam
dalam berperang, dalam peperangan seorang praurit pun wajib patuh,
tunduk dan tidak boleh membantah sedikitpun kepada perintah atasan
(Hendri, 2020).

Ayat di atas menjelaskan bahwa, Allah sangat mencintai mukmin
yang bekerja dalam barisan yang teratur dan berjuang dalam sebuah
bangunan yang kokoh. Tanda bangunan yang kokoh adalah saling
menguatkan satu dengan yang lainnya. Maka dapat disimpulkan bahwa
solidaritas dalam sebuah pekerjaan merupakan salah satu ha penting

dalam suatu lembaga.

Salah satu tanggung jawab pimpinan adalah memutuskan kemanaia
menginginkan organisasinya berada dan bagaimana cara untuk mencapai

kesana. Peran pimpinan dalam meningkatkan kinerja pegawal merupakan
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sadlah satu kunci bagi keberhasilan suatu organisasi. Menurut Kuncoro
Mudragjada (2013) manaemen sumber daya manusia adalah suatu rencana
yang disusun dan dikelola dengan memperhitungkan berbagai sesi dengan
tujuan agar pengaruh rencana tersebut bisa memberikan dampak positif
bagi organisasi tersebut secara jangka panjang (Puji Suci, 2015).
Perencanaan menetapkan tujuan dan standar yang digunakan dalam
pengendalian. Menurut Asisstan Manager Unit SDM PT Kereta Api

Indonesia Daop V Purwokerto mengatakan bahwa:

“...Strategi yang perusahaan terapkan pada pegawa PT KAI Daop
V Purwokerto salah satunya dengan mengikuti diklat (Pendidikan
dan Pelatihan) atau diklap (Pendidikan Lapangan). Dengan
merefresh terus istilahnya pegawai bekerja sesuai aturan sesuai
dengan SOP, nah dengan adanya SOP pegawai harus dengan aturan
bukan kebiasaan, bisa juga dengan reward yang diberikan misalkan
reward per unit seperti pegawa yang paling aktif. Perusahaan
biasanya melaksanakan reward untuk pekerjaterbaik dalam 1 tahun
sekali, namun baru dimulai pada tahun 2022 sampai tahun yang
akan datang”

PT Keeta Api Indonesa Daop V Purwokerto biasanya
mel aksanakan diklat untuk pegawai. Pelaksanaan pendidikan dan pelatihan
dapat memanfaatkannya guna meningkatkan kemampuan, keterampilan,
keahlian dan pengetahuan pegawai dalam pelaksanaan pekerjaan, sehingga
kinerja karyawan semakin baik. Setigp akan dilakukannya pelatihan dan
pengembangan maka unit SDM yang mengelola pelatihan juga harus
berkoordinasi dengan unit yang akan melakukan pelatihan tersebut agar di
laksanakan sesual dengan tujuan dan terprogram dengan baik.Penentuan
durasi pelatihan yang dilaksanakan di pusat pelatihan didasarkan pada
pelatihan dan materi yang diberikan. Penentuan periode pelatihan
ditentukan oleh seberapa banyak materi yang diberikan oleh pelatih.
Metode pelatihan juga mempengaruhi penentuan duras pelaksanaan
pelatihan. Berikut adalah program realisas pelatihan dan pengembangan
tahun 2020-2022:
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Tabel 4.1 Program Realisas Peserta Diklap PT. KAI Daop V Purwokerto

Tahun 2020
No Triwulan Program Realisas
1 Triwulan | 312 302
2 Triwulan |1 0 0
(Awal Pandemi) (Awal
Pandemi)
3 Triwulan |1 536 584
4 Triwulan IV 300 262
Jumlah 1148 1148

Sumber: PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto

Tabel 4.2 Program Realisas Peserta Diklap PT. KAl Daop V Purwokerto

Tahun 2021
No Triwulan Program Realisas
1 Triwulan | 413 258
2 Triwulan 1 302 593
3 Triwulan 11 138 11
Jumlah 853 863

Sumber: PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto

Tabel 4.3 Program Realisasi Peserta Diklap PT. KAI Daop V Purwokerto

Tahun 2022
No Triwulan Program Realisas
1 Triwulan | 298 298
Jumlah 298 298

Sumber: PT. Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto

Dari hasil program pelatihan dan pengembangan sumber daya

manusia dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai pada tahun 2020

teredlisas sesuai dengan jumlah yang sudah terprogramkan. Pada tahun
2021 jumlah program dan realisasi berbeda karna pada tahun 2021 ada
beberapa kendala yang menyebabkan perbedaan antara program dan

realisasinya, dan pada tahun 2022 hanya pada triwulan 1 yang terupdate
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tetapi jumlah realisas dengan program sesuai dengan yang sudah
direncanakan.

Berdasarkan paparan diatas maka mangemen strategi yang
dilakukan oleh pimpinan PT KAl Daop V Purwokerto dalam
meningkatkan kinerja karyawan setelah adanya mutasi yaitu setiap
karyawan harus selalu diikutkan dalam pelatihan, baik yang diadakan oleh
perusahaan maupun di luar perusahaan. Namun menurut pegawai Junior
Supervisor Sistem Informasi pekerja unit SDM PT KAI Daop V

Purwokerto mengatakan bahwa:

“...dengan adanya diklat yang dilakukan perusahaan juga memiliki
standar kerja yang mengacu pada perjanjian kerja bersama (PKB)
yang merupakan undang-undang yang pembuatannya melalui
mangjemen dan serikat pekerja, jika sudah dibuat bersama-sama
digukan kepada kementrian dan disahkan oleh kementrian. PKB
mencakup is kewajiban pegawai, hak-hak pegawai itu ada meskipun
tidak secara rinci tetapi di PKB ada kewajiban pegawal di PT KAI,
lalu ada aturan turunan-turunannya seperti aturan direksi, surat
edaran berupa notulen para mangemen dan SPKA antar unit , dan
adanya SOP yang bisa pegawai PT KAI pelgari. Sehingga jika
diruntut itu ada SOP yang jelas disitu cuma bentuknya bermacam-
macam”

Dengan adanya standar kerja yang mengatur pendidikan dan
pelatihan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan erat kaitannya
dengan pencapaian dalam penigkatan kinerja yang harus dimiliki oleh
karyawan. Pencapaian peningkatan kinerja pegawai PT KAl Daop V
Purwokerto dapat dilihat dari segi pendidikan dan segi keselamatan,
misalnya perusahaan berhasil mencegah kecelakaan, dengan kata lain
perusahaan berhasil menerapkan keselamatan dari berbagai kecelakaan.
Menurut Asisstan Manager Unit SDM PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto mengatakan bahwa:

“...karena ternyata banyak sekali angka kecelakaan, ada potensi-
potensi kecelakaan, namanya kereta api itu kan kita yang benar-
benar mengatur sendiri dari perjalanan awal sampai akhir yang
sangat berpotenss menimbulkan kecelakaan dan banyak sekali
menghindari potensi-potensi yang bisa terjadi. Lalu pencapaian
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selanjutnya selain dari segi keselamatan ada juga di segi
pendidikan, misalnya perusahaan banyak sekali memberikan
inovas terutama yang berbasis digital, nah itu berkali-kali
memenangkan perlombaan innovation award selama bertahun-
tahun, ada inovasi-inovasi baru dari kalangan bawah akar rumput
sampai petinggi dari skalanasional, internasional
Dari berbagai pencapaian peningkatan kinerja perusahaan
melakukan langkah-langkah untuk menentukan standar pengawasan
kinerja yang berkaitan dengan tujuan organisasi yaitu membangun suatu
standar kinerja yang dilandasi untuk mencapai tujuan organisasi.
Mengukur kinerja yang sebenarnya telah dilakukan melalui pencapaian
dalam peningkatan kinerja pegawal pada PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto. Membandingkan kinerja nyatanya dengan standar kinerja
yang ditentukan. Mengambil tindakan yang diperlukan, artinya bila kinerja
aktualnya lebih buruk dari standar kinerja, berarti perlu pemberitahuan
kepada karyawan bersangkutan untuk memperbaiki kinerjanya. Peran
pimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan merupakan salah satu
kunci bagi keberhasilan suatu organisasi. Dengan demikian ada beberapa
strategi-strategi khusus dalam meningkatkan kinerja karyawan di lembaga
yang ia pimpinan, hal ini diungkapkan oleh pimpinan PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto dalam wawancara beliau mengatakan
bahwa

