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ABSTRAK

PENGARUH PERFORMANCE APPRAISAL TERHADAP KEPUASAN
KERJA KARYAWAN PADA PT. BINTAN RESORT CAKRAWALA
(BRC) KABUPATEN BINTAN UTARA KEPULAUAN RIAU

sort Cakrawala

studi kepustakaan da : 3 Se 0 K analisis data
menggunaka i linier sederhana, uji. ; gterminasi dan uji
hipotesis. 1 ance appraisal
pada PT. Bintan
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ABSTRACT

THE EFFECT OF PERFORMANCE APPRAISAL ON EMPLOYEE JOB
SATISFACTION AT PT. BINTAN RESORT CAKRAWALA (BRC) BINTAN
UTARA REGENCY, RIAU ISLANDS

3Usiness

This study & - and analyze the ef DE ance appraisal on
job satisfactio °T. ‘Resort Cakrawal intan Regency,

i : abili ] technique with
purposive sa 0 Sa e research data

interviews.
Correlation Tes 1 n Test a othas g. | e results showed
that performs a \Jpositive lificant effect on job
satisfaction at PT. B ¢ 3 nship between the
two variables i
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam setiap organisasi, keberadaan.tenaga kerja. sangat dibutuhkan.
Untuk mengelola sumber daya manusia dibutuhkan suatu alat manajemen yang
disebut manajemen sumber daya-manusia3(MSDM). Sumber daya manusia yang
berkualitas akan menentukan keberhasilan perusahaan dalam menyusun rencana,
melaksanakan kegiatan operasional dan mengendalikan jalannya perusahaan guna
mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Hal ini berkaitan dengan
cara pemeliharaan perusahaan terhadap kepuasan kerja karyawannya untuk
mengoptimalkan karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang telah diberikan.
Supaya proses tersebut berjalan lancar dan seimbang maka diperlukan suatu
penilaian kinerja untuk menjadi pemicu peningkatan kepuasan-kerja karyawan.

Kepuasan kerja perlu didahului oleh penugasan bahwa masalah kepuasan
kerja bukanlah hal yang sederhana, baik dalam arti konsepnya maupun dalam arti
analisisnya, karena kepuasan kerja mempunyai konotasi yang beraneka ragam.
Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat
positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerja karyawan itu sendiri. Kepuasan kerja yang telah diberikan oleh
perusahaan tentunya suatu hak yang wajib diperoleh oleh setiap karyawan seperti
gaji yang sesuai bidang kerja, kesejateraan karyawan serta tunjangan karyawan.

Namun dengan seiringnya waktu muncul berbagai permsalahan yang terjadi pada



perusahaan seperti berkurangnya prestasi kerja karyawan hal ini dikarenakan
mereka merasa perusahaan belum sepenuhnya memberikan hak untuk karyawan.

Masalah terkait erat dengan kepuasan kerja adalah perusahaan masih
belum memenuhi harapan dan keinginan karyawan dalam peran, lingkungan kerja
dan pengembangan karirnya terutama karyawan-yang usianya masih relative muda
dan berkurangnya komunikasi dan koordinasi antar karyawan dan perusahaan.
Permasalahan yang timbul yaitu-mengenai penilaian kinerja karyawan, penilaian
kerja mencerminkan hasil dari kinerja karyawan yang. tentunya masih belum
optimal yaitu sikap kurang bertanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya,
kerjasama antar karyawan serta kecakapan teknis dalam bekerja belum maksimal.

Kepuasan kerja memiliki peran tersendiri didalam menunjang kinerja dari
para karyawan. Kepuasan karyawan sangat penting untuk komitmen dan
peningkatan Kinerja. Setiap perusahaan harus memastikan semua karyawannya
dapat merasakan kepuasan- tersendiri dan berkomitmen dengan hal tersebut
dikarenakan hal ini penting untuk tujuan keberhasilan suatu perusahaan atau
organisasi. Salah satu yang memberikan kepuasan kerja dalah hasil kinerja yang
baik dan berkontribusi pada perusahaan.

PT. Bintan Resort Cakrawala'(BRC) adalah perusahaan yang bergerak
dibidang jasa Pariwisata yang dikenal dengan nama Kawasan Pariwisata Bintan
Resort yang terletak di Lagoi Teluk Sebong Pulau Bintan Propinsi Kepulauan
Riau. Perusahaan ini menjalankan pengembangan dan operasi Bintan Beach
Internasional Resort di Pulau Bintan. Perusahaan memiliki tugas untuk
menghasilkan karyawan yang memiliki  kinerja yang baik dengan cara

memberikan kepuasan bagi karyawannya. Karyawan yang mempunyai kepuasan
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kerjanya yang tinggi akan dapat melaksanakan tugas dan pekerjaan dengan baik.
Dalam melaksanakan kegiatannya BRC didukung oleh Sumber Daya Manusia
yang memiliki kompeten dibidang dan keahlian sesuai dengan yang dibutuhkan

oleh masing-masing bagian/departement yang ada di BRC. Berikut daftar jumlah

karyawan pada P Cakraw: neliti dapatkan dari
perusa
Jumlah da @&%g‘r? Bﬁ%ﬁﬂ@ la (BRC)
No h
an

Dep

1

2 g -

3 <

4 - -

5 ribodistl &= &1 JE= =5

6 r era i

7 t- |

8 e ity | 6

9 |E R ' 12

10 | Supervi 12

Departement jaan

1 | Ad S 6

2 | Pelak e 22

3 | JuruM 10

4 | Security 20

5 | Mechanic 12

6 | Sopir 5

7 | Teknisi Listrik 10

8 | Resepsionist 4

9 | Gardener 6
Jumlah Keseluruhan 131

Sumber: Personalia PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC), 2020

Berdasarkan data diatas menunjukkan bahwa jumlah karyawan pada PT.
Bintan Resort Cakrawala berjumlah 131 karyawan, pada tabel jumlah karyawan

tersebut menjelaskan jumlah dan posisi jabatan yang tersebar pada masing-masing



department dan data ini merupakan data yang diperoleh peneliti pada pihak
personalia dan tidak memberikan data secara lengkap jumlah keseluruhan

Penilaian kinerja karyawan merupakan aspek yang penting. Penilaian
kinerja akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Saat pelaksanaannya,
penilaian kinerja«karyawan =mungkin menghadapt beberapa kendala seperti
terlibatnya emosional dari penilai sehingga mengakibatkan penilaian menjadi
kurang objektif. Faktor penilaian-obyektif-memfokuskan pada fakta yang bersifat
nyata dan hasilnya dapat diukur misalnya kuantitas, kualitas, kehadiran dan
sebagainya sedangkan faktor-faktor subyektif cenderung berupa opini seperti
menyerupal sikap, kepribadian, penyesuaian diri dan sebagainya.

Sistem penilaian yang digunakan oleh PT. Bintan Resort Cakrawala
(BRC) sama dengan yang digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar lainnya.
Sistem atau metode yang dimaksud yaitu dengan menggunakan skala penilaian,
yang menggunakan metode rating scale untuk _mengukur hasil Kinerja
karyawannya. Skala yang digunakan yaitu “memuaskan” hingga “tidak
memuaskan” ataupun “sangat baik” hingga “sangat buruk”. Penilaian kinerja
merupakan proses mengevaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan
mereka ketika dibandingkan . dengan“.satu set standar, dan kemudian
mengkomunikasikan informasi tersebut. Penilaian yang dilakukan tersebut
nantinya akan menjadi bahan masukan yang berarti dalam menilai kinerja yang
dilakukan dan selanjutnya dapat dilakukan perbaikan, atau yang biasa disebut

perbaikan yang berkelanjutan.



Tabel 1.2
Point Penilaian Kineja Karyawan Pada PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)
Kabupaten Bintan Utara Kepulauan Riau
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Uraian Penilaian

Kriteria

Nilai
Maks

Keterangan

a) Kepatuhan Terhadap Peraturan.

3 1 5 Memenubhi
tetapi masih menjaga nama Standar
baik perusahaan. Perusahaan

e Berpenampilan dan bersikap 0
tidak baik yang berpengaruh
terhadap nama baik
perusahaan.

d) Kepatuhan terhadap keselamatan
kerja. Memenuhi

e Selalu patuh terhadap Standar
peraturan keselamatan di 5 Perusahaan
dalam jam kerja atau didalam
jam kerja, Mengingatkan
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orang lain untuk melakukan
hal yang sama dan paling
kurang 80% kehadiran dalam
Safety talk.
e Selalu patuh terhadap 5
peraturan keselamatan
didalam jam kerja atau di luar 3
jam kerja da ing kurang

or masing-masing, nilai skor
tertinggi yaitu pada point mengajukan tiga/lebih usulan yang dapat
diimplementasikan yang berarti para karyawan harus dapat memberikan usulan
atau pendapat untuk perusahaan agar tujuan perusahaan dapat cepat tercapai.
Sumber Daya Manusia merupakan kunci pokok dan mempunyai peran
utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Sebagai hal utama, sumber daya

manusia yang berkualitas akan menentukan keberhasilan perusahaan dalam
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menyusun rencana, melaksanakan kegiatan operasional dan mengendalikan
jalannya perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Apabila seorang karyawan merasa puas dengan pekerjaannya dan

lingkungan pekerjaannya maka akan lebih bersemangat dan memiliki motivasi

pada PT. Bintan Resort Cakrawala?.
1.3 Tujuan Dan Manfaat Penelitian
1.3.1 Tujuan Penelitian
Adapun yang menjadi tujuan penelitian ini adalah :
a) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh performance appraisal

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Bintan Resort Cakrawala.
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b) Untuk mengetahui dan menganalisis kepuasan kerja karyawan pada PT.
Bintan Resort Cakrawala.

¢) Untuk mengetahui pengaruh performance appraisal terhadap kepuasan

kerja karyawan pada PT. Bintan Resort Cakrawala.

angat berharga,
pengetahuan

a dan kepuasan

o

b) gt an guna untuk

BAB | : PENDAHULUAN

Bab ini merupakan bab pertama dari penulisan proposal ini, yang antara lain berisi
latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian dan manfaat

penelitian serta sistematika penulisan.
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BAB Il : TELAAH PUSTAKA
Dalam bab ini dikemukakan teori yang diambil dari berbagai macam literature
yang melandasi pembahasan proposal yang meliputi landasaran teori yang

berhubungan dengan penelitian ini, variabel penelitian dan operasional variabel.

