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ABSTRAK
PENGARUH PENILAIAN KINERJA TERHADAP PRESTASI KERJA
KARYAWAN PADA PT. RAVINDO PUTRA MANDIRI DI DURI

Oleh

ZECO DANUARTA
NPM : 175210580

Tujuan dari_penelitian ini adalah'untuk mengetahui pengaruh penilaian kinerja
terhadap ‘prestasi kerjaskaryawan pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri.
Populasi penelitian ini ‘hanya sebagian saja dari informasi data bahwa rata-rata
jumlah karyawan di PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri sekitar 180 orang,penentu
sampel dengan metode teknik sensus yaitu populasi dijadikan sampel penelitian.
Oleh karena itu sampel yang digunakan pada penelitian ini_adalah 36 orang
responden, yang diambil dari bagian Office dan Minas. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini menggunakan kuesioner dan wawancara. Analisis data dalam
penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis regresi linier sederhana
dengan alat bantu aplikasi SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
secara parsial-variabel penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri, dan
hasil yang ditunjukkan pada regresi linier sederhana memperlihatkan bahwa
variabel penilaian kinerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap prestasi
kerja karyawan pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri.

Kata kunci : Penilaian Kinerja, Prestasi Kerja Karyawan
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ABSTRACT
EFFECT OF PERFORMANCE ASSESSMENT ON EMPLOYEE
ACHIEVEMENT AT PT. RAVINDO PUTRA MANDIRI IN DURI

taken from
questionnai
simple linea
showed that

his study used
ive analysis and
bols. The results
e and significant
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1

4

;
ko
[ 4
-

peru

dengan baik dan seimbang maka diperlukan penilaian Kkinerja untuk
menilai hasil kerja karyawannya, ini merupakan salah satu faktor
pendorong meningkatnya prestasi kerja karyawan.

Penilaian kinerja merupakan kegiatan menilai, mengevaluasi
pencapaian dan melihat pertumbuhan dari karyawan. Kegiatan yang satu

ini, sangat perlu dilakukan oleh setiap perusahaan agar bisa mengevaluasi
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kinerja dan dapat meningkatkan hasil kerja karyawan dimasa yang akan
datang. Tidak hanya itu penilaian kinerja juga sangat berarti bagi

karyawan, dimana hasil ini menentukan keberlangsungan pekerjaan

akan memberikan umpan balik antara atasan dan bawahan yang sinergi.
Bawahan lambat laun akan memahami objektifitas kerja dan mampu
mendorong keadaan produktivitas perusahaan yang lebih baik serta dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan tersebut.

Menurut Hasibuan (dalam Surya Rachma Aditia Eka Putra, dkk,

2002:94) Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang
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dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah

2 yang dimiliki
gjak tahun 2004,
, supplier, dan
gerak dibidang

Jalan Stadion,

menjalankan dan menjaga komitmen bisnis dengan partnernya.

PT. Ravindo Putra Mandiri terbagi atas 8 lokasi berbeda yaitu
Office (Duri), Limbat (Duri), Baung (Duri), Louhan (Duri), Tactical
(Duri), Petapahan, Minas, dan Bangko. Keseluruhan karyawan yang
berada dibawah PT. Ravindo Putra Mandiri dengan jumlah seluruh

karyawan yaitu 180 orang. Dalam hal ini yang akan menjadi pusat
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penelitian yaitu karyawan pada bagian Office dan bagian Minas, dengan
jumlah karyawan yaitu 5 orang dibagian Office dan 31 orang pada bagian
Minas. Untuk melihat seberapa banyak karyawan yang akan di teliti dalam

melaksa ilaian Kinerj ata sebagai berikut:

Karjawa s
S “
ah
i
a - = 1=
ator ) &
e ngineer
i heet 2F HE =
¢ 5
2 |
erinte | X 1
e L] U 1
- 1
1
1
3
M S 1
HD C 3
Clerk 1
HE Operator 6
HD Mechanic 2
Mechanic 1
Craftman 4
HD Tecnician 5
Jumlah 31

Sumber : PT. Ravindo Putra Mandiri, 2021
Dari Tabel 1.1 dapat dilihat data jumlah karyawan saat ini di PT.

Ravindo Putra Mandiri yang terdiri dari dua bagian, yaitu bagian office
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dan bagian Minas. Dimana pada bagian office terdapat 5 divisi yaitu

Project Manajer sebanyak 1 orang, divisi Planner sebanyak 1 orang, divisi

Hes Coordinator sebanyak 1 orang, divisi Reliability Engineer sebanyak 1

memperoleh hasil informasi yang berguna untuk mengevaluasi kegiatan
karyawan tersebut. Perusahaan memiliki aspek-aspek penilaian kinerja
guna untuk dijadikan tolak ukur dalam melihat hasil kerja karyawannya
dalam bekerja, adapun aspek-aspek penilaian kinerja tersebut ialah sebagai

berikut:



Tabel 1.2
Rata-Rata Aspek Penilaian Kinerja Karyawan

PT. Ravindo Putra Mandiri

Rata-Rata
No Aspek Penilaian Bobot
(%)
1 | Displin dalam bekerja 80
2 | Tanggung jawab dalam pekerjaan 87
3 | Memelihara sikap yang baik dan professional 80
4 | Loyalitas karyawan terhadap perusahaan 78
5 | Keadaan psikologis dan mental yang baik dalam bekerja 73
6 | Kemampuan melaksanakan pekerjaan berdasarkan intruksi 82
7 | Menciptakan hasil kerja yang baik 89
8 | Mempunyai inisiatif dan gagasan-gagasan/ide-ide baru dalam 77
bekerja
9 | Menyesuaikan diri dengan segala perubahan dalam lingkungan 75
pekerjaan
10 | Kemampuan memenuhi kebutuhan pelanggan dan memberikan 83
pelayanan sesuai keinginan pelanggan
11 | Pengetahuan dan pemahaman prosedur-kerja, sistem, dokumen, 90
sasaran sesuai dengan jabatan

Sumber : PT. Ravindo Putra Mandiri, 2021
Dari Tabel 1.2 dapat diketahui bahwa ada 11 aspek penilaian

kinerja karyawan yang dilakukan oleh perusahaan dengan rentang rata-rata
sebagai berikut : Displin dalam-bekerja (80%), tanggung jawab dalam
pekerjaan (87%), memelihara sikap yang baik dan professional (80%),
Loyalitas karyawan terhadap perusahaan (78%), keadaan psikologis dan
mental yang baik dalam bekerja (73%), kemampuan melaksanakan
pekerjaan berdasarkan instruksi (82%), menciptakan hasil kerja yang baik
(89%), mempunyai inisiatif dan gagasan-gagasan/ide-ide baru dalam

bekerja (77%), menyesuaikan diri dengan segala perubahan dalam
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1.2.

lingkungan pekerjaan (75%), kemampuan memenuhi kebutuhan pelanggan

dan memberikan pelayanan sesuai keinginan pelanggan (83%), serta

pengetahuan dan pemahaman prosedur Kerja, sistem, dokumen, sasaran,

Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Ravindo Putra Mandiri
di Duri”.
Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis dapat

merumuskan permasalahannya sebagai berikut: Bagaimana pengaruh
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penilaian kinerja terhadap prestasi kerja karyawan pada PT. Ravindo Putra
Mandiri di Duri?

