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ABSTRAK

Nurmala Fitri Sari. 1401280023. Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan
Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. BPRS
Puduarta Insani Tembung, 2018. Skripsi, Fakultas Agama Islam, Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh
penilaian prestasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS
Puduarta Insani Tembung, apakah terdapat pengaruh pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung, dan
apakah terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.

Adapun penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Teknik analisis
datanya menggunakan metode regresi linier berganda, menggunakan jenis data
primer dan data sekunder, dan alat pengumpulan data menggunakan kuesioner.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan
bahwa penilaian prestasi kerja secara uji parsial (uji t) berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan t hitung > t tabel (17.191 > 1.745),
sedangkan nilai  sig 0,000 < 0,05. Hal ini berarti variabel penilaian prestasi kerja
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta
Insani Tembung. Pengembangan karir secara uji parsial (Uji t) berpengaruh
negative terhadap kepuasan kerja karyawan dengan t hitung <  t tabel (-0,486 <
1.745), sedangkan nilai sig 0,633 > 0,05. Hal ini berarti pengembangan karir tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
BPRS Puduarta Insani Tembung. Sedangkan penilaian prestasi kerja dan
pengembangan karir secara uji simultan (uji F) bersama-sama berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan nilai sig 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
kedua variabel secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.

Kata Kunci : Penilaian Prestasi Kerja, Pengembangan Karir, dan
Kepuasan Kerja Karyawan.







iv

DAFTAR ISI

ABSTRAK ............................................................................................ i

KATA PENGANTAR .......................................................................... ii

DAFTAR ISI ......................................................................................... iv

DAFTAR TABEL ................................................................................ vi

DAFTAR GAMBAR ............................................................................ vii

BAB I PENDAHULUAN ..................................................................... 1

A. Latar Belakang Masalah ...................................................... 1

B. Identifikasi Masalah ........................................................... 5

C. Batasan Masalah .................................................................. 5

D. Rumusan Masalah ............................................................... 5

E. Tujuan Penelitian ................................................................. 6

F. Manfaat Penelitian ............................................................... 6

BAB II LANDASAN TEORI  DAN KERANGKA PEMIKIRAN . 7

A. Kajian Teori ......................................................................... 7

1. Kepuasan Kerja ............................................................. 7

a. Pengertian Kepuasan Kerja ..................................... 7

b. Teori-teori Kepuasan Kerja ..................................... 8

c. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja ................................ 9

d. Indikator Kepuasan Kerja ........................................ 11

e. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja ......... 13

f. Kepuasan Kerja Menurut Pandangan Islam ............ 14

2. Penilaian Prestasi Kerja ................................................. 16

a. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja ......................... 16

b. Manfaat dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja ......... 17

c. Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja ............. 18

d. Indikator Penilaian Prestasi Kerja ........................... 19

e. Penilaian Prestasi Kerja Menurut Pandangan Islam 20

3. Pengembangan Karir ..................................................... 26

a. Pengertian Pengembangan Karir ............................. 26



v

b. Tujuan Pengembangan Karir ................................... 27

c. Faktor-Faktor Pengembangan Karir......................... 29

d. Indikator Pengembangan Karir ............................... 31

e. Pengembangan Karir Secara Individual dan Organisasi 33

f. Tahapan Pengembangan Karir ................................ 34

g. Pengembangan Karir Menurut Pandangan Islam .... 35

B. Kajian Penelitian Terdahulu ................................................ 37

C. Kerangka Pemikiran ............................................................ 41

D. Hipotesis .............................................................................. 42

BAB III METODELOGI PENELITIAN ........................................... 43

A. Pendekatan Penelitian ......................................................... 43

B. Tempat dan Waktu Penelitian ............................................. 43

C. Populasi dan Sampel ........................................................... 44

D. Sumber Data ........................................................................ 45

E. Definisi Operasional Variabel ............................................. 45

F. Teknik dan Alat Pengumpulan Data .................................. 47

G. Teknik Analisis Data ........................................................... 48

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN .................... 54

A. Gambaran Umum PT. BPRS Puduarta Insani Tembung .... 54

B. Karakteristik Responden ..................................................... 55

C. Deskripsi Variabel ............................................................... 59

D. Hasil Uji Statistik ................................................................ 68

E. Pembahasan Hasil Penelitian .............................................. 79

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN ............................................... 82

A. Kesimpulan .......................................................................... 82

B. Saran .................................................................................... 82

DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN-LAMPIRAN

DAFTAR RIWAYAT HIDUP



vi

DAFTAR TABEL

Tabel II.1 Kajian Penelitian Terdahulu ................................................ 38

Tabel III.1 Jadwal Penelitian ................................................................. 44

Tabel III.2  Kisi-kisi Instrumen Angket Penelitian ................................ 47

Tabel III.2  Skor Jawaban Responden .................................................... 48

Tabel IV.1  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ........ 56

Tabel IV.2  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia ....................... 56

Tabel IV.3  Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan ............. 57

Tabel IV.4  Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja ........ 57

Tabel IV.5  Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan ................... 58

Tabel IV.6  Skor Angket Untuk Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X1) 59

Tabel IV.7  Skor Angket Untuk Variabel Pengembangan Karir (X2) ... 62

Tabel IV.8  Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y) ............. 65

Tabel IV.9  Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Penilaian Prestasi Kerja 69

Tabel IV.10 Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Pengembangan Karir 69

Tabel IV.11 Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja ....... 70

Tabel IV.12 Hasil Uji Reliabilitas .......................................................... 71

Tabel IV.13 Nilai Uji Normalitas Kolmogrov-Smirnov Unt ................. 72

Tabel IV.14 Uji Multikolienaritas .......................................................... 73

Tabel IV.15 Hasil Uji Adjusted R Square .............................................. 75

Tabel IV.16 Uji Hipotesis (Uji F) .......................................................... 75

Tabel IV.17 Uji Hipotesis (Uji T) .......................................................... 77

Tabel IV.18 Koefisien Regresi Linier Berganda .................................... 78



vii

DAFTAR GAMBAR

Gambar II.1 Tahapan Pengembangan Karir ........................................... 34

Gambar II.2 Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan pengembangan Karir

Terhadap Kepuasan Kerja ................................................. 41

Gambar IV.1 Hasil Uji Normalitas ........................................................ 72

Gambar IV.2 Hasil Uji Normalitas Histogram ...................................... 73

Gambar IV.3 Uji Heterokedasitas .......................................................... 74



1

BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Tujuan utama perusahaan didirikan adalah untuk memberikan

kesejahteraan bagi para pekerjanya (steakholder), yaitu mereka yang terlibat

dalam aktivitas perusahaan baik yang langsung maupun tidak langsung. Mereka

yang diutamakan dalam mendapatkan kesejahteraan atas hasil yang diberikan

perusahaan adalah pemilik perusahaan (pemegang saham), seluruh pimpinan

(direksi), karyawan, termasuk pemerintah dan masyarakat.1

Mengelola SDM harus dilakukan secara benar sesuai kaidah-kaidah

kemanusiaan atau kodratnya. Jika zaman dahulu manusia atau karyawan dianggap

sebagai mesin yang dapat dilakukan dengan semena-mena demi mencapai tujuan

perusahaan. Manusia tidak dianggap sebagai manusia pada perusahaan bahkan

dianggap sebagi budak yang dapat diperintah semaunya. Namun saat ini sesuai

dengan perkembangannya, manusia semakin diperhatikan bahkan sekarang sudah

berubah menjadi asset yang paling penting untuk diperhatikan, artinya manusia

harus diperhatikan dalam hal segala kebutuhannya dan diperlakukan dengan

sebaik-baiknya serta dijaga sebagaimana layaknya manusia. Departemen SDM

juga memiliki beberapa tujuan yang hendak dicapai sesuai dengan tugas dan

fungsinya mengelola seluruh sumber daya yang dimiliki perusahaan, untuk

mencapai tujuan yang telah ditetapkan maka pimpinan mengambil langkah-

langkah atau tindakan terhadap karyawan salah satunya yaitu terletak pada

kepuasan kerja.2 Kepuasan kerja harus mampu untuk memberikan kepuasan kerja

kepada seluruh karyawan, sehingga terus mau bekerja. Kepuasan kerja karyawan

sangat penting karena akan berdampak kepada hal-hal lainnya, seperti motivasi

kerja dan kinerja. Karyawan yang tidak puas akan dapat menurunkan motivasi dan

semangat kerjanya yang pada akhirnya kinerjanya juga akan turun. Demikian pula

1 Kasmir, Manejemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik), Ed. 1, Cet. 1 (Jakarta:
Rajawali Pers, 2016), h. 2

2 Ibid, h. 5- 9

1
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dengan memiliki kepuasan kerja yang tinggi berarti tugas pimpinan berhasil

menjalankan misinya.

Setiap orang ingin mendapatkan pekerjaan karena dengan bekerja ia

mengharapkan mendapat imbalan untuk menghidupi dirinya dan keluarganya.

Namun, sering kali terjadi bahwa mendapatkan imbalan saja dirasakan belum

cukup. Mereka menginginkan mendapat kepuasan kerja dari pekerjaannya.

Persoalannya adalah bagaimana menentukan ukuran kepuasan kerja. Terhadap

kepuasan kerja dan imbalan yang sama, kepuasan kerja orang dapat berbeda-beda,

orang yang satu dapat merasa puas sedangkan orang yang lainnya belum tentu

mendapatkan kepuasan.3 Dengan demikian, kepuasan kerja merupakan evaluasi

yang menggambarkan seseorang atau perasaan sikapnya senang atau tidak senang,

puas atau tidak puas dalam bekerja.

Dewasa ini banyak pandangan atau pendapat mengenai pengertian

kepuasan kerja. Dimana kepuasan kerja adalah sikap emosional yang

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral

kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja juga dapat dinyatakan

sebagai keadaan emosional karyawan dimana terjadi titik temu antara nilai balas

jasa kerja perusahaan dengan tingkat balas jasa yang diinginkan karyawan, baik

berbentuk finansial maupun non-finansial. Untuk menciptakan kepuasan kerja

yang tinggi di dalam diri karyawan diperlukan faktor–faktor yang signifikan

berpengaruh yakni : 1) Balas jasa  yang adil dan layak, 2) Penepatan yang tepat

sesuai dengan keahlian, 3) Berat ringannya pekerjaan, 4) Suasana dan lingkungan

pekerjaan, 5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan, 5) Sikap

pemimpin, dan kepemimpinannya, 6) Sifat pekerjaan (monoton/ tidak).

Pemahaman  tentang kepuasan kerja dapat terwujud bila seseorang tentang

kepuasan kerja dikaitkan dengan prestasi kerja, tingkat kemangkiran, keinginan

pindah, usia pekerja, tingkat jabatan dan besar kecilnya organisasi.4

3 Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi, Ed. 2, Cet. 3 (Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h.
131

4 Priyono, Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Sidoarjo: Zifatama Publisher,
2008), h. 228 - 229.
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Sedangkan faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu penilaian

prestasi kerja dan pengembangan karir. Dimana penilaian prestasi kerja adalah

kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku dan prestasi kerja karyawan serta

menetapkan kebijaksanaan selanjutnya. Penilaian prestasi kerja juga didefinisikan

sebagai employee appraising is the systematic evaluation of a warker’s job

performace and for development (penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang

sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan karyawan dan ditunjukkan

untuk pengembangan).5 Sedangkan Pengembangan karir karyawan adalah proses

dan kegiatan mempersiapkan seseorang karyawan untuk menduduki jabatan

dalam organisasi/ perusahaan yang akan dilakukan di masa mendatang.6

Sudah saatnya perusahaan memperhatikan kepuasan kerja karyawannya

tanpa perbedaan perlakuan berdasarkan golongan, jenis kelamin, suku, dan

lainnya. Setiap perusahaan mengharapkan seluruh karyawannya dapat bekerja

dengan baik dan mampu mempunyai produktivitas kerja tinggi, sehingga akan

dapat dengan mudah mencapai tujuan secara keseluruhan, keinginan tersebut

akan mudah terlaksana apabilah karyawannya mempunyai kepuasan kerja yang

tinggi. Oleh karena itu perusahaan harus berusaha untuk menumbuhkan dan

membina kepuasan kerja melalui  evaluasi atas prestasi karyawan atau dikenal

dengan penilaian prestasi kerja. Kegiatan ini merupakan suatu penilaian yang

sistematis terhadap penampilan kerja karyawan itu sendiri dan terhadap potensi

karyawan tersebut dalam upaya mengembangkan kualitas kerjanya. Salah satu

kepuasan kerja lainnya dan tidak terlepas dari penilaian prestasi kerja adalah

dengan pengembangan karir. Pengembangan karir seorang pegawai atau karyawan

perlu dilakukan, karena seorang pegawai bekerja dalam suatu organisasi tidak

hanya ingin memperoleh apa yang dipunyai hari ini, tetapi juga mengharapkan

ada perubahan. Setiap pengawai akan merasa bosan bekerja pada tempat atau

posisi yang itu-itu saja, ia selalu berharap akan ada perubahan dan jaminan bahwa

ia dari waktu ke waktu mendapat pengakuan yang lebih besar dari organisasi atau

lingkungan kerjanya. Program pengembangan karir pegawai hendaknya disusun

5 Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Ed. 1, Cet. 3, (Jakarta:
Rajawali Pers, 2014, h. 205-206

6 Ibid, h. 366



4

secara cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman

pada keterampilan yang dibutuhkan organisasi untuk saat ini maupun masa depan.

Pengembangan karir pegawai (baru/lama) perlu dilakukan secara terancana dan

berkesinambungan, agar pengembangan karir tersebut dapat dilaksanakan dengan

baik dan harus lebih dahulu ditetapkan suatu program pengembangan karir

pegawai.

Terdapat masalah  pada temuan penelitian lain yaitu dalam studi global

dilaporkan terdapat masalah kepuasan kerja diantaranya: 1) Pay dissaticfaction

(ketidakpuasan atas bayaran), 2) Number of hours worked, jumlah jam kerja, 3)

not getting enough holiday or personal time off (tidak mendapatkan cukup liburan

atau cuti), 4) Lack of flexibility in working hours (kurangnya fleksibilitas dalam

jam kerja), dan 5) Time spent commuting to and from work (waktu diperlukan

untuk berangkat dan pulang kerja).7 Sedangkan untuk penilaian terhadap prestasi

kerja karyawan masih kurang objektivitas, masih bersifat sepihak rahasia dan

kurang bersifat mengembangkan, dan kurangnya keterbukaan antara penilai

dengan karyawan yang dinilai. Sedangkan masalah pada pengembangan karir

belum semua organisasi bisnis dan lembaga pemerintah Indonesia memperhatikan

karir para pegawainya dengan menyusun rencana karir para pegawainya, ini

terbukti dengan terjadinya kolusi kronisme dan nepotisme dalam penempatan

posisi para pegawai.8

Berdasarkan wawancara dengan salah seorang karyawan PT. BPRS

Puduarta Insani Tembung bahwa perusahaan belum sepenuhnya menerapkan

peraturan yang dibuat, masih ada kesenjangan kepuasan kerja antara karyawan

yang lama bekerja dan karyawan baru atau karyawan yang sudah berkeluarga

dengan karyawan yang belum berkeluarga, masih belum transparan terhadap

sistem penilaian prestasi kerja yang diberikan atasan kepada karyawan yang

dinilai prestasi kerjanya dan pengembangan karir masih belum terprogram dan

tersusun dengan baik.9

7Wibowo, Perilaku Dalam Organisasi,, h. 146
8 Trisnawati, Saefullah, Pengantar Manajemen, Ed. 1 (Jakarta: Kencana, 2005), h. 431.
9 Sutan Erlambang, Staff AO PT BPRS Puduarta Insani, Wawancara Pribadi, Tembung,

tanggal 01 November 2017
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Berdasarkan penjelasan uraian di atas, maka penelitian tentang pengaruh

penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung menarik untuk dilakukan.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang di uraikan sebelumnya,

menunjukkan adanya masalah penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung dan

masalah yang terjadi diindikasikan oleh hal–hal berikut:

1) Perusahaan belum sepenuhnya menerapkan peraturan yang ditetapkan

2) Masih ada kesenjangan kepuasan kerja terhadap masa kerja karyawan

3) Belum terprogram dan tersusun secara baik pengembangan karir yang

diberikan perusahaan kepada karyawan dan untuk penilaian terhadap

prestasi kerja karyawan masih belum berbentuk predikat dan belum

transparan dalam penilaiannya yang diberikan perusahaan.

C. Batasan Masalah

Berdasarkan keterbatasan yang ada dan supaya penelitian ini dapat

dilakukan lebih fokus, sempurna, dan mendalam maka penulis memandang

permasalahan penelitian yang diangkat perlu dibatasi variabel, subjek, dan lokasi

penelitian. Oleh sebab itu, penulis membatasi penelitian ini hanya berkaitan

dengan dua variabel bebas, yaitu penilaian prestasi kerja, pengembangan karir dan

satu variabel terikat, yaitu kepuasan kerja.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan pembatasan masalah di atas, maka masalah yang diteliti

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Apakah terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung

2) Apakah terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung
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3) Apakah terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan

karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani

Tembung

E. Tujuan Penelitian

Adapun penelitian ini dilakukan dengan tujuan adalah sebagai berikut:

1) Untuk mengetahui adanya pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung

2) Untuk mengetahui adanya pengaruh pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung

3) Untuk mengetahui adanya pengaruh penilaian prestasi kerja dan

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS

Puduarta Insani Tembung.

F. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai

berikut:

1) Bagi penulis

Semoga dalam penelitian skripsi ini bisa dapat menambah ilmu

pengetahuan dan dapat menerapkan ilmu yang telah diperoleh dalam hal

penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

karyawan.

2) Bagi perusahaan

Diharapkan penelitian ini menjadi bahan masukan dan  informasi

mengenai penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung,

sehingga dapat dijadikan bahan acuan untuk mengambil kebijakan atau

keputusan perusahaan.

3) Bagi pihak lain

Semoga skripsi ini dapat memberikan informasi sebagai bahan referensi

bagi peneliti selanjutnya.
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BAB II

LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN

A. Kajian Teori

1. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia sangat beranekaragam baik

jenis maupun tingkatnya. Bahkan, manusia memiliki kebutuhan yang cenderung

tak terbatas, artinya selalu betambah dari waktu ke waktu dan selalu berusaha

dengan segala kemampuannya untuk memuaskan kebutuhan tersebut. Adapun

pengertian kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

Menurut Yukl kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap

pekerjaannya yang mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan tidak

menyenangkan dalam pekerjaannya serta harapan-harapannya terhadap

pengalaman  masa depan.1 Menurut Robbins mengartikan kepuasan kerja sebagai

sikap umum individu terhadap pekerjaannya, sikap individu bisa menyangkut

puas dan tidak  puas pada seluruh dimensi dari pekerjaannya.2

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya. kepuasan kerja

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, hal ini tampak pada

sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di

lingkungan kerjanya.3

Sedangkan pengertian lain kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan

terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar

karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal–hal yang menyangkut

faktor fisik dan psikologi.4

1 Usman Husaini, editor Fatna Yustiati, Manajemen: Teori, Praktik, dan Riset
Pendidikan, Ed. 3, Cet. 2, (Jakarta: Bumi Aksara, 2010), h. 498.

2 Ibid, h. 499
3 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Keuangan

Syariah, Ed. 1, Cet. 1, (Jakarta: Rajawali Pers, 2015), h. 279
4 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed. 1, (Jakarta: Kencana, 2009), h.

74
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Dari uraian di atas kepuasan kerja pada dasarnya merupakan hal yang

bersifat individu, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda

sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian

terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makan makin

tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan

merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atau perasaan sikapnya

senang atau tidak senang puas atau tidak puas dalam bekerja.

b. Teori –Teori Kepuasan Kerja

Di bawah ini dikemukakan teori–teori  tentang kepuasan kerja yang cukup

dikenal adalah sebagai berikut:

1) Teori Ketidakpuasan (Discrepancy Theory).