“...usaha perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan
khususnya di unit SDM itu ada kegiatan yang dinamakan (diklap)
pendidikan lapangan dan diklat (pendidikan dan pelatihan), dua
macam itu beda. Kalau diklat itu benar benar pegawai yang belum
mendapatkan pendidikan sama sekali, jika sudah pernah melakukan
diklat baru boleh melakukan diklap seperti refreshingnya. Itu rutin
kita lakukan setiap tahun dan perbulan itu ada targetnya. Peserta
yang melakukan pelatihan yaitu seluruh unit dari PT KAl Daop 5
Purwokerto. Karena pegawai pada PT KAl Daop 5 Purwokerto
banyak namun kita usahakan 1 orang dalam 1 tahun mendapat
pelatihan 1-2 kali”

PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto menerapkan strategi
dengan adanya diklat dan diklap. Pelatihan ini sudah ada kalendarnya



63

daam perusshaan yang dinamakan caldiklap, dari tahun ke tahun
perusahaan melaksanakannya meskipun belum signifikan yang bertujuan
untuk melatih insan KAI atau pegawal PT KAI agar tetap kompeten, tetap
mematuhi SOP. Selain dengan adanya pelatihan, mangemen yang dapat
dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu adanya aturan-
aturan tentang kedisiplinan seperti masuk jam kerja harus tepat waktu,
memberikan keteladanan terhadap semua karyawan, menciptakan
suasana kerja yang kondusif penuh dengan kekeluargaan antar karyawan,
dengan seperti itu kinerja otomatis meningkat.

Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-orang
yang bergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang
ada dengan rasa senang hati. Sedangkan kerja adalah segala aktivitas
manusia yang dilakukan untuk menggapai tujuan yang telah
ditetapkannya. Sebagai usaha untuk menjaga tingkat disiplin kerja yang
tinggi,perusashaan  menerapkan  sistem pendisiplinan  yang juga
merupakan usaha untuk menegakkan peraturan. Peraturan dibuat
perusahaan agar kegiatan usaha perusahaan tidak keluar dari tujuannya
dan juga untuk menjaga ketertiban dalam bekerja (Lian, 2017).

Kedisiplinan dapat diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan tertulis maupun biasa dari suatu
perusahaan atau instansi. Dengan demikian setiap perusahaan menetapkan
atau merumuskan suatu aturan yang diberlakukan untuk menjamin
terlaksananya mekanisme kerja instans tersebut, untuk menciptakan
prosedur kerja yang teratur sehingga mencapal tujuan organisasi dengan
baik.

Disiplin yaitu kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para
karyavan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga
penyelewengan- penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah
untuk mendorong disiplin diri diantaran para karyawan. Dengan cara ini

para karyawan menjaga disiplin diri mereka bukan semata-mata karena
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pegawal datang ditempat kerja dengan teratur dan tepat pada waktunya,
mereka berpakaian dengan sopaan saat berada di lingkungan organisas,
menggunakan fasilitas dengan hati-hati serta menghasilkan jumlah dan
kuantitas pekerjaannnya dengan sangat baik. Karyawan yang memiliki
disiplin kerja yang baik yaitu disiplin terhadap waktu, prosedur kerja dan
disiplin terhadap segala sesuatu yang berhubungan dengan pemanfaatan
sarasa dan prasarana pekerjaan. Jika karyawan tersebut sadar akan tugas
dan tanggung jawabnya dan melakukan apa yang harus dilaksanakan
sesual aturan tata tertib yang berlaku, maka sangat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan yang bersangkutan. Semakin tinggi kesadaran akan tugas
dan tanggung jawab dan semakin patuh terhadap peraturan atau tata tertib
maka dihargpkan akan menumbuhkan semangat kerja dan gairah kerja,
sehingga menciptakan kinerja yang lebih baik. Faktor-faktor yang

mempengaruhi disiplin:

a Kehadiran
Ha ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur

kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja
rendah terbiasa untuk terlambat dalam bekerja.

b. Ketaatan pada peraturan kerja
Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan
prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang
ditetapkan oleh perusahaan.

c. Ketaatan pada standar kerja
Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawan karyawan
terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.

d. Tingkat kewaspadaan tinggi
Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati,
penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selau

menggunakan sesuatu secara efektif dan efesien.
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e. Bekerjaetis
Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan ke
pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini
merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja
etis sebagal salah satu wujud dari disiplin kerja karyawan.

Adapun tujuan dari disiplin yaitu sebagai berikut:

a. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik tertulis maupun tidak, serta melaksanakan perintah
manaj emen.

b. Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya serta mampu
memberikan service yang maksimal kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesual dengan bidang pekerjaan
yang dibebankan kepadanya.

c. Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana, barang dan
jasa perusahaan sesual dengan bidang pekerjaan yang diberikan
kepadanya.

d. Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang

berlaku pada perusahaan.

Dalam menegakkan disiplin bukanlah ancaman atau kekerasan
yang diutamakan, yang diperlukan adalah ketegasan. Ketegasan dan
keteguhan di dalam melaksanakan peraturan merupakan moda utama dan
syarat mutlak untuk mewujudkan disiplin kerja. Pada dasarnya disiplin
kerja bertujuan untuk menciptakan suatu kondisi yang teratur, tertib dan
pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana sesuai dengan rencana
sebelumnya. Kedisiplinan yang ditanamkan karyawan akan sangat
mempengaruhi  kesungguhan karyawan dalam bekerja pada karyawan
yang memiliki tingkat kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan

baik walaupun tanpa diawas oleh atasan. Sikap untuk mematuhi dan
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melaksanakan tugas dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab
merupakan kunci pokok dalam rangka memegang tugas kedisiplinan.
Daam upaya meningkatkan kinerja karyawan pasca mutasi otomatis
perusahaan menerapkan adanya penilaian kinerja yang dilakukan PT
Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto. Menurut pegawa Junior
Supervisor Sistem Informasi pekerja unit SDM PT KAl Daop V

Purwokerto mengatakan bahwa:

“...Penilaian Kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto dilakukan selama 2 tahun sekali, penilaiannya itu per
semester namanya itu aplikasi prestasiku. Kalau dulu namanya
sistem managemen kinerja pekerja sekarang namanya prestasiku.
Jadi prestasiku itu ada di sistem KAI yang namanya E-office, di E-
office itu setigp jabatan ada penilaiannya dan itu indikatornya
sudah ditentukan, kalau seperti tingkat pelaksana itu indikator
untuk penilaian kinerjanya sudah ditentukan oleh pusat tapi kalau
untuk yang JS (Junior Supervisor) keatas apalagi yang manger
memang indikatornya ada beberapa yang sudah ditentukan oleh
pusat cuma harus isi realisasi”

Pada penilaian kinerja yang dilakukan oleh PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto menggunakan media digital yang
dinamakan prestasiku yang tersedia dalam media digital PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto dinamakan E-office. Dalam media E-office
terdapat kriteria-kriteria masing-masing untuk melaksanakan penilaian
kinerja. Indikator dalam penilaian kinerja sudah ditentukan dari pusat
namun harus mengisi realisasi. Redlisasinya berdasarkan kinerja yang
dilakukan misalkan seperti pelaksana itu terkait dengan absensi (berarti
harus dilihat absensinya selama 1 semester / 6 bulan) 100% atau tidak.
Lalu hukuman disiplin selama 6 bulan itu pelaksana dapat hukuman
disiplin atau tidak. Untuk skor dalam penilaian kinerja itu ada skornya,
jadi skornya memang range dari maksimal 100 itu udah istilahnya 4
indikator kalau 100 semua berati sudah termasuk kinerja yang baik jika
pelaksana tidak mempunyai hukuman disiplin, kinerjanya bagus, dan
absensinyafull terus.