1.3.  Tujuan dan Manfaat Penelitian

an pengembangan
9 Manajemen.

an  bagi  pihak
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2.1.

BAB Il

TELAAH PUSTAKA DAN HIPOTESIS

i agar seluruh

mkan Kinerja

ANAENY

gambaran dan

g bersangkutan

tamg:

Menurut Hartantik (2014:119), penilaian kinerja adalah cara
sistematis untuk mengevaluasi prestasi, kontribusi, potensi, dan nilai dari
seseorang karyawan oleh orang yang diberi wewenang perusahaan sebagai
landasan pengembangan. Sedangkan menurut Hanggraeni (2012:121)
penilaian kinerja adalah sebuah proses dimana perusahaan melakukan

evaluasi dan penilaian kinerja individu setiap pekerjaannya. Menurut Snell
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dan Bohlander (2010) penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai suatu

proses penilaian yang dirancang untuk membantu karyawan mengerti

peran, tujuan, ekspetasi, dan kesuksesan kinerja yang diadakan secara

diharapkan dapat menunjukkan prestasi kerja para karyawan secara rutin
dan teratur. Sehingga dapat memberikan manfaat bagi pemberian
kompensasi dan pengembangan karier karyawan.

Penilaian prestasi kerja selain digunakan untuk menilai prestasi
pegawai, adalah juga untuk mengukur kemajuan dalam latihan dan

kemungkinan pegawai untuk dipromosikan (Mulyono dalam Laura

10



Bethesrida Girsang, dkk, 2004:92). Penilaian Kkinerja pada umumnya
masih digunakan sebagai indikator untuk mengetahui sebaik apa aktivitas
pengelolaan kinerja karyawan yang dilakukan. Setidaknya ada tiga hal
yang menjadi- alasanperlunya penilaian Kinerja,yaitu yang pertama
memberikan informasi untuk menentukan kebijakan promosi dan besaran
gaji, kedua memberikan-peluang untuk menajer dan bawahannya untuk
meninjau kembali perilaku terkait dengan kinerja bawahan dan kemudian
mengoreksinya secara bersama-sama, dan yang ketiga menjadi masukan
untuk pengembangan karir, karena melalui evaluasi penilaian ini terlihat
kekurangan dan kelebihan karyawan, seperti_dalam Hasibuan (2014:87)
Penilaian prestasi kerja adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan
standar Kkualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan.
Menetapkan kebijaksanaan berarti apakah, karyawan-akan dipromosikan,
didemosikan, dan atau balas jasanya dinaikkan.

Menurut mejja, dkk (2004:223) Pengukuran merupakan inti dari
proses sistem penilaian kinerja. Pada proses ini, pihak manajemen
menentukan kinerja“pegawai yang.bagaimana yang termasuk baik dan
buruk. Menurut Sugiharto dan Sitinjak (2006:68) ketepatan alat ukur
sangat berperan dalam penilaian kinerja, apabila alat ukur dalam menilai
kinerja tidak tepat maka hasil penilaian kinerja dilakukan pun tidak tepat,
dan apabila alat ukur yang digunakan tepat maka hasil penilaian kinerja
yang dilakukan pun akan tepat. Menurut Robert L. Mathis (2009:89)

penilaian kinerja juga harus dilakukan secara adil agar kepuasan kerja

11
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karyawan dapat tercapai, sehingga karyawan akan menjalankan tugas dan
tanggungjawab dengan baik.

Dapat disimpulkan bahwa penilaian Kkinerja akan sangat

ping memiliki

kelemahan dan

3. Hasil penilaian harus disampaikan kepada pegawai yang dinilai
dengan tiga maksud, yaitu:

a. Dalam hal penilai tersebut positif, menjadi dorongan kuat bagi

pegawai yang bersangkutan untuk lebih berprestasi lagi di masa

yang akan datang sehingga kesempatan meniti karir lebih

terbuka baginya.

12
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b. Dalam hal penilaian tersebut negatif, pegawai yang

bersangkutan mengetahui kelemahannya dan dengan demikian

dapat mengambil berbagai langkah yang diperlukan untuk

gga tidak ada

gkan maupun

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi proses penilaian
kinerja, yaitu:
a. Indikator Penilaian Kinerja
Kriteria kinerja menurut Shucker dan Jackson dalam Mulyana
(2011:44) adalah kriteria berdasarkan sifat, kriteria berdasarkan

pelaku, dan kriteria berdasarkan hasil.

13
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b. Metode Penilaian Kinerja
Menurut Casio dalam Soeprihanto (2009:9) metode penilaian

kinerja harus mencakup lima hal, yaitu relevance (kesesuaian

, reability

hasil kerja),

\ )

AR M) Y ) )

Qe
..‘-_:"

aspek yaitu:

1. Hasil kerja: tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah
dihasilkan dan sejauh mana pengawasan dilakukan.

2. Pengetahuan pekerjaan: tingkat pengetahuan yang terkait dengan

tugas pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap

kuantitas dan kualitas dari hasil kerja

14
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3. Inisiatif: tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan
khususnya dalam penanganan masalah-masalah yang timbul.

4, Kecakapan mental: tingkat kemampuan dan kecepatan dalam

melaksanakan tugas.
dialami karyawan dengan
pekerjaan yang sejenis
2. Kemampuan konseptual
a. Kemampuan untuk memahami kompleksitas perusahaan.
b. Penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke
dalam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh.

c. Tanggung jawab sebagai seorang karyawan.