BAB Il : METOL
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BAB Il
TELAAH PUSTAKA

2.1 Kepuasan Kerja
2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kondisi psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja/pegawai
di dalam suatu lingkungan pekerjaan atas peranannya dalam organisasi dan
kebutuhannya terpenuhi.ydengan baik. Kepuasan/kerja perlu didahului oleh
penegasan bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah hal yang sederhana, baik
dalam arti konsepnya maupun arti analisisnya, karena “kepuasan” mempunyai
konotasi yang beraneka ragam. Karena tidak sederhana, banyak factor yang perlu
mendapat perhatian dalam menganalisis kepuasan kerja seseorang. Misalnya, sifat
pekerjaan seseorang mempunyai-dampak tertentu pada kepuasan kerjanya.

Berbagal penelitian telah membuktikan bahwa apabila dalam pekerjaan
seseorang mempunyai otonomi -untuk | bertindak; terdapat variasi, memberikan
sumbangan penting dalam keberhasilan organisasi dan karyawan memperoleh
umpan balik tentang hasil pekerjaan yang dilakukannya, yang bersangkutan akan
merasa puas. Bentuk “program perkenalan yang tepat serta berakibat pada
diterimanya seseorang sebagai anggota kelompok kerja dan oleh organisasi secara
ikhlas dan terhormat juga pada umumnya berakibat pada tingkat kepuasan kerja
yang tinggi. Situasi lingkungan pun turut berpengaruh pada tingkat kepuasan kerja
seseorang.

Menurut Handoko (2010), kepuasan kerja (job satisfaction) adalah
keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana

para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan
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perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif
karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan
kerja karyawan itu sendiri.

Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja adalah sebuah perasaan positif
terhadap pekerjaan  yang -dihasilkan dan dievaluasi., atas karakteristik-
karakteristiknya Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan,
mengikuti aturan dan kebijakan, erganisasi; memenuhi standar Kinerja, hidup pada
kondisi kerja yang sering kurang dari ideal, dan hal“serupa lainnya. Kepuasan
kerja adalah sebuah perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan
dievaluasi atas karakteristik-karakteristiknya Pekerjaan menuntut interaksi dengan
rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi
standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal, dan hal
serupa lainnya.

Kemudian menurut /Nugroho (2013) kepuasan Kkerja-dapat menurunkan
tingkat perputaran karyawan dan meningkatkan prestasi kerja, kepuasan kerja
sangat penting untuk diteliti yang nantinya akan berdampak pada perusahaan.
Menurut Wulantika™(2017) kepuasan kerja secara.umum menyangkut sikap
seseorang mengenai pekerjaanya. Karena menyangut sikap, pengertian kepuasan
kerja mencangkup berbagai hal seperti kondisi dan kecenderungan prilaku
seseorang.

Berbagai penelitian telah membuktikan bahwa apabila dalam pekerjaan
seseorang mempunyai otonomi untuk bertindak, terdapat variasi, memberikan
sumbangan penting dalam keberhasilan organisasi dan karyawan memperoleh

umpan balik tentang hasil pekerjaan yang dilakukannya, yang bersangkutan akan



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

12

merasa puas. Bentuk program perkenalan yang tepat serta berakibat pada
diterimanya seseorang sebagai anggota kelompok kerja dan oleh organisasi secara

ikhlas dan terhormat juga pada umumnya berakibat pada tingkat kepuasan kerja

yang tinggi.

2.1.2 Faktor-Fakt

ampengaruhi

persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan inputnya
relative lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara
keluaran dan masukan pekerjaan lainnya.

4) Dispositional /genetic components (komponen genetik)

Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.Model ini menyiratkan
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perbedaan individu hanya mempunyai arti penting untuk menjelaskan
kepuasan kerja seperti halnya karakteristik lingkungan pekerjaan.
5) Value attainment (pencapaian nilai)

Gagasan Value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari

persepsi pe ‘. ilai kerja individual

SOt “
.‘g i kepuasan
bl

korelasi kepuasan kerja sebagai berikut:
1. Motivasi
Antara motivasi dan kepuasan kerja terdapat hubungan yang positif dan
signifikan. Karena kepuasan dengan pengawasan/supervisi juga
mempunyai  korelasi signifikan dengan motivasi, atasan/manajer

disarankan mempertimbangkan bagaimana  perilaku mereka
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mempengaruhi kepuasan pekerja sehingga mereka secara potensial dapat
meningkatkan motivasi pekerja melalui berbagai usaha untuk

meningkatkan kepuasan kerja.

. Organizational commitment

gidentifikasi dengan

perputaran dapat mengganggu Kontinuitas organisasi dan mahal sehingga
diharapkan atasan/manajer dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan

mengurangi perputaran.

. Prestasi kerja/penilaian kinerja

Terdapat hubungan positif antara kepuasan dan penilaian kerja. Sementara

itu menurut Gibson (2000) menggambarkan hubungan timbal balik antara
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kepuasan dan penilaian kinerja. Di satu sisi dikatakan kepuasan kerja
menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekerja yang puas akan lebih
produktif. Di sisi lain terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh adanya

kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan

untuk pekerjaan yang menarik.
Kepuasan terhadap Promosi

Mengacu pada sejauh mana pergerakan atau kesempatan maju diantara
jenjang berbeda dalam organisasi. Keinginan untuk promosi mencakup
keinginan untuk pendapatan yang lebih tinggi, status sosial, pertumbuhan

secara psikologis dan keinginan untuk rasa keadilan.
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3) Kepuasan terhadap Gaji
Gaji merupakan upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha

yang dilakukan dansama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam

posisi yang sama.

4)
kkan oleh
i hubungan
kepentingan
g pegawai, dan
d
0 A
=

dukung secara

satu cara untuk

AN

sehari-hari sehingga kepuasan kerja bagi guru dapat terpenuhi. Hal ini
meliputi; sistem dan besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam
tunjangan, fasilitas yang diberikan serta promosi Faktor kepuasan fisik,
yaitu faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan

kondisi fisik guru. Hal ini meliputi; jenis pekerjaan, pengaturan waktu
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kerja dan istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan/suhu,
penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan guru dan umur.
2) Faktor kepuasan sosial, yaitu faktor yang berhubungan dengan interaksi

sosial baik antara sesama guru, dengan atasannya maupun guru yang

gan dengan

bekerja, sikap

QQ ) ada konsekuensi ketika
karyawan menyukai peke ‘ 2 konsekuensi ketika karyawan
tidak menyukai pekerjaan mereka. Sebuah kerangka teoritis (kerangka keluar-
pengaruh—kesetiaan—-pengabdian)  sangat bermanfaat dalam  memahami
konsekuensi dari ketidakpuasan. Di bawah ini menunjukkan empat respon
kerangka tersebut, yang berbeda dari satu sama lain bersama dengan dua dimensi :
konstruktif/destruktif dan aktif/pasif. Respon - respon tersebut didefinisikan

sebagai berikut:
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1. Keluar (exit): perilaku yang ditunjukkan untuk meninggalkan organisasi
termasuk mencari posisi baru dan mengundurkan diri.

2. Aspirasi (voice): secara aktif dan kontsruktif berusaha memperbaiki

kondisi, termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah

menjadi lebih

terus—menerus

semua elemen dan menggabungkannya untuk kebaikan. Jika penilaian kinerja
memberitahu karyawan tentang Kinerja mereka selama periode waktu tertentu
hasilnya kurang baik maka akan memotivasi karyawan dan mereka akan

melakukan upaya untuk tampil lebih baik di masa yang akan datang untuk

mendapatkan promosi dan penghargaan.
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Penilaian kinerja menurut Mondy dan Noe dalam Sami‘an (2012:2)
merupakan suatu sistem formal yang secara berkala digunakan untuk
mengevaluasi kinerja individu dalam menjalankan tugas-tugasnya. Penilaian
sebagai suatu proses komunikasi, berarti penilai berusaha memberikan informasi
kepada organisasi-tentang kinerja_karyawan. Model didasarkan pada tiga asumsi,
yaitu sikap penilai adalah tujuan yang diharapkan, penilaian Kinerja sebagai
interaksi social, penilaian kinerja-dalam: fungsi organisasi khususnya lebih sebagai
alat bantu mengambil keptusan dari pada sekedar sebagai alat pengukur.

Menurut Rivai dan Basri (2014) penilaian kinerja merupakan kajian
sistematis tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan secara formal yang
dikaitkan dengan standar kinerja yang yang telah ditentukan oleh perusahaan.
Menurut Dessler (2011) berpendapat bahwa penilaian- kinerja adalah
mengevaluasi dari seorang karyawan baik saat ini maupun dimasa lalu
dihubungkan dengan standar-kinerja dari karyawan tersebut.

2.2.2 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Prestasi kerja sangat erat hubungannya dengan produktifitas kerja
karyawan. Selain Ttu juga berhubungan erat dengan masalah latihan dan
pengembangan, perencanaan Karier atau. kenaikan pangkat maupun masalah
pengupahan. Penilaian terhadap hasil pekerjaan karyawan digunakan untuk tujuan
pendidikan, prestasi kerja, gaji dan pemberhentian. Penilaian ini memungkinkan
setiap karyawan mengetahui pendapat atasan tentang dirinya dan cara
meningkatkan prestasi kerja di masa mendatang.

Menurut Hasibuan (2010), penilaian prestasi kerja dilaksanakan untuk

beberapa tujuan yaitu menilai tanggung jawab seseorang terhadap pekerjaan
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sebagai dasar peningkatan dan pengembangan para karyawan secara pribadi,
sebagai dasar untuk pembayaran upah, gaji, bonus, alat dalam pemberian
pelatihan dan juga sebagai dasar dalam pemberian nasihat pada karyawan dan alat

pemberian motivasi”. Menurut Notoatmodjo (2010) mengatakan penilaian prestasi

s psikometrik
bidang yang

dinilai, serta

Menurut Mejia dalam Sami'an (2012) mengungkapkan bahwa penilaian
kinerja merupakan suatu proses yang terdiri dari:

1) Identifikasi, yaitu menentukan faktor-faktor kinerja yang berpengaruh

terhadap kesuksesan suatu organisasi. Hal ini dapat dilakukan dengan

mengacu pada hasil analisa jabatan.
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2) Pengukuran, merupakan inti dari proses sistem penilaian kinerja. Pada
proses ini, pihak manajemen menentukan Kkinerja karyawan yang
bagaimana yang termasuk baik dan buruk.

3) Manajemen, proses ini merupakan tindak lanjut dari hasil penilaian

Kinerja, dapat Kita a Ke ilaian kinel ﬂ upakan suatu
sistem penilaie A ‘ e hadap Kinerja
karyawan : . ' ! aryawan tersebut.
Proses penilaiz \erja karys "" _- a -_ '1" : pandingkan kinerja
karyawan terhadap : | J rbandingkan kinerja
antar karyaw

efektif dan

mereka yang berkaitan dengan penilaian kinerja karyawan.
2. Relevansi

Penilaian kinerja karyawan harus relevan, artinya harus ada hubungannya

dengan sejumlah faktor organisasi atau perusahaan antara lain harus

berhubungan strategi dan tujuan organisasi atau perusahaan juga terdapat

relevansi dengan pencapaian strategi organisasi atau perusahaan.
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3. Reliabilitas
Reliabilitas artinya konsistensi penilaian dari sistem penilaian kinerja
karyawan. Bila satu orang karyawan dinilai oleh dua orang penilai

independen mempunyai nilai yang sama atau tidak terlalu berbeda.