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung

selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang

dirasakan. Sehingga apabila diperoleh melebihi dari yang diinginkan,

orang akan menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy.

akan tetapi, hal ini merupakan discrepancy yang positif. Kepuasan kerja

seseorang tergantung pada selisih antara sesuatu yang dianggap akan

didapatkan dengan apa yang dicapai.

2) Teori Keadilan (Equity Theory).

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak

puas, tergantung pada ada atau tidak adanya keadilan ( equity ) dalam

suatu situasi, khusunya situasi kerja. Menurut teori ini bahwa

komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, orang

bandingkan, keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor yang

bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaanya, seperti

pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan atau

perlengkapan yang dipergunakan untuk melaksakan pekerjaannya. hasil

adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang

diperoleh dari pekerjaannya, seperti upah/ gaji, keuntungan sampingan,
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simbol status, penghargaan dan kesempatan untuk nerhasil atau

aktualisasi diri.

3) Teori Dua Faktor (Two Factor Theory).

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu

merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketikpuasan terhadap

pekerjaan itu bukan suatu variabel yang kontinu. teori dua faktor

merupakan  teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa satisfaction

(kepuasan) dan dissatisfaction (ketidakpuasan) merupakan  bagian dari

kelompok yang berbeda, yaitu motivators dan hygience factor. Pada

teori ini, ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi di sekitar

pekerjaan (seperti kondisi kerja, pengupahan, keamanan, kualitas

pengawasan dan hubungan dengan orang lain). Faktor ini diperlukan

untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan.

Jika tidak terpenuhi faktor ini karyawan tidak akan puas. Namun, jika

besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut,

karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan. 5

c. Faktor–Faktor Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi

kepuasan hidup, karena sebagian besar waktu manusia dihabiskan di tempat kerja.

Adapun faktor–faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan diantaranya

sebagai berikut:

Menurut Harold E. Burt, terdapat beberapa faktor yang dapat

menimbulkan kepuasan kerja, yaitu: 6

1) Faktor hubungan antar karyawan

a) Hubungan antar manajer dengan karyawan

b) Faktor fisik dan kondisi kerja

c) Hubungan sosial diantara karyawan

d) Sugesti dari teman sekerja

5 Veithzal Rivai, Islamic Human Capital Dari Teori Ke Praktik Manajemen Sumber Daya
Islami, ( Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2009 ), h. 876

6 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 280
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2) Faktor individual, hubungan dengan:

a) Sikap orang terhadap pekerjaan

b) Usia orang dengan pekerjaan

c) Jenis kelamin

3) Faktor keadaan keluarga karyawan

4) Rekreasi, meliputi pendidikan

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Robins

ada 4 yaitu:7

1) Pekerjaan yang secara mental menantang

Orang lebih menyukai pekerjaan yang memberikan peluang kepada

mereka untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan

menawarkan keberagamaan tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang

bagaimana kinerja mereka. Karakteristik-karakteristik tersebut

membuat pekerjaan secara mental menantang.

2) Imbalan yang setimpal

Karyawan menginginkan sistem pembayaran dan kebijakan promosi

yang mereka anggap adil, tidak bermakna ganda, dan sesuai dengan

harapan mereka. Ketika pembayaran dipandang adil berdasarkan

tuntunan pekerjaan, level keterampilan individu, dan standar

pembayaran komunitas, maka kepuasan berpotensi muncul. Serupa,

karyawan mencari kebijakan dan praktik promosi yang adil. Promosi

memberikan peluang untuk prtumbuhan pribadi, peningkatan tanggung

jawab, dan kenaikan status social. Jika individu-individu yang

menganggap keputusan-keputusan promosi dalam perusahaan secara

terbuka dan adil, maka mereka berpeluang meraih kepuasan dalam

pekerjaan mereka.

3) Kondisi kerja yang mendukung

Karyawan peduli dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan

pribadi sekaligus untuk memfasilitasi kinerja yang baik. Penelitian-

penelitian menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai kondisi fisik

7 Usman Husaini, Manajemen  Teori, h. 499
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yang tidak berbahaya atau nyaman. Di samping itu, sebagian besar

karyawan lebih menyukai tempat kerja yang relative dekat dengan

tempat tinggalnya, berada dalam fasilitas bersih dan relatif modern, dan

dengan peralatan dan perlengkapan yang memadai.

4) Mitra kerja yang mendukung

Orang lebih sering mengundurkan diri dari satu pekerjaan lebih dari

sekedar masalah uang atau pencapaian yang nyata. Bagi sebagian besar

karyawan, pekerjaan juga memenuhi kebutuhan interaksi sosial mereka.

Oleh karena itu, tidak mengejutkan bahwa mitra kerja yang ramah dan

mendukung serta mendorong kepuasan kerja. Perilaku atasan karyawan

juga menjadi penentu penting kepuasan kerja. Penelitian-penelitian

secara umum membuktikan bahwa kepuasan karyawan meningkat

ketika atasan langsung karyawan itu mampu memahami bawahannya

dan ramah, menawarkan pujian untuk kinerja yang bagus, mendengar

pendapat karyawan, dan menunjukkan ketertarikan pribadi kepada

mereka.

d. Indikator Kepuasan kerja

Tolak ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak ada, karena pada

umumnya setiap karyawan berbeda standar kepuasannya. Tetapi paling tidak ada

indikator yang dapat digunakan untuk melihat ada tidaknya kepuasan kerja,

diantaranya: kedisplinan, moral kerja karyawan, danrendahnya turn over. 8

Menurut Veithzal Rivai dan Ella J. Sagala, indikator kepuasan kerja

seseorang karyawan adalah:

1) Isi pekerjaan

Penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol terhadap

pekerjaan. Karyawan akan merasa puas dengan pekerjan yang dianggap

menarik sesuai dengan bakat dan kemampuan yang dimiliki.

8 Priyono Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Sidoarjo: Zifatama Publisher,
2008), h. 229
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2) Supervisi

Pengawasan yang baik dan berkala yang selalu dilakukan atasan akan

terlaksana dengan baik.

3) Organisasi dan manajemen

Organisasi dan manajemen yang baik adalah yang mampu memberikan

situasi dan kondisi kerja yang stabil. Hal ini yang menentukan kepuasan

kerja karyawan.

4) Kesempatan untuk maju.

Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan  peningkatan

kemampuan selama bekerja.

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya
insentif.
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang

mengespresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang

diperoleh.

6) Rekan kerja

Manusia merupakan makhluk sosial yang membutuhkan interaksi

dengan orang lain, begitu juga dengan  karyawan di dalam melakukan

pekerjaannya membutuhkan interaksi dengan orang lain baik rekan

kerja maupun atasan mereka. Pekerjaan seringkali juga memberikan

kepuasan kebutuhan sosial, dimana tidak  hanya dalam arti

persahabatan saja tetapi dari sisi lain seperti kebutuhan untuk dihormati

dan untuk berprestasi.

7) Kondisi pekerjaan

Kepuasan kerja bisa diperoleh oleh para karyawan dengan dukungan

kondisi lingkungan pekerjaan yang baik seperti kondisi tempat,

ventilasi, penyiaran, kantin, dan tempat parkir. 9

9 Veithzal Rivai, Ella J. Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan
Dari Teori Ke Praktik, Ed. 1, (Jakarta: Rajawali Pers, 2009), h. 860
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e. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja

Dampak perilaku kepuasan dan ketidakpuasan kerja telah banyak diteliti

dan dikaji. Beberapa hasil penelitian tentang dampak kepuasan kerja terhadap

produktivitas, ketidakhadiran dan keluarnya pegawai dan dampak terhadap

kesehatan.

Berikut penjelasan tentang dampak kepuasan dan ketidakpuasan kerja

adalah: 10

1) Dampak Terhadap Produktivitas.

Pada mulanya orang berpendapat bahwa produktivitas dapat dinaikkan

dengan kepuasan kerja. Hubungan antar produktivitas dan kepuasan

kerja sangat kecil. Menurut Lawler dan Porter, mengharapkan

produktivitas yang tinggi menyebabkan peningkatan dari kepuasan

kerja jika tenaga kerja mempersepsikan bahwa ganjaran instriksi

(misalnya: rasa telah mencapai sesuatu) dan ganjaran ekstrinsik

(misalnya: gaji) yang diterima kedua-duanya adil dan wajar dan

diasosiakan dengan prestasi kerja yang unggul. Jika tenaga kerja tidak

memersepsikan ganjaran instriksi dan ekstrinsik berasosiasi dengan

prestasi kerja, maka kenaikan dalam prestasi tidak akan berkolerasi

dengan kenaikan dalam kepuasan kerja.

2) Dampak Terhadap Ketidakhadiran dan Keluarnya Tenaga Kerja.

Ketidakhadiran dan berhenti bekerja merupakan jenis jawaban-jawaban

yang secara kualitatif berbeda. Ketidakhadiran lebih spontan sifatnya

dan dengan demikian kurang mencerminkan ketidakpuasan kerja, lain

halnya dengan berhenti atau keluar dari pekerjaan. Perilaku ini karena

akan mempunyai akibat-akibat ekonomis yang besar, maka lebih besar

kemungkinannya ia berhubungan dengan ketidakpuasan kerja. Menurut

Robbins, ketidakpuasan kerja pada tenaga kerja atau karyawan dapat

diungkapkan ke dalam berbagai macam cara, misalnya: selain

meninggalkan pekerjaan, karyawan selalu mengeluh, membangkang,

menghindari sebagian tanggung jawab pekerjaan mereka.

10 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 80- 82
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3) Dampak Terhadap Kesehatan

Salah satu temuan yang penting dari kajian yang dilakukan oleh

Kornhauser tentang kesehatan mental dan kepuasan kerja, ialah untuk

semua tingkatan jabatan, persepsi dari tenaga kerja bahwa pekerjaan

mereka menuntut penggunaan efektif dan kecakapan- kecakapan

mereka berkaitan dengan skor kesehatan mental yang tinggi dan

sebaliknya yang satu mempunyai akibat yang negative juga pada yang

lain.

f. Kepuasan Kerja Menurut Pandangan Islam

Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang cukup penting dalam

organisasi. Dorongan utama seorang muslim dalam bekerja adalah bahwa

aktivitas kerjanya itu dalam pandangan Islam merupakan bagian dari  ibadah.

Selain dorongan ibadah, seorang muslim juga bekerja keras karena adanya

keinginan untuk memperoleh imbalan atau penghargaan materil dan non materil

seperti gaji atau penghasilan, karir dan kedudukan yang lebih baik.11 Manusia

telah bekerja untuk memperoleh harta benda dan tidak mungkin mencapainya

kecuali dengan kesungguhan dan kerja keras, hakikat kerja keras berada sepanjang

kehidupan manusia sedangkan kepuasan tertinggi adalah untuk mencari keridhaan

Allah.

Islam memerintahkan bagi pemeluknya untuk bekerja dan berusaha guna

mencari anugerah Allah sehingga Islam benar-benar menjadi perimbangan hidup.

Maka dalam perspektif Islam, tidak ada nilai bagi hidup seseorang tanpa

pekerjaan. Islam menetapkan bahwa bekerja adalah ibadah dan salah satu

kewajiban.12 Kepuasan kerja dalam pandangan Islam telah disinggung dalam Al-

Quran surah At- Taubat (9) ayat 105 sebagai berikut:

11 Aan Qurrotul’aini, Pengaruh Kepuasan Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Muslim, Skripsi (Semarang, 2011), h. 3

12 Ibid, h.10
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            
           

Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.(QS. At- Taubat
(9): 105) 13

Sebagaimana surat di atas menjelaskan tentang segala bentuk pekerjaan

atau perbuatan bagi seorang muslim yang harus dilakukan dengan sadar dan

tujuan yang jelas yaitu sebagai bentuk pengabdian kepada Allah semata-mata,

oleh karenanya segala aktifitas hidup dan kehidupan merupakan amal yang

diperintahkan dalam Islam.

Adapun firman Allah SWT lainnya dalam Al-Quran  surah Ibrahim (14)

ayat 7 sebagai berikut:

                 
Artinya: Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan;

"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat)
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), Maka Sesungguhnya azab-
Ku sangat pedih". (QS. Ibrahim (14): 7)14

Seorang pegawai  mukmin yang mencapai kepuasan dalam pekerjaannya

akan menikmati hal tersebut di dalam hidupnya dan akan merasa ketenangan

bathin, ketenangan hati, lapang dada, optimis, nikmat ridha dan keamanan serta

semangat cinta dan kesucian, tidak diragukan lagi bahwa kondisi kejiwaan

semacam ini akan memiliki pengaruh terhadap kepuasan dalam pekerjaannya.

Manusia yang terlantar, gelisah, tidak tenang, putus asa, tidak pernah merasa puas,

dengki atau pembenci manusia dalam kehidupan, jarang bisa melakukan

pekerjaannya dengan baik. Seseorang tersebut tidak bisa menghasilkan sesuatu

yang bisa diterima dan disenangi.

13 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
14 Ibid, Al-Quran dan Terjemahannya
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2. Penilaian Prestasi Kerja

a. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Setiap perusahaan perlu melakukan penilaian prestasi kerja para

karyawannya, untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai oleh setiap karyawan,

apakah prestasinya termasuk kategori baik, cukup atau kurang. Dengan

melakukan penilaian berarti karyawan mendapat perhatian dari pimpinan,

sehingga akan mendorong mereka untuk lebih giat dalam bekerja. Kesemuanya itu

dapat terjadi bila penilaian dilakukan secara jujur dan objektif.15 Adapun

pengertian penilaian prestasi kerja menurut beberapa pendapat diantaranya:

Menurut Handoko T. Hani penilaian prestasi kerja adalah proses melalui

mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan.

Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan

umpan balik kepada para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.16 Murphy

dan Cleveland mengemukakan penilaian prestasi kerja adalah untuk memperoleh

informasi yang berguna dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan

kegiatan manajemen sumber daya manusia yang lain, seperti perencanaan dan

pengembangan karir, program-program kompensasi, promosi, demosi, pensiun,

dan pemberhentian karyawan atau pemecatan 17. Penilaian prestasi kerja karyawan

adalah penilaian yang sistematis terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan

potensi karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan organisasi

atau perusahaan.18

Sehingga secara umum penilaian prestasi kerja (performance appraisal)

dapat didefinisikan sebagai proses yang dilakukan oleh organisasi untuk

melakukan penilaian atas kinerja yang telah dilaksanakan baik oleh karyawan

maupun manajemen.

15 Priyono Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 205
16 Handoko , T. Hani, Manajemen Personalia & Sumber Daya Manusia (Yogyakarta:

Fakultas Ekonomi UGM, 2011), h. 135
17 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 154
18 Burhannudin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 204
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b. Manfaat dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Manfaat penilaian prestasi kerja yang rasional dan objektif paling tidak

dirasakan oleh pegawai yang bersangkutan dan organisasi. Bagi pegawai,

penilaian prestasi berguna untuk memberikan umpan balik tentang berbagai hal

seperti kemampuan, kekurangan, potensi yang pada akhirnya berguna untuk

menentukan jalur, rencana dalam pengembangan karir. Bagi organisasi hasil

penilaian prestasi kerja bermanfaat untuk pengambilan keputusan tentang

berbagai hal seperti kebutuhan program pelatihan, rekrutmen, seleksi,

penempatan, promosi, sistem imbalan dan keseluruhan proses manajemen sumber

daya manusia secara efektif. Selain itu tujuan penting dilakukannya penilaian

prestasi kerja adalah menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan

dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi. Semakin akurat informasi yang

diperoleh semakin besar potensi nilainya terhadap organisasi. Secara khusus

tujuan penilaian prestasi kerja ini tidak lain adalah untuk evaluasi dan

pengembangan.19

Pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa suatu sistem penilaian

prestasi kerja yag baik sangat bermanfaat untuk berbagai kepentingan, seperti:20

1) Mendorong peningkatan prestasi kerja. dengan mengetahui hasil

prestasi kerja, ketiga pihak yang terlibat dapat mengambil berbagai

langkah yang diperlukan agar prestasi kerja para pegawai lebih

meningkat lagi di masa- masa yang akan datang.

2) Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan. Telah

dimaklumi bahwa imbalan yang diberikan oleh organisasi kepada para

anggotanya tidak hanya terbatas pada upah atau gaji yang merupakan

penghasilan tetap bagi para anggota yang bersangkutan, akan tetapi juga

berbagai imbalan lainnya seperti bonus pada akhir tahun, hadiah pada

hari-hari besar tertentu. Keputusan tentang siapa yang berhak menerima

berbagai imbalan tersebut dapat didasarkan antara lain pada hasil

penilaian atas prestasi kerja pegawai yang bersangkutan.

19 Priyono Marnis, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 207
20 Sondang, P. Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, Ed. 1, Cet. 18 (Jakarta: Bumi

Aksara, 2010), h. 227- 228
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3) Untuk kepentingan mutasi pegawai. Prestasi kerja seseorang di masa

lalu merupakan dasar bagi pengambilan keputusan mutasi baginya di

masa depan, apapun bentuk mutasi tersebut seperti promosi, alih tugas,

alih wilayah, maupun demosi.

4) 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.

5) Membantu para pegawai menentukan rencana karirnya dan dengan

bantuan bagian kepegawaian menyusun program penegmbangan karir

yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan kebutuhan para pegawai dan

dengan kepentingan organisasi.

Menurut T. Hani Handoko terdapat sepuluh manfaat yang dapat dipetik

dari penilaian prestasi kerja, yaitu sebagai berikut:21

1) Perbaikan prestasi kerja

2) Penyesuaian kompensasi

3) Keputusan penempatan

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan

5) Perencanaan dan pengembangan karir

6) Penyimpanan proses staffing

7) Ketidakakuratan informasi

8) Kesalahan desain pekerjaan

9) Kesempatan kerja yang adil

10) Tantangan eksternal

c. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi prestasi kerja

adalah: Kondisi fisik, peralatan, waktu, pendidikan, supervisi, desain organisasi,

pelatihan, dan keberuntungan.

21 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 213
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Menurut Steers umumnya orang percaya bahwa prestasi kerja individu

merupakan fungsi gabungan dari tiga faktor, yaitu:22

1) Kemampuan, perangai, dan minat seorang pekerja

2) Kejelasan dan penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja.

3) Tingkat motivasi

d. Indikator Penilaian Prestasi Kerja

Adapun  untuk mengukur kinerja karyawan dapat digunakan beberapa

indikator mengenai kriteria kinerja yaitu:

1) Kualitas (mutu)

Pengukuran kinerja dapat dilakukan melihat kualitas (mutu) dari

pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. Dengan kata

lain bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil

dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin

sempurna suatu produk, maka kinerja makin baik, demikian pula

sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka

kinerjanya juga rendah. Dalam praktiknya kualitas suatu pekerjaan

dapat dilihat dalam nilai tertentu.

2) Kuantitas (jumlah)

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari

kuantitas (jumlah) dihasilkan oleh seseorang. Dengan kata lain

kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam

bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang

diselesaikan. Biasanya untuk pekerjaan tertentu sudah ditentukan

kuantitas yang dicapai. Pencapaian kuantitas yang diharapkan adalah

jumlah yang sesuai dengan target atau melebihi dari target yang telah

ditetapkan.

3) Waktu (jangka waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam

menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu

22 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 151
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minimal dan maksimal yang harus dipenuhi (misalnya 30 menit). Jika

melanggar atau tidak memenuhi ketentuan waktu tersebut, maka dapat

dianggap kinerjanya kurang baik, demikian pula sebaliknya.

4) Penekanan biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktiviatas perusahaan sudah

dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang

sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak

melebihi dari yang sudah dianggarkan.

5) Pengawasan

Dengan melalukan pengawasan karyawan akan merasa lebih

bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan

akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan

secepatnya. Artinya pengawasan sangat diperlukan dalam rangka

mengendalikan aktivitas karyawan agar tidak meleset dari yang sudah

direncanakan atau ditetapkan.