15



N ueeyesndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

3. Kemampuan hubungan interpersonal

a. Kemampuan untuk bekerjasama dengan orang lain.

b. Memotivasi karyawan.

uk dijadikan

Standar yang

Agreement berarti persetujuan, yaitu standar penilaian tersebut
disetujui dan diterima oleh semua pegawai yang akan mendapat
penilaian. Ini berkaitan dengan prinsip validity di atas.

c. Realism berarti standar penilaian tersebut bersifat realistis, dapat

dicapai oleh para pegawai dan sesuai dengan kemampuan pegawai.

16
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d. Objektivity berarti standar bersifat obyektif, yaitu adil, mampu
mencerminkan keadaan yang sebenarnya tanpa menambah atau

mengurangi kenyataan dan sulit untuk di pengaruhi oleh bias-bias

tergantung pada asing-masing organisasi atau
perusahaan.
Menurut Riva’i (2003:323) dalam penelitian ini berpedoman pada
relevance, reability, sensitivity, dan practicality.
a. Relevance
- Kesesuaian metode penilaian dengan indikator yang dinilai.

- Kesesuaian metode penilaian dengn tujuan penilaian.

b. Reability
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- Kestabilan metode penilaian dalam menilai kinerja karyawan.

- Konsistensi ukuran penilaian kinerja karyawan.

c. Sensitivity

pengembangan spesifik.
c. Untuk mengembangkan tujuan karir sehingga karyawan dapat selalu
menyesuaikan diri dengan tuntutan dinamika organisasi.

Tujuan penilaian kinerja (Rivai, 2005) pada dasarnya meliputi:

a. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

18
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b. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan

0aji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.

o

Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.

Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja
menjadi baik.
Dari tujuan diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan penilaian
kinerja ini berfokus pada karyawan dimana penilaian kinerja ini sebagai
alat menentukan seberapa efektif dan efisien karyawan dalam bekerja

sehingga dapat berpartisipasi dalam memajukan sebuah perusahaan.
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Sondang P. Siagian (2015:227) membeberkan manfaat sistem
penilaian Kinerja yang baik untuk berbagai kepentingan, seperti:

a. Mendorong peningkatan prestasi kerja, ketiga pihak yang terlibat dapat

eh  organisasi
upah yang
g bersangutan,

s akhir tahun,

wilayah maupun demosi.
d. Guna menyusun program pendidikan dan pelatihan, baik yang
dimaksudkan untuk mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan
maupun untuk mengembangkan potensi karyawan yang ternyata belum

sepenuhnya digali dan yang terungkap melalui penilaian prestasi kerja.
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e. Membantu para pegawai menentukan rencana karirnya dan dengan
bantuan bagian kepegawaian menyusun program pengembangan Kkarir

yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan kebutuhan para pegawai

S L\
2

S S 5 E

S
T
-

U

&b ng tinggi. Dengan badanya

prestasi kerja Jengan sendirinya juga mencakup

"o

efisiensi, efektivitas, da

A

. Prestasi kerja tersebut merujuk
pada hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan secara umum
mempengaruhi prestasi perusahaan atau organisasi.

Menurut Burhanuddin (2015:210) Prestasi kerja adalah hasil kerja
SDM dalam suatu organisasi. Prestasi kerja dapat merupakan penampilan
individu maupun kelompok kerja SDM. Penampilan hasil kerja tidak

terbatas pada pegawai yang memangku jabatan fungsional maupun
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struktural, tetapi juga kepada keseluruhan jajaran SDM dalam suatu
organisasi atau perusahaan. Penilaian prestasi kerja adalah proses menilai

hasil karya SDM pada suatu organisasi melalui instrumen penilaian

ora, dkk,

seorang pekerja..

Sedangkan menurut prawirosenteno (dalam Neni Triana dan
Suryalena, 2008:2) Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai

dengan kewenangannya dan tanggungjawab masing-masing untuk
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mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah hasil dari kerja

tinggi harus dicapai oleh karyawan. Nasution (2000:99) menyatakan

bahwa ukuran yang perlu diperhatikan dalam prestasi kerja yaitu sebagai

berikut:

1. Kualitas Kkerja. Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja,
keterampilan kerja, ketelitian kerja, dan kerapihan kerja.

2. Kuantitas kerja. Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja

23



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

3. Ketepatan waktu. Kriteria tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada
awal waktu yang ditentukan, ketepatan waktu diukur dari persepsi

karyawan terhadap suatu aktivitas yang disediakan diawal waktu

bergaul dan

antuan kepada

kerja bawahan dan memberikan data kepada individu tentang

kelebihan dan kekurangannya.

3. Motivasi, yaitu menciptakan pengalaman belajar yang memotivasi staf
untuk mengembangkan keahliannya.

Pada tingkat unit organisasi, Penilaian prestasi kerja yang dilakukan

bertujuan untuk:
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2.3.

1. Membedakan tingkat prestasi kerja setiap karyawan.
2. Mengambil keputusan administrasi, seperti seleksi, promosi, retention,

demotion, transfer, termination, dan kenaikan gaji.

eningkatkan motivasi

?Q“ .. “
-

manajer dan
kKegiatan mereka.

prestasi Kkerja

Kesalahan-kesalah desain pekerjaan.
g. Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi.
Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang digunakan sebagai bahan perbandingan

dan referensi dalam penelitian ini terlihat dalam tabel sebagai berikut:
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Tabel 2.1: Penelitian Terdahulu

No Judul Variabel Alat Hasil
(Nama dan Tahun) Penelitian Analisis
1 | Pengaruh penilaian 1. Penilaian Regresi Terdapat pengaruh
Kinerja kinerja berganda | signifikan antara
j . Prestasi variabel indikator
“% “ “i\‘. pilaian  Kkinerja
“‘ .0 o variabel
m kerja pada
>C ) al . an  bagian
jen Mz ang);& si Cv.
:’ 3 4’ lecock
i ' 5 ” onal.
9 g
2 aruh | Dari hasil uji T
i ’ a lﬂ’ pulkan bahwa
' : ﬂ el penilaian
Lﬂ ﬂ’ rja karyawan
pada ﬂ > ‘# pengaruh
Pasir F ‘ﬁ? i3 ﬁ ifikan terhadap
(Neni f 3 " prestasi kerja
dan g pada
2017) ’ Sapadia
' 2 asir Pengaraian
3 | Pengaruh De 1. Penilaian
Kinerja te Kinerja
kepuasan berpengaruh
prestasi  kerja secara
pada karyawan signifikan
Telekomunikasi terhadap
Indonesia, Tbk karyawan kepuasan kerja.
Wilayah Malang) 2. Kepuasan kerja
(Cindi Ismi Januari, berpengaruh
dkk, 2015 secara
signifikan
terhadap
prestasi kerja
4 | Pengaruh disiplin kerja | 1. Displin Regresi 1. Dari hasil uji T
dan penilaian kinerja kerja berganda disimpulkan
terhadap prestasi kerja | 2. Penialain bahwa disiplin
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pegawai pada balai
besar karantina
pertanian belawan