4.
ipahami dan
~
o)
-
.- 5.
=
E = ndang khusus
- =
o Z
& =
= o 2.2.4 Indik
E E Menurut Su g an kinerja i ; enam aspek yaitu:
= 5 X vt
g E‘ 1. Hasi dihasilkan dan
7 =
- >
o
@ = 2 ait dengan tugas
[
@» = dap kuantitas dan kualitas
5 =
E 3 an tugas pekerjaan khususnya
o
=

dalam hal penanganan masalah-masalah yang timbul.
4. Kecakapan mental: tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima
insturksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang
ada.

5. Sikap: tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan

tugas pekerjaan.
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6. Disiplin waktu dan absensi: tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.
Sedangkan Komponen indikator kinerja karyawan menurut Lazer (2009) yaitu:

1. Kemampuan teknis

a) llmu pengetahuan yang dimiliki karyawan.

ekerjaan yang

A\ 3 LA

2. Kemamp
g o ing ke dalam
-
@
3. Kemampug

S, &
o

d) Pekerjaan yang dihasilkan karyawan
2.2.5 Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu
Ada beberapa metode untuk menilai prestasi kinerja di masa lalu, dan

setiap metode berguna untuk menangani masalah-masalah yang berbeda. Dengan

mengevaluasi prestasi kinerja masa lalu, karyawan dapat memperoleh umpan
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balik dari upaya-upaya mereka. Umpan balik ini selanjutnya bisa mengarah
kepada perbaikan-perbaikan prestasi. Teknik-teknik penilaian ini meliputi :
a) Skala Peringkat (Rating Scale)

Merupakan metode yang paling tua dan paling banyak digunakan dalam

b)
: n mengurangi
,.;1? penilai untuk
o .
”‘ ng dinilai.

c)

da catatan Kkritis

Vaman

sangat jelek di

tersebut disebut

d) Daftar Pertanyaan (Checklis
Penilaian berdasarkan metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan yang
menjelaskan beraneka macam tingkat perilaku di suatu pekerjaan tertentu.
Penilai hanya perlu memilih kata atau pertanyaan yang menggambarkan

karakteristik dan hasil kerja karyawan.
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e) Metode Catatan Prestasi

Metode ini berkaitan erat dengan metode peristiwa Krisis, yaitu catatan

penyempurnaan, yang banyak digunakan terutama oleh para profesional.

Misalnya penampilan, kemampuan berbicara, peran kepemimpinan, dan

Penilaian ini dilakukan oleh pihak di luar departemen karyawan ybs.,
biasanya dari departemen SDM. Spesialis sumber daya manusia mendapat
informasi dari atasan langsung perihal prestasi karyawannya, lalu
mengevaluasi ke lapangan berdasarkan informasi tersebut. Setelah itu hasil

penilaian dikirim ke penyelia dan di bawa ke lapangan untuk keperluan
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review, perubahan, persetujuan dan pembahasan dengan pihak karyawan

yang dinilai.

1) Pendekatan Evaluasi Komparatif

Metode ini mengutamakan perbandingan prestasi kerja seseorang dengan

karyawan_lain yang melakukan pekerjaan sejenis. Perbandingan demikian

dipandang bermanfaat untuk manajer sumber daya manusia dengan lebih
rasional dan efektif, khususnya dalam hal kenaikan gaji, promosi, dan
pemberian berbagai bentuk imbalan pada karyawan.

2.2.6 Hubungan Penilaian Kinerja Dengan Kepuasan Kerja

Pada umumnya karyawan hanya disibukkan oleh tugas-tugasnya sehari-
hari tanpa menyadari manfaat dan besarnya kontribusi dari hasil kerjanya selama
ini terhadap perusahaan. Banyak karyawan yang telah -merasa membanting tulang
dalam melaksanakan tugasnya tetapi perlakuan yang diterima oleh karyawan
tersebut biasa saja dan disamakan dengan karyawan yang hanya sekedarnya saja
dalam melaksanakan tugas. Hal ini mengakibatkan turunnya semangat dalam
bekerja. Maka dari itu para manajer menyadari pentingnya penilaian kinerja dan
pengaruhnya pada maotivasi, loyalitas, kepuasan dan semangat kerja.

Saat ini, sistem penilaian_kinerja“telah mengalami banyak peningkatan,
tetapi hasilnya masih menunjukkan bahwa penilaian kinerja memiliki dampak
negatif terhadap semangat kerja dan motivasi dari karyawan jika tidak dinilai
secara sistematis. Penilaian secara tidak sistematis menghasilkan organisasi yang
mengalami demoralisasi karyawan dan juga kehilangan loyalitas karyawan

tersebut, yang berdampak pada tujuan dan sasaran organisasi, penilaian kinerja
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juga dapat membantu manajer untuk memutuskan apa saja faktor-faktor yang
dapat digunakan untuk meningkatkan produktivitas karyawan.

Penilaian kinerja memiliki unsur-unsur yang berbeda di dalamnya dan
semua unsur ini saling terkait, penilaian kinerja yang baik akan mencakup semua
elemen dan menggabungkannya untuk kebaikan. Jika penilaian Kkinerja
memberitahu karyawan tentang kinerja mereka selama periode waktu tertentu
hasilnya kurang baik maka .akanmemotivasi karyawan dan mereka akan
melakukan wupaya untuk tampil lebih baik di masa“yang akan datang untuk
mendapatkan promosi dan penghargaan. Menurut Cascio dalam Asnawi (1999)
salah satu tujuan penilaian Kinerja adalah sebagai feedback bagi karyawan itu
sendiri untuk mendapatkan kepuasan. Hasil dari penilaian kinerja dapat
dikembalikan kepada masing-masing karyawan sehingga karyawan dapat sadar
bahwa apa yang dilakukan telah dicatat dan dinilai oleh yang berwenang sehingga
karyawan tidak merasa kecewa apabila nilainya kurang dan merasa bangga
apabila nilainya tinggi sehingga semakin bersemangat dalam bekerja.

Berdasarkan teori tersebut dapat disimpulkan bahwa harapan dari feedback
penilaian kinerja bagi karyawan yang hasil penilaian Kinerjanya tinggi adalah
karyawan akan menambah semangat melaksanakan tugas dan berharap mendapat
reward, sedangkan bagi yang hasil penilaian Kkinerjanya belum tinggi akan
memperbaiki diri dengan makin menambah semangat dan inovasi untuk mengejar
ketertinggalannya. Hubungan antara penilaian kinerja karyawan dan kepuasan
kerja karyawan adalah berbanding lurus. Sebuah penilaian kinerja karyawan yang

hasilnya positif akan meningkatkan semangat kerja karyawan dan sebaliknya.
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Dalam kasus yang sangat jarang terjadi, karyawan dapat semakin terpacu

semangat kerjanya karena hasil penilaian kinerja karyawannya yang negatif.

2.3 Penelitian Terdahulu

Sehubungan dengan penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti, maka

untuk sebagai gambaran dan. perbandingans dalam penelitian ini, peneliti

menggunkan jurnal-jurnal untuk sebagai acuan dalam penelitian ini yaitu sebagai

berikut:
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
Variabel .
Nama/ Hasil
No Tahun - . Vel Penelitian
Digunakan

1. | Rr. Hermien | Pengaruh Performance | Terdapat pengaruh
Tridayanti Performance Appraisal dan | antara variable-variabel
(2015) Appraisal terhadap | kepuasan Perfarmance Appraisal

Kepuasan Kerja kerja terhadap Kepuasan
pada PT. Luxindo Kerja Pada PT.Luxindo
Raya Cabang Raya Cabang Surabaya
Surabaya:Timur Timur.

2. | Daniel Pengaruh Persepsi | Job Penilaian kerja
Sylvester Penilaian Kinerja satisfaction, |"berpengaruh positif dan
Simanjuntak | terhadap Kepuasan .| employee, signifikan terhadap
(2017) Kerja Karyawan Performance | kepuasan kerja. Hal ini

Pada PT. appraisal berarti bahwa sistem

Sucofindo Cabang penilaian kerja di suatu

Medan perusahaan dapat
memengaruhi kepuasan
kerja karyawan,
sehingga untuk
meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

3. | Diena Pengaruh Performance | Pengaruh yang
Adenina dan | Performance Appraisal, signifikan antara
Eska Nia Appraisal Terhadap | Kepuasan penilian Kinerja
Sarinastiti Kepuasan Kerja kerja dan terhadap kepuasan kerja
(2018) Dan Turnover Turover karyawan dan

Intention Intention keinginan berpindah
Karyawan di Hotel karyawan di Hotel
Tentram Tentrem Yogyakarta
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Yogyakarta tidak adanya umpan
balik antara manajemen
terhadap karyawan
setelah dilakukannya
penilaian kinerja yang
mengakibatkan
rendahnya tingkat
kepuasan kerja

(Penilaian kine <Kepuasan ke asarka ilaian kinerja
yang baik A arye sa dibutuhkan
pada perusahaa api ap Performan nilaian kinerja
yang diper
keburukan
sehingga me

mrosotan terjadi

dan dapat 2. Berikut dapat

Performance
Appraisal (X)

Kepuasan Kerja

(Y)

Sumber: Jurnal Penelitian Rr. Hermien Tridayanti, 2015

Keterangan gambar:

1. (X) : Performance Appraisal
2. (Y) . Kepuasan Kerja
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2.5 Hipotesis
Berdasarkan pokok permasalahan yang telah dirumuskan dan beberapa kajian
teoritis yang telah dikemukakan berikut ini diajukan hipotesis yaitu:

“Diduga Performance appraisal berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja ka G inta 0 a Kabupaten Bintan

Utara Ke

‘\\\\\\\\\““‘ '-

%
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi/Objek Penelitian

Penulis me G neliti a 3 akrawala (BRC) yang

AN

3.2 Operasione

Operasiona penelitian ini

adalah seb

RS B

Skala

Likert

penting dari penilaian

kinerja adalah Tingkat Pengalaman

menyangkut kerja
penentuan tingkat Tingkat Tanggung
konribusi individu jawab

atas kinerja yang
diekspreikan dalam
penyelesaian tugas-
tugas yang menjadi » Hubungan
tanggung jawab Interpersonal
(Handoko, 2010).

e Tingkat Pemahaman

e Tingkat kerja sama
dalam bekerja

e Tingkat hubungan
atasan dengan
bawahan

e Tingkat hubungan
antar karyawan
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Kepuasan Kerja () > Pekerjaanitu | e Kewajiban terhadap | Likert
Tingkat dimana sendiri pekerjaan

seseorang merasa e Menyukai pekerjaan

positif atau negative yang diberikan

tentang berbagai segi

dar! pekerjaan, tempat e Adanya kesempatan

kerja, dan hubungan yang sama untuk

dengan teman kerja » Promosi ingkatan karir

Sampel adalah unit dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut, karena itu sampel yang diambil dari populasi harus mewakili
(Sugiyono, 2017). Teknik pengambilan sampel dengan menggunakan metode
purposive sampling yaitu dengan jumlah sampel 48 responden bagian admin

assisten, pelaksana kerja, resepsionist, gardener dan juru masak. Penelitian yang
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dilakukan dibagian office PT. Bintan Resort Cakrawala, yang beralasan untuk
menghemat waktu, biaya dan tenaga peneliti.
3.4 Jenis dan Sumber Data

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
a)
neberikan data
i aitu diperoleh
Bintan Resort
ryawan yang
dengan topik
b)

mengenai karyawan, gambaran umum perusahaan dan juga data berbentuk
foto dokumentasi sebagai pemenuhan keabsahan data penelitian ini.