6) Hubungan antar karyawan

Penilaian kinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau

kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan. Hubungan ini sering

kali juga dikatakan sebagai hubungan antar perseorangan. Dalam

hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk

mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama

antara karyawan yang satu dengan karyawan lainnya. 23

e. Penilaian Prestasi Kerja Menurut Pandangan Islam

Perusahaan berkembang merupakan keinginan setiap individu yang

berada di dalam perusahaan tersebut, dimana diharapkan dengan perkembangan

tersebut perusahaan tersebut mampu bersaing dan mengikuti kemajuan zaman,

sehingga tujuan yang diharapkan oleh perusahaan dapat tercapai dengan baik.

Kemajuan perusahaan dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan yang bersifat

23 Kasmir, Manejemen Sumber Daya Manusia (Teori dan Praktik), Ed. 1, Cet. 1 (Jakarta:
Rajawali Pers, 2016), h. 208- 210
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internal dan eksternal. Sejauhmana tujuan perusahaan telah tercapai dapat dilihat

dari seberapa besar perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi

tuntutan lingkungan berarti dapat memanfaatkan kesempatan dan atau mengatasi

tantangan atau ancaman dari lingkungan perusahaan tersebut. Perusahaan hanya

mampu melakukan berbagai kegiatan dalam rangka menghadapi atau memenuhi

tuntutan dan perubahan-perubahan di lingkungan perusahaan. Hal ini sesuai

dengan firman Allah dalam Al-Quran surah Al- Baqarah (2) ayat 148.

                  
    

Artinya: Dan bagi tiap-tiap umat ada kiblatnya (sendiri) yang ia
menghadap kepadanya. Maka berlomba-lombalah (dalam membuat) kebaikan. di
mana saja kamu berada pasti Allah akan mengumpulkan kamu sekalian (pada hari
kiamat). Sesungguhnya Allah Maha Kuasa atas segala sesuatu. (QS. Al- Baqarah
(2): 148). 24

Pembinaan dan pengembangan karyawan baru ataupun lama dalam

perusahaan adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan

perubahaan dan perkembangan karyawan, perlu dilakukan penilaian atas

pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh karyawan atau disebut dengan penilaian

kinerja atau penilaian prestasi kerja. Prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh

bermacam-macam ciri pribadi dari masing-masing individu. Dalam

perkembangan yang kompetitif dan mengglobal, perusahaan membutuhkan

karyawan yang berprestasi tinggi. Pada saat yang sama pekerja memerlukan

umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman bagi tindakan- tindakan mereka

pada masa yang akan datang, oleh karena itu penilaian seharusnya

menggambarkan kinerja karyawan. Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan

apakah SDM telah memenuhi tuntutan yang dikehendaki perusahaan baik dilihat

dari sisi kualitas maupun kuantitas. Informasi dalam penilaian kinerja karyawan

meruapakan refleksi dari berkembang atau tidaknya perusahaan.25

24 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
25 Veithzal, Islamic Human Capital Dari Teori, h. 628
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Al-Quran sendiri menginformasikan bahwa Allah juga ternyata

memberikan penilaian terhadap setiap perbuatan manusia. Hal ini tentunya demi

kebaikan manusia itu sendiri. Allah berfirman dalam Al-Quran surah Al- Baqarah

(2) ayat 134.

                  
Artinya: Itu adalah umat yang lalu, baginya apa yang telah diusahakannya

dan bagimu apa yang sudah kamu usahakan, dan kamu tidak akan diminta

pertanggungan jawab tentang apa yang telah mereka kerjakan. (QS. Al- Baqarah

(2): 134) 26

Penilaian kinerja merupakan konsep yang sangat penting dalam sistem

manajemen kinerja. Karena apabila penilaian kinerja dilakukan secara teratur dan

terus-menerus pada setiap jenjang hierarki akan menjadi dasar untuk tersedianya

dan mendorong umpan balik, dia menentukan hal-hal apa saja yang berjalan

dengan baik dalam membangun pondasi kesuksesan organisasi di masa

mendatang, dan dia juga sanggup menandai hal- hal apa saja yang tidak berjalan

dengan baik sehingga tindakan perbaikan dapat diambil. Hasil penilaian kinerja

dipergunakan sebagai pemberian penghargaan baik finansial maupun nonfinansial

atau bahkan sebagai dasar pertimbangan manajemen sumber daya manusia yang

lainnya. Firman Allah dalam Al-Quran surah Al-Infithar (82) ayat 5, 10-12.

             
    

Artinya: Maka tiap-tiap jiwa akan mengetahui apa yang telah dikerjakan
dan yang dilalaikannya (5), Padahal Sesungguhnya bagi kamu ada (malaikat-
malaikat) yang mengawasi (pekerjaanmu) (10), yang mulia (di sisi Allah) dan
mencatat pekerjaan-pekerjaanmu itu (11), mereka mengetahui apa yang kamu
kerjakan (12). (QS. Al-Infithar (82): 5, 10-12) 27

Dari ayat di atas menunjukkan bahwa setiap pekerjaan yang kita lakukan

tidak terlepas dari pengawasan Allah Yang Maha Kuasa, dan Dialah sang

26 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
27 Ibid, Al-Quran dan Terjemahannya
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evaluator seluruh umat manusia untuk nantinya diberikan hasilnya di akhirat

kelak.

Seluruh karyawan diharapkan mampu untuk meningkatkan kinerjanya dari

waktu ke waktu. Artinya harus dilakukan perubahan terhadap kesalahan-kesalahan

yang telah dibuat sebelumnya dan diharapkan kesalahan ini tidak berulang di

kemudian hari. Demikian pula bagi mereka memiliki kinerja yang baik, maka

tugasnya adalah mempertahankan kinerjanya sehingga menjadi contoh bagi

karyawan lainnya. Agar memperoleh hasil kinerja seperti yang diinginkan, maka

penilaian kinerja harus dilakukan sesuai dengan asas-asas penilaian kinerja. Jika

melanggar dari asas-asas tersebut, maka dapat dipastikan bahwa hasil

penilaiannya tidak akan berjalan dengan baik, termasuk hasil penilaian kinerjanya.

Artinya asas-asas penilaian kinerja harus dijalankan secara benar dan konsisten,

sehingga hasil yang diharapkan dapat dipertanggungjawabkan. Dalam praktiknya

asas-asas penilaian untuk melakukan penilaian kinerja harus dilakukan secara:28

1) Secara objektif

Objektif artinya melakukan penilaian harus dilakukan apa adanya sesuai

dengan kriteria yang telah ditetapkan. Artinya penilai dalam menilai

jangan terpengaruh oleh hal-hal di luar yang telah ditentukan. Untuk

melakukan penilaian yang dilakukan secara objektif biasanya dilakukan

secara:

a) Realitis, artinya menilai apa adanya sesaui dengan yang telah

dilakukan

b) Terukur, artinya setiap pekerjaan dapat menggunakan standar

tertentu sebagai alat ukur pencapain kinerjanya

c) Menantang, artinya pekerjaan yang diberikan dapat memberikan

motivasi bagi karyawan untuk mengerjakan.

d) Berdasarkan skala prioritas, artinya dalam mengerjakan suatu

pekerjaan dibuatkan terlebih dahulu mana yang harus dikerjakan

yang pertama dan yang selanjutnya.

28 Kasmir, Manejemen Sumber Daya Manusia, h. 201- 202
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Hal tersebut sesuai dengan firman Allah SWT dalam Al-Quran surah At-

Taubat (9) ayat 105.

              
           

Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata,
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.(QS. At-Taubat
(9): 105) 29

2) Secara Adil

Adil merupakan salah satu asas yang penting, mengingat tanpa

memberikan rasa keadilan tentu akan memberikan dampak yang buruk

terhadap penilaian. Adil artinya dalam menilai harus memberikan

kesempatan yang sama kepada karyawan. Memberikan peluang yang

sama untuk dinilai sehingga tidak menimbulkan kecemburuan dianatra

karyawan.

Adapun ayat yang menerangkan tentang keadilan, Allah berfirman dalam

Al-Quran surah An-Nahl (16) ayat 90.

                   
       

Artinya: Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) Berlaku adil dan berbuat
kebajikan, memberi kepada kaum kerabat, dan Allah melarang dari perbuatan keji,
kemungkaran dan permusuhan. Dia memberi pengajaran kepadamu agar kamu
dapat mengambil pelajaran. (QS. An-Nahl (16): 90) 30

Sikap atasan dalam menilai yang berdasarkan keadilan tentu akan

memberikan hasil yang baik. Adapun keadilan dapat dilakukan berdasarkan:

a) Pembagian tugas disesuaikan dengan posisi dan kompetensi yang

dimiliki.

29 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
30 Ibid, Al-Quran dan Terjemahannya
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b) Penilaian disesuaikan dengan kontribusi karyawan terhadap

keberhasilan unit kerja atau organisasi

c) Penilaian dilakukan secara objektif dengan didukung data dan

informasi yang ada.

d) Pemberian balas jasa didasarkan kepada kontribusi dan kompetensi

yang berlaku.

3) Secara Trasnsparan

Di samping objektif dan adil dalam melakukan penilaain, juga perlu

diperhatikan adalah faktor transparansi. Artinya, dalam melakukan

penilaian harus dengan adanya keterbukaan, baik dalam proses menilai

serta memberikan hasil penilaian. Namun, terkadang dalam praktiknya

ada saja hal-hal yang memang tidak perlu diberikan alasan dasar

penilaian. Transparan dalam melakukan penilaian kinerja karyawan

artinya dalam hal:

a) Adanya paramenter untuk mengukur kinerja serta sumber data yang

digubakan, mislanya kategori penilaian, bobot dan yang memberikan

nilai.

b) Mengumumkan hasil penilaian secara terbuka, jangan sampai ada

yang disembunyikan. Pemberian balas jasa atas kinerja yang

dihasilkan harus jelas, sehingga tidak menimbulkan kecurigaan.

Firman Allah SWT yang bisa menjadi rujukan terdapat dalam Al-Quran

dalam surah Al-Baqarah (2) ayat146.

                    
     

Artinya: Orang-orang (Yahudi dan Nasrani) yang telah Kami beri Al kitab
(Taurat dan Injil) Mengenal Muhammad seperti mereka Mengenal anak-anaknya
sendiri, dan Sesungguhnya sebahagian diantara mereka Menyembunyikan
kebenaran, Padahal mereka mengetahui.(QS. Al-Baqarah (2): 146) 31

31 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
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Adapun firman Allah SWT lainnya yang sesuai dengan penilaian secara

transparan yaitu dalam Al-Quran surah Al-Imran (3) ayat 29:

                
       

Artinya: Katakanlah: "Jika kamu Menyembunyikan apa yang ada dalam
hatimu atau kamu melahirkannya, pasti Allah Mengetahui". Allah mengetahui
apa-apa yang ada di langit dan apa-apa yang ada di bumi. dan Allah Maha Kuasa
atas segala sesuatu.(QS. Al-Baqarah (2):146) 32

Asas penilaian kinerja ini harus diterapkan semuanya, tidak boleh

dilakukan hanya dengan salah satu atau dua saja. Jika hanya dilakukan satu atau

dua saja, maka hasil penilaian tidak akan sebaik dengan yang menggunakan

seluruh item di atas.

3. Pengembangan Karir

a. Pengertian Pengembangan Karir

Perubahan lingkungan yang begitu dinamis telah dihadapi oleh setiap

organisasi. Organisasi dituntut untuk dapat beradaptasi dan bergerak cepat dengan

perubahan. Perubahan struktur organisasi dilakukan agar organisasi dapat segera

merespon berbagai perubahan yang terjadi. Kenyataan akan perlunya perubahan

dalam struktur organisasi telah memberikan dampak pada pengembangan karir

individual. Karir akan mendukung efektivitas individu dan organisasi dalam

mencapai tujuan. Berikut beberapa pengertian tentang pengembangan karir yaitu:

Menurut Stone mengatakan pengembangan karir karyawan adalah proses

dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam

organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan di masa mendatang.33 Sedangkan

menurut Martoyo pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang

menunjukkan adanya sebuah peningkatan-peningkatan status seseorang pada

32 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
33 Kadarisman, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, Ed. 1, Cet. 3,

( Jakarta: Rajawali Pers, 2014), h. 322
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suatu organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang

bersangkutan.34 Pengertian pengembangan karir menurut I Komang A, dkk

adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu

rencana karir dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu

rencana kerja sesuai jalur atau jenjang organisasi. 35

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan

karir adalah peningkatan kemampuan kerja individu atau organisasi yang dicapai

dalam rangka mencapai karir yang diinginkan untuk menduduki suatu jabatan atau

status yang lebih baik dan bisa menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan

karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di

masa mendatang.

b. Tujuan Pengembangan Karir

Pengembangan karir pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan

meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan para pekerja agar semakin

mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan organisasi.36

1) Meningkatkan kemampuan karyawan

Hal ini dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam proses

pengembangan karirnya, karyawan yang dengan sungguh-sungguh

mengikuti pendidikan dan pelatihan akan mampu meningkatkan

pengetahuan dan keterampilan mereka, yang dapat diseimbangkan

kepada organisasi atau perusahaan dimana mereka bekerja.

2) Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan

Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya

akan menjadi bertambah sehingga memudahkan pihak pimpinan atau

manajemen untuk menempatkan dalam pekerjaan yang lebih tepat.

Dengan demikian, suplai karyawan yang berkemampuan bertambah dan

34 Martoyo, Susilo, Manajemen Sumber Daya Manusia ( Yogyakarta: BPEE, 2007), h. 74
35 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 177
36 Ibid, h. 188
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organisasi dapat memilih karyawan yang berkualitas sesuai dengan

kebutuhannya.

Bagi karyawan maupun perusahaan, sistem karir dapat memberikan

manfaat sebagai berikut:

1) Bagi karyawan

a) Mengembangkan potensi kemampuan dan keterampilan

b) Mengetahui jalur pengembangan karir karyawan dalam organisasi

c) Mendapat pelatihan yang sesuai dengan arah pengembangan

karirnya

2) Bagi perusahaan

a) Mengendalikan tingkat keluar masuk pegawai

b) Membantu terlaksananya program kaderisasi

c) Mengetahui dan mengantisipasi keinginan dan bakat tenaga kerja

d) Mengetahui sejak awal tenaga yang kurang/ tidak terampil juga

tenaga kerja yang produktif, sehingga dapat diambil tindakan

segera.37

Perencanaan dan pengembangan karir sebagai upaya untuk pengembangan

karir haruslah mempertimbangkan keinginan karyawan. Suatu peneltitan

menyimpulkan bahwa ada lima hal yang menjadi keinginan karyawan, yaitu:

1) Persamaan karir (Creer equity).

Karyawan menginginkan adanya kesamaan di dalam sistem promosi

dan kesempatan memajukan karir.

2) Masalah pengawasan (Supervisory concern).

Karyawan menginginkan di dalam pengembangan karirnya ada peran

aktif para pengawas serta dapat memberikan umpan balik bagi prestasi

kerjanya.

3) Kesadaran akan adanya kesempatan (Awareness of opportunity).

Karyawan menginginkan adanya kesempatan untuk berkarir.

37 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 173
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4) Minat karyawan (Employment interest).

Karyawan mempunyai keinginan tingkat minat yang berbeda-beda

dalam memajukan karirnya.

5) Kepuasan karir (Career satisfaction).

Tingkat kepuasan karir karyawan berbeda-beda tergantung pada usia

dan kedudukan karyawan tersebut. 38

c. Faktor – Faktor Pengembangan Karir

Perencanaan dan pengembangan karir dipengaruhi oleh dua faktor

penting, yaitu:39

1) Pengaruh lingkungan eksternal, antara lain:

a) Peraturan perundang-undangan dan persyaratan yang dikeluarkan

oleh pemerintah

b) Serikat kerja

c) Kondisi ekonomi

d) Tingkat kompetensi

e) Komposisi angkatan kerja

f) Lokasi organisasi

2) Pengaruh lingkungan internal, antara lain:

a) Strategi perusahaan

b) Tujuan perusahaan

c) Budaya perusahaan

d) Sifat pekerjaan

e) Gaya kepemimpinan dan pengalaman.

Adapun lima faktor yang akan mempengaruhi baik tidaknya karir seorang

karyawan, untuk itulah kelima faktor tersebut harus dikelola oleh karyawan

dengan baik bila karyawan yang bersangkutan ingin meraih karir yang yang lebih

tinggi. Penjelasan kelima faktor tersebut adalah sebagai berikut:

38 Rivai,  J. Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, h. 267- 268
39 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 284
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1) Sikap atasan dan rekan sekerja

Bila ingin karir berjalan dengan baik seseorang harus menjaga diri,

menjaga hubungan baik kepada semua orang yang ada di organisasi

atau perusahaan tersebut, baik terhadap atasan maupun terhadap teman

sekerja.

2) Pengalaman

Pengalaman dalam konteks ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan

(senioritas) seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih

tetap diperdebatkan. Apakah seseorang yang berpengalaman atau sudah

senior itu sudah pasti mampu memberikan kontribusi yang lebih besar

daripada para junior, atau dengan kata lain orang yang berpengalaman

itu pasti lebih baik? Hal ini masih sulit dijawab, karena dalam

kenyataan ada junior justru lebih baik dari senior, misalnya ada pegawai

yang bekerjanya lebih baik daripada pegawai lama dalam hal

pemecahan masalah yang berkaitan dengan pekerjaannya. Akan tetapi,

beberapa pengamatan menilai bahwa dalam mempromosikan para

senior bukan hanya mempertimbangkan pengalaman saja tetapi juga

mempertimbangkan pada kemampuan dan keahliannya.

3) Pendidikan

Dari kenyataan dapat dilihat bahwa faktor pendidikan mempengaruhi

kemulusan karir seseorang. Belum lagi kita melihat performa seseorang

secara lebih objektif, bahwa semakin berpendidikan seseorang akan

semakin baik, atau dengan kata lain orang yang berpendidikan lebih

tinggi akan memiliki pemikiran yang lebih baik pula. Walaupun dalam

kenyataannya ada ditemukan sebaliknya, itu tentu ada kesalahan-

kesalahan dalam proses pembelajaran, penilaian dan sebagainya.

4) Prestasi

Prestasi dapat saja terjadi dari akumulasi dari pengalaman, pendidikan,

dan lingkungan kerja yang baik. Namun, prestasi yang baik tentunya

merupakan usaha yang kuat dari dalam diri seseorang, walaupun karena

keterbatasan pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-rekan
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sekerja. Pengaruh prestasi dalam menentukan jenjang karir akan sangat

jelas terlihat standar untuk menduduki jabatan tertentu dominan

berdasarkan prestasi.

5) Faktor nasib

Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya

sangant kecil, bahkan para ahli mengatakan faktor nasib berpengaruh

terhadap keberhasilan hanya 10% saja menurut Tohardi. Adanya faktor

nasib yang turut memengaruhi harus kita yakini ada, karena dalam

kenyataan ada yang berprestasi tetapi tidak pernah mendapat peluang

untuk dipromosikan. Untuk itu dalam mengeliminasi nasib ini, maka

sangat tepat bila kita bersandar pada filosofi orang Yunani, yaitu ora et

labora, berdoa dan bekerjalah. Untuk itulah, dalam meraih karir yang

lebih baik, selain kita harus berusaha kerja keras maka harus diikuti

juga dengan doa agar nasib yang misteri ini menjadikan kita yang

terbaik, bukan sebaliknya. 40

d. Indikator Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan upaya-upaya seorang karyawan  untuk

mencapai suatu rencana karir. Kegiatan-kegiatan ini perlu  didukung oleh

perusahaan. Adapun indikator-indikator pengembangan karir menurut Samsudin

adalah sebagai berikut:

1) Pendidikan

Pendidikan menghubungkan kemulusan karir seorang. Semakin

berpendidikan seseorang akan semakin baik, atau orang yang

berpendidikan lebih tinggi akan memiliki pemikiran yang lebig baik

pula walaupun dalam kenyataannya ada ditemukan sebaliknya, itu tentu

ada kesalahan-kesalahan dalam proses pembelajaran, penilaian dan

sebagainya.