Menurut pegawal Junior Supervisor Sistem Informasi pekerja unit
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SDM PT KAI Daop V Purwokerto mengatakan bahwa:

“...Penilaian kinerja dilakukan oleh atasan / direksi, misalkan
seperti pelaksana nih berarti dinilai sama assistan managernya,
terus assistan manger dinilai oleh mangjernya. Disitu nanti ada
skor skornya, dilaksanakan setigp 1 tahun 2 kali per semester di
ava tahun. Nanti tahapannya itu tahapan untuk pengajuan
perencanaan seperti indikatornya, kalau indikator itu yang tadi
disebutkan seperti pelaksana ditentukan oleh kantor pusat, asmen
oleh mangjer. Nanti kalau tahap itu selesai baru tahap penilaian
atau pengisian realisas berdasarkan absens (untuk pelaksana).
Untuk asmen itu indikatornya dalam tahap penilaian menggunakan
jumlah pekerja yang melaksanakan diklap”

Penilaian kinerja merupakan kegiatan mengukur hasil kerja
karyawannya. Penilaian ini meliputi kecakapan kemampuan karyawan,
prestasi kerja, cara kerja dan pribadi mereka. Dengan demikian,
penilaian kinerja adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup
tanggung jawab. Selain itu, penilaian kinerja dapat diartikan sebagai
sebuah mekanisme yang baik untuk mengendalikan karyawan. Penilaian
kinerja adalah proses penilaian ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja, dan
hasil kerja seseorang tenaga kerja atau karyawan (pekerja dan manger),
yang dianggap menunjang untuk kerjanya, yang digunakan sebagal bahan
pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-tindakan

terhadap bidang ketenagakerjaan.

PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operas (Daop) V
Purwokerto dinila bahwa keseluruhan karyawan berkinerja baik, tentu
dalam suatu organisasi atau instans dan ada beberapa karyawan yang
berprestass dan ada juga beberapa karyawan yang perlu mendapat
perhatian untuk ditingkatkan lagi kinerjanya karenatidak semua karyawan
sama dalam bekerja. Dalam sebuah perusahaan selain dengan adanya
mangjemen sumber daya manusia yang harus dilakukan, maka
berhubungan erat dengan adanya penerapan / implementas yang
diterapkan oleh pegawa PT KAI Daop V Purwokerto. Implementasi
adalah tindakan-tindakan yang dilakukan baik oleh individu-
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individu/pejabat-pejabat atau kelompok-kelompok pemerintah atau swasta
yang diarahkan pada tercapainya tujuan-tujuan yang telah digariskan
dalam keputusan kebijakan. Secara sederhana implementas bisa diartikan
pelaksanaan atau penerapan (Wahab, 2020). Menurut Junior Supervisor
PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto menerangkan bahwa

“...penerapan strategi peningkatan kinerja pegawai berpengaruh
pada hasil kerja pegawai cuma sgauh ini tidak terlihat terlalu
signifikan karena memang itulah budayanya orang-orang bekerja kan
selalu begitu, tidak ada inovasi atau apapun, terus kalau untuk
pekerjaan-pekerjaan yang memang operasional yang memang
berkaitan dengan keselamatan tidak boleh melakukan inovas karena
harus sesuai dengan SOP”

Namun menurut Assistant Manager PT Kereta Api Indonesia Daop V

Purwokerto menerangkan bahwa:

“...Namun pegawali PT KAI bekerja sesuai target yang bermuara
pada reward dan punishment yang diatur dalam PKB (Perjanjian
Kerja Bersama) antara PT KAI dengan serikat pekerja, selain itu di
PKB ada SK turunannya. Reward yang diberikan bisa jadi
penghargaan masa kerja itu ada SK 10 tahun, 15 tahun, 20 tahun,
25 tahun sampai 35 tahun. Ada penghargaan masa bakti untuk
pekerja-pekerja yang pensiunan, ada penghargaan jasa untuk
pegawa yang berjasai dengan KAl daam arti misakan
menyelamatkan asset-asset KAI, terus ada penghargaan prestasi
yang ibaratnya selain bekerja pegawai mempunya prestasi di
bidang lain. PT KAI itu innovation implusmant reward seperti
penghargaan inovas termasuk reward. Punishmentnya juga sudah
dijelaskan di PKB yaitu adanya hukuman tingkat 1 , hukuman
tingkat 2, hukuman tingkat 3, dan tingkat kesalahan berat. Macam-
macamnya yang termasuk tingkat 1, tingkat 2 itu ada di PKB. Jadi
misalkan lalai, melakukan pencemaran nama bak itu sudah ada
kriterianya yang masuk di PKB. Tingkat 1 itu teguran tertulis,
tingkat 2 berupa pemotongan gaji selama 6 bulan, pemotongan
tunjangan kinerja selama 6 bulan sebesar berapa persen”

Dari hasil wawancara di atas dapat dipahami bahwa mangemen
sumber daya manusia erat kaitannya dengan implementasi, perusahaan PT
Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto melakukan implementasi
dengan motivasi pemberian penghargaan atau reward kepada pegawal
yang memiliki tingkat kinerja yang baik merupakan salah satu ha yang
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penting, pemberian penghargaan atau reward kepada pegawa merupakan
sdlah satu cara yang bisa menunjang tingkat Kinerja seorang pegawal
untuk bekerja dengan baik. Implementass mangemen sumber daya
manusia pada dasarnya dapat membuat managjemen menjadi operasional,
yaitu suatu tahap di mana organisas sudah memiliki tujuan, perencanaan
kebijakan, motivasi karyawan, sehingga mangemen yang telah
terformulasi  dapat dilaksanakan dalam bentuk tindakan. Dalam
mangjemen implementas ini juga termasuk pengembangan manajemen
sumber daya manusia, penciptaan struktur organisas yang efektif,
pengembangan dan pemanfaatan sistem informasi. Pengimplementasian
mangjemen berarti memobolisasi pegawa dan pimpinan untuk
menerapkan mangemen sumber daya manusia pada pelaksanaan. Karena
merupakan tahapan yang paling sulit, maka diperlukan disiplin persond,
komitmen, dan pengorbanan. Implemetasi mangemen sumber daya
manusia sangat tergantung pada kemampuan pimpinan untuk memotivas

para karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan.