3.5 Teknik Pengumpulan data
Adapun metode dalam usaha pengumpulan data dan informasi yang

diperlukan untuk penelitian ini yaitu sebagai berikut :
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a. Wawancara (interview) yaitu cara mengumpulkan data yang dilaukan
dengan mengadakan wawancara langsung pada pihak perusahaan,

terutama pimpinan dan karyawan tentang berbagai informasi atau data

sebagaimasukan yang diperlukan.

kuantitatif. kat ukura ai ariabel adalah skala

Likert, dima : [espe ihadapkan pac berapa pertanyaan

Sangat setuju (SS)

Setuju (S)
Cukup Setuju (CS) = Skor 3
Tidak Setuju (TS) = Skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) = Skor 1
Teknik analisis data pada penelitian ini adalah mengolah data dengan

menggunakan SPSS (Statistical Product and Service Solution) dan melakukan
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pengujian lainnya seperti analisis desktiptif, uji validitas dan reliabilitas
kuesioner, uji regresi sederhana, uji determinasi serta uji hipotesis yang terdiri uji

t. Untuk lebih jelasnya akan dijelaskan sebagai berikut:

1) Analisis Deskriptif

emudian di

analisis dan untuk
menjelas erh . Dai dari “data _p pberupa daftar
pertanyaan ya

2) Uji

a) Uji

b) Uji Reliabilitas
Uji keyakinan adalah alat untuk mengukur survei, yang merupakan
indikator dari variabel atau komponen instrumen penelitian. Perhitungan
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan uji statistik Cronbach alpha (a)
menggunakan program SPSS. Jika suatu variabel memberikan nilai cronbach's

alpha (@) > 0,6, maka variabel tersebut reliabel. Dalam hal ini kuesioner
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dinyatakan reliabel. Atau, semakin mendekati angka 1, kuesioner tersebut
semakin reliabel.
3) Analisis Regresi Linier Sederhana

Menurut Ghozali (2016), analisis regresi linier sederhana ini memprediksi

nilai variabel dependen s g..de enai al wurunan nilai variabel

ke

teea

regresi dianggap lebih baik karena variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian ini dapat menjelaskan variabel terikat.
5) Uji t (Parsial)
Menurut Ghozali (2016), uji-t ini dilakukan untuk menguji secara parsial
koefisien regresi variabel bebas yaitu performance terhadap variabel terikat yaitu

kepuasan kerja. Pengujian ini menggunakan tingkat kepercayaan 95% dan kriteria
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tingkat signifikansi 5% dalam pengujiannya. Jika nilai P t untuk masing-masing
variabel independen < a, maka Ho ditolak dan HI diterima atau variabel
independen berpengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel dependen.

Sebaliknya jika nilai P t untuk masing-masing variabel bebas > = 5%, maka Ho

diterima dan H1 di

%

‘\\\\\\\\\\\“

%
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BAB IV
GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN

4.1 Sejarah Singkat PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)

PT. Bintan Resort Cakrawala didirikan_pada tanggal 23 November 1994,
PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC) adalah perusahaan yang bergerak dibidang
jasa Pariwisata yang dikenal dengan -nama Kawasan Pariwisata Bintan Resort
yang terletak‘di Lagoi;Teluk Sebong, Pulau Bintan“Propinsi.Kepulauan Riau.
Perusahaan yang terletak sangat strategis yang mana berdekatan dengan Singapura
dan Malaysia dengan jarak tempuh sekitar £45 menit menggunakan ferry menuju
Tanah Merah (Singapura).

Selaku perusahaan pengembangan Kawasan Pariwisata Bintan Resort, PT.
Bintan Resort Cakrawala (BRC) telah menyediakan berbagai fasilitas dalam
bentuk sarana dan prasana untuk mendukung kegiatan pariwisata bagi para tenant
yang berada didalam kawasan. Adapun fasilitas sarana dan prasarana yang telah
dibangun dan dikembangkan oleh PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC) meliputi,
penyediaan utilitas (listrik dan air), pembangun jalan raya di sepanjang kawasan,
pelabuhan ferry terminal berskala domestik dan internasional, penyediaan satuan
pemadam kebakaran, penyediaan “landfill dan fasilitas lainnya. Dalam
melaksanakan kegiatannya PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC) didukung oleh
Sumber Daya Manusia yang memiliki kompeten dibidang dan keahlian sesuai
dengan yang dibutuhkan oleh masing-masing bagian/departement yang ada di PT.
Bintan Resort Cakrawala (BRC). Terhadap kegiatan usaha dalam penyediaan

berbagai kebutuhan mendasar bagi para tenant, PT. Bintan Resort Cakrawala
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(BRC) juga telah mendapatkan izin-izin yang diperlukan dalam menjalankan
kegiatan usahanya dan akan terus berupaya untuk memenuhi ketentuan

perundang-undangan terkait perizinan yang dipersyaratkan.

4.2 Visi, Misi dan Budaya Perusahaan




4.3 Strukur Organisasi PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)

Struktur Organisasi PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)

Gambar 4.1

PRESIDENT DIRECTOR

Vice President Director

Board Of Director

Group General Manager

General Manager Adm

40

General Manager Ops.

Finance

Legal Art And Creative Design
| |
Human General Community Ferry Terminal Utility
Resources Admin Development Division
Power
Procurement Security Logistic Treatment Plant

Sumber: Laporan PT. Bintan Resort Cakrawala

Business Environmental &
Development Health
Fire & Estate &
Safety Township
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Perusahaan terdiri atas unit-unit fungsi yang dikelompokkan menjadi
divisi dan departemen-departemen. Secara keseluruhan aktivitas perusahaan

dikendalikan oleh manajemen. Opersional perusahaan meliputi:

a) Divisi Utility

ahkan listrik dan air

beberapa

mengelola air

atan pembangkit

sataneg

Divisi Estate Township mengurus segala property perusahaan termasuk
pemeliharaan jalan, pemeliharaan rumah, toko dan pujasara, kebersihan dan
keindahan kawasan township.

d) Departemen Business Development
Departemen Bussines Development merupakan sentral bisnis perusahaan

yang mengurus segala tenant/penaggan perusahaan.
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e) Divisi Pemeliharaan Lingkungan dan Kesehatan
Divisi ini terdiri dari:

e Departemen Lingkungan: Departemen ini mengurus pemeliharaan

lingkungan hidup kawasan.

Departemen ini mengurus keamanan dan ketertiban kawasan.
I) Departemen Finance
Departemen Finance mengurus fungsi-fungsi finane dan accounting, Pajak

dan warehouse pajak perusahaan.
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4.4 Aktivitas Perusahaan
Dalam menjalankan kegiata usaha sebagai pengelola kawasan pariwisata,
maka Managemen PT. Bintan Resort Cakrawala mengupayakan sendiri seluruh

unit kerja perusahaan yang terlibat di dalam Kegiatan operasional perusahaan

e
el
g;
-
I
K

=

AN

pemipaan kewilayah usaha mereka masing-masing.

b. Penyediaan Tenaga Listrik
Penyediaan tenaga listrik ini meliputi produksi tenaga listrik, jaringan dan
distribusi didalam kawasan Pariwisata Internasional Lagoi ini semua
dimiliki dan dikelola sendiri oleh Perusahaan PT.Bintan Resort Cakrawala

pada lahan yang dimilikinya sendiri. Proses pendistribusian tenaga listrik
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yang dihasilkan oleh Pembangkit PT. Bintan Resort Cakrawala ini di
salurkan melalui jaringan distribusi kepada semua konsumen melalui
jaringan distribusi.

c. Pemeliharaan Lingkungan dan Pelayanan Kesehatan Umum, meliputi:

0

7
o

=

S L LY

ma-sama oleh

e. Jasa Pelabuhan Ferry, meliputi: Pass masuk terminal ferry (levy) kepada
penumpang

f.  Aneka Tour dan Lodge
Jasa Tour dan lodge dikelolah oleh Departemen Business Development,
seluruh jasa ini untuk melayani tamu hotel/resort.

e Mangrove Tour
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e Cityl/village tour

e Penginapan Bintan Lodge.
Gambaran PT. Bintan Resort Cakrawala Secara Umum
Nama dan Alamat PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)
Nama

Kantor P dirman

Telepon

Faximili

e L ) M

Kantor Ca

Telepon
Faximili

Anak Perusa

‘g\\\\\\

N

Telepon
Fax
Website
Nama Wajib Pajak
NPWP Pusat : 01.542.877-4.018.000

Cabang :01.542.877-4.224.001

ljin Badan Hukum  : KEMENHUMKAM No0.C2.17129.HT.01.01.TH.1994.
ljin Usaha : Menteri Negara Dana Investasi/Ketua Badan Koordinasi

Penanaman Modal dengan No. 446/T/PARPOSTEL/1996.


http://www.bintan.resorts.com/
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Karakteristik Responden

penelitian N \ berkaitan dengan
penilaian K
ada baiknya me : E 3 kteristik responden.
Data respo
5.1.1 Jenis
en adalah jenis

kelamin res en. Be - ) disebarkan, maka diperoleh

No Persentase (%0)
1 60,42
2 Perempuan 39,58
Jumlah 100,00%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Berasarkan hasil penelitian diketahui jumlah karyawan pada PT. Bintan
Resort Cakrawala yang memiliki jenis kelamin laki-laki lebih banyak dari pada
perempuan. Untuk karyawan yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 29
responden atau sebesar 60,42% dan karyawan perempuan sebanyak 19 responden

atau sebanyak 39,58%. Dari tabel diatas menunjukkan karyawan laki-laki lebih
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dominan dalam penelitian ini yang dikarenakan bidang kerja yang dijadikan
sampel penelitian ini merupakan bidang kerja yang membutuhkan karyawan yang
memiliki mental dan fisik kerja yang baik seperti bidang kerja yang berhubungan

pelaksana kerja, gardener, juru masak dan lain sebagainya.