(Gabriel Hasudungan
Simamora, dkk

terhadap
pegawai
kepuasan ke
variabel
pada
kependudukan
pencatatan sipil
kabupaten banyuwangi.
(Dwi Rafita Mukti,
dkk, 2019)

kinerja

3. Prestasi

kerja
pegawai

kerja dan
penilaian
Kinerja
memiliki
pengaruh

dan

prestasi kerja.

"Berdasarkan hasil

elitian
simpulkan bahwa

| penilaian  kinerja

berbasis e-kinerja
berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja pegawai
dinas

kependudukan dan
pencatatan  sipil
kabupaten

banyuwangi.

Penilaian  Kinerja
berbasis e-kinerja
berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap  prestasi
kerja pegawai
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dinas
kependudukan dan
pencatatat sipil
kabupaten
banyuwangi. Dan
juga, kepuasan
ja berpengaruh
dan
an terhadap
kerja
ai dinas
(epe dudukan dan
f atatan sipil

aﬂ paten

uwangi.

kepada para karyawan atas he a keras karyawannya juga merupakan
salah satu bentuk kepedulian atasan terhadap bawahannya. Ketika adanya
sikap kepedulian dari atasan hal tersebut mampu membuat karyawan
merasa diakui hasil kerjanya yang akan membuat karyawan menjadi lebih
giat lagi dalam bekerja.

Hal ini sesuai dengan apa yang dikatakan oleh Burhanuddin

(2015:204) mengatakan bahwa penilaian prestasi kerja karyawan adalah
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penilaian yang sistematik terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan

potensi karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan

organisasi atau perusahaan. Berdasarkan uraian pada pada tinjauan pustaka

29



N ueeyesndidg

iy disay yejepe il udwnyo(]

ISJIAIU

nery we[sy sej

BAB 111

METODOLOGI PENELITIAN

3.1
’ Mandiri di
f Kecamatan
1 “‘ erhitung dari
3.2, Y
‘pf an PT. Ravindo
lah 36 orang.
sampling yaitu
3.3.
n adalah Penilaian
Variable) dan Prestasi
Tabel 3.1: Operasional Variabel
No Variabel Penelitian Dimensi Indikator Skala
1 | Penilaian Kinerja (X) Kemampuan | 1.Tingkat kualitas | Likert
Penilaian kinerja adalah | Teknis kerja
mengevaluasi kinerja dari 2.Tingkat kuantitas
seorang pegawai baik saat kerja
ini  maupun dimasa lalu
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dihubungkan dengan | Kemampuan
standar kinerja dari pegawai | Konseptual
tersebut. (Dessler,2003:321)

1.Tingkat
pengalaman dalam
bekerja

2.Tingkat

pada
peraturan yang ada
2.Selalu hadir tepat
waktu

Kerja sama

1.Mampu kerja
sama dalam tim
2.Membantu
pekerjaan karyawan
lain

Likert

Sumber : Skripsi
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3.4.  Jenis dan Sumber Data

Data ini terdiri dari:

a. Data Primer, yaitu data yang penulis peroleh secara langsung

3.5.

"

=B8N S
<>

. Kuesioner yaitu pengumpulan data dengan serangkaian pertanyaan
kepada responden mengenai variabel yang diteliti.
3.6. Teknik Analisis Data
Data yang diperoleh atau dikumpulkan, penulis mengidentifikasi

dan mengelompokkan dengan metode analisis deskriptif yaitu dengan
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meneliti data-data yang ditemui di lapangan, lalu ditabulasi setelah itu
dianalisis berdasarkan teori-teori yang diungkapkan pada landasan teori.

1). Uji Validitas

ejauh mana alat ukur

QQ n demikian dapat diketahui
penilaian kinerja te ‘ a karyawan. Untuk mengukur
variabel yang ada dengan memberikan skor jawaban angket yang diisi oleh
responden, dengan ketentuan sebagai berikut:

a. Jika jawaban a maka diberi nilai 5
b. Jika jawaban b maka diberi nilai 4
c. Jika jawaban ¢ maka diberi nilai 3

d. Jika jawaban d maka diberi nilai 2
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e. Jika jawaban e maka diberi nilai 1

Menurut Ali (2004:84) untuk mengetahui secara tepat tingkat

presentase skor jawaban digunkan rumus:

Y=a+bX;+e
Dimana :

Y= Prestasi Kerja Karyawan
a= Konstanta

b= Koefisien Regresi

X= Penilaian Kinerja
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E= Tingkat Kesalahan (error)
Untuk taraf signifikan, penulis menggunakan taraf signifikan

sebesar 5% (o = 0,05), sedangkan untuk memudahkan dalam mengolah

dengan cara

b. Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Dwi Priyanto, 2009:144). Biasanya koefisien
determinasi ini adalah O sampai 1. Nilai yang mendekati satu

berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
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informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel

dependen.

%

S\

o
o
o
4
o
v
’
¢

s
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4.1.

BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

aR

T
c
&
'

s

yaitu: Baung (Duri), Louhan (Duri), Limbat (Duri), Tactical (Duri), Minas,
Petapahan, Bangko, dan Office (Duri).

PT. Ravindo Putra Mandiri pertengahan 2021 mengalami peralihan
mitra dari CPl menjadi PT. Pertamina, karena kontrak CPI tidak
diperpanjang pemerintah Indonesiadan semua kegiatan produksi diambil

alih PT. Pertamina dengan nama Pertamina Hulu Rokan, Saat ini
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Pertamina Hulu Rokan akan melakukan ekspansi terhadap Blok Rokan

yang menjadi ladang minyak terbesar di Indonesia dan akan membuka 10

sumur minyak baru, sehingga PT. RPM vyang sebelumnya menjadi

4.2.

mereka, serta menjadi mitra bisnis yang dapat dihandalkan oleh principal
untuk memasarkan produknya di Indonesia.
2). Misi

Selalu menjaga komitmen untuk memberikan kepuasan pelanggan

dengan memperhatikan kualitas, harga yang sesuai dengan waktu
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pekerjaan yang tepat pada setiap proyek yang dikerjakan, serta
memberikan peluang lapngan kepada SDM yang berpotensi

4.3.  Struktur Organisasi

oordmator

HES Officer

Q Q ‘ \“?&,’ er, dan HES Coordinator.