Mangjemen sumber daya manusia pada PT Kereta Api Indonesia
Daop V Purwokerto yaitu mengacu pada aturan-aturan tentang
kedisiplinan masuk jam kerja harus tepat waktu, memberikan keteladanan
terhadap semua karyawan, menciptakan suasana kerja yang kondusif
penuh dengan kekeluargaan antar karyawan serta memberikan pelatihan
kepada karyawan melaui diklat dan diklap. Seiring dengan
perkembangan perusahaan maupun jaman selau berubah maka setiap
karyawan wajib mengupdate ilmu untuk menyesuaikan diri dalam
bekerja, maka dari itu setiap karyawan selalu diikutkan dalam berbagai
pelatihan baik yang diadakan oleh perusahaan maupun diluar perusahaan.
Dari uraian diatas maka pimpinan PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto menjelaskan tentang evaluasi kinerja karyawan bahwa

“...evaluasi PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto dalam
performance indikator itu dilakukan setigp akhir tahun, pertama
tama keseluruhan (apakah di bawah standar atau tidak rata-ratanya).
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Untuk menilai kinerja mangjer bekerjasama dengan direks, karena
masalah seperti ini tidak bisa mengurusnya sendiri sebab bisa jadi
objektif. Jadi mangjer memerlukan bantuan direksi untuk mengukur
bagaimana hasilnya apakah ada peningkatan atau penurunan. Nah
dari situ nanti muncullah saran-saran perbaikan atau malah ada
inovas baru, kalau internal sendiri evaluasi per semester tetapi kalau
penilaian KPI itu langsung diawasi oleh atasan, kalau yang skala
besarnya managjer minta bantuan kepada direks untuk melakukan
penilaian.”

Evaluas kinerja karyawan sangat penting dalam perusahaan,
disamping sebaga bahan koreksi juga sekaligus untuk membangkitkan
semangat karyawan untuk selalu berubah lebih baik lagi dari sebelumnya,
dan dengan meningkatkan kinerja karyawan dapat memberikan
keuntungan bagi perusahaan. Implementass dan evaluas managemen
sumber daya manusia sangat penting dalam perusahaan, tahap akhir
dalam implementasi adalah evaluasi untuk melakukan tahap ini dengan
baik dan berhasil, mangemen perusahaan perlu mengetahui 4 jenis
keahlian dasar yaitu:

a. Kemampuan berinteraksi
Kemampuan mangjemen berinteraks dan berempati dengan berbagai
perilaku dan sikap orang lain untuk mencapa tujuan.
b. Kemampuan mengalokasi
Kemampuan mangemen menjadwalkan tugas-tugas, anggaran,
waktu serta sumber daya lain secara efisien.
c. Kemampuan Memonitor
Méliputi penggunaan informasi yang efisien untuk memperbaiki atau
menyelesalkan berbagah masaah yang timbul dalam proses
implementasi.
d. Kemampuan Mengorganisasikan
Kemampuan untuk menciptakan jaringan atau organisasi informal
daam rangka menyesuaikan diri dengan berbagar masalah yang
mungkin terjadi.
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Dengan adanya manajemen sumber daya manusia sangat berpengaruh
daam peningkatan kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia
(Persero) Daerah Operasi (Daop) V Purwokerto yaitu diantaranya dalam
hal masuk jam kerja tepat waktu, memberikan keteladanan terhadap
semua karyawan, menciptakan suasana kerja yang kondusif penuh dengan
kekeluargaan antar karyawan serta memberikan motivasi kepada karyawan
melalui diklat dan diklap.



BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pendlitian dan pembahasan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

Penerapan mutasi pegawai pada PT Kereta Api Indonesia (Persero)
Daerah Operasi (Daop) V Purwokerto telah dilaksanakan dengan baik oleh
perusahaan. Hal ini dapat dilihat dari Pelaksanaan mutasi di PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daerah Operas (Daop) V Purwokerto dilakukan
dengan cara Versatility transfer yaitu pemindahan pegawa agar pegawai
yang bersangkutan dapat melakukan pekerjaan atau ahli dalam berbagai
lapangan pekerjaan. Dengan adanya mutasi bisa untuk merefresh kinerja
tetapi harus dilihat dari kompetensinya, apalagi sekarang KAl sangat
konsentrasi dengan adanya sertifikas atau dengan kata lain seperti SIM.
Jadi jika ada perputaran yang berhubungan dengan sertifikasi harus dicek
dahulu bahwa orang tersebut sudah melakukan sertifikasi atau belum, jika
belum manager akan melihat dahulu apakah pegawal tersebut sudah punya
sertifikat pendidikan untuk jabatan yang akan pegawai tersebut jabati
(untuk tingkat nasional).

Kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah
Operasi (Daop) V Purwokerto sangat baik dan produktif. Hal ini tentu
adanya mangemen sumber daya manusia yang dilakukan untuk
meningkatkan kinerja karyawannya. Mangemen sumber daya manusia
dalam peningkatan kinerja karyawan setelah adanya penerapan mutasi
pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operas (Daop) V
Purwokerto yaitu setigp karyawan harus selalu diikutkan dalam berbagai
pelatihan diklat maupun diklap yang diadakan oleh perusahaan. Selain itu,
perusahaan juga menerapkan kedisiplinan dalam bekerja, serta
memberikan motivasi terhadap karyawan agar meningkatkan kinerja

mereka dalam bekerja. Setelah adanya perencanaan mangemen sumber
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daya manusia PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah Operasi (Daop)
V Purwokerto mengimplementasikan mang emennya dalam meningkatkan
kinerja karyawan yaitu setigp karyawan diikutkan dalam berbagai
pelatihan yang diadakan oleh perusashaan. Daam menerapkan
kedisiplinan, perusahaan mengharuskan setiap karyawan untuk masuk jam
kerja tepat waktu. Motivas yang diberikan oleh pimpinan terhadap
karyawan agar meningkatkan kinerja mereka dalam bekerja yaitu setiap
karyawan bekerja berdasarkan target yang bermuara pada reward dan
punishment. Reward yang diberikan oleh pimpinan dalam bentuk
penghargaan dalam masa kerja selama 10 tahun, 15 tahun, 20 tahun, 25
tahun, 30 tahun, serta 35 tahun. sedangkan punishment yang diberikan
berdasarkan tingkatan-tingkatannya yang sudah dicantumkan dalam PKB
(Perjanjian Kerja Bersama). PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daerah
Operas (Daop) V Purwokerto selalu mengevaluasi dalam penilaian kinerja
karyawan yang dilakukan 1 kali pada akhir tahun, dan itu setiap tahunnya
pasti langsung dinilai oleh direks.

. Saran

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan di atas, selanjutnya dapat

diusulkan saran yang diharapkan akan bermafaat yaitu:

1. Bagi PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto
PT Kereta Api Indonesia (Persero) daop V Purwokerto sebaiknya
menaruh perhatian yang lebih terhadap karyawan yang masih memiliki
kinerja kurang baik. Memberikan fasilitas yang lebih mendukung bagi
para karyawan untuk berlatih dan berkembang supaya karyawan dapat
bekerja dengan maksima dan dapat bepengaruh terhadap kinerja
karyawan itu sendiri serta supaya para karyawan merasa lebih
berkembang dalam bekerja.

2. Bagi Pegawal PT Kereta Api Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto
Daam rangka meningkatkan kepuasan kerja karyawan, diharapkan
karyawan lebih serius dalam meningkatkan kinerja dalam bekerja demi

kepentingan perusahaan. Agar nantinya pengalaman dan ilmu yang
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didapat bisa diterapkan dan memperbaiki kinerja karyawan itu sendiri.

. Pendliti menyadari bahwa hasil penelitian ini masih memiliki banyak
kekurangan. Dengan demikian diharapkan bagi peneliti selanjutnya
supaya dapat lebih menggali informas lebih dalam mengenai
manajemen sumber daya manusia yang dilakukan pada PT Kereta Api
Indonesia (Persero) Daop V Purwokerto dalam upaya meningkatkan

kinerja karyawan.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1.