mempenga d as ker : ) esioner _responden yang

dibagikan, |

kemudian sebanyak 27 orang untu ntang usia 26-30 tahun atau dengan
persentase dengan 56,25% dan sebanyak 13 orang berusia 31-35 tahun atau
dengan persentase 27,08%. Tabel tersebut menunjukkan bahwa kelompok usia
yang dominan untuk survei ini adalah kelompok usia 26-30 tahun, yang memiliki

semangat kerja tinggi, sangat produktif bagi karyawan dan dapat untuk

meningkatkan prestasi kerja.
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5.1.3 Pendidikan Terakhir

Seluruh karyawan yang bekerja pada PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)
memiliki tingkat pendidikan yang berbeda sesuai dengan kebutuhan instansi atau
perusahaan. Berdasarkan 48 kuesioner yang disebarkan, maka diperoleh hasil

sebagai berikut:

Tabel 5.3
Komposisi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden
No Tingkat Pendidikan Frekuensi/(Qrang) Persentase (%)
1 SMA/SMK Perhotelan 35 72,92
2 Diploma I, Il & 111 4 8,33
3 Strata 1/Sarjana 9 18,74
Jumlah 48 100,00%

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Dari tabel diatas diketahui jumlah pendidikan terakhir karyawan pada PT.
Bintan Resort Cakrawala (BRC) yaitu sebanyak. 35 responden berasal dari
pendidikan Sarjana, sebanyak 14 responden berasal dari pendidikan SMA/SMK
Perhotelan, sebanyak 4 responden-berasal daripendidikan Diploma | dan Il dan
sebanyak 9 responden dengan tingkat pendidikan terakhir Sarjana. Dari tabel
tersebut pendidikan terakhir pada penelitian ini lebih dominan pada pendidikan
terakhir SMA/SMK Perhotelan, pendidikan SMA/SMK ataupun sarjana memiliki
peran penting dalam memaksimalkan pekerjaan, karyawan yang memiliki bidang
kerja seperti juru masak berasal dari jurusan tata boga, sedangkan untuk jabatan
lainnya berlatar belakang pendidikan seperti SMK Perhotelan ataupun SMA.
5.1.4 Masa Bekerja

Selanjutnya, identitas responden yang dipertimbangkan adalah masa kerja.
Hal ini dimaksudkan untuk melihat pengalaman kerja karyawan, yang berarti

bahwa semakin lama seorang karyawan bekerja, semakin tinggi pengalaman kerja
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karyawan dan sebaliknya. Berikut tanggapan responden mengenai masa bekerja

responden dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 5.4
Komposisi Responden Berdasarkan Masa Kerja Responden
No Persentase (%0)
1 - 47,92
2 510 Tah
3 1]
4 >
F —4
-
Sumber: !‘; >
Be @ sebanyak 23
responden ﬁ 16 responden
memiliki ; ‘ ahun sebanyak 9
responden ik re ' _:F '_ g Me ahun tidak ada.

5.2 Hasil Uji Instrument Penelitia
5.2.1 Uji Validitas Data

Uji validitas data digunakan untuk mengetahui apakah item pertanyaan
yang diajukan kepada responden tersebut sah atau valid dalam suatu kuesioner.
Tingkat signifikansi o sebesar 5% dengan sampel 48 responden, untuk itu nilai
kritis korelasi pada product moment atau r tabel pada penelitian ini adalah 0,349.

Berikut ini hasil uji validitas pada penelitian ini pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.5
Hasil Uji Validitas Data
Variabel Item .
Penelitian | Pertanyaan R-Hitung iy label Ket
Item.1 0,561 0,349 Valid
Item.2 0,821 0,349 Valid
0,432 Valid
Valid
Perfo 9 Valid
Apprai , Valid
SWAS 7ML Valid
t (0, Valid
te 0, Valid
Variab Ket
e Valid
= 4905 Valid
Kep.uasa J *8 I'. Valid
Kerja (¥ 1 Valid
em. - 0609 Valid
.6 0 Valid
L}/ ) Valid
m.8 I Valid
Sumber: Da HW%R
Dari tabel di tem pernyataan tentang
variabel perform I h nilai r hitung > r
tabel (0,349), maka a hasil pengujian validitas

semua item pernyataan dinyata
5.2.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana hasil pengukuran
terhadap setiap variabel. Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan
formula Cronbach Alpha 0,60. Jika nilai uji reliabilitas diatas 0,60 maka variabel
tersebut reliable atau handal digunakan dalam penelitian. Berikut ini hasil uji

reliabilitas yang dapa dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.6
Hasil Uji Reliabilitas Data
. . Koefisien
Variabel Penelitian Cronbach Alpha Status
Performance Appraisal (X) 0,850 Reliable/Handal

Kepuasan Kerja Reliable/Handal

aian Kinerja)

Al suatu proses

mendapatkan promosi dan penghargaan (Mondy dan Noe dalam Sami‘an, 2012).
5.3.1.1 Kemampuan Teknis

Kemampuan teknis atau biasa disebut sebagai hard skill adalah
kemampuan yang diwujudkan dengan kombinasi 1Q dan kinerja otak Kiri yang
baik. Kemampuan ini lebih bisa dilihat dibanding jenis keterampilan yang

satunya. Berikut ini hasil tanggapan responden dimensi kemampuan teknis yaitu:
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a) Tingkat Kualitas Kerja
Kualitas kerja yang tinggi akan menghasilkan sesuatu yang baru pada
perusahaan karena suatu pekerjaan yang dapat dilakukan dengan tepat waktu dan

pekerjaan yang diberikan diluar organisasi akan dilakukan dengan baik pula.

Berikut ini hasil den pada.i t kulitas kerja yang
dapat dili
& [ Tabels.7,
\"i&g‘o n erja
No n i ersentase
1 | San 39,58
2 | Setu 54,16
3 | Cuk ¢ — — 6,25
4 | Tida —F g N _
5 | Sang =F 3 -
a - S 100,00
Sumber: D Pen
Berdasar sil ta t enge ngkat kualitas kerja
o D
maka dapat fespo 58% menjawab
sangat setuju, s njawab setuju dan
kemudian sebany; re au se njawab cukup setuju.
Berdasarkan hasil tang disimpulkan bahawa hasil
tanggapan tersebut dalam kateg . Dari hasil tanggapan tersebut maka

dapat dianalisis sebagian besar karyawan PT. Bintan Resort Cakrawala (BRC)
telah dapat memperhatikan kualitas kerjanya untuk dapat menghasilkan kinerja
yang baik. Dalam tanggapan diatas terdapat sedikitnya 3 responden menjawab
cukup setuju, yang artinya tingkat kualitas kerja pada karyawan tersebut rendah
sehingga kinerja mereka rendah juga, karyawan tersebut tidak mengutamakan

kualitas kerja mungkin ada faktor yang menjadi penyebabnya seperti kepuasan.
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b) Tingkat Kerapian Kerja
Salah satu penilaian kinerja seorang karyawan adalah dengan melihat dari
tingkat kerapian karyawan, kerapian ini dapat berupa pada kerapian kerja atau
kerapian pada diri karyawan itu sendiri. Kerapian kerja merupakan faktor utama
dalam penilaian kinerja seseorang, hal ini dikarenakan yang menentukan apakah
karyawan tersebut dapat bekerja dengan rapi atau sebaliknya. Berikut ini hasil

tanggapan responden yang dapatdilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.8
Hasil Tanggapan Responden Tentang Tingkat Kerapian Kerja
No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 2 45,84
2 | Setuju 24 50,00
3 | Cukup Setuju 2 4,16
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai tingkat kerapian kerja
maka dapat diketahui sebanyak 22 responden atau sebesar 45,84% menjawab
sangat setuju, kemudian sebanyak 24 responden atau sebesar 50,00% menjawab
setuju, selanjutnya sebanyak 2 responden atau_sebesar 4,16% menjawab cukup
setuju dengan pernyataan yang telah diajukan. Berdasarkan hasil tanggapan
tersebut maka dapat disimpulkan bahawa hasil tanggapan tersebut dalam kategori
setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat dianalisis sebagian besar
karyawan memiliki pribadi yang baik, kerapian karyawan menunjukkan sikap
pribadi yang baik. Namun terdapat 2 responden menyatakan cukup setuju dengan
pernyataan yang diajukan, hal ini terjadi mungkin saja karyawan ini tidak

menyukai dengan lingkungan kerjanya yang berantakan dan kurang rapi, jika
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dilihat dari profil responden tersebut mereka lebih dominan mempunyai masa
kerja yang relatif baru sehingga mereka kurang nyaman dalam bekerja.
¢) Tingkat Kemampuan Menggunakan Alat

Karyawan yang bekerja pada perusahaan-perusahaan besar tentunya di

wajibkan untuk operasi ggunakan alat yang
berken i ministrasi
tentunya gunakan falat ker ter dan software
yang ber n%e il"ta ponden yang
dapat dilih e I
H ' ond enta puan
eng kan A
No - . « nb Persentase
1 | Sang u = = S 35,41
2 | Setuj 1 45,83
3 | Cuku ] 14,58
4 | Tidak - 2 4,17
5 | Sangat oK -
" 100,00
Sumber: Data
Berdasarka i ' resy tingkat kemampuan
menggunakan alat ma 17 responden atau sebesar
35,41% menjawab sangat setuju, 22 responden atau sebesar 45,83%

menjawab setuju, kemudian sebanyak 7 responden atau sebesar 14,58% menjawab
cukup setuju dan sebanyak 2 responden atau sebesar 4,17% menjawab tidak
setuju. Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat disimpulkan bahawa
hasil tanggapan tersebut dalam kategori setuju. Dari hasil tanggapan tersebut
maka dapat dianalisis sebagian besar karyawan dapat menggunakan alat yang

telah di telah disediakan, mereka dapat mengoperasikan dengan baik dan dapat
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mengendalikannya. Alat-alat yang digunakan pada PT. Bintan Resort Cakrawala
ini sudah memiliki standar dari perusahaan, sehingga karyawan dituntut untuk

dapat menggunakan alat dengan baik dan bijak.