2 level ini bertanggung ja 2-8 lokasi tersebut. Selanjutnya ada
level 3 yang diisi oleh 3 jabatan staf yaitu QA/QC, Supervisor, dan HES
Officer. Pada level ini 3 staff ini hanya bertanggung jawab untuk 1 lokasi
tertentu, staff tersebut akan langsung bertanggung jawab kepada pemegang

jabatan di level 2. Selanjutnyaada level 4 yang diisi oleh jabatan Foreman,

dan terakhir level 5 yaitu Crew.
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Sistem pertanggung jawaban di PT. Ravindo Putra Mandiri setiap

jabatannya harus bertanggung jawab satu level diatasnya, sehingga tidak

ada miss komunikasi yang terjadi. Level paling bawah harus bertanggung

4.4,

perakitan valve dan well head x’mas tree.
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5.1.

BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

gan
04
fip

i,
L)
o
—+
1)
o
=
<
S
2
=

.‘\\Q\\‘a vakh

g

Persentase (%)

94.44%

5.56%

100.00%

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa 36 orang responden
pada bagian Office dan Minas adalah responden yang berjenis kelamin
laki-laki yaitu sebanyak 34 orang atau 94.44% dan yang berjenis kelamin
perempuan yaitu sebanyak 2 orang atau 5.56%, dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa karyawan laiki-laki lebih dominan dibandingkan
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dengan karyawan perempuan pada bagian Office dan Minas PT. Ravindo

Putra Mandiri di Duri.

5.1.2. Usia
Di eru jadi  faktor yang
r ang dalam
p . WSew awan maka
W )
se u 'kﬁf h responden
ber a:
istik Responden
= N
No. e ok Umur Freku ersentase (%0)
1. 35 5.56%
2. —46 27.78%
3. — 56 24 66.67%
(A 100.00%
Sumbe litian, 2
a bagian Office dan
o, L]
Minas PT. den yang berusia antara
17 — 35 tahun yaitu r .56%, responden yang berusia

36 — 46 tahun sebanyak 10

rang atau 27.78%, dan responden yang

berusia 47 — 56 tahun sebanyak 24 orang atau 66.67%. Dengan demikian,

dapat dikatakan bahwa responden terbanyak adalah responden yang

berusia 47 — 56 tahun.
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5.1.3. Pendidikan Terakhir
Pendidikan terakhir adalah faktor yang penting dalam upaya

meningkatkan kemampuan seorang karyawan. Karyawan yang memiliki

latar bel tertinggi a akan lebih mudah
ini adalah
j sarkan tifigat pe
o\ "4y
tik Re didikan
No. i rsentase (%0)
1 = 3 = -
2 ZHEE :
3. =i 80,56%
4 uruan tinggi.L L] | — 19,44%
lah 100,00%
Sum lahal ,
)
\dari, 36 \ agian Office dan
Minas ang berpendidikan
SD tidak ngan an SLTP tidak ada,
responden deng ki itu sebanyak 29 orang atau
80.56%, dan responden gkat pendidikan perguruan tinggi

D3/S1/S2 yaitu sebanyak 7 orang atau 19.44%. Dengan demikian, dapat
dikatakan bahwa responden terbanyak adalah responden yang memiliki

latar belakang pendidikan terakhir SLTA yaitu sebanyak 29 orang.

43



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

5.2.

Uji Validitas dan Reabilitas
5.2.1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antar data
yang ter a yan yang terjadi pada
e men yang
- @N m&twﬁ@lﬁ, p a-n data itlT
: hitung > dari
rta r ent untuk df:
(N-2) = | dari analisis
menggun Il:iiqi_ eIdT_S;a rikut ini:
| Tamisa

iV inerja (X)

No. isien ab Keterangan

i Ohs Hasil

g Valid

Valid

Valid

Valid

8 . Valid

9 Valid

0.38 0.329 Valid

XN~ WM

0.712 0.329 Valid

9 0.479 0.329 Valid

Suﬁber : Data Olahan SPSS

Dari tabel Penilaian Kinerja (X) diatas untuk mengetahui
pernyataan yang valid atau tidak validnya dapat dilihat dari nilai korelasi
yang dibandingkan dengan r tabel product moment untuk (df = n — 2)36 —

2 =34 untuk o = 5% adalah 0.329dari 9 pertanyaan tersebut dinyatakan
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valid karena koefisien korelasi nialinya lebih besar dari r tabel yaitu 0.329
butiran item pertanyaan yang mempunyai tingkat validitasnya tinggi
adalah tabel 3 dengan nilai 0.824, sedangkan tingkat validiasnya yang

rendah a besar

i iabel Pr i
N fisie e terangan
u = Hasil

0 Valid

9 Valid

= - Valid

Valid

L o Valid
> Valid

No g~ wNd e
L
L]
i
L]

0.7 Valid

8 83 Valid

Sumb Olah

as untuk mengetahui

pernyata t dari nilai korelasi
yang diban abel | untuk (df =n-2) 36 -
2 =34 untuk o = I I 8 pertanyaan tersebut dinyatakan
valid karena koefisien korela: inya lebih besar dari r tabel yaitu 0.329

butiran item pernyatan yang mempunyai tingkat validitasnya tinggi adalah
pada tabel 8 yaitu dengan nilai 0.831, sedangkan tingkat validitasnya

rendah ada pada tabel 6 sebesar 0.642.
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5.3.