40 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 166 – 168
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2) Prestasi Kerja

Kegiatan paling penting untuk memajukan karir adalah prestasi kerja

yang baik karena mendasari semua kegiatan pengembangan karir

lainnya. Kemajuan karir sangat bergantung pada prestasi kerja.

3) Kesetiaan Pada Organisasi

Kesetiaan pada organisasi turut menentukan kemajuan karir yang

bersangkutan. Kesetiaan organisasional yang rendah umumnya ditemui

pada sarjana baru yang mempunyai harapan tinggi, tetapi sering kecewa

dengan tempat tugas pertama mereka dan para professional (yang

kesetiaan pertamanya pada profesional).

4) Kesempatan untuk Berkembang

Hal ini terjadi bila karyawan meningkatkan kemampuan, misalnya

melalui program pelatihan, pengambilan kursus atau penambahan gelar.

Hal ini berguna bagi departemen personalia dalam pengembangan

sumber daya manusia internal maupun bagi pencapaian karir karyawan.

5) Informasi Karir

Memberikan informasi karir yang dibutuhkan untuk mengetahui

kemungkinan jabatan yang dapat dicapai karyawan untuk

mengembangkan karirnya.

6) Promosi

Memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar

kepada karyawan yang berprestasi tinggi.

7) Mutasi dan Penempatan Karyawan Pada Pekerjaan yang Tepat

Memindahkan dan menempatkan karyawan dalam jabatannya,

didasarkan pada prestasi kerja karyawan dan penempatan sesuai dengan

keahlian dan kemampuan yang dimiliki karyawan. 41

Pengembangan karir tidak hanya bergantung pada usaha-usaha individual

saja karena itu tidak selalu sesuai dengan kepentingan organisasi, untuk

mengarahkan pengembangan karir agar ,enguntungkan organisasi dan karyawan.

41 Muhammad Hasan, “Hubungan Kepuasan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap
Komitmen Organisasi Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara IV” , Skipsi,(2017), h. 26 - 27
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Perusahaan perlu mengusahakan dukungan manajemen, memberikan umpan balik

kepada karyawan dan membangun suatu lingkungan kerja yang nyaman untuk

meningkatkan kemampuan dan keinginan karaywan dalam melaksakan

pengembangan karir.

e. Pengembangan Karir Secara Individual dan Organisasi

1) Pengembangan Karir Secara Individual

Titik awal pengembangan karir dimulai dari diri karyawan. Menurut

T. Hani Handoko kegiatan pengembangan karir secara individual dapat

dilakukan anatara lain melalui:

a) Prestasi kerja

b) Exposure

c) Permintaan berhenti

d) Kesetiaan pada organisasi

e) Mentor dan sponsor

f) Kesempatan untuk tumbuh dan berkembang

2) Pengembangan Karir Secara Organisasi

Pengembangan karir seharusnya memang tidak bergantung pada

usaha individual saja karena sering tidak sesuai dengan kepentingan maka

pihak bagian organisasi yang berwenang untuk itu, yakni departemen

personalia, dapat mengatur pengembangan karir. Lebih mantap lagi bila

pihak pimpinan organisasi dapat menyetujui dan merestui program-

program departemen personalia. Sehingga pihak manajemen (pimpinan)

selalu well informed mengenai upaya-upaya karir personalia dalam

organisasi.

Menurut Hani Handoko departemen sumber daya manusia sebagai

representasi institusi harus mengupayakan aktivitas-aktivitas yang dapat

mendukung pengembangan karir, yaitu:

a) Dukungan manajemen

b) Umpan balik

c) Kelompok kerja kohesif
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Karir bukanlah sesuatu yang harus diserahkan begitu saja pada

setiap karyawan. Karyawan haruslah dikelola organisasi untuk memastikan

pengembangan karirnya. Proses penyusunan jalur karir dalam sebuah

perusahaan disebut perencanaan karir organisasional. Dasar pemikiran dan

pendekatan terhadap program perencanaan karir sangat bervariasi diantara

perusahaan-perusahaan.42

f. Tahapan Pengembangan Karir

Hubungan antara tahapan-tahapan karir dan kebutuhan individu dapat

digambarkan sebagai berikut:

Gambar II.1
Tahapan Pengembangan Karir

Sumber: Rivai, J. Sagala (2009, h. 400)

Penelitian mengenai tahapan-tahapan karir menyimpulkan bahwa

kebutuhan dan ekspektasi individu berubah melalui tahapan-tahapan. Dimana

tahapan-tahapan tersebut adalah: 1) Fase awal/ fase pembentukan menekankan

pada perhatian untuk memperoleh jaminan terpenuhinya kebutuhan dalam tahun-

tahun awal pekerjaan. 2) Fase lanjutan, dimana pertimbangan jaminan keamanan

sudah mulai berkurang, tetapi lebih menitikberatkan pada pencapaian, harga diri

dan kebebasan. 3) Fase selanjutnya adalah fase mempertahankan, pada fase ini,

individu mempertahankan pencapaian keuntungan atau manfaat yang telah

diraihnya sebagai hasil pekerjaan di masa lalu. Individu telah merasa terpuaskan,

42 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia, h. 183- 185
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baik secara psikologi maupun financial. Setelah fase mempertahankan dilewati,

individu kemudian memasuki fase pensiun. Pada fase pensiun ini individu telah

menyelesaikan satu karir, dan dia akan berpindah ke karir yang lain dan individu

memiliki kesempatan untuk mengekspresikan aktualisasi diri yang sebelumnya

tidak dapat dia lakukan. 43

g. Pengembangan Karir Menurut Pandangan Islam

Allah berfirman dalam Al-Quran surah Fathir (35) ayat 10 sebagai berikut:

                     
               

Artinya: Barangsiapa yang menghendaki kemuliaan, maka bagi Allah-lah
kemuliaan itu semuanya. Kepada-Nyalah naik perkataan-perkataan yang baik dan
amal yang saleh dinaikkan-Nya. Dan orang-orang yang merencanakan kejahatan
bagi mereka azab yang keras. Dan rencana jahat mereka akan hancur. (QS. Fathir
(35): 10) 44

Maksud dari ayat di atas adalah bahwa sebagian ahli tafsir mengatakan

bahwa perkataan yang baik itu ialah kalimat tauhid, yaitu “Laa ilaaha illallaah”,

dan ada pula yang mengatakan zikir kepada Allah dan ada pula yang mengatakan

semua perkataan yang baik yag diucapkan karena Allah, dan bahwa perkataan

baik dan amal yang baik itu dinaikkan untuk diterima dan diberi-Nya pahala.

Memasuki abad ke-21 perusahaan-perusahaan mulai menjadikan sumber

daya manusia utama dari suatu perusahaan sehingga mulailah terbentuk adanya

departemen SDM dalam setiap perusahaan. Dampaknya adalah adanya pandangan

tentang perlunya perencanaan dan pengembangan karir, informasi karir, konseling

yang berhubungan dengan karir. Namun, apa pun bentuk dan strategi perencanaan

dan pengembangan karir perusahaan, tetap tanggung jawab utama untuk

perencanaan dan pengembangan karir terletak pada pribadi manusia itu sendiri.45

43 Rivai, J. Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, h. 400
44 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
45 Ibid, h. 375
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Dengan demikian, proses perencanaan memungkinkan SDM mengetahui

tujuan-tujuan karir dan jenjang yang mengarah pada pencapaian tujuan

perusahaan tersebut. Kemudian melalui aktivitas pengembangan SDM dapat

memilih cara untuk meningkatkan dirinya sendiri dan menentukan tujuan

karirnya. Meskipun saat ini kebanyakaan kegiatan pengembangan karir bersifat

individual yang dilaksanakan secara sukarela oleh SDM itu sendiri, dengan

uapaya-upaya secara individual termasuk prestasi kerja yang baik dan eksposur

yang sesuai. Dengan adanya dukungan dari manajemen, departemen SDM yang

mengelola SDM menjadi terikat dan di sini departemen SDM membantu

menyusun perencanaan karir untuk keberhasilan SDM maupun perusahaan. Allah

berfirman dalam surah Al- Hasyr (59) ayat 18:

             
    

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, bertakwalah kepada Allah dan
hendaklah Setiap diri memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok
(akhirat); dan bertakwalah kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui
apa yang kamu kerjakan. (QS. Al-Hasyr (59): 18). 46

Ayat di atas menerangkan bagi seorang beriman, perencanaan adalah

wajib. Bahkan, perencanaan dikaitkan dengan orang bertakwa. Ini artinya,

perencanaan merupakan bagian ciri orang yang beriman dan bertakwa.

Perencanaan adalah penting. Jika seseorang gagal dalam merencanakan, berarti ia

gagal menjadi seorang yang beriman.

Manusia berkewajiban untuk berjuang, dalam pengembangan karir pun,

karyawan harus berjuang untuk memperoleh karir yang diiinginkan dengan jalan

yang benar dan tidak merugikan orang lain dalam hal ini Allah Subhanahuata’ala

memberikan spirit dalam Al-Quran bahwa manusia harus berjuang. Dalam surah

Al-Ra’d (13) ayat11, Allah bahkan menegaskan sebuah postulat bahwa barang

siapa yang tidak mau mengubah kondisinya, Allah tidak akan mengubahnya.

Perubahan tergantung pada dirinya.

46 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya
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                
                    


Artinya: Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas perintah Allah.
Sesungguhnya Allah tidak merobah Keadaan sesuatu kaum sehingga mereka
merobah keadaan yang ada pada diri mereka sendiri. dan apabila Allah
menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum, Maka tak ada yang dapat
menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.(QS. Al-
Ra’ad (13) : 11).47

Hampir semua orang bertanya-tanya tentang siklus hidup pekerjaannya,

dan ternyata jawabannya tidak membantu mengidentifikasi berbagai tindakan

yang dibutuhkan untuk mengembangkan karir seseorang. Karir terdiri dari semua

pekerjaan yang ada selama seseorang bekerja, atau dapat pula dikatakan bahwa

karir adalah seluruh jabatan yang diduduki seseorang dalam kehidupan kerjanya.

B. Kajian Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam melakukan

penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam

mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis tidak

menemukan penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian penulis.

Namun penulis mengangkat beberapa penelitian sebagai referensi dalam

memperkaya bahan kajian pada penelitian penulis.

Berikut merupakan beberapa jurnal terkait dengan penelitian yang

dilakukan penulis yaitu:

47 Al-Jumanatul Ali, Al-Quran dan Terjemahannya



38

Tabel II.1
Kajian Penelitian Terdahulu

No Nama Judul Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
1 Kenny

Yulianto
Kurniawan

Pengaruh
Pengembangan
Karir dan
Kompensasi
Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan  di
PT. Parit Padang
Global.

Regresi linear
berganda

Hasil analisis ini
menunjukkan
bahwa
pengembangan
karir berpengaruh
terhadap
kepuasan kerja
karyawan dan
kompensasi
berpengaruh
terhadap
kepuasan kerja
karyawan serta
pengembangan
karir dan
kompensasi
berpengaruh
simultan terhadap
kepuasan kerja
karyawan. 48

Perbedaan: Penelitian yang dilakukan I Gusti Gede Djestrawana membahas
mengenai Pengaruh pengembangan organisasi, kepemimpinan, jenjang karir,
sedangkan penulis lebih fokus membahas tentang pengaruh penilaian prestasi
kerja dan pengembangan karir karyawan.
No Nama Judul Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
2 Vendriana

Lisdiani
Pengaruh
Pengembangan
Karir Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan
melalui
Motivasi Kerja
sebagai variabel
intervening
(studi kasus
pada Hotel
Grasia
Semarang)

Metode
kuantitatif

Terdapat
pengaruh
signifikan antara
pengembangan
karir berpengaruh
terhadap
kepuasan kerja
melalui motivasi
kerja sebagai
variabel
intervening  pada
Hotel Grasia
Semarang

48 Kenny Yulianto Kurniawan. Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  di PT. Parit Padang Global. Jurnal (2015), Vol.3 No. 2,
hal. 118.
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Perbedaan: Penelitian yang dilakukan Vendriana Lisdiani menggunakan
variabel intervening yaitu motivasi kerja sedangkan penulis tidak
menggunakan variabel tersebut dalam penelitiannya dan lebih membahas
tentang pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja karyawan.
No Nama Judul Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
3 Musa

Djamaludin49
Pengaruh
Komitmen
Organisasional,
Pengembangan
Karir, Motivasi
Kerja dan
Kinerja,Karakter
istik Individual
terhadap
Kepuasan Kerja
dan Kinerja
Pegawai
Pemerintah
Kabupaten
Halmahera
Timur.

Metode sampling Dari hasil model
penelitian ini,
diketahui bahwa
komit-men
organisasi,
pengembangan
karir dan motivasi
kerja cukup
efektif bila
digunakan
sebagai stimulator
kepuasan kerja
dan kinerja
karyawan.

Perbedaan: Penelitian yang dilakukan Musa Djamaludin membahas tentang
beberapa variabel yang tidak diteliti oleh penulis, sedangkan penulis
membahas tentang pengaruh  penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja karyawan.
No Nama Judul Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
4 Audra

Bianca,
Wahyu
Susihono

Pengaruh Iklim
Organisasi dan
Pengembangan
Karir Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan

Metode
kuantitatif

Hasil yang
diperoleh
menunjukkan
bahwa iklim
organisasi
berpengaruh
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
dimana hasil uji T
nilai
signifikansinya
sebesar 0.072,
begitu juga

49 Musa Djamaludin, Pengaruh Komitmen Organisasional, Pengembangan Karir,
Motivasi Kerja dan Kinerja,Karakteristik Individual terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja
Pegawai Pemerintah Kabupaten Halmahera Timur, Jurnal Ilmu Ekonomi dan Manajemen (2009),
Vol. 5 No. 2., hal. 67.
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dengan
pengembangan
karir berpengaruh
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
dimana hasil uji t
nilai
signifikannya
sebesar
0.421 (p value
dengan α = 0.05)

Perbedaan: Penelitian yang dilakukan Audra Bianca, Wahyu Susihono
membahas variabel tentang iklim organisasi sedangkan penulis membahas
tentang penilaian prestasi kerja karyawan.
No Nama Judul Penelitian Metode Analisis Hasil Penelitian
5 Gladys

Meigy
Sanger .

Penilaian
Prestasi Kerja,
Keterlibatan
Kerja, Motivasi
Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja
Pegawai di
Kejaksaan
Tinggi Sulawesi
Utara

Metode yang
digunakan
asosiatif dan alat
analisis regresi
linear berganda

Hasil penelitian
menunjukkan
penilaian prestasi
kerja, keterlibatan
kerja, motivasi
sacara simultan
dan parsial
memiliki
pengaruh
terhadap
kepuasan kerja
pegawai
Kejaksaan Tinggi
Sulawesi Utara.
Penilaian prestasi
kerja dan
keterlibatan kerja
para pegawai
memiliki
pengaruh yang
besar terhadap
kepuasan kerja. 50

Perbedaannya: Penelitian yang dilakukan Gladys Meigy Sanger membahas
tentang variabel penilain prestasi kerja, keterlibatan kerja, motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja pegawai di Kejaksaan Tinggi Sulawesi Utara,
sedangkan penulis tidak membahas tentang variabel keterlibatan kerja dan
motivasi kerja.

50 Gladys M. Sanger. Penilaian Prestasi Kerja, Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai di Kejaksaan Tinggi Sulawesi Utara. Jurnal EMBA (2013). Vol.1 No.4, hal. 1301.
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C. Kerangka Pemikiran

Apabila penilaian kinerja dilakukan dengan benar para karyawan,

departemen SDM dan akhirnya perusahaan akan diuntungkan dengan pemastian

bahwa upaya-upaya individu memberikan kontribusi kepada fokus strategi

perusahaan. Hal ini karena akan dapat memberikan kepuasan kepada karyawan.

Pengembangan karir merupakan hal yang krusia dimana manajemen dapat

meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap

pekerjaannya dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi dan kepuasan

pribadi meningkat serta tercapainya efektivitas perusahaan.

Penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir  sangat berpengaruh

terhadap kepuasan kerja karyawan, hubungan tersebut menunjukkan jika variabel

penilaian prestasi kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) mengalami perubahan

atau peningkatan, maka kepuasan kerja karyawan (Y) akan mengalami perubahan

secara positif, dimana setiap kenaikan variabel bebas (X) tersebut, maka secara

otomatis variabel terikat (Y) akan meningkat pula.

Setiap perusahaan mengharapkan seluruh karyawannya dapat bekerja

dengan baik dan mampu mempunyai produktivitas kerja tinggi, sehingga akan

dapat dengan mudah mencapai tujuan secara keseluruhan, keinginan tersebut

akan mudah terlaksana apabilah karyawannya mempunyai kepuasan kerja yang

tinggi. Oleh karena itu perusahaan harus berusaha untuk menumbuhkan dan

membina kepuasan kerja melalui  evaluasi atas prestasi karyawan atau dikenal

dengan penilaian prestasi kerja dan memperhatikan perencanaan dan

pengembangan karir yang dibutuhkan para karyawannya. Kerangka penelitian ini

dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar II.2
Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan Pengembangan Karir

Terhadap Kepuasan Kerja

Penilaian Prestasi Kerja

Pengembangan Karir

Kepuasan Kerja Karyawan
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D. Hipotesis

Hipotesis berkaitan erat dengan teori. Hipotesis adalah dugaan atau

jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian.

Dikatakan jawaban sementar oleh karena jawaban yang ada adalah jawaban yang

berasal dari teori. Jawaban sesungguhnya hanya baru akan ditemukan apabilah

peneliti telah melakukan pengumpulan data dan analisis data penelitian. Maka

penulis merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

1) Ha : Ada pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan

pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.

2) Ha : Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan

pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.

3) Ha : Ada pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.
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BAB III

METODELOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah pendekatan

kuantitatif. Definisi penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode

penelitian yang mengacu kepada positivis dan neopositivisme, dimana penelitian

kuantitatif tidak dilakukan secara mendalam. Umunya menyelidiki permukaan

saja dengan demikian memerlukan waktu relatif lebih singkat dibanding dengan

penelitian kualitatif. Instrument pengumpulan datanya digunakan seperti angket,

daftar wawancara dan lainnya, tidak harus penulis yang meneliti secara langsung

dan analisis datanya biasanya mengandung angka-angka atau numerik tertentu.

Permasalahan dalam penelitian kuantitatif dapat ditentukan di awal penelitian

sehingga bersifat sebagai hipotesis atau dugaan awal, terhadap permasalahan

berdasarkan apa yang dikatakan teori.1

B. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. BPRS Puduarta Insani Tembung yang

berlokasi di jalan Besar Tembung No. 13 A, Kabupaten Deli Serdang, Sumatera

Utara 20371.

2. Waktu Penelitian

Waktu penelitian direncanakan mulai bulan Oktober 2017 sampai dengan

bulan Maret 2018.

1 Azuar, Irfan, Manurung, Metodologi Penelitian Bisnis Konsep dan Aplikasi, (Medan:
UMSU PRESS, 2015), h. 11 – 12

43
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Tabel III.1

Jadwal Penelitian

No Kegiatan

Bulan/ Minggu
Okt’17 Nov’17 Des’17 Jan’18 Feb’18 Mar’18 Apr’ 18

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

1
Pengajuan
Judul

2
Penyusunan
Proposal

3
Bimbingan
Proposal

4
Seminar
Proposal

5
Pengambilan
Data

6
Bimbingan
Skripsi

7
Sidang
Skripsi

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/ subjek yang

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.2 Sedangkan kata lainnya

populasi adalah keseluruhan subjek atau totalitas  subjek penelitian yang dapat

berupa orang, benda, suatu hal yang di dalamnya dapat diperoleh atau

memberikan informasi (data) penelitian.

Adapun  populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan pada PT.

BPRS Puduarta Insani Tembung yang berjumlah 19 orang.

2. Sampel

Menurut Sugiono sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik

yang dimiliki oleh populasi.3 Karena jumlah populasi hanya 19 maka jumlah

sampel adalah semua jumlah populasi atau disebut sebagai total sampling.