Pedoman Wawancar a

Daftar Wawancara Di PT Kereta Api Indonesia DAOP V Purwokerto Dalam
Penelitian Mangiemen Sumber Daya Manusa Daam Peningkatan Kinerja

Karyawan

A. Untuk Asisstan Manager unit SDM PT KAI Daop V Purwokerto

1

S.

Bagaimana kinerja karyawan perusshaan PT Kereta Api Indonesia
Daop V Purwokerto?

Bagai mana usaha perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan?
Apakah ada standar kerja yang dilakukan oleh perusahaan PT Kereta
Api Indonesia Daop V Purwokerto?

Apa pencapaian peningkatan kinerja pegawai PT Kereta Api Indonesia
Daop V Purwokerto?

Apakah evaluasi kerja penting dilakukan pada perusahaan?

B. Untuk pegawai Junior Supervisor Sistem Informas pekerja unit SDM PT
KAI Daop V Purwokerto

1.

Bagaimana penerapan mutasi yang dilakukan pada PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto?

Bagaimana manajemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
kinerja karyawan setelah adanya mutasi pada PT Kereta Api Indonesia
Daop V Purwokerto?

Bagaimana penilaian kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop
V Purwokerto?

Bagaimana bentuk reward dan punishment yang diberikan kepada
karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto?

Apakah penerapan mangemen sumber daya manusia dalam

peningkatan kinerja karyawan berpengaruh pada hasil kerja karyawan?
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Lampiran 2.
Has| Wawancara

A. Hasil Wawancara dengan Asisstan Manager unit SDM PT KAI Daop V

Purwokerto

1. Bagaimana kinerja karyawan perusahaan PT Kereta Api Indonesia

Daop V Purwokerto?
Jawab: Kinerja karyawan di PT KAI Daop V Purwokerto cukup baik
karena dengan adanya performace indikator di prestasiku yang sudah
ada nilainnya masing-masing dari 0-100, nah kita itu bisa dianggap
perform / kinerja bagus kalau nilainya sudah diatas 80, dan rata-rata
udah diatas semua. Penilaian kinerja ini dilakukan dari atasan
langsung, jadi sistemnya berbasis online dengan memasukkan kinerja
selama per semester (1 semester 6 bulan), jika sudah memasukkan per
semester kita rekap pekerjaan kita apa sgja lalu kita masukkan ke web
digital perusahaan yakni dinamakan E-office. Nanti atasan mengoreksi
bahwa sesual atau tidak dengan kerjaannya jikatidak sesuai direvisi.

2. Bagaimana usaha perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan?
Jawab: Usaha perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan
khususnya di unit SDM itu ada kegiatan yang dinamakan (diklap)
pendidikan lapangan dan diklat (pendidikan dan pelatihan), dua macam
itu beda Kaau diklat itu benar benar pegawai yang belum
mendapatkan pendidikan sama sekali, jika sudah pernah melakukan
diklat baru boleh melakukan diklap seperti refreshingnya. Itu rutin kita
lakukan setiap tahun dan perbulan itu ada targetnya. Peserta yang
melakukan pelatihan yaitu seluruh unit dari PT KAl Daop V
Purwokerto. Karena pegawa pada PT KAI Daop V Purwokerto
banyak namun kita usahakan 1 orang dalam 1 tahun mendapat
pelatihan 1-2 kali. Pelatihan ini ada kalendarnya namanya calldiklap,
dari tahun ke tahun kita melaksanakannya meskipun belum signifikan
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yang bertujuan untuk melatih insan KAI atau pegawa PT KAl agar
tetap kompeten, tetap mematuhi SOP.

3. Apakah ada standar kerja yang dilakukan oleh perusahaan PT Kereta
Api Indonesia Daop V Purwokerto?
Jawab: Standar kerja kita ada, standar kerja ini yang mengacu pada
perjanjian kerja bersama (PKB) yang merupakan undang-undang yang
pembuatannya melalui mangiemen dan serikat pekerja, jika sudah
dibuat bersama-sama digjukan kepada kementrian dan disahkan oleh
kementrian. PKB mencakup isi kewajiban pegawai, hak-hak pegawai
itu ada meskipun tidak secara rinci tetapi di PKB ada kewgjiban
pegawai di PT KAI, lalu ada aturan turunan-turunannya seperti aturan
direksi, surat edaran berupa notulen antara mangemen dan SPKA
antar unit , dan adanya SOP yang bisa pegawa PT KAI pelgari.
Sehingga jika diruntut itu ada SOP yang jelas disitu cuma bentuknya
bermacam-macam.

4. Apa pencapaian peningkatan kinerja pegawal PT Kereta Api Indonesia
Daop V Purwokerto?
Jawab: Pencapaian peningkatan kinerja pegawai PT KAI Daop V
Purwokerto dari segi keselamatan itu kita berhasil mencegah
kecelakaan istilahnya kita berhasil menerapkan keselamatan yang baik
karena banyak sekali ternyata, ada potensi-potensi kecelakaan,
namanya kereta api itu kan kita yang benar-benar mengatur sendiri dari
perjaanan awa sampa akhir itu sangat berpotensi menimbulkan
kecelakaan dan banyak sekali menghindari potensi-potensi yang bisa
terjadi . lau selain itu juga di sisi pendidikan, kita banyak sekali
inovas terutama yang berbasis digita nah itu berkali-kali
memenangkan perlombaan innovation award selama bertahun-tahun,
ada inovasi-inovasi baru dari kalangan bawah akar rumput sampai
petinggi dari skala nasional, internasional.

5. Apakah evaluas kerja penting dilakukan pada perusahaan?
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Jawab: Penting karena evaluasi PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto dalam performance indikator itu dilakukan setiap akhir
tahun , pertama-tama keseluruhan (apakah di bawah standar atau tidak
ratarratanya). Untuk menilai kinerja mangjer bekerjasama dengan
direksi, karena masalah seperti ini tidak bisa mengurusnya sendiri
sebab bisa jadi objektif. Jadi manger memerlukan bantuan direksi
untuk mengukur bagaimana hasilnya apakah ada peningkatan atau
penurunan. Nah dari situ nanti muncullah saran-saran perbaikan atau
malah ada inovas baru, kalau internal sendiri evaluasi per semester
tetapi kalau penilaian KPI itu langsung diawasi oleh atasan, kalau yang
skala besarnya manajer minta bantuan kepada direksi untuk melakukan
penilaian.
B. Hasil Wawancara dengan pegawai Junior Supervisor Sistem Informasi
pekerja unit SDM PT KAI Daop V Purwokerto
1. Bagaimana penerapan mutasi yang dilakukan pada PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto?
Jawab: Selama ini mutasi dilakukan sesuai dengan kebutuhan seperti
di unit sumber daya manusia (SDM) sebenarnya kami hanya sebagai
eksutor dalam arti usulan mutasi itu sudah digjukan oleh unit yang
terkait dengan mempertimbangkan keahlian dalam bidang yang
dipekerjakan selama berapa tahun misalkan seperti PT KA itu sudah
mempunyai kecakapan atau belum, sudah diklat atau belum, nah kalau
yang pegjabat memang maksimal untuk menduduki suatu jabatan itu 3
tahun, kalau 3 tahun belum di mutasi berarti pegawai tersebut harus
dikukuhkan. Adanya mutas itu bisa untuk merefresh kinerja tapi itu
harus melihat kompetensinya, apalagi sekarang KAI sangat konsentrasi
dengan adanya sertifikas atau dengan kata lain seperti SIM. Jadi kalau
ada perputaran yang berhubungan dengan sertifikasi harus dicek dulu
bahwa orang tersebut sudah melakukan sertifikasi atau belum, kalau
belum kita lihat dulu pegawa tersebut sudah punya sertifikat
pendidikan untuk jabatan yang akan pegawai tersebut jabati (untuk
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tingkat nasional), tetapi untuk tingkat pejabat kalau di lingkungan
daerah operas (daop) itu hanya sampal setingkat senior supervisor
kalau untuk assistan manager ke atas itu tingkatannya dan
wewenangnya di kantor pusat sedangkan di daop tidak ada wewenang.
Nah mutas itu kan ada mutas untuk rotasi yaitu untuk penyegaran,
mutasi antar unit kerja yang mungkin dari unit keuangan ke unit sdm
karena alasan tertentu misalkan sakit harus di administrasi berarti kan
mau atau tidak mau harus di unit sdm hanya untuk administrasi tanpa
harus melakukan sertifikasi atau kecakapan lainnya, jadi tidak ada
yang menyebutkan bahwa mutasi itu adalah untuk hukuman dalam arti
misalkan seseorang melakukan pelanggaran dan hukumannya mutasi
itu tidak ada, aturannya tidak seperti itu karena aturan sudah ada
kriterianya sendiri, jadi selamaini mutas ya sudah care karna memang
kebutuhan perusahaan tetapi benar benar dilihat dengan
kompetensinya, dilihat dengan jabatan bahwa pegawa sudah
menduduki jabatan selama berapa tahun. Pada PT Kereta Api
Indonesia Daop V Purwokerto untuk sekarang mutasi sudah tidak
dilihat berdasarkan pangkat dan golongan, dulu kan misalkan untuk
menduduki jabatan Assistan Manager seperti Bapak Igbal itu
golongannya atau pangkatnya harus 3A, kalau sekarang golongan 2A
sudah bisa menduduki Assistan Manager namun dilihat sesuai dengan
kompetensinya. Mutasi untuk jabatan itu harus di assessment dahulu,
apakah pegawai tersebut layak atau tidak. Kalau layak berarti oke maju
untuk di mutasi, kalau tidak layak berarti kan harus ada evaluasi.