5.2.2. Uji Reabilitas

Uji reabilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh mana

Keterangan

Realiabel

Realiabel

Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif adalah menggambarkan situasi objek penelitian,
memaparkan hasil jawaban responden. Data yang disajikan berdasarkan
hasil penelitian yang dilakukan pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri.
Data ini diperlukan untuk mengetahui pengaruh penilaian kinerja terhadap

prestasi kerja karyawan dapat dilihat pada uraian berikut ini:
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5.3.1. Penilaian Kinerja (X)

Penilaian kinerja adalah sistem formal yang digunakan untuk

is keterampilan

ini lebih bisa

manusia atau sumber daya lainnya dalam pencapaian tujuan atau sasaran

perusahaan dengan baik dan berdaya guna.
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Tabel 5.7

Tanggapan Responden Mengenai Kemampuan Teknis dalam
Mencerminkan Kualitas Kerja pada PT. Ravindo Putra Mandiri di
Duri

B. Tingkat Kuantitas

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah kerja yang telah dicapai
karyawan perusahaan. Penilaian kuantitas kerja umum dilakukan dengan

cara membandingkan target dan hasil yang dicapai karyawan.
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Tabel 5.8

Tanggapan Responden Mengenai Kemampuan Teknis dalam
Mencerminkan Kuantitas Kerja pada PT. Ravindo Putra Mandiri di
Duri

teknis dalam

Kemampuan konseptual adalah kemampuan untuk
mengkoordinasikan serta mengintegrasikan semua kepentingan dan
aktivitas organisasi. Keterampilan konseptual merupakan kapasitas mental.
Berdasarkan uraian di atas, kemampuan konseptual adalah kapasitas
individu dalam hal mengkoordinasikan aktivitas sesuai dengan kebutuhan

organisasi, dengan indikator: tanggap terhadap perubahan, memanfaatkan
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peluang, menyampaikan gagasan, dan memberikan pertimbangan

penyelesaian masalah.

A Tingkat Pengalaman Dalam Bekerja

sebanyak 14 orang atau 38.8 awaban responden setuju sebanyak 22
orang atau 61.11%.

. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kemampuan konseptual dalam
pengalaman kerja dinilai baik, sehingga dapat membuat karyawan lebih

memahami pekerjaannya.
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B. Tingkat Pemahaman

Sebagaimana yang diungkapkan oleh Sudijono (2011: 50) bahwa
Pemahaman (Comprehension) adalah kemampuan seseorang untuk
mengerti i_sesuatu iketahui dan di ingat.

lajar.

A Tabel
S’é % ual dalam
i a indo Putra

a entase(%o)
j 27.78

= I =2 69.44

=l | S 278

ak Setuju = -

Se -

100.00

Sumb lah , 0
EK&N P'R el diatas dapat dilihat
dari 36 g wan pada bagian Office
dan Minas e memahami tugas dan
tanggung jawab, | resp etuju sebanyak 10 orang atau
27,78%, jawaban responden Ssetuju sebanyak 25 orang atau 69.44%,

jawaban responden kurang setuju sebanyak 1 orang atau 2.78%.
Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan konseptual dalam

memahami tugas dan tanggung jawab dinilai walaupun masih ada yang

kurang memahami tugas dan tanggungjawabnya.
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C. Tingkat Tanggung Jawab
Pengertian tanggung jawab secara umum adalah kesadaran
manusia akan tingkah laku atau perbuatan baik yang disengaja maupun

yang tid ung..j rti berbuat sebagai

[TATabel 5
WERS Ry
%\\ 4&1

ual dalam
M n a Mandiri di
a entase(%o)
L= - 36.11
5 I 52 58.33
=l | S 5.56
aksetuju -
132 -
100.00
Sumb lah , 0
e K‘p%“ o el diatas dapat dilihat
dari 36 g wan pada bagian Office
o L]
dan Minas dalam mencerminkan
tanggung jawab, | resp etuju sebanyak 13 orang atau

36.11%, jawaban responden setuju sebanyak 21 orang atau 58.33%,
jawaban responden kurang setuju sebanyak 2 orang atau 5.56%.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa kemampuan konseptual dalam
memahami tanggung jawab dinilai baik tetapi masih saja terdapat

karyawan yang belum memahami tanggung jawabnya.
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5.3.4 Kemampuan Hubungan Interpersonal
Kemampuan interpersonal merupakan komunikasi yang dilakukan

dalam suatu hubungan antara dua orang atau lebih, baik secara verbal

i. kesamaan bersama.

strategi yang
ya, kerja sama

yang baik dan

Persentase(%b)
33.33
63.89
Kurang Setuju 2.78
Tidak Setuju - -
Sangat Kurang Setuju - -
Total 36 100.00

Sumber : Data Oalahan Penelitian, 2021
Berdasarkan tanggapan responden pada tabel diatas dapat dilihat
dari 36 orang responden yang merupakan karyawan pada bagian Office

dan Minas mengenai kemampuan hubungan interpersonal dalam Kkerja
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sama, jawaban responden sangat setuju sebanyak 12 orang atau 33.33%,
jawaban responden setuju sebanyak 23 orang atau 63.89%, jawaban

responden kurang setuju sebanyak 1 orang atau 2.78%.

E"~
&

i\%‘,

pribadi yang
ap psikologis

Kiran, perasaan

2.5 £\ 1

25

63.89

11.11

Sangat Tidak Sett

Total

Sumber : Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan tanggapan responden pada tabel diatas dapat dilihat
dari 36 orang responden yang merupakan karyawan pada bagian Offoce
dan Minas mengenai kemampuan hubungan interpersonal dalam hubungan

antar karyawan, jawaban rseponden sangat setuju sebanyak 9 orang atau
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25%, jawaban responden setuju sebanyak 23 orang atau 63.89%, jawaban
responden kurang setuju sebanyak 4 orang atau 11.11%.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa kemampuan hubungan

menanggung
ikul jawab,
nggung jawab

tindakan atau

AN

lai moral serta

bkan pekerjaan

than

unjukkan oleh seorang
L

pegawai - : kepadanya. Bertanggung

jawab atas apa Ye : menjamin kepercayaan
pimpinan dan me Kenyaman rja serta produktifitas kerja.
Tanggung jawab adalah bentuk komitmen individu dalam setiap

aktifitasnya.
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Tabel 5.14

Tanggapan Responden Mengenai Tanggung Jawab dalam
Mempertanggung Jawabkan Pekerjaan

Tanggapan Frekuensi Persentase(%b)
San j 1 27.78
u 66.67
6
S
otaly & 0.00
Su
I dapat dilihat
dari | )a bagian Office
dan Mi ' anggu wab ung jawabkan
pekerjaan, jawaban sponc ngat setuj ak 10 orang atau
21.7 Jt .67%, jawaban

o R R AT

jawab  dalam
memperta k dan harus mampu
meningkatkan
B. Tanggung Ja bilan Resiko
Seorang karyawan dinilai dari tanggung jawabnya dalam
melakukan pengambilan resiko guna melihat sejauh mana seorang
karyawan dapat mempertanggungjawabkan kerjanya. Untuk itu, perlu

dilakukan penilaian mengenai pengambilan resiko ini.
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Tabel 5.15