2 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis, (Jakarta: PT. Alfabeta, 2007), h. 800
3 Rochaety, dkk, Metodologi Penelitian Bisnis: dengan Aplikasi SPSS, Ed. 1 (Jakarta:

Mitra Wancana Media, 2007), h. 35
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D. Sumber Data

Pengumpulan sumber data dalam penelitian adalah subjek dari mana data

diperoleh. Dimana semua sumber data akan didapatkan dari PT. BPRS Puduarta

Insani. Sumber data yang dipakai dalam penelitian ini ada dua sumber data yaitu

sumber data primer dan data sekunder:

1) Data primer: adalah data mentah yang diambil oleh penelitian sendiri

(bukan oleh orang lain) dari sumber utama guna kepentingan

penelitiannya, dan data tersebut sebelumnya tidak ada. Penelitian ini

menggunakan angket kuesioner.

2) Data sekunder: adalah data yang sudah ada tersedia yang dikutip oleh

peneliti guna kepentingan penelitiannya. Contoh data sekunder (studi

dokumentasi perusahaan).4

E. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah penjabaran lebih lanjut tentang definisi konsep

yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk mengukur

dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian. Adapun

definisi operasional dalam penelitian ini adalah:

1) Variabel Dependen/ Terikat ( Y ) Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak

menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaannya. kepuasan kerja

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, hal ini tampak pada

sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di

lingkungan kerjanya. Adapun indikator dari kepuasan kerja seseorang karyawan

menurut Veithzal Rivai dan J. Sagala adalah:

a) Isi pekerjaan

b) Supervisi

c) Organisasi dan manajemen

d) Kesempatan untuk maju.

4 Azuar, Irfan, Manurung,, Metodologi Penelitian Bisnis Konsep dan Aplikasi, h. 65
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e) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya

insentif.

f) Rekan Kerja

g) Kondisi Pekerjaan

2) Variabel Independen/ Bebas ( X1 ) Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) dapat didefinisikan

sebagai proses yang dilakukan oleh organisasi untuk melakukan penilaian atas

kinerja yang telah dilaksanakan baik oleh karyawan maupun manajemen. Adapun

indikator dari penilaian prestasi kerja menurut Kasmir adalah:

a) Kualitas (mutu)

b) Kuantitas (jumlah)

c) Waktu (jangka waktu)

d) Penekanan biaya

e) Pengawasan

f) Hubungan antar karyawan

3) Variabel Independen/ Bebas (X2) Pengembangan Karir

Pengembangan karir adalah peningkatan kemampuan kerja individu atau

organisasi yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan untuk

menduduki suatu jabatan atau status yang lebih baik dan bisa menyesuaikan antara

kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di

perusahaan saat ini dan di masa mendatang. Adapun indikator pengembangan

karir menurut Samsudin adalah sebagai berikut:

a) Pendidikan

b) Prestasi Kerja

c) Kesetiaan Pada Organisasi

d) Kesempatan untuk Berkembang

e) ,Informasi Karir

f) Promosi

g) Mutasi dan Penempatan Karyawan Pada Pekerjaan yang Tepat
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F. Teknik dan Alat Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data penelitian merupakan cara untuk

mengumpulkan data-data yang relevan bagi penelitian. Sedangkan  instrument

pengumpulan data penelitian merupakan alat/ perangkat yang digunakan untuk

mengumpulkan data penelitian.

Sebelum membuat daftar pernyataan/ pertanyaan terlebih dahulu dibuat

kisi-kisi instrument dengan menjabarkan variabel menjadi sub variabel yang akan

diukur, di bawah ini tabel kisi-kisi instrumen angket penelitian sebagai berikut:

Tabel III.2
Kisi-kisi Instrumen Angket Penelitian

Variabel Indikator
Nomor Item
Instrumen

Kepuasan Kerja Karyawan
(Y)

1) Isi pekerjaan 1, 2
2) Supervisi 3,4
3) Organisasi dan manajemen 5,6
4) Kesempatan untuk maju 7,8
5) Gaji 9, 10
6) Rekan kerja 11, 12
7) Kondisi kekerjaan 13,14

Penilaian Prestasi Kerja
(X1)

1) Kualitas (mutu) 1, 2
2) Kuantitas (jumlah) 3, 4
3) Waktu ( jangka waktu) 5, 6
4) Penekanan biaya 7, 8
5) Pengawasan 9, 10
6) Hubungan antar karyawan 11, 12

Pengembangan Karir
(X2)

1) Pendidikan 1, 2
2) Prestasi kerja 3, 4
3) Kesetiaan pada organisasi 5, 6
4) Kesempatan untuk

berkembang
7, 8

5) Informasi karir 9, 10
6) Promosi 11, 12
7) Mutasi dan penempatan

Karyawan pada pekerjaan
yang tepat

13, 14

Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan

kuesioner (Angket). Kuesioner adalah pernyataan/ pertanyaan yang disusun

peneliti untuk mengetahui pendapat/ persepsi responden penelitian tentang suatu



48

variabel yang diteliti. Angket dapat digunakan apabila jumlah responden

penelitian cukup banyak. Skala instrument angket dapat disusun dengan skala

Likert yang dirancang oleh Likert untuk mengukur sikap, pendapat, persepsi

seseorang/ sekelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban  setiap item

instrument pertanyaan memiliki gradasi sangat positif sampai sangat negative.

Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: Sangat Setuju (SS), Setuju

(S), Netral (N), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). Skor yang

diberikan adalah 5, 4, 3, 2, 1. Skala Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan

atau  pernyataan, dan bentuk pilihan ganda atau tabel checklist (√) atau tanda

silang (X). 5

Tabel III.3

Skor Jawaban Responden

Jawaban Nilai
Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S) 4
Netral (N) 3

Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

G. Teknik Analisis Data

Teknik analisis data penelitian yang digunakan adalah metode analisis

regresi linear berganda. Metode analisis regresi linear berganda digunakan karena

variabel independen yang dianalisis lebih dari satu dan hanya ada satu variabel

dependen analisis ini bertujuan untuk mengetahui arah hubungan antar variabel

independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen

berhubungan positif atau negatif dengan variabel dependen6. Analisis ini

dilakukan dengan beberapa tahapan sebagai berikut: 7

1. Uji Validitas dan Reliabilitas

a. Uji Validasi

5 Azuar, Irfan, Manurung,, Metodologi Penelitian Bisnis Konsep dan Aplikasi, h. 68
6 Ibid, h. 153
7 Ibid, h. 76 - 80
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Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji validitas

berarti menguji sejauhmana ketetapan atau kebenaran suatu instrument sebagai

alat ukur variabel penelitian. Jika instrument valid/ benar maka hasil

pengukuranpun kemungkinan akan benar. Teknik statistik yang dapat digunakan

adalah kolerasi. = ∑ (∑ )(∑ ){( ∑ (∑ ) }{ ∑ (∑ (∑ )
Keterangan:

n : Banyaknya pasangan pengamatan

∑x : Jumlah pengamatan variabel X

∑y : Jumlah pengamatan variabel Y(∑x ) : Jumlah kuadrat pengamat variabel X(∑y ) : Jumlah kuadrat pengamat variabel Y(∑x) : Kuadrat jumlah pengamat variabel X(∑y) : Kuadrat jumlah pengamat variabel Y∑ : Jumlah hasil kali variabel X dan Y

r : Besarnya korelasi antar kedua variabel

Untuk menentukan apakah suatu instrument valid atau tidak adalah dengan

melihat nilai probabilitas koefesien kolerasinya. Jika nilai kolerasi (r) yang

diperoleh adalah positif, maka butir yang akan diuji tersebut valid,  jika (r)

terhitung lebih kecil dari r maka dapat disimpulkan bahwa butir pertanyaan

tersebut tidak valid.

Kriteria penarikan kesimpulan :

1) Jika nilai Sig 2 tailed (Sig ≥ , ) maka suatu item instumen yang diuji

kolerasinya dinyatakan Valid

2) Jika nilai Sig 2 tailed (Sig ≤ , ) maka suatu item instumen yang diuji

kolerasinya dinyatakan tidak Valid.
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Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah sebagai beriku:

1) Tolak H0 jika probabilitas yang dihitung ≤ probabilitas yang ditetapkan

sebesar 0.05 ( Sig 2 tailed ≤ , )

2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung ≥ probabilitas yang ditetapkan

sebesar 0.05 (Sig 2 tailed ≥ , )

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain, seperti keterpercayaan,

kehandalan, kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah

instrument penelitian menggunakan instrument yang handal dan dapat dipercaya.

Jika variabel penelitian menggunakan instrument yang handal dan dapat dipercaya

maka hasil penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi.

Rumus Reliabilitas

r = 1 − ∑
Keterangan:

r : Reabilitas instrumen

k : Banyaknya butir pernyataan∑ : Jumlah varians butir

: Varians total

Kriteria pengujian :

1) Jika nilai reabilitas alpha ≥ 0,6 maka instrumen dinyatakan realiabel.

2) Jika nilai koefisien reabilitas alpha ≤ 0,6 maka instrumen dinyatakan tidak

realiabel.

2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik bertujuan untuk menganalisis apabila model regresi yang

digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik. Jika model adalah model

yang baik, maka hasil analisis regresi layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk
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pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis. Uji asumsi klasik

terdiri dari:

a) Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi

normal atau tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi

normalitas. Kriteria  untuk menentukan normal atau tidaknya data,

maka dapat dilihat pada nilai probabilitasnya. Data adalah normal, jika

nilai Kolmogorov Smirnov adalah tidak signifikan (Sig (2-tailed) >, ).

b) Multikolinearitas

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya kolerasi yang kuat antar variabel independen. Cara

yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor

inflasi varian (Variance Inflasi Factor/ VIF), yang tidak melebihi dari

10. Kedua variabel independen memiliki nilai VIF dalam batas toleransi

yang telah ditentukan (tidak melebihi 10), sehingga tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.8

c) Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu

pengamatan yang lain. Jika variansi residual dari satu pengamatan ke

pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika

varians berbeda disebut heterokedastisitas. Dasar pengambilan

keputusannya adalah: jika pola tertentu, sperti titik-titik (poin-poin)

yang ada membentuk suatu pola tertentu yag teratur, maka terjadi

heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titi- titik (poin-

poin) menyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka

8 Imam Ghozali,  “Aplikasi Analisis Multivariat dengan Program SPSS”. (Semarang :
UNDIP, 2009). hal.96
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tidak terjadi heterokedastisitas. Kriteria penarikan kesimpulan: tidak

terjadi heterokedastisitas jika nilai t dengan probabilitas Sig > 0,05. 9

3. Uji Model Regresi Linear Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas

terhadap variabel terikat. Persamaan regresi yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut: 10

Rumus regresi linear berganda:

Y= a + b1X1 + b2X2

Keterangan:

Y : Kepuasan Kerja

a : Konstanta

b : Angka koefesien regresi

X1 : Penilaian Prestasi Kerja

X2 : Pengembangan Karir

4. Pengujian Hipotesis

a. Uji F

Untuk menganalisis apakah hipotesis diterima atau di tolak, maka dapat

dilihat nilai F yakni pada nilai probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:

1) H0 : Pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja adalah tidak signifikan.

2) Ha : Pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja adalah signifikan.

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

1) Tolak H0 jika probabilitas yang dihitung < probabilitas yang diterapkan sebesar

0.05 (Sig ≤ , )
9 Azuar, Irfan, Manurung,, Metodologi Penelitian Bisnis Konsep dan Aplikasi,, h. 160
10 Ibid. 157
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2) Terima H0 jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang diterapkan

sebesar 0.05 (Sig > , )

b. Uji T

Apabila penelitian bermaksud menganalisis regresi parsial (sebuah

variabel bebas dengan sebuah variabel terikat), maka nilai yang digunakan untuk

menguji hipotesisnya adalah “nilai t”, maka dapat dilihat nilai probabilitasnya.

1) H0 : Pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja adalah tidak signifikan.

2) Ha : Pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja adalah signifikan.

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesisnya sebagai berikut: 11

1) Tolak H0 jika nilai probabilitas < taraf signifikan sebesar 0.05 (Sig ≤ , )
2) Terima H0 jika nilai probabilitas > taraf signifikan sebesar 0.05 (Sig > , )

c. Uji R-Square ( Koefisien Determinasi)

Nilai R-Square adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel

terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas.

Rumus uji

D = x 100%

Keterangan:

D : Koefesien determinan

R : Koefisien kolerasi variabel bebas dengan terikat

11 Azuar, Irfan, Manurung,, Metodologi Penelitian Bisnis Konsep dan Aplikasi,, h. 158
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran  Umum PT. BPRS Puduarta Insani Tembung

Pada tahun 1992, ketika Rektor IAIN Sumatera Utara dijabat oleh

Brigjend TNI Drs. H. A. Nazri Adlani, beliau menyampaikan gagasan di kalangan

pimpinan IAIN, yaitu bagaimana agar IAIN dapat berbuat sesuatu yang nyata di

tengah-tengah masyarakat. Gagasan itu mendapat sambutan dan segera

ditindaklanjuti dengan menyelenggarakan kegiatan kursus Perbankan Syariah di

bawah asuhan FKEBI (Forum Kajian Ekonomi dan Perbankan Islam), suatu

lembaga non struktural di bawah IAIN Sumatera Utara yang telah berdiri sejak

tahun 1990.

FKEBI berhasil menyelanggarakan kursus sebanyak 4 (empat) angkatan

masing-masing 3 bulan, dengan jumlah peserta sebanyak + 40 orang setiap

angkatan. Pada saat itu H. Nazri Adlani bertindak sebagai ketua dewan pelindung,

Prof. Dr. H.M. Yasir Nasution sebagai Direktur dan Syahrul Muda Siregar

sebagai Direktur Pendidikan dan Pelatihan FKEBI.

Setelah menyelenggarakan 4 (empat) angkatan, aktivitas untuk

mewujudkan suatu yang nyata di tengah-tengah masyarakat ini dilanjutkan pula

dengan rencana mendirikan BPRS (Bank Perkreditan Rakyat Syariah), dimana

para stafnya akan diangkat dari kursus perbankan ini.

Pada saat pengajuan permohonan pengesahan akte ke Menteri

Kehakiman, diajukan nama PT Bank Perkreditan Rakyat Syariah Insani. Namun

didapati bahwa nama BPR Syariah Insani telah ada. Untuk menyegerakan proses,

seseorang di Departemen Kehakiman mengusulkan penambahan nama menjadi

PT Bank Perkreditan Rakyat Syariah Puduarta Insani. Menurut informasi

kata ”Puduarta” berasal dari bahasa Banten (Serang) yang berarti ”Rumah Harta”.

Pengesahan Menteri Kehakiman diperoleh tanggal 20 Desember 1994 dengan

Nomor Keputusan 02-18.631.HT.01.01 th 1994.1

1 www.bprspuduartainsani.com

54
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Adapun visi PT. BPRS Puduarta Insani Tembung adalah “menjadi

BPRS terbaik di Sumatera Utara dan dapat diperhitungkan pada peringkat

nasional”.

Untuk mencapai visi di atas maka BPRS ini memiliki misi sebagai

berikut:

1) Menerapkan prinsip syariah secara murni

2) Melayani secara profesional

3) Memanfaatkan tegnologi untuk efesiensi dan kualitas

4) Meningkatkan kualitas sumber daya insani dari sisi pengetahuan maupun

keterampilan teknis.

B. Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil pengumpulan data yang diperoleh melalui kuesioner

yang diberikan kepada karyawan yang bekerja pada PT. BPRS Puduarta Insani

Tembung, maka dapat diketahui karakteristik setiap karyawan. Deskripsi

karakteristik responden adalah menguraikan atau  memberikan gambaran

mengenai identitas responden dalam penelitian ini. Sebab dengan menguraikan

karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini akan dapat

diketahui identitas responden secara terperinci. Oleh karena itulah deskripsi

karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi

beberapa kelompok jenis kelamin responden, usia responden, pendidikan

responden, lama bekerja responden, serta jabatan responden.

Dalam pelaksanaan penelitian ini, diterapkan sebesar 19 orang responden.

Dari 19 kuesioner yang dibagikan kepada responden semua kuesioner ini

dikembalikan dan diolah lebih lanjut. Berikut adalah penjelasan setiap

karakteristik responden adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan Jenis Kelamin

Data yang diperoleh dari angket akan disajikan dalam bentuk kuantitatif

dengan responden sebanyak 19 orang. Adapun dari ke-19 responden tersebut

identifikasi datanya disajikan pada tabel sebagai berikut:
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Tabel IV.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Frequency Percent
Valid

Percent
Cumulative

Percent

Laki – laki 12 63.2 63.2 63.2

Perempuan 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel IV.1 di atas dapat diketahui bahwa sebagian besar responden

berjenis kelamin laki- laki sebanyak 12 orang atau 63,2% dan perempuan

sebanyak 7 orang atau 36, 8%.

2. Berdasarkan Usia

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa dari sampel yang berjumlah

19 orang, dapat diperoleh gambaran tentang usia masing- masing responden yang

datanya disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Frequency Percent
Valid

Percent
Cumulative

Percent

21 - 30 Tahun 9 47.4 47.4 47.4

31 - 40 Tahun 7 36.8 36.8 84.2

41 - 50 Tahun 2 10.5 10.5 94.7

> 50 Tahun 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel  IV.2 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden berusia

21 – 30 tahun sebanyak 9 orang atau 47,4%, responden usia 31- 40 tahun

sebanyak 7 orang atau 36,8%, responden usia 41 – 50 tahun sebanyak 2 orang

atau 10,5%, dan responden usia > 50 tahun sebanyak 1 orang atau 5,3%.

3. Berdasarkan Pendidikan

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa dari sampel yang berjumlah

19 orang, dapat diperoleh gambaran tentang pendidikan masing- masing

responden yang datanya disajikan pada tabel sebagai berikut:
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Tabel IV.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Frequency Percent
Valid

Percent
Curmulative

Percent
SMA/ Sederajat 1 5.3 5.3 5.3
D3 2 10.5 10.5 15.8
S1 15 78.9 78.9 94.7
S2 1 5.3 5.3 100.0
Total 19 100.0 100.0

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018.

Dari tabel  IV.3 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden

berpendidikan SMA/ Sederajat sebanyak 1 orang atau 5,3%, responden

berpendidikan D3 sebanyak 2 orang atau 10,5%, responden berpendidkan S1

sebanyak 15 orang atau 78,9%, dan responden berpendidikan S2 tahun sebanyak 1

orang atau 5,3%.

4. Berdasarkan Lama Bekerja

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa dari sampel yang berjumlah

19 orang, dapat diperoleh gambaran tentang lama bekerja masing-masing

responden yang datanya disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Frequency Percent
Valid

Percent
Cumulative

Percent

< 1 Tahun 1 5.3 5.3 5.3

1 - 5 Tahun 5 26.3 26.3 31.6

5 - 10 Tahun 13 68.4 68.4 100.0

Total 19 100.0 100.0
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018.

Dari tabel  IV.4 dapat diketahui bahwa sebagian besar responden lama

bekerja < 1 tahun sebanyak 1 orang atau 5,3%, responden lama bekerja 1 – 5

tahun sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan responden lama bekerja 5 – 10 tahun

sebanyak 13 orang atau 68,4%.
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5. Berdasarkan Jabatan

Dari hasil penelitian dapat diketahui bahwa dari sampel yang berjumlah

19 orang, dapat diperoleh gambaran tentang jabatan masing- masing responden

yang datanya disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Frequency Percent
Valid

Percent
Cumulative

Percent

Pimpinan Cabang 1 5.3 5.3 5.3

Supervisor Operasional 1 5.3 5.3 10.5

Supervisor Marketing 1 5.3 5.3 15.8

Teller 2 10.5 10.5 26.3

Accounting 2 10.5 10.5 36.8

ADM Pembiayaan 2 10.5 10.5 47.4

Customer Service 2 10.5 10.5 57.9

Personalia 1 5.3 5.3 63.2

Account Officer 4 21.1 21.1 84.2

Internal Control 2 10.5 10.5 94.7

Security 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0
Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel  IV.5 dapat diketahui bahwa responden yang menduduki

jabatan sebagai pimpinan cabang sebanyak 1 orang atau 5,3%, responden yang

menduduki jabatan sebagai supervisor operasional 1 orang atau 5,3%, responden

yang menduduki jabatan sebagai supervisor marketing sebanyak 1 orang atau

5,3%, responden yang menduduki jabatan sebagai teller sebanyak 2 orang atau

10,5%, responden yang menduduki jabatan sebagai accounting sebanyak 2 orang

atau 10,5%, responden yang menduduki jabatan sebagai ADM pembiayaan

sebanyak 2 orang atau 10,5%, responden yang menduduki jabatan sebagai

customer service sebanyak 2 orang atau 10,5%, responden yang menduduki

jabatan sebagai personalia sebanyak 1 orang atau 5,3%, responden yang

menduduki jabatan sebagai account officer sebanyak 4 orang atau 21,1%,

responden yang menduduki jabatan sebagai internal control sebanyak 2 orang atau
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10,5%, dan responden yang menduduki jabatan sebagai security sebanyak 1 orang

atau 5,3%.