. Bagaimana mangemen sumber daya manusia dalam meningkatkan
kinerja karyawan pada PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto?

Jawab: Strategi yang perusahaan terapkan pada pegawai PT KAI Daop
V Purwokerto salah satunya dengan mengikuti diklat (Pendidikan dan
Pelatihan) atau diklap (Pendidikan Lapangan). Kalau diklat itu benar
benar pegawai yang belum mendapatkan pendidikan sama sekali, jika
sudah pernah melakukan diklat baru boleh melakukan diklap seperti
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refreshingnya. Itu rutin kita lakukan setigp tahun dan perbulan itu ada
targetnya. Peserta yang melakukan pelatihan yaitu seluruh unit dari PT
KAl Daop V Purwokerto. Karena pegawa pada PT KAl Daop V
Purwokerto banyak namun kita usahakan 1 orang dalam 1 tahun
mendapat pelatihan 1-2 kali. Pelatihan ini ada kalendarnya namanya
calldiklap, dari tahun ke tahun kita melaksanakannya meskipun belum
signifikan yang bertujuan untuk melatih insan KAI atau pegawa PT
KALI agar tetap kompeten, tetap mematuhi SOP. Selain dengan adanya
pelatihan, mangemen yang dapat dilakukan untuk meningkatkan
kinerja karyawan yaitu adanya aturan-aturan tentang kedisiplinan
masuk jam kerja harus tepat waktu, memberikan keteladanan terhadap
semua karyawan, menciptakan suasana kerja yang kondusif penuh
dengan kekeluargaan antar karyawan. Dengan merefresh berbagai
pelatihan terus istilahnya pegawai bekerja sesual aturan sesuai dengan
SOP, nah dengan adanya SOP pegawai harus dengan aturan bukan
kebiasaan, bisa juga dengan reward yang diberikan misalkan reward
per unit seperti pegawali yang paling aktif. Perusahaan biasanya
melaksanakan reward untuk pekerja terbaik dalam 1 tahun sekali,
namun baru dimulai pada tahun 2022 sampai tahun yang akan datang.

. Bagaimana penilaian kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop
V Purwokerto

Jawab: Penilaian kinerja karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop V
Purwokerto dilakukan selama 2 tahun sekali, penilaiannya itu per
semester namanya itu aplikasi prestasiku. Kalau dulu namanya sistem
mangemen kinerja pekerja sekarang namanya prestasiku. Jadi
prestasiku itu ada di sistem KA yang namanya E-office, di E-officeitu
setiap jabatan ada penilaiannya dan itu indikatornya sudah ditentukan,
kalau seperti tingkat pelaksanaitu indikator untuk penilaian kinerjanya
sudah ditentukan oleh pusat tapi kalau untuk yang JS (Junior
Supervisor) keatas apalagi yang mangjer memang indikatornya ada
beberapa yang sudah ditentukan oleh pusat cuma harus is realisasi.



Redlisasinya berdasarkan kinerja yang dilakukan misalkan seperti
pelaksana itu terkait dengan absensi (berarti kan harus dilihat
absensinya selama 1 semester / 6 bulan) 100% atau tidak. Lalu
hukuman disiplin selama 6 bulan itu dia dapet hukuman disiplin atau
tidak. Nah penilaian kinerjanya dari situ. Untuk skor itu ada skornya,
jadi skornya memang range dari maksimal 100 itu udah istilahnya 4
indikator kalau 100 semua berati kan kinerjanya bagus. Dia tidak ada
hukuman disiplin, kinerjanya bagus, dan absensinya full terus. Nah itu
yang menilal dari atasan, misalkan seperti pelaksana nih berarti dinilai
sama assistan managernya, terus assistan manger dinila oleh
mangjernya. Disitu nanti ada skor skornya, dilaksanakan setiap 1 tahun
2 kali per semester di awal tahun. Nanti tahapannya itu tahapan untuk
pengajuan perencanaan seperti indikatornya, kalau indikator itu yang
tadi disebutkan seperti pelaksana ditentukan oleh kantor pusat, asmen
oleh mangjer. Nanti kalau tahap itu selesai baru tahap penilaian atau
pengisan reaisasi berdasarkan absens (untuk pelaksana). Untuk
asmen itu indikatornya dalam tahap penilaian menggunakan jumlah
pekerja yang melaksanakan diklap. Setelah pengguan realisasi baru
tahap penilaian yang diisi oleh atasan berdasarkan dengan justifikasi
atau data dukung. Sekarang namanya kalau untuk semester 1 namanya
penilaian sementara, jadi kan kinerja itu kan targetnya selama 1 tahun
tapi dibagi menjadi 2 kali berarti realisasinya per 6 bulan disitulah
namanya penilaian sementara, nanti kalau sudah di akhir tahun berarti
namanya penilaian akhir.

. Bagaimana bentuk reward dan punishment yang diberikan kepada
karyawan PT Kereta Api Indonesia Daop V Purwokerto?