Tanggapan Responden Mengenai Tanggung Jawab dalam
Pengambilan Resiko pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri

Tanggapan Frekuensi Persentase(%o)

41.67

dapat dilihat
bagian Office
esiko, jawaban

.67%, jawaban

jawab dalam

sehingga dapat
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Tabel 5.16

Rekapitulasi Tanggapan Berdasarkan Variabel Penilaian Kinerja (X)

Indikator

Jumlah Responden

Skor

155
159
158
153
155
menurut bidang tuga
yang telah ditentukan
Nilai Skor 60 | 92 3 0 0 155
Saya merasa senang 9 23 4 0 0
karena karyawan
ditempat kerja ini dapat
menerima saya sebagai
partner yang baik
Nilai Skor 45 | 92 | 12 0 0 149
Selalu mempertanggung 10 | 24 2 0 0

jawabkan setiap
pekerjaan yang diberikan
atasan
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Nilai Skor

50 | 96

[op}
o
o

152

9. | Saya bekerja, mau
mengambil resiko dan
berfikir keras untuk
memperoleh hasil yang

15 | 21 0 0 0

B
E

ISSALY

. g

Untuk mengetaht

159

1.395

"';...-

apiyulasi penilaian kinerja pada PT.

Ravindo putra Mandiri di Duri dapat ditentukan sebagai berikut:

Sangat Setuju =1.360-1.619
Setuju =1.101-1.360
Kurang Setuju =842-1.101
Tidak Setuju =583 - 842
Sangat Tdak Setuju =324 - 583
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Berdasarkan hasil rekapitulasi tersebut diketahui bahwa tanggapan

responden berdasarkan variabel penilaian kinerja dalam kategori sangat

setuju, yang mendapat skor yaitu 1.395 dalam kisaran 1.360 sampai 1.619.

manapun. Masing-masing dari kita tentunya memiliki tugas-tugas yang
ingin dan harus dikerjakan dalam beraktivitas sehari-hari. Untuk mencapai
target dari tugas-tugas yang dikerjakan, kita harus paham mengenai
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Manajemen waktu adalah suatu

proses untuk melakukan kontrol atas waktu dengan batas tertentu untuk
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melakukan tugas tertentu. Manajemen waktu adalah kemampuan untuk
merencanakan dan menggunakan waktu semaksimal mungkin.

Tabel 5.17

»
.

anY | 0

Q

BN,
=

sehingga untuk itu perlu "adanya peningkatan dalam menyelesaikan

pekerjaan tepat waktu.
B. Menyelesaikan Pekerjaan Lebih Banyak

Menyelesaikan satu pekerjaan sebelum beralih ke yang lain selalu
lebih baik. Ini menunjukkan bahwa seorang karyawan dapat menambah
ilmunya dan pengalamannya dalam bekerja dengan tanpa paksaan dan

mampu bekerja lebih efisien..
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Tabel 5.18

Tanggapan Responden Mengenai Kuantitas dalam Menyelesaikan

Pekerjaan Lebih Banyak pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri

sponden yang

22.22%,

yang

yatakan kurang

» A ) B\

i

“.

tindakan yang berbeda, namun dengan tujuan yang sama, yaitu untuk
menyelesaikan pekerjaan atau untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.
A. Memberikan lde Kreatif

Ide adalah sebuah pemikiran atau gagasan yang dimiliki seseorang

terhadap suatu benda, kondisi dan hal-hal lain yang dipikirkannya. Arti
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“kreatif” adalah suatu kemampuan yang ada di dalam individu atau suatu
kelompok yang mendorong mereka untuk melakukan beberapa

pembaharuan atau beberapa pendekatan tertentu untuk memecahkan

berbagai ra ya engan kata lain, ide
I ividu dalam
@f&ggq ngan segala
S Riq
ha % v
T i berikan Ide
f pada PT. Ravindo | uri
a — _Freku sentase(%o)
gat Setuj \ 30.56
| 66.67
Setuj -
' A 2.78
Sa Wit _
100.00
Sumber : tian,
Berdas anggapan responden yang
menyatakan sangat 11 orang atau 30.56%, yang

menyatakan setuju sebanyak 24 orang atau 66.67%, yang menyatakan
kurang setuju sebanyak 0 orang atau 0%, yang menyatakan tidak setuju
sebanyak 1 orang atau 2.78%.

Hal ini dapat disimpulkan bahwa inisiatif dalam memberikan ide
kreatif dinilai sangat penting, sehingga dengan adanya ide kreatif tersebut

dapat menambah wawasan karyawan tersebut..
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B. Menyelesaikan Masalah Tanpa Perintah
karena itu sedapat mungkin masalah tersebut harus dihindari,

namun fakta menunjukan bahwa dengan adanya masalah dapat memicu

-

Tan ersentase(%6)
Sangat 33.33
Se 63.89
2.78
Sangat Tidak Se -
Total 100.00

Sumber : Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa tanggapan responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 12 orang atau 33.33%, yang
menyatakan setuju sebanyak 23 orang atau 63.89%, yang menyatakan

kurang setuju sebanyak 1 orang atau 2.78%.
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Hal ini menunjukkan bahwa inisiatif dalam menyelesaikan masalah

tanpa perintah dapat meringankan beban atasan tersebut.