C. Deskripsi Variabel

1. Variabel Penilaian Prestasi Kerja

Variabel penilaian prestasi kerja terdiri dari enam indikator yaitu:

kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu, penekanan biaya, pengawasan,

hubungan antar karyawan. Dari keenam indikator tersebut ada 12 item pernyataan

untuk variabel penilaian prestasi kerja, dan demikian dijelaskan hasil jawaban

responden pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.6
Skor angket untuk variabel penilaian prestasi kerja (X1)

Alternative Jawaban
Item

Pernyataan
STS TS N S SS Jumlah

F % F % F % F % F % F %
1 0 0 0 0 3 15,8 11 57,9 5 26,3 19 100
2 0 0 0 0 3 15,8 12 63,2 4 21,1 19 100
3 0 0 0 0 1 5,3 14 73,7 4 21,1 19 100
4 0 0 0 0 4 21,1 9 47,4 6 31,6 19 100
5 0 0 0 0 1 5,3 13 68,4 5 26,3 19 100
6 0 0 0 0 2 10,5 10 52,6 7 36,8 19 100
7 0 0 0 0 2 10,5 14 73,7 3 15,8 19 100
8 0 0 0 0 2 10,5 14 73,7 3 15,8 19 100
9 0 0 0 0 1 5,3 12 63,2 6 31,6 19 100
10 0 0 0 0 2 10,5 10 52,6 7 36,8 19 100
11 0 0 0 0 2 10,5 13 68,4 4 21,1 19 100
12 0 0 0 0 4 21,1 10 52,6 5 26,3 19 100

Total 0 0 0 0 27 142,2 142 747,4 59 310,6 228 1200
Rata-rata 0 0 0 0 2,25 11,85 11,83 62,28 4,91 25,88 19 100

Sumber: Hasil pengolahan data jawaban  kuesioner, (2018).

Dari tabel IV.6 dapat diketahui jawaban responden dengan beberapa

penjelasan pernyataan sebagai berikut:

a) Item 1 hasil pekerjaan yang karyawan lakukan sesuai dengan kualitas

kemampuan kinerja karyawan, responden yang menyatakan netral

sebanyak 3 orang atau 15,8%, setuju sebanyak 11 orang atau 57,9%,

sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
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b) Item 2 kualitas yang karyawan berikan kepada perusahaan sudah

cukup baik dan sesuai dengan keinginan perusahaan, responden yang

menyatakan netral 3 orang atau 15,8%, setuju sebanyak 12 orang atau

63,2%, sangat setuju sebnayak 4 orang atau 21,1%, dan tidak ada

responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

c) Item 3 kuantitas yang saya hasilkan sesuai dengan target perusahaan,

responden yang menyatakan netral sebanyak 1 orang atau 5,3%, setuju

sebanyak 14 orang atau 73,7%, sangat setuju sebanyak 4 orang atau

21,1%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.

d) Item 4 perusahaan selalu memberikan target pekerjaan kepada

karyawan, responden yang menyatakan netral sebanyak 4 orang atau

21,1%, setuju sebanyak 9 orang atau 47,4%, sangat setuju  sebnayak 6

orang atau 31,6%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

e) Item 5 saya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih awal dari target

yang ditentukan perusahaan, responden yang menyatakan netral 1

orang atau 5,3%, setuju sebanyak 13 orang atau 68,4%, sangat setuju

sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

f) Item 6 waktu yang diberikan perusahaan sudah sesuai dengan

kemampuan kinerja karyawan, responden yang menyatakan netral

sebanyak 2 orang atau 10,5%, setuju sebanyak 10 orang atau 52,6%,

sangat setuju sebanyak 7 orang atau 36,8%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

g) Item 7 perusahaan selalu merencanakan biaya yang dibutuhkan

karyawan dalam melakukan aktivitas kerja, responden yang

menyatakan netral  sebanyak 2 orang atau 10,5%, setuju sebnayak 14

orang atau 73,7%, sangat setuju sebnayak 3 orang atau 15,8%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.
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h) Item 8 perusahaan sudah mencukupi biaya kebutuhan yang diperlukan

oleh karyawan, responden yang menyatakan netral sebanyak 2 orang

atau 10,5%, setuju sebanyak 14 orang atau 73,7, sangat setuju

sebnayak 3 orang 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan

tidak setuju dan sangat tidak setuju.

i) Item 9 fasilitas pengawasan yang diberikan perusahaan sangat ketat

untuk meninjau aktivitas pekerjaan karyawan, responden yang

menyatakan netral sebanyak 1 orang atau 5,3%, setuju sebanyak 12

orang atau 63,2%, sangat setuju sebanyak 6 orang atau 31,6%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

j) Item 10 atasan selalu mengotrol pekerjaan karyawan agar tidak terjadi

masalah dalam kinerjanya, responden yang menyatakan netral

sebanyak 2 orang ataun10,5%, setuju sebanyak 10 orang atau 52,6%,

sangat setuju sebanyak 7 orang atau 36,8%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

k) Item 11 sebaiknya pekerjaan yang berat dikerjakan dalam bentuk team

kerja, responden yang menyatakan netral sebanyak 2 orang atau

10,5%, setuju sebnayak 13 orang atau 68,4%, sangat setuju sebanyak 4

orang atau 21,1%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

l) Item 12 hubungan kepada atasan maupun kepada karyawan sangat

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, responden yang menyatakan

netral sebanyak 4 orang atau 21,1%, setuju sebanyak 10 orang atau

52,6%, sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada

responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Kesimpulan pada tabel IV.6 di atas adalah menyatakan bahwa responden

lebih banyak memilih jawaban setuju dengan nilai rata-rata frekuensi 11,83 atau

62,28 %.
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2. Variabel Pengembangan Karir

Variabel pengembangan karir terdiri dari 7 indikator yaitu: pendidikan,

prestasi kerja, kesetiaan pada organisasi, kesempatan untuk berkembang,

informasi karir, promosi, dan mutasi dan penempatan karyawan pada pekerjaan

yang tepat. Dari ketujuh indikator tersebut ada 14 item pernyataan untuk variabel

pengembangan karir, dan demikian dijelaskan hasil jawaban responden pada tabel

sebagai berikut:

Tabel IV.7
Skor angket untuk variabel pengembangan karir (X2)

Alternative Jawaban
Item

Pernyataan
STS TS N S SS Jumlah

F % F % F % F % F % F %
1 0 0 0 0 4 21,1 10 52,6 5 26,3 19 100
2 0 0 0 0 7 36,8 9 47,4 3 15,8 19 100
3 0 0 0 0 8 42,1 8 42,1 3 15,8 19 100
4 0 0 0 0 6 31,6 11 53,9 2 10,5 19 100
5 0 0 0 0 5 26,3 11 57,9 3 15,8 19 100
6 0 0 0 0 11 57,9 7 36,8 1 5,3 19 100
7 0 0 0 0 10 52,6 8 42,1 1 5,3 19 100
8 0 0 0 0 5 26,3 12 63,2 2 10,5 19 100
9 0 0 0 0 9 47,4 8 42,1 2 10,5 19 100
10 0 0 1 5,3 11 57,9 6 31,6 1 5,3 19 100
11 0 0 0 0 3 15,8 9 47,4 7 36,8 19 100
12 0 0 1 5,3 5 26,3 9 47,4 4 21,1 19 100
13 0 0 0 0 8 42,1 8 42,1 3 15,8 19 100
14 0 0 0 0 6 31,6 9 47,4 4 21,1 19 100

Total 0 0 2 10,6 98 515,8 125 654 41 215,9 266 1400
Rata-rata 0 0 0,14 0,75 7 36,84 8,92 46,71 2,92 15,42 19 100
Sumber: Hasil pengolahan data jawaban  kuesioner, (2018).

Dari tabel IV.7 dapat diketahui jawaban responden dengan beberapa

penjelasan pernyataan sebagai berikut:

a) Item 1 karyawan yang telah mengikuti pendidikan secara berkala

berhasil meningkatkan kualitas kerja yang baik, responden yang

menyatakan netral sebanyak 4 orang atau 21,1%, setuju sebanyak 10

orang atau 52,6%, sangat setuju sebnayak 5 orang atau 26,3%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

b) Item 2 pendidikan dapat mempengaruhi pola piker karyawan dalam

mengerjakan pekerjaannya, responden yang menyatakan netral
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sebanyak 7 orang atau 36,8%, setuju sebanyak 9 orang atau 47,4%,

sanagt setuju sebanyak 3 orang atau 15,8%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

c) Item 3 prestasi kerja yang tinggi dapat menentukan jabatan atau posisi

kerja karyawan, responden yang menyatakan netral  sebanyak 8 orang

atau 42,1%, setuju sebanyak 8 orang atau 42,1%, sangat setuju 3 orang

atau 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.

d) Item 4 keahlian dan pengetahuan sangat menentukan prestasi kerja,

responden yang menyatakan netral sebanyak 6 orang atau 31,6%,

setuju sebnayak 11 orang atau 57,9%, sangat setuju sebanyak 2orang

atau 10,5%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.

e) Item 5 kesetiaan karyawan dalam bekerja sangat penting bagi

perusahaan, responden yang menyatakan netral sebanyak 5 orang atau

26,3%, setuju sebanyak 11 orang atau 57,9%, sangat setuju sebanyak 3

orang atau 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

f) Item 6 baiknya hasil kerja karyawan karena tingginya komitmen

karyawan terhadap perusahaan, responden yang menyatakan netral

sebanyak 11 orang atau 57,9%, setuju sebanyak 7orang atau 36,8%,

sangat setuju 1 orang atau 5,3%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

g) Item 7 pelatihan kerja merupakan cara yang digunakan untuk

meningkatkan kinerja karyawan, responden yang menyatakan netral

sebanyak 10 orang atau 52,6%, setuju sebanyak 8 orang atau 42,1%,

sangat setuju sebanyak  1 orang atau 5,3%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

h) Item 8 perusahaan harus mendukung karyawan untuk lebih maju dan

berkembang dalam kinerjanya, responden yang menyatakan netral

sebanyak 5 orang atau 26,3%, setuju sebanyak 12 orang atau 63,2%,
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sangat setuju sebanyak 2 orang atau 10,5%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

i) Item 9 perusahaan harus cepat memberikan informasi karir kepada

karyawannya, responden yang menyatakan netral sebanyak 9 orang

atau 47,4%, setuju sebanyak 8 0rang atau 42,1%, sangat setuju

sebanyak 2 orang atau 10,5%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

j) Item 10 semua karyawan berhak mendapatkan pemberitahuan jabatan

yang diinginkan perusahaan, responden yang menyatakan netral

sebanyak 11 orang atau 57,9%, setuju sebanyak 6 orang atau 31,6%,

sangat setuju sebanyak 1 orang atau 5,3%, responden yang menyatakan

tidak setuju sebanyak 1 orang atau 5,3%, dan tidak ada responden yang

menyatakan sangat tidak setuju.

k) Item 11 perusahaan harus memberikan penghargaan kepada karyawan

sesuai dengan kinerjanya, responden yang menyatakan netral sebanyak

3 orang atau 15,8%, setuju sebanyak 9 orang atau 47,7%, sangat setuju

sebanyak 7 orang atau 36,8%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

l) Item 12 karyawan hanya membutuhkan imbalan yang sesuai dari pada

promosi, responden yang menyatakan netral sebanyak 5 orang atau

26,3%, setuju 9 orang atau 47,4%, sangat setuju sebanyak 4 orang atau

21,1%, tidak setuju sebanyak 1 orang atau 5,3% dan tidak ada

responden yang menyatakan sangat tidak setuju.

m) Item 13 mutasi jabatan akan memberikan manfaat bagi diri karyawan

untuk bekerja lebih giat, responden yang menyatakan netral sebanyak

8 orang atau 42,1%, setuju 8 orang atau 42,1%, sangat setuju sebanyak

3 orang atau 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

n) Item 14 mutasi sangat bermanfaat bagi perusahaan karena akan selalu

mendapatkan sumber daya yang baru, responden yang menyatakan

netral sebanyak 6 orang atau 31,6%, setuju 9 orang atau 47,4%, sangat
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setuju sebanyak 4 orang atau 21,1%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Kesimpulan pada tabel IV.7 di atas adalah menyatakan bahwa responden

lebih banyak memilih jawaban setuju dengan nilai rata-rata frekuensi 8,92 atau

46,71 %.

3. Variabel Kepuasan Kerja

Variabel kepuasan kerja terdiri dari 7 indikator yaitu: isi pekerjaan,

supervise, organisasi dan manajemen yang baik, kesempatan untuk maju, gaji,

rekan kerja, kondisi pekerjaan. Dari ketujuh indikator tersebut ada 14 item

pernyataan untuk variabel pengembangan karir, dan demikian dijelaskan hasil

jawaban responden pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV.8
Skor angket untuk variabel kepuasan kerja (Y)

Alternative Jawaban
Item

Pernyataan
STS TS N S SS Jumlah

F % F % F % F % F % F %
1 0 0 0 0 1 5,3 11 57,9 7 36,8 19 100
2 0 0 0 0 3 15,8 12 63,2 4 21,1 19 100
3 0 0 0 0 3 15,8 11 57,9 5 26,3 19 100
4 0 0 0 0 3 15,8 12 63,2 4 21,1 19 100
5 0 0 0 0 1 5,3 14 73,7 4 21,1 19 100
6 0 0 0 0 4 21,1 9 47,4 6 31,6 19 100
7 0 0 0 0 1 5,3 13 68,4 5 26,3 19 100
8 0 0 0 0 4 21,1 10 52,6 5 26,3 19 100
9 0 0 0 0 2 10,5 14 73,7 3 15,8 19 100
10 0 0 0 0 2 10,5 14 73,7 3 15,8 19 100
11 0 0 0 0 1 5,3 12 63,2 6 31,6 19 100
12 0 0 0 0 2 10,5 10 52,6 7 36,8 19 100
13 0 0 0 0 1 5,3 13 68,4 5 26,3 19 100
14 0 0 0 0 4 21,1 10 52,6 5 26,3 19 100

Total 0 0 0 0 32 168,7 165 868,5 69 347,4 266 1400
Rata-rata 0 0 0 0 2,28 12,05 11,78 62,03 4,92 24,81 19 100

Sumber: Data Primer yang diolah, 2018

Dari tabel IV.8 dapat diketahui jawaban responden dengan beberapa

penjelasan pernyataan sebagai berikut:

a) Item 1 perusahaan selalu memberikan pekerjaan yang sesuai dengan

keahlian karyawan, responden yang menyatakan netral sebanyak 4
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orang atau 21,1%, setuju 10 orang atau 52,6%, sangat setuju sebanyak

5 orang atau 26,3%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

b) Item 2 pekerjaan yang diberikan perusahaan sangat menantang untuk

saya kerjakan, responden yang menyatakan netral sebanyak 7 orang

atau 36,8%, setuju sebanyak 9 orang atau 47,4%, sangat setuju 3 orang

atau 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.

c) Item 3 atasan selalu konsisten dalam menerapkan aturan-aturan bagi

saya dan karyawan lainnya, responden yang menyatakan netral

sebanyak 8 orang atau 42,1%, setuju sebanyak 8 orang atau 42,1%,

sangat setuju sebanyak 3 orang atau 15,8%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

d) Item 4 pengawasan yang diberikan perusahaan sangat terencana

dengan baik, responden yang menyatakan netral sebanyak 3 orang atau

15,8%, setuju sebanyak 12 orang atau 63,2%, sangat setuju sebanyak 4

orang atau 21,1%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak

setuju dan sangat tidak setuju.

e) Item 5 pekerjaan yang baik diatur oleh manajemen yang terprogram

dengan baik pula, responden yang menyatakan netral sebanyak 1 orang

atau 5,3%, setuju sebanyak  14 orang atau 73,7%, sangat setuju

sebanyak 4 orang atau 21,1%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

f) Item 6 proses dalam pekerjaan bisa dilakukan dalam organisasi

maupun individual untuk mencapai target yang diinginkan, responden

yang menyatakan netral sebanyak 4 orang atau 21,1%, setuju sebanyak

9 orang atau 47,4%, sangat setuju sebanyak 6 orang atau 31,6%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

g) Item 7 karyawan selalu diberikan kesempatan untuk menunjukkan

keahliannya dalam bekerja, responden yang menyatakan netral
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sebanyak 1 orang atau 5,3%, setuju sebanyak 13 orang atau 68,4%,

sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

h) Item 8 perusahaan selalu memberikan ide-ide kepada karyawan dalam

bekerja untuk meningkatkan kinerja, responden yang menyatakan

netral sebanyak 4 orang atau 21,1%, setuju sebanyak 10 orang atau

52,6%,  sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada

responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

i) Item 9 perusahaan sudah memberikan gaji karyawan sesuai dengan

standar yang berlaku, responden yang menyatakan netral sebanyak 2

orang atau 10,5%, setuju sebanyak 14 orang atau 73,7%, sangat setuju

sebanyak 3 orang atau 15,8%, dan tidak ada responden yang

menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

j) Item 10 insentif yang diberikan perusahaan hanya diberikan kepada

karyawan yang menunjukkan kinerja sesuai dengan target perusahaan,

responden yang menyatakan netral sebanyak 2 orang atau 10,5%,

setuju sebanyak 14 orang atau 73,7%, sangat setuju sebanyak 3 orang

atau 15,8%, dan tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.

k) Item 11 jika seorang karyawan memiliki rekan kerja yang suportif dan

bersahabat dapat meningkatkan kepuasan kerja, responden yang

menyatakan netral sebanyak 1 orang atau 5,3%, setuju sebanyak 12

orang atau 63,2%, sangat setuju sebanyak 6 orang atau 31,6%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

l) Item 12 atasan harus bersikap ramah-tamah kepada karyawan dan

sebaliknya untuk dilakukan oleh karyawan, responden yang

menyatakan netral 2 orang atau 5,3%, setuju sebanyak 10 orang atau

52,6%, sangat setuju sebanyak 7 orang atau 36,8%, dan tidak ada

responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.
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m) Item 13 fasilitas yang dimiliki oleh perusahaan sangat lengkap untuk

menjalankan kegiatan operasional perusahaan, responden yang

menyatakan netral sebanyak 1 orang atau 5,3%, setuju sebanyak 13

orang atau 68,4%, sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan

tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak

setuju.

n) Item 14 kepuasan kerja bisa diperoleh oleh para karyawan dengan

dukungan kondisi lingkungan kerja yang baik, responden yang

menyatakan netral 4 orang atau 21,1%, setuju 10 orang atau 52,6%,

sangat setuju sebanyak 5 orang atau 26,3%, dan tidak ada responden

yang menyatakan tidak setuju dan sangat tidak setuju.

Kesimpulan pada tabel IV.8 di atas adalah menyatakan bahwa responden

lebih banyak memilih jawaban setuju dengan nilai rata-rata frekuensi 11,78 atau

62,03 %.