5.3.1.2 Kemampuan Konseptual

Persentase
1 | Sangat Setuju 43,75
2 | Setuju 47,92
3 | Cukup Setuju 4 8,33
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021
Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai tingkat pengalaman
bekerja maka dapat diketahui sebanyak 21 responden atau sebesar 43,75%

menjawab sangat setuju, sebanyak 23 responden atau sebesar 47,92% menjawab
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setuju dan selanjutnya sebanyak 4 responden atau sebesar 8,33% menjawab cukup
setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat dianalisis bahwa para karyawan
merasakan pengalaman kerja yang di dapat pada perusahaan telah baik, hal ini

dilihat dari banyaknya responden yang menjawab setuju dengan pengalaman yang

diberikan perusah G masi A ONC 1enjawab cukup setuju

karyawa
menjawab

pemahama

NArN)
g

b) Tin
Tan
Artinya, k
tetapi ia tida
mendapat ko

untuk berko

ra.

QD
2
)
w
D
w
=
2,
<
)
=
Q

diharapkan. Ber

berikut ini:

Hasil Tanggapan Respo g Tingkat Tanggung Jawab

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 20 41,67
2 | Setuju 28 58,33
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai tingkat tanggung jawab
maka dapat diketahui sebanyak 20 responden atau sebesar 41,67% menjawab
sangat setuju dan sebanyak 28 responden atau sebesar 58,33% menjawab setuju.
Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat disimpulkan bahawa hasil
tanggapan tersebut dalam kategori setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka
dapat dianalisis bahwa para karyawan telah dapat bertanggung jawab dengan
pekerjaan yang telah diberikan. eleh ‘atasannya. Tanggung jawab karyawan yang
besar akan: berdampak pada hasil Kinerja, jika karyawan tersebut kurang
bertanggung jawab pada pekerjaan yang diberikan maka akan beresiko pada hasil
kerja dan pekerjaan yang diberikan tidak akan terselesaikan dengan tepat waktu.

c) Tingkat Pemahaman

Dalam arti luas pekerjaan adalah aktivitas utama yang dilakukan oleh
manusia. Dalam arti sempit, istilah pekerjaan adalah sesuatu yang dilakukan oleh
manusia untuk tujuan tertentu_yang dilakukan dengan cara yang baik dan benar.
Pemahaman karyawan dalam bekerja tentunya sangat diperlukan oleh semua
karyawan, jika karyawan tidak paham dengan pekerjaan yang akan dilakukan
maka akan terjadi banyak kesalahan dalam bekerja. Berikut ini hasil tanggapan

responden yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.12
Hasil Tanggapan Responden Tentang Tingkat Pemahaman
No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 25 52,08
2 | Setuju 23 47,92
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai tingkat pemahaman
maka dapat diketahui sebanyak 25 responden atau sebesar 52,08% menjawab
sangat setuju dan selanjutnya sebanyak 23 responden atau sebesar 47,92%
menjawab setuju dengan pernyataan yang diajukan. Berdasarkan hasil tanggapan
tersebut maka dapat disimpulkan bahawa hasil.tanggapan tersebut dalam kategori
sangat setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat dianalisis bahwa sebagian
besar karyawan dinilai pemahaman datam:hal kerja telah baik, banyak karyawan
menilai pelatihan yang diberikan telah sesuai dengan harapan karyawan sehingga
mereka paham akan pekerjaan yang telah diberikan oleh atasan, mereka juga
bertanggung jawab terhadap pekerjaan, jika karyawan memiliki tingkat
pemahaman yang kurang dalam bekerja akan mengakibatkan turunnya hasil
Kinerja karyawan tersebut.
5.3.1.3 Hubungan Interpersonal

Hubungan interpersonal dapat diartikan. sebagai hubungan antar pribadi
dengan pribadi yang lain. Hal itu sejalan dengan fitrah manusia selain sebagai
makhluk individual juga sebagai makhluk sosial sehingga hubungan interpersonal
pasti akan dialami oleh seluruh manusia yang hidup secara normal.

a) Tingkat Kerja Sama Dalam Bekerja

Salah satu tanggung jawab terbesar seorang pemimpin adalah mendorong
dan mendukung tim ke arah kinerja yang lebih baik. Hubungan dalam tim sangat
penting dalam aspek ini demi kekompakan dalam melakukan dan mencapai hasil
pekerjaan yang sesuai dengan target. Tim yang efektif pasti akan mengungguli
kolektif yang personal di mana setiap orang bekerja secara individual. Berikut ini

hasil tanggapa responden yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Hasil Tanggapan Responden Tentang Tingkat Kerja Sama

Dalam Bekerja

menilai bahwa

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 25 52,08
2 | Setuju 22 45,83
3 2,08
4
5

menganggap bahwa kerja sama yang telah di terapkan tidak sesuai harapan, jika

dilihat dari jawaban responden ini mereka memiliki umur yang tua dari rekan

kerja yang lain. Hubungan dalam tim sangat penting dalam aspek ini demi

kekompakan dalam melakukan dan mencapai hasil pekerjaan yang sesuai dengan

target.
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b) Tingkat Hubungan Atasan Dengan Bawahan
Atasan dan bawahan ibaratkan garis vertikal. Di mana atasan memiliki
wewenang yang lebih tinggi dan memiliki kuasa untuk memerintah apapun
kepada bawahannya. Ketika karyawan mengalami kesulitan kerja, sebaiknya
Anda mengulur emba . partner kerja yang

baik de i pat dilihat

pada tabel beri sITAS ISL4
g\*‘“ﬁa MR‘@(/

Hasil T an Dengan
No ersentase
1 | Sang ' 50,00
2 | Setuj &= = - = 43,75
3 | Cuku ~ 1 4,17
4 | Tida =ZE o 2,08
5 | Sangat Ti UjU g -
100,00
Sumber: Da Pen ?31
& D
Berdasarka n-respon hubungan atasan
dengan bawah nden atau sebesar
50,00% menjawa bany: atau sebesar 47,35%
menjawab setuju, kemu u sebesar 4,17% menjawab
cukup setuju. Berdasarkan hasi tersebut maka dapat disimpulkan

bahwa hasil tanggapan tersebut dalam kategori sangat sebanyak 21 responden atau
sebesar 47,35% menjawab setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat
dianalisis bahwa para karyawan telah dapat menghormati atasannya, mereka
tunduk dengan aturan-aturan yang berlaku pada perusahaan. Agar karyawan
menjadi nyaman, jadilah seorang atasan atau pimpinan yang memiliki sikap

terbuka untuk semua karyawan dan mendengarkan permintaan dan keluahan para
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karyawannya. Disini dapat dilihat bahwa para karyawa telah sangat setuju dengan
sikap atasan dengan para bawahannya, mereka menilai atasan telah memberikan

apa yang dibutuhkan oleh para karyawan.

¢) Tingkat Hubungan Antar Karyawan

mudah dal yang positif

terhadap k en yang dapat

dilihat pada

No Persentase
1 | Sangat S 58,33
2 |Setuju 45,83
3 | Cukup Setuju’ -
4 | Tidak Setuju " 4,17
5 | Sangat Tidak Setu -
Jumlah 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitia

Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai tingkat hubungan antara
karyawan maka dapat diketahui sebanyak 24 responden atau sebesar 58,33%
menjawab sangat setuju, kemudian sebanyak 22 responden atau sebesar 45,83%
menjawab setuju dan sebanyak 2 responden atau sebesar 4, 17% menjawab tidak
setuju. Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat disimpulkan bahwa hasil

tanggapan tersebut dalam kategori sangat setuju. Dari hasil tanggapan tersebut
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maka dapat dianalisis bahwa para karyawan telah puas mereka telah dapat
berkomunikasi dengan baik antar karyawan dan dapat meminimalisir adanya
konflik dalam bekerja. Hubungan antar karyawan salah satu hal yang sangat
penting dalam meningkatkan Kkinerja karyawan karena dapat meningkatkan

komunikasi sepe

%

&=
’
7,
&
&
"
" |
”
?
¢

_



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

Tabel 5.16
Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Performance Appraisal
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No

Sub Frekuensi Jawaban Responden

Indikator 5 4

3

2

1

SKOR

Tingkat Kualitas

Kerja 19 26

3

Bobot Sko 104

Ting
K

B

Tin el g%

Men

Bob

Ting
Dala

Bobo

Tingk 0 =

Bobot \ 00 |

Tingk un -
Jawab ==& &

Bobot Sko

Tingkat Ker a
Dalam

'

Bobot S 5/ 83 P-Ft

Tingkat n
Atasan De
Bawahan

Bobot Skor

Tingkat Hubunga
Antar Karyawan

Bobot Skor 1

208

212

198

209

212

217

216

212

213

Total Bobot Skor - B

1.897

Sumber: Data Olahan Penelitian 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil rekapitulasi variabel Performance Appraisal

maka dapat diketahui jumlah skor yang diperoleh yaitu 1.897. Dapat diketahui

dibawah nilai tertinggi dan nilai terendah dapat dilihat berikut ini:
Nilai tertinggi

Nilai terendah

=9x1x48=432

=9x5x48=2160
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Untuk mencari nilai intervalnya adalah:

Skor Nilai Maksimal — Skor Nilai Minimal _ 2160 — 432
Skor N 5

= 345,6

Sedangkan untuk mengetahui tingkat kategori nilai dapat dilihat dibawabh ini:

Sangat Baik
Baik
Cukup
Tidak Ba '
Sangat Tid

etahui tingkat
kategori p gori sangat baik.
Kriteria pe - 2162. Hal ini
berarti bah ik indikator..ya 3 digun kan " dal enelitian ini sudah
mewakili a dikator dengan
perolehan ni untuk nilai skor
terendah pada diketahui tujuan
adanya penilaian auh mana karyawan
tersebut dalam mengap emampuan kerjanya untuk

berkontribusi pada perusahaan.
5.3.2 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek
seperti upaya, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lain,
penempatan kerja, dan struktur organisasi. Sementara itu, perasaan yang
berhubungan dengan dirinya antara lain berupa umur, kondisi kesehatan,

kemampuan dan pendidikan. Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja adalah
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sebuah perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dan dievaluasi atas
karakteristik-karakteristiknya Pekerjaan menuntut interaksi dengan rekan sekerja
dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja,

hidup pada kondisi kerja yang sering kurang dari ideal dan hal serupa lainnya.