Jawab: Reward dan punishment yang diatur dalam PKB (Perjanjian
Kerja Bersama) antara PT KAI dengan serikat pekerja, selain itu di
PKB ada SK turunannya. Reward yang diberikan bisa jadi
penghargaan masa kerja itu ada SK 10 tahun, 15 tahun, 20 tahun, 25
tahun sampai 35 tahun. Ada penghargaan masa bakti untuk pekerja-
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pekerja yang pensiunan, ada penghargaan jasa untuk pegawai yang
berjasa dengan KAI dalam arti misalkan menyelamatkan asset-asset
KAI, terus ada penghargaan prestasi yang ibaratnya selain bekerja
pegawai mempunyai prestasi di bidang lain. PT KAl itu adainnovation
implusmant reward seperti penghargaan inovas termasuk reward.
Punishmentnya juga sudah dijelaskan di PKB yaitu adanya hukuman
tingkat 1, hukuman tingkat 2, hukuman tingkat 3, dan tingkat
kesalahan berat. Macam-macamnya yang termasuk tingkat 1, tingkat 2
itu ada di PKB. Jadi misalkan lalai, melakukan pencemaran nama baik
itu sudah ada kriterianya yang masuk di PKB. Tingkat 1 itu teguran
tertulis, tingkat 2 berupa pemotongan gaji selama 6 bulan, pemotongan
tunjangan kinerja selama 6 bulan sebesar berapa persen.

. Apakah penergpan mangemen sumber daya manusia dalam
peningkatan kinerja karyawan berpengaruh pada hasil kerja karyawan?
Jawab:  Penergpan mangemen peningkatan - kinerja pegawal
berpengaruh pada hasil kerja pegawa cuma segjauh ini tidak terlihat
terldu signifikan karena memang itulah budayanya orang-orang
bekerja kan selalu begitu, tidak ada inovas atau apapun, terus kalau
untuk pekerjaan-pekerjaan yang memang operasional yang memang
berkaitan dengan keselamatan tidak boleh melakukan inovas karena
harus sesuai dengan SOP.
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Lampiran 3.

Dokumentasi Pendlitian

(Wawancar a dengan pegawai PT Kereta Api Indonesia Daop 5 Purwokerto)
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Lampiran 4.

Surat Keterangan Berhak Mengajukan Judul

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UMIVERSITAS ISLAM MEGERI
PROFESOR KIAI HAJ SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO
FAKULTAS EKODNOMI DAN BISNIS ISLAM
Ji Jend. Ahread Yani Mo, 54 Purwokerto 53126
Telp. D281-635624 Fax, 0281-636553; febi minpuraokerto.ac.id
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Lampiran 5.

Surat Rekomendasi Seminar Proposal

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UMIVERSITAS ISLAM MEGERI
PROFESOR KIAI HAJ SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO
FAKULTAS EKODNOMI DAN BISNIS ISLAM
Ji Jend. Ahread Yani Mo, 54 Purwokerto 53126
Tedp, D281-8356824 Fax, 02B1-836350, febi uinsaizy.ac id

REKOMENDASI SEMINAR PROPOSAL
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Semester Vi

Progmm Smi Ekouonu Sysreah
Tahnun Akademik 2021/2023
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Lampiran 6.

Surat Keterangan Lulus Seminar Proposal

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
PROFESOR KIAl HAJI SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM

Jalan Jenoaral Ahmiad Yani Mo 54 Purwokento 53125
Telp G201-0338024, Fam: G201-G20553; Website: feb unsaizi ac id

Koanor: 2835 Un |9 FEBLLES/PP.O0MD62022

Waog bernnda tangan dibawah ini Koordinator Prodi Ekomomi Syanah Fakultss Ekononn dan Bisws 1slam
Universitns Islnm Negeri Prof K. H. Saifisddm Zubn Prrwokerto menemogkan bakwa mabnsiswa aies namas:

Numa Nofnkob Romadona

NIM |81 7201155

Progrmm Stodi Ekemomi Siaral

Pemlnmbing Ma'mf Hidayar, M.H.
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Lampiran 7.

Surat Bimbingan Skripsi

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
PROFESOR KLAI HAJI SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTD
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
J, Jend. Ahmad Yani No. 54 Punwokeno 53126
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Lampiran 8.

Blangko Penilaian Ujian Komprehensif

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI
PROFESOR KIAl HAJ SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
Jaian Jencers Ahmad Yanl No. 54 Puveokenio 53128
Telp: 0281-635624, Fax Q28 1-E36553, Wabsais: fahionssing.sc.id
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NIM 1817201155
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Lampiran 9.
Sertifikat BTA/PPI

IAIN PURWOKERTO

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI PURWOKERTO

UPT MA'HAD AL-JAMI'AH

i dend. A, Yanl Mo, 404 Pursokerio, Jawa Tengah 53126, Telp 0201635624, 620250 | weos. lalmpureokerio.s kd

SERTIFIKAT

Nomor: In17/UPT.MAJ/12479/03/2019

Diberikan oleh UPT Ma'had Al-Jami'ah 1AIN Purwokerio kepada:

NAMA : NOFRIKOH ROMADONA
MM : 1817201155

Sebagai tanda yang bersangkutan telah LULUS dalam Ujian Kompetans!
Dasar Baca Tulis Al-Qur'an (BTA) dan Pengetahuan Pengamalan lbadah
(PP} dengan nilai sebagal barikul:

# Tes Tulis ] Bz
# Tartl : B0
# Imla’ : B0
# Praktek 5 83
# Nilai Tahfidz § 8o

Purwokarto, 03 Sept 2019
Mudir Ma'had Al-Jami‘ah,

' srudin, M.Ag
VahdationCode MIP: 187002051 98803 1 001

SIMA . 1.0 LUPT MAHAD AL-JAMI AH LAIN PURWDKEATO - paget!!
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Lampiran 10.

Sertifikat Pengembangan Bahasa Inggris
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with Computer Based Test, oranized by 3 T o e e
Techrcel ‘mplerrantetion Unit of Lenzusgs ond 2 Jinb B2 2 E A af el sy b 2alE 20
with obtainad reault 52 foliows 3 Y e T e e e
Listaning Comprehansion; 51 Structura and Writtan Expresgion: & Reading Compretenglon: 44
gl A allal bl o
Dbtained Score : san o A

The et wis Feld in LK Profesor Bial Hajl Saifucdm Zuhr Pursoksto. o T il i_.'l..l,ll\'i_a. o=t o il i o e ] waba | o

Wde Ruswabes W P
hJF, 19580704 204513 2 0L
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Sertifikat Pengembangan Bahasa Arab

PSR OF LTS AFFARRS 0 TEBEFSTRLL F IS el b bl L
TVE LAY BT € PROFFSR AT SIS R RS S g Bl ) el 3 L e
TOERICAL IEPLEMZSTUTION L MIT OF LASGLACE FH Y

B Beands A Yol M E0A Samohe b v Ceagali Jodeecsbs [ avemimocaiciusd Dawemoeilooiiesto gl | rog (220 L2501

CERTIFICATE
23 LPJ:J|
Mo B A1 U 18URT Bqw PROOBG2 103

This & to cedify that A esls
Mame D NOERIERUH RUMADUNA  © |
Place and Data of Bizh v Boanvumms, 27 Moy e 2600 ; lhaadt o Ly | e
Has takzn 3 LY RS : Sl eaad L8
with Computer Based Test, oranized by 3 T o e e
Techrcel ‘mplerrantetion Unit of Lenzusgs ond 2 Jinb B2 2 E A af el sy b 2alE 20
with obtainad reault 52 foliows 3 Y e T e e e
Listaning Comprehansion; 44 Structura and Writtan Expresgion: & Reading Comprotenglon: 47
gl A allal bl o
Dbtained Score : 15 o A

The et wis Feld in LK Profesor Bial Hajl Saifucdm Zuhr Pursoksto. o T il i_.'l..l,ll\'i_a. o=t o il i o e ] waba | o

Wde Ruswabes W P
hJF, 19580704 204513 2 0L
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Lampiran 12.