D. Hasil Uji Statistik

1. Uji Instrumen Penelitian

a. Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya

suatu kuisioner. Jadi semakin tinggi validitas suatu alat ukur, semangkin tepat alat

ukur tersebut mengenai sasaran. Uji validitas yang digunakan yaitu uji korelasi

person product moment. Perhitungan ini akan dilakukan dengan bantuan

komputer program SPSS versi 16. Suatu item angket dinyatakan valid apabila r

hitung > r tabel, nilai r tabel untuk uji dua arah pada taraf kepercayaan 95% atau

signifikan 5% (p = 0,05) dapat dicari berdasarkan jumlah responden atau N. Oleh

karena N= 19, maka derajat bebasnya adalah N-3= 19-3= 16. Nilai r tabel dua arah

pada df=16 dan p= 0,05 adalah 0,468.

Untuk ukuran validitas masing-masing pernyataan pada variabel penilaian

prestasi kerja dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :
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Tabel IV.9
Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Penilaian Prestasi Kerja (X1)

Item Nilai korelasi (Pearson Correlation) Probabilitas Keterangan
1 0,583 0,009 < 0,05 Valid
2 0,854 0,000 < 0,05 Valid
3 0,707 0,001 < 0,05 Valid
4 0,651 0,003 < 0,05 Valid
5 0,829 0,000 < 0,05 Valid
6 0,734 0,000 < 0,05 Valid
7 0,663 0,002 < 0,05 Valid
8 0,745 0,000 < 0,05 Valid
9 0,624 0,004 < 0,05 Valid
10 0,734 0,000 < 0,05 Valid
11 0,847 0,000 < 0,05 Valid
12 0,630 0,004 < 0,05 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, (diolah), 2018

Berdasarkan tabel IV.19 di atas, hasil pengolahan data variabel penilaian

prestasi kerja menggunakan bantuan SPSS, menunjukkan bahwa pearson

correlation memiliki nilai lebih besar dari r tabel artinya seluruh pernyataan

tersebut bersifat valid. Seluruh pernyataan tersebut dapat dijadikan alat ukur yang

valid dalam analisis berikutnya.

Untuk ukuran validitas masing-masing pernyataan pada variabel

pengembangan karir dapat dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel IV. 10
Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Pengembangan Karir (X2)

Item Nilai korelasi (Pearson Correlation) Probabilitas Keterangan
1 0,665 0,002 < 0,05 Valid
2 0,466 0,044 < 0,05 Valid
3 0,729 0,000 < 0,05 Valid
4 0,589 0,008 < 0,05 Valid
5 0,556 0,014 < 0,05 Valid
6 0,459 0,048 < 0,05 Valid
7 0,367 0,112 > 0,05 Tidak Valid
8 0,458 0,048 < 0,05 Valid
9 0,747 0,000 < 0,05 Valid
10 0,746 0,000 < 0,05 Valid
11 0,666 0,002 < 0,05 Valid
12 0,529 0,020 < 0,05 Valid
13 0,715 0,001 < 0,05 Valid
14 0,535 0,018 < 0,05 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, (diolah), 2018
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Berdasarkan tabel IV.10 di atas, hasil pengolahan data variabel

pengembangan karir menggunakan bantuan SPSS, menunjukkan bahwa pearson

correlation memiliki nilai lebih besar dari rtabel artinya seluruh pernyataan tersebut

bersifat valid. Seluruh pernyataan tersebut dapat dijadikan alat ukur yang valid

dalam analisis berikutnya.

Untuk ukuran validitas masing-masing pernyataan pada variabel kepuasan

kerja dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV. 11
Kesimpulan Uji Validitas Instrumen Kepuasan Kerja (Y)

Item Nilai korelasi (Pearson Correlation) Probabilitas Keterangan
1 0,860 0,000 < 0,05 Valid
2 0,905 0,000 < 0,05 Valid
3 0,676 0,001 < 0,05 Valid
4 0,876 0,000 < 0,05 Valid
5 0,725 0,000 < 0,05 Valid
6 0,665 0,002 < 0,05 Valid
7 0,867 0,000 < 0,05 Valid
8 0,784 0,000 < 0,05 Valid
9 0,606 0,006 < 0,05 Valid
10 0,813 0,000 < 0,05 Valid
11 0,568 0,011 < 0,05 Valid
12 0,586 0,008 < 0,05 Valid
13 0,579 0,009 < 0,05 Valid
14 0,643 0,003 < 0,05 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, (diolah), 2018

Berdasarkan tabel IV.11 di atas, hasil pengolahan data variabel kepuasan

kerja karyawan menggunakan bantuan SPSS, menunjukkan bahwa pearson

correlation memiliki nilai lebih besar dari r tabel artinya seluruh pernyataan

tersebut bersifat valid. Seluruh pernyataan tersebut dapat dijadikan alat ukur yang

valid dalam analisis berikutnya.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk melihat kestabilan dan konsistensi dari

responden dalam menjawab hal yang berkaitan dengan pernyataan yang disusun

dalam suatu bentuk angket. Hasil uji ini akan mencerminkan dapat atau tidaknya
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suatu instrumen penelitian dipercaya, berdasarkan tingkat ketepatan dan

kemantapan suatu alat ukur.

Standar yang digunakan dalam menentukan reliabel atau tidak reliabelnya

suatu instrumen penelitian, salah satunya dengan melihat perbandingan antara

nilai rhitung dengan rtabel pada taraf kepercayaan 95% (signifikansi 5%). Jika

pengujian dilakukan dengan metode Alpha Cronbach maka rhitung maka akan

diwakili oleh nilai Alpha. Suatu angket atau kuesioner dapat dikatakan handal

(reliabel) apabila memiliki kehandalan atau Alpha sebesar 0,6 atau lebih. Nilai

Alpha yang semakin mendekati 1 menunjukkan semakin tinggi konsistensi

internal reliabilitasnya.

Adapun tingkat reliabilitas pertanyaan variabel penilaian prestasi kerja,

pengembangan karir, dan kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta

Insani Tembung berdasarkan hasil pengolahan data SPSS dapat dilihat pada tabel

di bawah ini.

Tabel IV.12
Hasil Uji Reliabilitas

No Variabel Cronbach's
Alpha

Nilai
Alpha

Hasil
Reliabilitas

1 Penilaian Prestasi Kerja (X1) 0.909 0,6 Reliabel
2 Pengembangan Karir (X2) 0,858 0,6 Reliabel
3 Kepuasan Kerja (Y) 0,928 0,6 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel IV.12 di atas nilai koefisien reliabilitas (Cronbach

Alpha) pada variabel penilaian prestasi kerja (X1) adalah 0,909 lebih besar dari

0,6 maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah reliabel. Untuk nilai

koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha) pada variabel pengembangan karir adalah

0,858 lebih besar dari 0,6 maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut

adalah reliabel. Sedangkan untuk nilai koefisien reliabilitas (Cronbach Alpha)

pada variabel kepuasan kerja (Y) adalah 0,928 lebih besar dari 0,6 maka

kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah reliabel.
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2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau

tidak. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Kriteria  untuk

menentukan normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai

probabilitasnya. Data adalah normal, jika nilai Kolmogorov Smirnov adalah tidak

signifikan (Sig (2-tailed) > , ).

Hasil output SPSS yang diperoleh untuk uji normalitas Kolmogrov

Smirnov dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel IV. 13
Nilai Uji Normalitas Kolmogorov- Smirnov Unt

Uji Kolmogorov- Smirov Unstandarize Residual
Nilai Kolmogorov- Smirov 0,804

Sig 0,538
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel IV.13 hasil output menunjukkan nilai Kolmogorov-

Smirov signifikan pada 0,538 > 0,05, dengan demikian residual data berdistribusi

normal dam model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

Berikut gambar penjelasan dari uji normalitas sebagai berikut:

Gambar IV.1
Hasil Uji Normalitas

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018
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Gambar IV.2
Hasil Uji Normalitas Histogram

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

3. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi

ditemukan adanya kolerasi yang kuat antar variabel independen. Cara yang

digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian

(Variance Inflasi Factor/ VIF), yang tidak melebihi 10. Kedua variabel

independen memiliki nilai VIF Dalam batas toleransi yang telah ditentukan (tidak

melebihi 10), sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen

penelitian ini.2

Tabel IV. 14
Multikolienaritas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

1 (Constant)
Penilaian Prestasi Kerja 0,903 1.107
Pengembangan Karir 0,903 1.107

a. Dependent Variable:  Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Dari tabel di atas menunjukan bahwa nilai tolerance untuk masing-masing

variabel independen yaitu penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir

2 Imam Ghozali,  “Aplikasi Analisis Multivariat dengan Program SPSS”.(Semarang :
UNDIP, 2009). Hal.96
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memiliki nilai VIF dalam batas toleransi yang ditentukan (tidak melebihi 10).

Sehingga dapat dilihat pada tabel di atas nilai VIF < 10, maka tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.

4. Uji Heterokedasitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika

variansi residual dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas.

Dasar pengambilan keputusannya adalah: jika pola tertentu, sperti titik-titik (poin-

poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yag teratur, maka terjadi

heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titi- titik (poin-poin)

menyebar di bawah dan di atas angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas. Kriteria penarikan kesimpulan: tidak terjadi heterokedastisitas

jika nilai t dengan probabilitas Sig > 0,05

Gambar IV.3
Uji Heterokedasitas

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Dari Grafik Scatterplot terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak

serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedesitas pada model regresi , sehingga
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model regresi layak di pakai untuk menganalisis pengaruh penilaian prestasi kerja

dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan.

3. Uji Statistik

a. Uji R-Square (Koefisien Determinasi)

Nilai R-Square adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel

terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas.

D = x 100%

Keterangan:

D : Koefesien determinan

R : Koefisien kolerasi variabel bebas dengan terikat

Dari hasil uji determinasi pada tabel IV.6 dapat diambil kesimpulan bahwa

ada pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan

kerja karyawan. Terlihat dari nilai R Square sebesar 0,954 atau 95,4% pengaruh

yang di timbulkan oleh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir,

sedangkan 4,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian

ini. Berikut hasil pengujian statistik tabel mengenai koefesien determinasi:

Tabel IV. 15
Hasil Uji Adjusted R Square

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R
Square

Std. Error of
the Estimate

1 .977a .954 .948 1.39220
a. Predictors (Constant): Penilaian Prestasi Kerja, Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

b. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji statistik f (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel

bebas (independen) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak

terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus untuk menguji hipotesis kedua.
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Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Significane level taraf nyata, 0,05

(a = 5%)

Tabel IV. 16
Uji Hipotesis (Uji F)

ANOVAb

Model
Sum of
Squares Df

Mean
Square F Sig.

1 Regression 645.936 2 322.968 166.632 .000a

Residual 31.011 16 1.938

Total 676.947 18
a. Predictors (Constant): Penilaian Prestasi Kerja, Pengembangan Karir
b. Dependen Variabel: Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama

variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel

dependen. Hal ini dapat dibuktikan dari nilai F hitung sebesar 166.632 dengan nilai

signifikansi sebesar 0,000 karena nilai (sig) 0,000  jauh lebih kecil dari 0,05 maka

model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja karyawan atau

dapat dikatakan bahwa penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir secara

bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga hipotesis

yang menyatakan secara bahwa penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir

bersama-sama berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dapat

diterima.

c. Uji Signifikan Parsial (Uji T )

Uji t  yaitu suatu uji untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja

dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan secara parsial.

Apabila t hitung > t tabel atau tingkat signifikan < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha

diterima dan begitu juga sebaliknya. Apabila t hitung < t tabel atau tingkat signifikan

> 0,05 maka Ha ditolak dan Ho diterima. Hasil uji t dapat dilihat dari tabel

berikut:
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Tabel IV. 17
Uji Hipotesis (Uji t)

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t sigB
Std.

Error Beta
1 (Constant) 2.393 5.284 .453 .657
Penilaian Prestasi
Kerja

1.149 .067 .968 17.191 .000

Pengembangan Karir -.029 .060 -.027 -.486 .633
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel IV.16 di atas dapat ditarik kesimpulkan sebagai berikut :

1) Menguji signifikan variabel penilain prestasi kerja (X1)

Terlihat bahwa t hitung koefisien penilaian prestasi kerja adalah 17.191 ,

sedangkan t tabel bisa dihitung pada t-test, dengan α=0,05 dan n-k dimana n  adalah

jumlah data dan k adalah jumlah variabel, 19 - 3 = 16 maka t tabel adalah 1.745.

Variabel penilaian prestasi kerja memiliki nilai p-value 0,000 < 0,05 artinya

signifikan, sedangkan t hitung > t tabel (17.191 > 1.745), maka Ha diterima dan Ho

ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

2) Menguji signifikan variabel pengembangan karir (X2)

Terlihat bahwa t hitung koefisien pengembangan karir adalah -0,486

sedangkan t tabel bisa dihitung pada t-test, dengan α=0,05  dan n-k dimana n

adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel, 19 - 3 = 16 maka t tabel adalah

1.745. Variabel pengembangan karir memiliki nilai p-value 0,633 > 0,05 artinya

tidak signifikan, sedangkan t hitung <  t tabel (-0,486 < 1.745), maka Ha ditolak dan

Ho diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial pengembangan

karir tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

d. Uji Model  Regresi Linear Berganda

Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel

bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:
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Y= a + b1X1 + b2X2

Keterangan:

Y : Kepuasan Kerja

a : Konstanta

b : Angka koefesien regresi

X1 : Penilaian Prestasi Kerja

X2 : Pengembangan Karir

Berikut merupakan tabel regresi linier berganda :

Tabel IV. 18
Koefisien Regresi Linier Berganda

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig

Collinearity
Statistics

B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 2.393 5.284 .453 .657
Penilaian
Prestasi Kerja

1.149 .067 .968 17.191 .000 0,903 1.107

Pengembangan
Karir

-.029 .060 -.027 -.486 .633 0,903 1.107

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2018

Berdasarkan tabel IV.18 di atas maka persamaan regresi linier berganda

yang dapat di formulasikan adalah sebagai berikut :

Y = 2.393 + 1.149X1- 0,029X2

1) Konstanta bernilai 2.393 Artinya jika variabel penilaian prestasi kerja dan

pengembangan karir ditingkatkan (ceteris paribus), maka kepuasan kerja

sebesar 23,93 poin.

2) Koefisien Regresi (β) sebesar 1.149 memberikan arti bahwa penilaian

prestasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini

menunjukkan bahwa jika penilaian prestasi kerja ditingkatkan, maka

kepuasan kerja karyawan meningkat.

3) Koefisien Regresi (β) sebesar -0,029 memberikan arti bahwa

pengembangan karir berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja

karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa jika variabel pengembangan karir

diturunkan atau diabaikan, maka kepuasan kerja karyawan akan menurun.
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E. Pembahasan Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi

kerja dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS

Pusuarta Insani Tembung baik secara parsial maupun simultan. Adapun

pembahasan dari masing-masing variabel sebagai berikut :

1. Pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan

Penelitian mengenai penilaian prestasi kerja terhadap kepuasan kerja pada

PT.BPRS Puduarta Insani Tembung. Hasil uji hipotesis secara parsial

menunjukkan t hitung koefisien penilaian prestasi kerja adalah 17.191 , sedangkan t

tabel dengan α=0,05 adalah 1.745. Variabel penilaian prestasi kerja memiliki nilai

p-value 0,000 < 0,05 artinya signifikan, sedangkan t hitung > t tabel (17.191 > 1.745),

maka Ha diterima dan Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa penilaian

prestasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan.

Kemudian nilai regresi sebesar 1.149 memberikan arti bahwa penilaian

prestasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini

menunjukkan bahwa jika penilaian prestasi kerja ditingkatkan, maka kepuasan

kerja karyawan meningkat. Secara teoritis hal tersebut sejalan karena pada bab II

sebelumnya dijelaskan apabila penilaian prestasi kerja atau penilaian kinerja

dilakukan dengan benar para karyawan, departemen SDM dan akhirnya

perusahaan akan diuntungkan dengan pemastian bahwa upaya-upaya individu

memberikan kontribusi kepada fokus strategi perusahaan. Hal ini karena akan

memberikan kepuasan kepada karyawan.

Hasil penelitian mengenai penilaian prestasi kerja sejalan dengan penelitian

sebelumnya yang dilakukan oleh Gladys M. Sanger yaitu penilaian prestasi kerja

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada

kantor kejaksaan tinggi Sulawesi Utara dimana t hitung 4,682 dan tingkat signifikan

sebesar 0,000.3

3 Gladys M. Sanger. Penilaian Prestasi Kerja, Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Pegawai di Kejaksaan Tinggi Sulawesi Utara. Jurnal EMBA (2013), Vol.1 No.4, hal. 1301.
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2. Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan

Penelitian mengenai pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pada

PT.BPRS Puduarta Insani Tembung. Hasil uji hipotesis  secara parsial

menunjukkan t hitung koefisien penilaian prestasi kerja adalah adalah 1.745.

Variabel pengembangan karir  memiliki nilai p-value 0,633 > 0,05 artinya   tidak

signifikan, sedangkan t hitung <  t tabel (-0,486 < 1.745), maka Ha ditolak dan Ho

diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial pengembangan karir

tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kemudian nilai regresi didapat sebesar -0,029 memberikan arti bahwa

pengembangan karir berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal

ini menunjukkan bahwa jika variabel pengembangan karir menurun, maka

kepuasan kerja karyawan akan menurun. Secara teoritis konsep ini bertolak

belakang karena pada bab II sebelumnya dijelaskan bahwa pengembangan karir

merupakan hal yang krusia dimana manajemen dapat meningkatkan produktivitas,

meningkatkan sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan membangun kepuasan

kerja yang lebih tinggi dan kepuasan pribadi meningkat serta tercapai efektifitas

perusahaan.

Hasil penelitian mengenai pengembangan karir tidak sejalan dengan

penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kenny Yulianto Kurniawan yaitu

pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja di PT. Parit Padang Global dimana t hitung sebesar 2,088 dan tingkat

signifikan 0,041.4

3. Secara simultan pengaruh penilaian penilaian prestasi kerja dan

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan tabel IV.20 di atas bahwa secara bersama-sama variabel

independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Hal

ini dapat dibuktikan dari nilai F hitung sebesar 166.632 dengan nilai signifikansi

sebesar 0,000 karena nilai (sig) 0,000  jauh lebih kecil dari 0,05 maka model

regresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja karyawan atau dapat

4 Kenny Yulianto Kurniawan. Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan  di PT. Parit Padang Global. Jurnal (2015), Vol.3 No. 2,
hal. 118.
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dikatakan bahwa penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir secara bersama-

sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga hipotesis yang

menyatakan secara bahwa penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir

bersama-sama berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dapat

diterima. Dari hasil uji determinasi R2 pada tabel IV.6 dapat diambil kesimpulan

bahwa ada pengaruh penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT.BPRS Puduarta Insani Tembung sebesar 0,954

atau 95,4% pengaruh yang di timbulkan oleh penilaian prestasi kerja dan

pengembangan karir, sedangkan 4,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

diteliti pada penelitian ini.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan pada bab IV,

maka penulis dapat mengambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Penilaian prestasi kerja secara uji parsial (uji t) berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Hal ini

berarti variabel penilaian prestasi kerja memiliki pengaruh terhadap

kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung.

2. Pengembangan karir secara uji parsial (Uji t) berpengaruh negative

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS Puduarta Insani

Tembung. Hal ini berarti pengembangan karir tidak memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. BPRS

Puduarta Insani Tembung.

3. Penilaian prestasi kerja dan pengembangan karir secara uji simultan (uji F)

bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung. Hal ini berarti kedua variabel

secara simultan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.

BPRS Puduarta Insani Tembung.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah diuraikan diatas, maka dalam hal ini

penulis memberikan saran sebagai berikut :

1. Dalam suatu perusahaan yang berlandaskan syariah yang menerapkan

program penilaian prestasi kerja sebaiknya diupayakan dalam penilaian

kerja atau prestasi kerja suatu karyawan bisa dilakukan secara objektif,

adil, dan transparan. Sehingga tidak terjadi kesenjangan sosial di dalamnya

dan bisa meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja bagi semua karyawan

yang berada di dalam suatu perusahaan.