5.3.9. Ketaatan

Mandiri di Duri

Tanggapan Frekuensi Persentase(%b)
Sangat Setuju 13 36.11

Setuju 21 58.33
Kurang Setuju 1 2.78
Tidak Setuju 1 2.78

Sangat Tidak Setuju - -
Total 36 100.00

Sumber : Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa tanggapan responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 13 orang atau 36.11%, yang

menyatakan setuju sebanyak 21 orang atau 58.33%, yang menyatakan

etuju sebanyak 78%.
o] SNSCA A bl )Y o

Mandiri di Duri
Tanggapan Frekuensi Persentase(%b)
Sangat Setuju 13 36.11
Setuju 23 63.89
Kurang Setuju - -
Tidak Setuju - -
Sangat Tidak Setuju - -
Total 36 100.00

Sumber : Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa tanggapan responden yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 13 orang atau 36.11%, yang

menyatakan setuju sebanyak 23 orang atau 63.89%.

suatu kemampuan untuk bekerja bersama dalam menuju visi dan

misi bersama. Dengan kata lain, kerjasama tim merupakan suatu
kemampuan yang kuat dalam mengarahkan dan mendorong para individu
dalam menuju dan meraih tujuan organisasi secara bersama-sama. Melalui
kerjasama tim yang kuat, kita bisa meraih suatu pencapaian besar yang

mungkin tidak pernah kita pikirkan sebelumnya. Itulah mengapa
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kerjasama tim menurut para ahli adalah suatu hal yang harus dibangun dan
dijaga dengan baik. Jika tidak, tujuan perusahaan akan sulit untuk dicapai
bersama-sama.
Ta
a J elesaikan

N@ﬁm@w py ndiri di Duri

ga ntase(%o)

u 33.33

63.89

- 2.78

— - |

=] T 36 100.00

Sumber : Data O ijei ian, 2021
nt responden yang

menyi a a 12 33.33%, yang
menya : yang menyatakan
kurang s S g atakan tidak setuju
sebanyak 1 or ta

Hal ini dapat erja sama dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan tim dinilai sangat baik dalam suatu pekerjaan.
B. Membantu Teman Sekerja yang Membutuhkan Bantuan

Dapat meringankan  beban  (kesukaran, penderitaan, dan lain
sebagainya), membantu dalam melakukan sesuatu, yakni bisa berupa

bantuan tenaga, dana, ataupun waktu.
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Tabel 5.24
Tanggapan Responden Mengenai Kerja Sama dalam Membantu

Teman-Teman Sekerja yang Membutuhkan Bantuan pada PT.

indo Putr
.-:L"“ Raw
ang A A |

LI Y] A

esponden yang

30.56%, yang
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Tabel 5.25

Rekapitulasi Tanggapan Berdasarkan Variabel Prestasi Kerja

Karyawan (Y)

nden
r Skor
r
NERSTTAS Fhanzp i
I 0
n
Ug
0 148
0
I erja
: g S
Nilai Skor 40 | 0 151
o0 Y 0
ni
n maju
r
0 153
. 0
Fnee o L]
atasan
N 0 3 0 0 155
Saya bekerja 1 1 0
dengan standar pro
yang telah ditetapkan
perusahaan
Nilai Skor 65 | 84 3 2 0 154
Saya datang dan pulang 13 | 23 0 0 0
bekerja sesuai dengan
waktu yang sudah
ditetapkan perusahaan
Nilai Skor 65 | 92 0 0 0 157
Saya mampu 12 | 23 0 1 0
menyelesaikan pekerjaan
dalam tim
Nilai Skor 60 | 92 0 2 0 154
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8. | Saya suka membantu
teman-teman sekerja
yang kebetulan

memerlukan bantuan

11 | 22 3 0 0

Nilai Skor

AN

s
”
:-
7
%
C

Sangat Setuju
Setuju

Kurang Setuju
Tidak Setuju

Sangat Tidak Setuju

=1.208 - 1.438

=978 -1.208

=748 - 978

=518 -748

=288 -518
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Berdasarkan hasil rekapitulasi tersebut diketahui bahwa tanggapan
responden berdasarkan variabel prestasi kerja karyawan dalam kategori

sangat setuju, yang mendapatkan skor yaitu 1.224 dalam kisaran 1.208

bahwa indikator-

5.4, :
fe_yang digunakan
Jetn (bebas) dan
g ndent (terikat)
ﬁ'- 5S dapat dilihat
Standardized
Coefficients
Model Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 1,957 3,770 ,519 ,607
Penilaian Kinerja ,827 ,097 ,825 8,527 ,000

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja Karyawan

Dari tabel diatas, maka hasil yang diperoleh dimasukkan kedalam
persamaan sebagai berikut:

Y =a+ bx
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Demana :

Y = Prestasi Kerja Karyawan

a = Nilai konstanta

AN

keadaan saat

i oleh variabel

dak ada maka

LT R

0.827, peningkatan ini bernilai positif yang bermakna semakin
tinggi penilaian kinerja maka akan semakin tinggi prestasi kerja

karyawan.
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5.5.

Uji Hipotesis
5.5.1. Uji Parsial (Uji t)

Uji signifikan terhadap masing-masing koefisien regresi diperlukan

dari masmg masmg

‘ ‘. ‘m““ .@3 it pengaruh

Sig.

,607

,000

=0.329
Dimana :
n =Jumlah
k =Jumlah Variabel Bebas
1 = Konstanta
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Pengujian secara tersendiri atau parsial menggunakan uji T ialah
untuk mengetahui hasil uji secara tersendiri atau parsial variabel

independent terhadap variabel dependent. Dari tabel diatas dapat

oefisien yang

ependent. Semakin

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 ,825° ,681 ,672 1,832

a. Predictors: (Constant), Penilaian Kinerja

Berdasarkan tabel 5.29 diatas menunjukkan yakni nilai R square

sebesar 0.681 menunjukkan bahwa penilaian kinerja berpengaruh terhadap
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prestasi kerja karyawan vyaitu sebesar 68.1% dan sisanya 31.9%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

5.6. Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat diketahui bahwa variabel

penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja
karyawan pada PT. Ravindo Putra Mandiri di Duri. Arah hubungan positif
yang berarti menunjukkan ketika penilaian kinerja baik, makan akan
prestasi kerja karyawan akan meningkat dan begitu pula sebaliknya, ketika

penilaian kinerja tidak baik maka prestasi kerja karyawan akan menurun.
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Dari hasil rekapitulasi tanggapan jawaban responden mengenai

penilaian kinerja (X) dapat diketahu bahwa jumlah skor dari keseluruhan

indikator diatas adalah berjumlah 1.395.

esponden mengenai

““‘ .Oa‘ h skor dari

S
dahulu yang
) dengan judul
prestasi Kkerja
dengan hasil

plin kerja dan

da Balai Besar
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

6.1.

6.2.

meningkatkan prestasi kerja karyawan yang lebih baik lagi

kedepannya.
2. Mengingat variabel bebas dalam penelitian ini merupakan hal yang

sangat penting dalam mempengaruhi penilaian kinerja diharapkan hasil
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penelitian ini dapat digunakan sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya

untuk mengembangkan penelitian.

3. Diharapkan peneliti selanjutnya dalam mengukur prestasi kerja
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