LA L EY

L
g
K ye
bl
o

Hasil Tanggapan Responden Tentang Kewajiban Terhadap Pekerjaan

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 5 10,42
2 | Setuju 42 87,50
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju 1 2,08
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan hasil tanggapan responden diketahui sebanyak 5 responden
atau sebesar 10,42% menjawab sangat setuju, kemudian sebanyak 42 responden
atau sebesar 87,50% menjawab setuju dan sebanyak 1 responden atau sebesar
2,08% menjawab setuju. Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat di
ambil kesimpulan<bahwa tanggapan responden-dalam kategori setuju, kewajiban
seorang karyawan adalah bertanggung jawab atas pekerjaan yang telah diberikan
oleh atasan, seorang karyawan.harus menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan
benar sesuai dengan SOP perusahaan. Dari tanggapan’ tersebut terdapat 1 orang
menjawab tidak setuju dalam pernyataan ini yang artinya karyawan tersebut
belum bisa menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesual dengan arahan dari
perusahaan.

a) Menyukai Pekerjaan Yang Diberikan

Mencintai sebuah pekerjaan itu bukanlah perkara mudah. Mereka yang
bekerja dengan baik pun belum tentu menginginkan pekerjaan tersebut, lantaran
tidak sesuai dengan passion mereka. Perlu ketekunan serta kesungguhan dalam
mengerjakan sesuatu, hingga akhirnya para karyawan. menyukai pekerjaan
tersebut dan menganggapnya sebagai bagian dari.kehidupan diri karyawan.

Berikut ini hasil tanggapan responden yang.dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.18

Hasil Tanggapan Responden Tentang Menyukai Pekerjaan Yang Diberikan
No Tanggapan Frekuensi Persentase

1 | Sangat Setuju 14 29,17

2 | Setuju 34 64,58

3 | Cukup Setuju - -

4 | Tidak Setuju - -

5 | Sangat Tidak Setuju - -

Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021
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Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai menyukai pekerjaan
yang diberikan maka dapat diketahui sebanyak 14 responden atau sebesar 29,17%
menjawab sangat setuju dan kemudian sebanyak 34 responden atau sebesar
65,58% menjawab setuju. Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat di
ambil kesimpulan-bahwa tanggapan responden-dalam kategori setuju. Dari hasil
tanggapan tersebut maka dapat di analisis bahwa karyawan pada PT. Bintan
Resort Cakrawala (BRC) telahcsepihak menyukal dengan pekerjaan yang telah
diberikan oleh perusahaan. Pekerjaan yang sulit dan sukar tentunya akan membuat
cepat bosan dan tidak ingin menyelesaikan pekerjaan tersebut, sehingga perlu
adanya seorang karyawan tersebut bekerja dengan ikhlas dan sepenuh hati, jika
tidak maka akan berdampak pada hasil kinerja karyawan tersebut.
5.3.2.2 Promosi

Promosi adalah kenaikan posisi karyawan ke tingkat yang lebih tinggi.
Dengan adanya promosi smaka mendorong karyawan untuk meningkatkan
kemampuan dan semangatnya untuk bekerja lebih produktif bagi perusahaan..
Suatu promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang
mempunyai status dan tanggung jawab dan yang lebih tinggi.

a) Adanya Kesempatan Yang Sama Untuk Peningkatan Karir

Jalur karir adalah tahapan-tahap jabatan yang dilalui oleh karyawan dari
posisi terendah atau entry level sampai dengan posisi tertinggi. Merancang jalur
karir merupakan kewajiban perusahaan. Kejelasan jalur karir membuat karyawan
dapat menentukan posisinya sekarang dan jenjang karir ke depannya. Berikut ini

hasil tanggapan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:
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Tabel 5.19
Hasil Tanggapan Responden Tentang Adanya Kesempatan Yang Sama
Untuk Peningkatan Karir

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 9 18,75
2 | Setuju 39 81,25
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju - -
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan hasil‘tanggapan responden mengenai perusahaan mendesain
jenjang karir yang jelas maka dapat diketahui sebanyak 9 responden atau sebesar
18,75% menjawab sangat setuju dan kemudian sebanyak 39 responden atau
sebesar 81,25% menjawab setuju. Dari hasil tanggapan tersebut maka dapat di
analisis bahwa perusahaan telah berhasil dalam merancang sistem Kkarir pada
perusahaan, hal ini dilihat dari banyaknya responden. setuju dengan rancangan
jenjang karir yang Jelas dan telah dirasakan oleh setiap karyawan. Berdasarkan
hasil tanggapan tersebut maka dapat. di- ‘ambil kesimpulan bahwa tanggapan
responden dalam kategori setuju. Hal ini dinilai bahwa perusahaan harus memiliki
kejelasan jalur karir untuk setiap karyawan dan dapat menentukan posisinya
sekarang dan jenjang karir ke depannya. Kejelasan ini membuat karyawan dapat
lebih memperisapkan diri untuk posisi yang lebih baik.

a) Peluang Promosi Untuk Karyawan Atas Pekerjaan Yang Baik

Salah satu dorongan seseorang bekerja pada suatu organisasi atau
perusahaan adalah adanya kesempatan untuk maju. Sudah menjadi sifat dasar dari
manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang

dipunyai pada saat ini. Karena itulah mereka menginginkan suatu kemajuan dalam



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

69

hidupnya. Berikut ini hasil tanggapa responden yang dapat dilihat pada tabel
berikut ini:
Tabel 5.20

Hasil Tanggapan Responden Tentang Peluang Promosi Untuk Karyawan
Atas Pekerjaan Yang Baik

No Frekue Persentase
1 | Sangat S 33,33
2 j 62,50
3 4,17
4
5

promosi maka
dapat diket anye 2sponde U S 0_menjawab sangat
setuju, kem : _' _j" onden “‘ ’_ enjawab setuju
dan kemudie . ab cukup setuju.
Berdasarkan simpulan bahwa

ngg: an tersebut maka

dari tiap-tiap divisi kerja. Hal ini © a setiap karyawan berhak maju dan
berkembang untuk menjadi karyawan yang professional dalam bekerja.
5.3.2.3 Gaji

Istilah Gaji akan diberikan kepada pegawai/karyawan yang statusnya

karyawan tetap atau karyawan dengan Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu

(PKWTT) atau karyawan dengan Perjanjian Kerja Waktu Tertentu (PKWT).
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Sedangkan upah biasanya diberikan kepada pekerja harian, pekerja lepas, pekerja
musiman atau pekerja borongan.
a) Standar Pengupahan

Menurut Pasal 1 ayat 30 UU No. 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan,

Upah adalah ha diteri dalam bentuk uang
sebagai_i uruh yang
ditetapkan d Wasjm sepakatan, atau
peraturan U’h j ai? ja/buruh dan
keluargan a an dilakukan.
Berikut ini hasi ' el berikut ini:
 Tabel5.21
Hasi spon entan ahan
No anggapan - - S Persentase
1 | Sanga 41,67
2 | Setuju | 26 54,17
3 | Cukup . 2 417
4 | Tidak Setuj - -
5 | Sangat -
100,00

Sumber: Data Ol P

Berdasarkan has nai sistem penggajian maka
dapat diketahui sebanyak 20 res u sebesar 41,67% menjawab sangat
setuju, kemudian sebanyak 26 responden atau sebesar 54,17% menjawab setuju
dan sebanyak 2 responden atau sebesar 4,17% menjawab cukup setuju. Dari hasil
tanggapan tersebut maka dapat dianalisis bahwa sistem penggajian karyawan pada
PT. Bintan Resort Cakrawala telah diterima baik oleh banyak karyawan. Namun
ada sebanyak 2 responden menjawab cukup setuju dengan sistem gaji yang

diberikan oleh perusahaan, mungkin saja responden ini menilai gaji yang diterima
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kurang sesuai dengan pekerjaan yang diberikan. Berdasarkan hasil tanggapan
tersebut maka dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden dalam
kategori setuju. Hal ini dikarenakan tiap perusahaan memiliki perbedaan sistem
pengelolaan karyawan, tiap perusahaan juga memiliki aturan yang wajib
dipertimbangkan dalam menentukan struktur dan skala upah.untuk karyawan yang
berpengaruh dalam penetapan besar atau kecilnya gaji karyawan.
b) Upah Yang Didapat Sesuai Dengan Jabatan Karyawan
Semakin menantang atau rumit pekerjaan tersebut, maka dibutuhkan
seorang karyawan yang memiliki latar belakang pendidikan atau pengalaman yang
sesuai. Maka dari itu, sudah sepatutnya karyawan mendapatkan imbalan yang
selaras dengan wawasan yang dia berikan untuk perusahaan. Selain itu, gaji juga
harus diseimbangkan dengan kinerja atau tuntutan pekerjaan. Berikut ini hasil
tanggapan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.22

Hasil Tanggapan Responden Tentang:Upah-Yang Didapat Sesuai Dengan
Jabatan Karyawan

No Tanggapan Frekuensi Persentase
1 | Sangat Setuju 22 45,83
2 | Setuju <) 52,08
3 | Cukup Setuju - -
4 | Tidak Setuju 1 2,08
5 | Sangat Tidak Setuju - -
Jumlah 48 100,00

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan hasil tanggapan responden mengenai keadilan penggajian
maka dapat diketahui sebanyak 22 responden atau sebesar 45,83% menjawab
sangat setuju, kemudian sebanyak 25 responden atau sebesar 52,08% menjawab
setuju dan sebanyak 1 responden atau sebesar 2,08% menjawab tidak setuju. Dari

hasil tanggapan tersebut maka dapat dianalisis bahwa keadilan penggajian
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karyawan pada PT. Bintan Resort Cakrawala telah dirasa belum adil oleh banyak
karyawan. Hal ini dipicu dengan keadilan pemberian gaji pada karyawan yang

tidak sesuai dengan porsi dan jabatan yang diemban oleh karyawan tersebut.

Berdasarkan hasil tanggapan tersebut maka dapat di ambil kesimpulan bahwa

Rekan kerja yang baik menambahkan kegembiraan dan energi positif
kedalam hari kerja kita. Rekan kerja yang bersemangat mendorong tim menjadi
lebih kuat, sehingga perusahaan juga menjadi lebih kuat. Kebahagiaan kita di
tempat kerja berkaitan langsung dengan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang
dinamis membawa ide segar dan cara yang kreatif untuk memecahkan masalah.