Sertifikat Aplikom

SERTIFIKAT

APLIKASI KOMPUTER

PR TR RAL Ghaka
IRMETITUT LISAME K] M NEGFERE PIRWOKSRTTE

LIPT TEKNGL GGI INFORMASI DAN PANGHALAN DATA
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8183 A 3k HNOFRIKOH ROMADONA
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Lampiran 13.
Sertifikat PPL
b 4 54N Sy e

KEMENTERIAN AGAMA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
UIN PROF. K.H. SAIFUDDIN ZUHRI PURWOKERTO

At J) dewsd & Faer o M08 Parsmeens 131 M
Tt - APATAILTL Fon  DIDTHRALY wiwss bk s v pioe vl s oy ol
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Sertyjibat

Soaner ¢ ILA e 0T TLFE B PR 2020

Berdasarinn Ragae Yudisium Panna Prakick Pengnlammn Lapampan (PPLS Fakuhog Ekonnmi dan Bisois Tslem Limver

Lslisi Negen (LN Prof, K H. Saifuddin Zidhn Purwokeno menerasghkon bakwa ©

T ¢ Nofrikoh Romadona
NN H 1R1T2MI0 155

Telah memgikutl Prokick Pengsloman Lapangon (PIPL | Faloltes Ekonomi don Branis Dslom Univgesitas Fsham Segen LI

KHL Saifuddin Zuhai Purwokents Periods I Tabaus Apsren 2020034021 di:
T Kereta Api Indonesin Purnokerto kabapaon Bamyumas

feriade Juli 2021 dampai dengan Agusius 2021 dan dinyalaken Lales dengan mendspaikan nilal A,
Senifikat Ini diberikan scbaim 1ands bukt telah mengikull Prakiek Pengalaman Lapangan (PPE ) Fakulas Fkonoms dan Bienes
Umversitas fslam Megen (LN} Trof K.H. Sailuddin Lihri Purweksrto dan schigal syirsl mengieutt upan

Bunugqesyah Skmpsi

Mengetahui, Purwokeria, | % Oktober 2031
Deekian )
Fakuls L mi don Bisnis Islam 1 torijm FERI

Dr. H Abehil Az, M.AR H. Sochimin,/Le. M50
MIF1U730027 200213 1 D0 NP 19691009 200312 § 001

BN o (o o o | ~
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Sertifikat PBM

KEMENTERIAN AGAMA,
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM
UK PROF. K H. SAIFUDDIN ZUHRI PURWORERTO

s Buais Y110
Padije BUET

Sammiar £ DTS L i F T FE R P 8 2

Ferdasarban Bapa Yalisann Panstee Prakick Blanis Malisroea |[FRM) abmalias 1 ko

Myt (L% Prof K 0L Saituddin Zubir Posasoerin mencraeijie sl 1

it Bargls Dsfam Lhisiversiias lelan

Samis Molrikohb Ramisidamn
bt it :  IRITHIIESS

I eivannknm Larhos dliit

0 &iled A alndarn e gk Prakick Bisna Maliaaases 11y
utin Ekoenei don Bisnis Blom Univensit 1% Prad, ¥ Sufudilin Zulan Purwokens

Py 1 Tahun Ajarm 20200201

o Inlimm Mo 0

Mengetabing, Purwokere, |5 C%iohor 2021
Dokan

Frukultas Elrmgmi dan Bisnis Il Kepila [-abme, baFjym FLHI
!

( / .ﬁlk;l j‘xﬁ_

! ..'
Bir 1 Jarmad Alschul Aziz, M.Ag . Sachimin/1e, M.SL
SIFALGTR002 ] 200212 1 (04 MLP 1060 212 | eyl
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Lampiran 15.

Sertifikat KKN

® | OLPPM

i W W e

Sertifikat

Momaor : 1B LPPMIKKN 421052022

Lembaga Penelitian dan Pengabdian kepada Masyarakat (LPPM)
Universitas Islam Negern Prof. K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerio
menyatakan bahwa

Nama : NOFRIKOH ROMADONA
NIM 11817201155
Fakultas/Prodi : EKONOIMI DAN BISNIS ISLAM | ESY

Telah Mengikuli Kuliah Kerja Nyata (KKN) Angkatan ke-48 Tahun
2022 dan dinyalakan LULUS dengan nilai 90 (A)

Ll i
=

. Ansori, M.Ag.

“NIP. 19650407 139203 1 004
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Lampiran 16.

Sertifikat PBAK 1AIN Purwokerto

i —

N PRI
PANITIA PENGENALAN BUDAYA AKADEMIK DAN KEMAHASISWAAN 2018
DEWAN EKSEKUTIF MAHASISWA INSTITUT AGAMA ISLAM NEGERI PURWOKERTO

o o 4 3
FL g
CSOECLL ALl D),
& MNol&Eia-1Pan PEARDEMA-IVIEZD 1B

Tlilee By bsa[isina

WOFRIk oW ROMATOMNA

abagn PESERTA dalam kegiaian
PENGEMNALAN BUDAYA AKADEMIK & HEMAHASISWAAN 2015
yang diselenggarakan oleh Dewan Eksakihl Mahasiswa Inslilul Agama Istam Negen Puraokaris dengan tema

‘Membanpun Kamaiter Mahasiswa Cirte Tapah Air dalam Bingkal islam Nusantara”

Paswokprio, 15-16 Agustus 3018

; Kopemimpnan m "c'ﬁif"'-' DEMA K i';._l-:\'.-'ll 1

H Hﬂa_l!r.l:r_n EE’ | : {. _I|| ——, 4 IHr--.]r.l'.ll'u_;F - fﬂmﬁh

| Kahadiran 87 e Wikl Fegbii Al WL .
Kerdinizran i, 3-}_ | Nelo Saputn - Triamily Hn'r‘ﬁll,:lwnjl |
Kesopanan | fg | HIM. 1423301287 HIM. 1522402132

 Lnara s 1o
5 P M. inete, LC.. M.S.L

Rats-Rata [ A |

HWIF, 19740326 108203 1 001
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Lampiran 17.

Sertifikat PBAK Fakultas Ekonomi dan Bisnislslam

= SERTIFIKAT rmu®

4 L. teriean brzacy
’ NO§RIKCH EOMADONA
Sebagai
Peserta
_ Kehadiran |_Kaakiifan l Tugas  Rata‘ata <
| % | % | 8 | 38 '

Dalam kegistan PEBAK FEBI 2018 yang disslenpgarskan oleh
Diewan Eksakutlf Mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Blsnls tslam 1AIN Pureolerts
Pada tanggal 24-25 Agustus 2018 di IAIN Purwokertio

~ Ketua Pinitia PBAK FEBI

M N’u‘n"—ll-'l Annaivhani
NiM. 1617203030
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Daftar Riwayat Hidup

A. Identitas Diri

Nama

NIM

Jurusan

Program Studi
Tempat/Tgl Lahir
Alamat Asal

o a0~ w D PF

7. Nomor HP/WA Aktif
8. Emall
9. NamaOrang TuaAyah
10. Ibu

B. Riwayat Pendidikan
1. TK Pertiwi 2 Tanjung

a &~ WD

: Nofrikoh Romadona

: 1817201155

: Ekonomi dan Keuangan Islam

: Ekonomi Syariah

: Banyumas, 27 November 2000

. J Gerilyagg 2 Rt 05/01 Tanjung,

Purwokerto Selatan, Banyumas
085729811975

: nofrikoh.romadona@gmail.com
: Taryoto
: Puji Sabariyah

SD Negeri 3 Tanjung (2012)

SMP Gunungjati 2 Purwokerto (2015)

SMK Negeri 3 Purwokerto (2018)

UIN Profesor K.H. Saifuddin Zuhri Purwokerto (2022)

Purwokerto, 15 September 2022

Nofrikoh Romadona

NIM.1817201155