Tapi yang membuatnya seperti itu adalah orang-orangnya bukan keadaan. Setiap



nery wesy sejisidAu) ueeyeisndiag

iy disay yejepe il udwnyo(]

73

orang punya pandangan sendiri dalam merumuskan kultur dan lingkungan kerja.
Berikut ini hasil tanggapan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 5.23

Hasil Tanggapan Responden Tentang Memiliki Rekan Kerja Yang
Menyenangkan

No Persentase

22,92

esponden atau
maka dapat di
analisis bahwa para ka eras G K ang ada dikantor

embantu ketika

perusahaan mencerminkan kenyama a pekerja dan lingkungan kerja yang
dinamis membawa ide segar dan cara yang kreatif untuk memecahkan masalah.
Selain itu rekan kerja yang solid akan membuat para karyawan berpikir positif dan
berwawasan kedepan.

b) Rekan Kerja Yang Ramah

Membangun hubungan dengan rekan kerja memanglah sangat penting,

hubungan yang baik dengan rekan kerja akan berpengaruh terhadap kinerja
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karyawan karena tidak bisa dipungkiri karyawan akan bertemu setiap hari di
tempat kerja maka daripada itu sangat lah penting membangun hubungan antar
rekan kerja. Kepandaian dalam berinteraksi dan memiliki sikap pribadi yang dapat

mempertimbangkan suatu perilaku seseorang tercermin dalam sikap dan

perbuatan seseor ini_hasil ta yang dapat dilihat
pada ta
< Mabel §
H \g@‘ek%gh gﬁ%ﬂw amah
No n i ersentase
1 | San 14,58
2 | Setu 77,08
3 | Cuk ¢ — — 8,33
4 | Tida = I = -
5 | Sang =F 3 -
a - S 100,00
Sumber: D Pen
Berdasar sil % S en adanya komunikasi
o D
yang baik de ja maka Odpat di 7 responden atau
sebesar 14,589 | 37 responden atau
sebesar 77,08% m h seb n atau sebesar 8,33%
menjawab cukup setuju. I ha ut maka dapat di analisis
bahwa para karyawan telah mer ekan kerja yang ada dikantor dirasa

dalam berkomunikasi telah sesuai harapan setiap karyawan, selain itu komunikasi
antara bawahan ke atasan pun dirasa telah baik dan rasional. Berdasarkan hasil
tanggapan tersebut maka dapat diambil kesimpulan bahwa tanggapan responden
dalam kategori puas. Komunikasi dalam bekerja akan membuat siapa saja yang
menggapi dengan positif tentunya akan membuat nyaman terhadap lingkungan

sekitar, karena pada dasarnya etika manusia tercermin dari komunikasi.
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Tabel 5.25
Rekapitulasi Hasil Tanggapan Responden Tentang Kepuasan Kerja

Sub Frekuensi Jawaban Responden
Indikator 5 4 3 2 1

No SKOR

1 Kewajiban terhadap
pekerjaan

5 42 - 1 -

Bobot S 1 - 195

Me

206

3;?;1 u\\NR !?;"'4

pe ri

Bo ; - 201

Pel
4 | untu -
pek

Bob 20 | = | 208

el

5 | Stan

Bob 100 | 104 | - | 210

Upah yang di t
6 | sesua -
jabata 1

Bobot ] - 212

7 Rekan j s lm=
menyen

Bobot Sk - 196

8 Rekan kerja
ramah

Bobot Skor 8 - - 195

Total Bobot Skor - - - 1621

Sumber: Data Olahan Penelitian, 2021

Berdasarkan tabel diatas hasil rekapitulasi variabel kepuasan kerja maka
dapat diketahui jumlah skor yang diperoleh yaitu 1.621. Dapat diketahui dibawah
nilai tertinggi dan nilai terendah dapat dilihat berikut ini:
Nilai tertinggi =8x5x48=1920

Nilai terendah =8x1x48 =348
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Untuk mencari nilai intervalnya adalah:

Skor Nilai Maksimal — Skor Nilai Minimal 1920 — 348
Skor - 5 = 3144

Sedangkan untuk mengtahui tingkat kategori nilai dapat dilihat dibawah ini:

Sangat Baik
Baik
Cukup
Tidak Ba '
Sangat Tid

etahui tingkat
kategori p t baik. Kriteria
penilaian be Hal ini berarti
bahwa indik ] 2 atas variabel kepuas a..Untuk perolehan
nilai skor t sesuai dengan
jabatan kary: wajiban terhadap
pekerjaan dan am bekerja dinilai
sangat mempeng kepuasan karyawan
terdiri dari perusahaa ewajiban para karyawan

misalnya gaji yang sesuai denga erjaan yang diberikan, perusahaan
memberikan fasilitas kerja yang memadai dan layak digunakan serta memberikan
kesejahteraan untuk kelangsungan hidup karyawannya.

5.4 Pengaruh Performance Appraisal Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
5.4.1 Analisis Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui pengaruh

antara variabel performance appraisal terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil
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pengujian yang telah dianalisis menggunakan SPSS Version 23.00 maka hasil dari
uji regresi linier sederhana dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.26
Analisis Regresi Linier Sederhana
Coefficients®

Model Unstandardized | Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 32,046 3.816 8.398| .000
1 Performance 473 .096 1241 9.492 .002
Appraisal

Sumber: Olahan SPSS 2021

Berdasarkan pada tabel diatas maka dapat diketahui nilai persamaan regresi linier
sederhana sebagal berikut ini:
Y=32,046+0,473X
Persamaan regresi tersebut memiliki arti sebagai berikut ini:
a. Nilai konstanta sebesar 32,046 ini Dberarti menunjukkan variabel
independen konstan, maka nilai kepuasan kerja karyawan sebesar 32,046.
b. Koefisien regresi variabel performance appraisal sebesar 0,473
menyatakan bahwa apabila variabel performance appraisal (X) meningkat
sebesar satu satuan, maka kepuasan kerja karyawan (Y) akan meningkat
sebesar 0,473 satuan. Nilai koefisien bernilai positif artinya apabila terjadi
hubungan positif antara performance appraisal dengan kepuasan kerja
karyawan.
5.4.2 Analisis Koefisien Korelasi (r)
Berdasarkan koefisien korelasi dimaksudkan untuk mengukur keeratan

hubungan antara dua variabel yaitu variabel disiplin kerja terhadap variabel
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kinerja karyawan pada PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC). Untuk lebih jelasnya
maka dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 5.27
Hasil Uji Korelasi (r)
Model Summaryb

Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 724 524 516 2.5028

Sumber: Olahan SPSS 2021

Dari hasil analisis korelasi diatas diperoleh nilai koefisien korelasi sebesar
0,724 atau 72,4%. Nilai koefisien korelasi menunjukkan adanya hubungan yang
sangat kuat antara variabel performance appraisal (X) terhadap dan kepuasan
kerja karyawan pada PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC).

5.4.3 Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Uji koefisien determinasi (R?) digunakan sebagai untuk mengetahui
besaran kontribusi yang diberikan variabel performance appraisal mempengaruhi
variabel kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 5.27
diatas maka dapat diketahui nilai koefisien determinasi berdasarkan besaran nilai
R Square dari analisis regresi diatas maka diperoleh nilai determinasi sebesar
0,524 atau sebesar 52,4%. Nilai. koefisien-determinasi tersebut menunjukkan
besaran kontribusi yang diberikan pada variabel performance appraisal terhadap
kepuasan kerja karyawan dan hubungan antara kedua variabel dalam kategori
sangat kuat. Sedangkan sisanya 47,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dibahas lebih lanjut dalam penelitian ini.
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5.4.4 Uji Hipotesis (Uji-t)

Uji t bertujuan untuk mengetahui pada setiap variabel independent
terhadap variabel dependen secara parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat
nilai taraf signifikan (p value), jika nilai taraf signifikan yang dihasilkan dibawah
0,05 maka hipotesis diterima-dan sebaliknya.«Apabila nilai t-hitung > t-tabel,
maka setiap variabel dependen memiliki pengaruh terhadap variabel independen.
Hasil pengujian uji t dapat dilibat-padatabel berikut ini:

Tabel 5.28

Hasil Uji t (Parsial)
Coefficients?

Model Unstandardized |Standardized | t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 32.046 3.816 8.398 .000
1 Performance 473 .096 .12419.492 .002
Appraisal

Sumber: Olahan SPSS 2021

Berdasarkan hasil pengujian jpada rtabel-diatas, maka dapat dijelaskan
bahwa setiap variabel independen memiliki nilai signifikan (probabilitas) dibawah
0,05 dan nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel maka dari setiap variabel
independen secara parsial memiliki pengaruh dan signifikan. Dari hasil pengujian
diatas maka variabel performance appraisal (X) memiliki nilai t-hitung sebesar
9,492 dengan tingkat signifikan 0,002, dengan demikian nilai t-hitung > t-tabel
(9,492 > 1,677). Maka dapat disimpulkan bahwa performance appraisal secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada

PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC).
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5.6 Pembahasan Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil rekapitulasi penelitian untuk performance appraisal,
bahwa variabel penilaian kinerja memiliki nilai range sangat baik, yang artinya
sistem performance appraisal pada PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC) sudah
sangat baik dan telah dirasakan.oleh semua karyawan. Namun, berdasarkan hasil
tanggapan tersebut terdapat penilaian karyawan yang kurang baik atau karyawan
menjawab cukup setuju dengan, penilaian karyawan yang telah dilaksanakan oleh
perusahaan, Jika dilihat dari karakteristik responden, karyawan ini memiliki
tingkat pendidikan dan masa kerja yang dapat dikatakan relatif baru sehingga
memungkinkan karyawan tersebut belum merasakan ketidakcocokan mengenai
penilaian Kkinerja yang dilaksanakan perusahaan. Sedangkan untuk hasil
rekapitulasi kepuasan Kkerja, kepuasan kerja sendiri-memiliki.range nilai dalam
kategori sangat baik, yang berarti kepuasan kerja pada perusahaan sudah baik,
namun perlu adanya peningkatan kepuasan kerja agar karyawan dapat bekerja
dengan baik dan maksimal. Indikator yang dianggap lemah vyaitu indikator
kewajiban terhadap pekerjaan, jika dilihat dari tingkat masa bekerja dan tingkat
pendidikannya, karyawan ini merupakan karyawan yang sudah memiliki masa
kerja yang sudah lama bergabung dengan.PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC)
dan menurutnya sistem pengarahan kepada karyawan yang ada pada perusahaan
belum mampu untuk memberikan kepuasan kerja karyawan.

Sedangkan hasil uji analisis secara statistik variabel performance
appraisal berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. Resort Bintan Cakrawala (RBC), sehingga hipotesis penelitian ini di

terima. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji regresi yang menunjukkan hasil
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keanrah positif dan signifikan 0,002. Nilai koefisien bernilai positif artinya
apabila terjadi hubungan positif antara performance appraisal dengan kepuasan

kerja maka semakin besar performance appraisal maka kepuasan kerja akan

semakin meningkat.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1 Kesimpulan

Adapun kesimp : i ‘ an ini adalah sebagai
SV 'o,'
aisa F RBC) yan

g v yang

determinasi sebesar 52,4%. ilai koefisien determinasi tersebut
menunjukkan besaran kontribusi yang diberikan pada variabel
Performance Appraisal terhadap kepuasan kerja dan hubungan antara

kedua variabel dalam kategori kuat.
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6.2 Saran
Saran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Diharapkan kepada perusahaan pelaksanaan performance appraisal

karyawan agar dapat lebih di tingkatkan kembali, hal ini karenakan

a. Nilai skor terendah
an alat kerja,

ang kerja yang
ak paham bidang

perlu adanya

mengembangkan lagi
lainnya yang dapat
mempengaruhi tingginya Kinerja karyawan yang terjadi pada PT. Resort

Bintan Cakrawala (RBC).
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