82
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2. Dalam menjalankan pengembangan karir bagi perusahaan yang dilakukan

bagi setiap karyawan sebaiknya ditingkatkan dan lebih terprogram

perencanaan karir karyawan sehingga manajemen perusahaan bisa melihat

perkembangan jabatan yang diduduki karyawan setiap tahunnya dan

karyawan yang memiliki perkembangan karir yang baik akan

meningkatkan kepuasan kerja karyawan di dalamnya.

3. Untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan hendaknya perusahaan

melakukan suatu pelatihan kerja atau pendidikan yang berkala serta untuk

memberikan informasi atau pengetahuan yang baru dalam menyelesaikan

suatu pekerjaan dan perusahaan melakukan promosi jabatan atau promosi

karir dengan penilaian prestasi kerja yang dinilai bagi setiap karyawan.

4. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan untuk dapat meneruskan dan

mengembangkan penelitian ini pada masa yang akan datang, melalui

penelitian yang lebih mendalam tentang penilaian prestasi kerja dan

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan dengan

menambah variabel lain seperti motivasi, kompensasi, dan lainnya yang

bisa mengukur kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan.
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LAMPIRAN

Tabel Jawaban Identitatas Responden

No JenisKelamin Usia Pendidikan Lama Bekerja Jabatan
1 1 2 2 3 3
2 2 2 2 3 2
3 1 1 3 3 7
4 2 1 3 2 5
5 2 1 3 2 4
6 1 1 3 1 10
7 1 2 3 2 11
8 1 1 3 3 10
9 2 1 4 3 5
10 1 2 3 2 10
11 2 3 3 2 8
12 2 1 3 3 6
13 1 2 3 3 10
14 1 1 1 3 12
15 2 1 3 3 7
16 1 2 3 3 6
17 1 4 3 3 11
18 1 2 3 3 8
19 1 3 3 3 9



LAMPIRAN

Tabel Jawaban Responden

Variabel X1 ( Penilaian Prestasi Kerja)

NO
Pernyataan

Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49
2 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 53
3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47
4 5 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 3 47
5 4 3 4 3 4 5 4 4 5 5 5 3 49
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60
7 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 41
8 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 50
9 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 51
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
12 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 46
13 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 57
14 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 40
15 3 4 4 4 4 5 5 3 5 5 4 4 50
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
17 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48
19 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 53



LAMPIRAN

Tabel Jawaban Responden

Variabel X2 (Pengembangan Karir)

NO
Pernyataan

Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 48
2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 44
3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 60
4 5 4 4 4 4 3 5 5 4 3 5 4 4 3 57
5 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 50
6 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 47
7 4 3 3 5 5 3 3 4 3 4 4 3 3 4 51
8 4 4 4 3 3 5 4 3 4 3 3 2 3 3 48
9 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 49
10 3 4 3 3 3 3 4 3 3 2 5 4 4 5 49
11 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 5 5 5 4 53
12 5 4 4 5 5 4 3 5 5 4 5 4 4 5 62
13 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 60
14 5 4 4 4 5 4 3 3 4 4 5 4 4 5 58
15 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 62
16 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 56
17 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 52
18 4 4 5 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 52
19 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 45



LAMPIRAN

Tabel Jawaban Responden

Variabel Y (Kepuasan Kerja)

NO
Pernyataan

Total
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14

1 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 57
2 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 62
3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55
4 5 4 5 4 5 3 4 5 4 4 5 3 4 3 58
5 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 5 5 5 3 55
6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70
7 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 5 4 50
8 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 58
9 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 61
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
12 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 53
13 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 67
14 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 45
15 4 4 3 4 4 4 4 3 5 3 5 5 4 4 56
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 69
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
19 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 61



LAMPIRAN

Frekuensi Tabel Identitas/ Karakteristik Responden

Karyawan Pada PT.BPRS Puduarta Insani Tembung.

Statistics

Jenis Kelamin Usia Pendidikan Lama Bekerja Jabatan

N Valid 19 19 19 19 19

Missing 0 0 0 0 0

Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Laki - laki 12 63.2 63.2 63.2

Perempuan 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 21 - 30 Tahun 9 47.4 47.4 47.4

31 - 40 Tahun 7 36.8 36.8 84.2

41 - 50 Tahun 2 10.5 10.5 94.7

> 50 Tahun 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid SMA/ Sederajat 1 5.3 5.3 5.3

D3 2 10.5 10.5 15.8

S1 15 78.9 78.9 94.7

S2 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid < 1 Tahun 1 5.3 5.3 5.3

1 - 5 Tahun 5 26.3 26.3 31.6

5 - 10 Tahun 13 68.4 68.4 100.0

Total 19 100.0 100.0

Jabatan

Frequency Percent Valid Percent
Cumulative

Percent

Valid Pimpinan Cabang 1 5.3 5.3 5.3

Supervisor Operasional 1 5.3 5.3 10.5

Supervisor Marketing 1 5.3 5.3 15.8

Teller 2 10.5 10.5 26.3

Accounting 2 10.5 10.5 36.8

ADM Pembiayaan 2 10.5 10.5 47.4

Customer Service 2 10.5 10.5 57.9

Personalia 1 5.3 5.3 63.2

Account Officer 4 21.1 21.1 84.2

Internal Control 2 10.5 10.5 94.7

Security 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



LAMPIRAN

Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan

Pernyataan Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X1).

Item X1_1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 11 57.9 57.9 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 12 63.2 63.2 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 14 73.7 73.7 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 9 47.4 47.4 68.4

Sangat Setuju 6 31.6 31.6 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item X1_5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 13 68.4 68.4 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 10 52.6 52.6 63.2

Sangat Setuju 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 14 73.7 73.7 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 14 73.7 73.7 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 12 63.2 63.2 68.4

Sangat Setuju 6 31.6 31.6 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item X1_10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 10 52.6 52.6 63.2

Sangat Setuju 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 13 68.4 68.4 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X1_12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 10 52.6 52.6 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



Total X1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 40 1 5.3 5.3 5.3

41 1 5.3 5.3 10.5

46 1 5.3 5.3 15.8

47 2 10.5 10.5 26.3

48 4 21.1 21.1 47.4

49 2 10.5 10.5 57.9

50 2 10.5 10.5 68.4

51 1 5.3 5.3 73.7

53 2 10.5 10.5 84.2

57 1 5.3 5.3 89.5

59 1 5.3 5.3 94.7

60 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



LAMPIRAN

Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan

Pernyataan Variabel Pengembangan Karir (X2).

Item X2_1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 10 52.6 52.6 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 7 36.8 36.8 36.8

Setuju 9 47.4 47.4 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 8 42.1 42.1 42.1

Setuju 8 42.1 42.1 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 6 31.6 31.6 31.6

Setuju 11 57.9 57.9 89.5

Sangat Setuju 2 10.5 10.5 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item X2_5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 5 26.3 26.3 26.3

Setuju 11 57.9 57.9 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 11 57.9 57.9 57.9

Setuju 7 36.8 36.8 94.7

Sangat Setuju 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 10 52.6 52.6 52.6

Setuju 8 42.1 42.1 94.7

Sangat Setuju 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 5 26.3 26.3 26.3

Setuju 12 63.2 63.2 89.5

Sangat Setuju 2 10.5 10.5 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item X2_9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 9 47.4 47.4 47.4

Setuju 8 42.1 42.1 89.5

Sangat Setuju 2 10.5 10.5 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Tidak setuju 1 5.3 5.3 5.3

Netral 11 57.9 57.9 63.2

Setuju 6 31.6 31.6 94.7

Sangat Setuju 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 9 47.4 47.4 63.2

Sangat Setuju 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Tidak setuju 1 5.3 5.3 5.3

Netral 5 26.3 26.3 31.6

Setuju 9 47.4 47.4 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item X2_13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 8 42.1 42.1 42.1

Setuju 8 42.1 42.1 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item X2_14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 6 31.6 31.6 31.6

Setuju 9 47.4 47.4 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Total X2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 44 1 5.3 5.3 5.3

45 1 5.3 5.3 10.5

47 1 5.3 5.3 15.8

48 2 10.5 10.5 26.3

49 2 10.5 10.5 36.8

50 1 5.3 5.3 42.1

51 1 5.3 5.3 47.4

52 2 10.5 10.5 57.9

53 1 5.3 5.3 63.2

56 1 5.3 5.3 68.4

57 1 5.3 5.3 73.7

58 1 5.3 5.3 78.9

60 2 10.5 10.5 89.5

62 2 10.5 10.5 100.0

Total 19 100.0 100.0



LAMPIRAN

Frekuensi Jawaban Responden Berdasarkan

Pernyataan Variabel Kepuasan Kerja Karyawan (Y).

Item Y_1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 11 57.9 57.9 63.2

Sangat Setuju 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 12 63.2 63.2 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 11 57.9 57.9 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 3 15.8 15.8 15.8

Setuju 12 63.2 63.2 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item Y_5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 14 73.7 73.7 78.9

Sangat Setuju 4 21.1 21.1 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 9 47.4 47.4 68.4

Sangat Setuju 6 31.6 31.6 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 13 68.4 68.4 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 10 52.6 52.6 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_9
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 14 73.7 73.7 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item Y_10
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 14 73.7 73.7 84.2

Sangat Setuju 3 15.8 15.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_11
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 12 63.2 63.2 68.4

Sangat Setuju 6 31.6 31.6 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_12
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 2 10.5 10.5 10.5

Setuju 10 52.6 52.6 63.2

Sangat Setuju 7 36.8 36.8 100.0

Total 19 100.0 100.0

Item Y_13
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 1 5.3 5.3 5.3

Setuju 13 68.4 68.4 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



Item Y_14
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid Netral 4 21.1 21.1 21.1

Setuju 10 52.6 52.6 73.7

Sangat Setuju 5 26.3 26.3 100.0

Total 19 100.0 100.0

Total Y
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

Valid 45 1 5.3 5.3 5.3

50 1 5.3 5.3 10.5

53 1 5.3 5.3 15.8

55 2 10.5 10.5 26.3

56 5 26.3 26.3 52.6

57 1 5.3 5.3 57.9

58 2 10.5 10.5 68.4

61 2 10.5 10.5 78.9

62 1 5.3 5.3 84.2

67 1 5.3 5.3 89.5

69 1 5.3 5.3 94.7

70 1 5.3 5.3 100.0

Total 19 100.0 100.0



LAMPIRAN

Tabel Data Validitas dan Reliability

Scale: ALL VARIABLES X1

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 19 100.0

Excludeda 0 .0

Total 19 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Scale: ALL VARIABLES X2

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 19 100.0

Excludeda 0 .0

Total 19 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Scale: ALL VARIABLES Y

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.909 12

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.858 13

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 19 100.0

Excludeda 0 .0

Total 19 100.0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.928 14



LAMPIRAN

Collerations Hasil Pengolahan Data SPSS Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X1)

Correlations

Item
X1_1

Item
X1_2

Item
X1_3

Item
X1_4

Item
X1_5

Item
X1_6

Item
X1_7

Item
X1_8

Item
X1_9

Item
X1_10

Item
X1_11

Item
X1_12

Total
X1

Item
X1_1

Pearson
Correlation 1 .529* .620** .205 .565* .061 .144 .788** .372 .061 .564* .227 .583**

Sig. (2-tailed) .020 .005 .400 .012 .803 .556 .000 .117 .803 .012 .350 .009

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
X1_2

Pearson
Correlation .529* 1 .685** .594** .633** .511* .673** .673** .436 .511* .614** .501* .854**

Sig. (2-tailed) .020 .001 .007 .004 .025 .002 .002 .062 .025 .005 .029 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_3

Pearson
Correlation .620** .685** 1 .103 .490* .375 .389 .601** .830** .375 .720** .132 .707**

Sig. (2-tailed) .005 .001 .675 .033 .114 .099 .007 .000 .114 .001 .589 .001
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_4

Pearson
Correlation .205 .594** .103 1 .644** .401 .416 .416 -.071 .401 .238 .950** .651**

Sig. (2-tailed) .400 .007 .675 .003 .089 .077 .077 .774 .089 .327 .000 .003
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_5

Pearson
Correlation .565* .633** .490* .644** 1 .468* .354 .750** .360 .468* .655** .705** .829**

Sig. (2-tailed) .012 .004 .033 .003 .043 .137 .000 .130 .043 .002 .001 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_6

Pearson
Correlation .061 .511* .375 .401 .468* 1 .606** .282 .557* 1.000** .671** .330 .734**

Sig. (2-tailed) .803 .025 .114 .089 .043 .006 .243 .013 .000 .002 .168 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_7

Pearson
Correlation .144 .673** .389 .416 .354 .606** 1 .191 .516* .606** .541* .293 .663**

Sig. (2-tailed) .556 .002 .099 .077 .137 .006 .432 .024 .006 .017 .224 .002
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_8

Pearson
Correlation .788** .673** .601** .416 .750** .282 .191 1 .328 .282 .728** .443 .745**

Sig. (2-tailed) .000 .002 .007 .077 .000 .243 .432 .171 .243 .000 .057 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_9

Pearson
Correlation .372 .436 .830** -.071 .360 .557* .516* .328 1 .557* .780** -.037 .624**

Sig. (2-tailed) .117 .062 .000 .774 .130 .013 .024 .171 .013 .000 .881 .004
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_1
0

Pearson
Correlation .061 .511* .375 .401 .468* 1.000*

* .606** .282 .557* 1 .671** .330 .734**

Sig. (2-tailed) .803 .025 .114 .089 .043 .000 .006 .243 .013 .002 .168 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19



Item
X1_1
1

Pearson
Correlation .564* .614** .720** .238 .655** .671** .541* .728** .780** .671** 1 .263 .847**

Sig. (2-tailed) .012 .005 .001 .327 .002 .002 .017 .000 .000 .002 .276 .000
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
X1_1
2

Pearson
Correlation .227 .501* .132 .950** .705** .330 .293 .443 -.037 .330 .263 1 .630**

Sig. (2-tailed) .350 .029 .589 .000 .001 .168 .224 .057 .881 .168 .276 .004
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Total
X1

Pearson
Correlation .583** .854** .707** .651** .829** .734** .663** .745** .624** .734** .847** .630** 1

Sig. (2-tailed) .009 .000 .001 .003 .000 .000 .002 .000 .004 .000 .000 .004
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

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

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



LAMPIRAN

Collerations Hasil Pengolahan Data SPSS Variabel Pengembangan Karir (X2)

Correlations

Item
X2.1

Item
X2.2

Item
X2.3

Item
X2.4

Item
X2.5

Item
X2.6

Item
X2.7

Item
X2.8

Item
X2.9

Item
X210

Item
X211

Item
X212

Item
X213

Item
X214

Total
X2

Ite
m
X2
_1

Pearso
n
Correlat
ion

1 -.087 .458* .526* .492* .325 .190 .413 .388 .418 .640** .298 .351 .118 .665**

Sig. (2-
tailed) .723 .049 .021 .032 .174 .436 .079 .101 .075 .003 .215 .141 .630 .002

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_2

Pearso
n
Correlat
ion

-.087 1 .419 -.104 -.050 .369 .268 .048 .515* .396 .092 .314 .313 .272 .466*

Sig. (2-
tailed) .723 .074 .672 .839 .121 .267 .846 .024 .094 .708 .190 .192 .259 .044

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_3

Pearso
n
Correlat
ion

.458* .419 1 .234 .170 .417 .326 .278 .571* .536* .324 .382 .587** .254 .729**

Sig. (2-
tailed) .049 .074 .335 .487 .076 .173 .249 .011 .018 .176 .106 .008 .294 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_4

Pearso
n
Correlat
ion

.526* -.104 .234 1 .881** .129 .015 .493* .325 .576** .351 .039 .114 .428 .589**

Sig. (2-
tailed) .021 .672 .335 .000 .599 .951 .032 .174 .010 .141 .874 .643 .068 .008

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_5

Pearso
n
Correlat
ion

.492* -.050 .170 .881** 1 .131 -.131 .376 .403 .585** .287 .069 .055 .434 .556*

Sig. (2-
tailed) .032 .839 .487 .000 .594 .594 .112 .087 .009 .234 .778 .825 .063 .014

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_6

Pearso
n
Correlat
ion

.325 .369 .417 .129 .131 1 .336 -.238 .573* .489* .013 -.063 .169 .240 .459*

Sig. (2-
tailed) .174 .121 .076 .599 .594 .160 .326 .010 .034 .957 .798 .488 .323 .048

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19



Ite
m
X2
_7

Pearso
n
Correlat
ion

.190 .268 .326 .015 -.131 .336 1 .087 .356 .042 .241 .063 .326 .006 .367

Sig. (2-
tailed) .436 .267 .173 .951 .594 .160 .722 .134 .865 .320 .798 .173 .979 .122

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_8

Pearso
n
Correlat
ion

.413 .048 .278 .493* .376 -.238 .087 1 .390 .284 .340 .169 .278 -.040 .458*

Sig. (2-
tailed) .079 .846 .249 .032 .112 .326 .722 .098 .239 .154 .490 .249 .872 .048

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_9

Pearso
n
Correlat
ion

.388 .515* .571* .325 .403 .573* .356 .390 1 .662** .168 .184 .460* .249 .747**

Sig. (2-
tailed) .101 .024 .011 .174 .087 .010 .134 .098 .002 .492 .450 .047 .303 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_1
0

Pearso
n
Correlat
ion

.418 .396 .536* .576** .585** .489* .042 .284 .662** 1 .174 .302 .425 .301 .746**

Sig. (2-
tailed) .075 .094 .018 .010 .009 .034 .865 .239 .002 .477 .208 .069 .210 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_1
1

Pearso
n
Correlat
ion

.640** .092 .324 .351 .287 .013 .241 .340 .168 .174 1 .526* .643** .573* .666**

Sig. (2-
tailed) .003 .708 .176 .141 .234 .957 .320 .154 .492 .477 .021 .003 .010 .002

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_1
2

Pearso
n
Correlat
ion

.298 .314 .382 .039 .069 -.063 .063 .169 .184 .302 .526* 1 .655** .152 .529*

Sig. (2-
tailed) .215 .190 .106 .874 .778 .798 .798 .490 .450 .208 .021 .002 .534 .020

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Ite
m
X2
_1
3

Pearso
n
Correlat
ion

.351 .313 .587** .114 .055 .169 .326 .278 .460* .425 .643** .655** 1 .357 .715**

Sig. (2-
tailed) .141 .192 .008 .643 .825 .488 .173 .249 .047 .069 .003 .002 .134 .001

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19



Ite
m
X2
_1
4

Pearso
n
Correlat
ion

.118 .272 .254 .428 .434 .240 .006 -.040 .249 .301 .573* .152 .357 1 .535*

Sig. (2-
tailed) .630 .259 .294 .068 .063 .323 .979 .872 .303 .210 .010 .534 .134 .018

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
To
tal
X2

Pearso
n
Correlat
ion

.665** .466* .729** .589** .556* .459* .367 .458* .747** .746** .666** .529* .715** .535* 1

Sig. (2-
tailed) .002 .044 .000 .008 .014 .048 .122 .048 .000 .000 .002 .020 .001 .018

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



LAMPIRAN

Collerations Hasil Pengolahan Data SPSS Variabel Kepuasan Kerja (Y)

Correlations

Item
Y_1

Item
Y_2

Item
Y_3

Item
Y_4

Item
Y_5

Item
Y_6

Item
Y_7

Item
Y_8

Item
Y_9

Item
Y_10

Item
Y_11

Item
Y_12

Item
Y_13

Item
Y_14 Total Y

Item
Y_1

Pearso
n
Correlat
ion

1 .719** .633
** .719** .581** .565

* .844** .769
**

.488
* .670** .411 .353 .488* .498* .860**

Sig. (2-
tailed) .001 .004 .001 .009 .012 .000 .000 .034 .002 .080 .138 .034 .030 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_2

Pearso
n
Correlat
ion

.719
** 1 .529

* .856** .685** .594
** .633** .628

**
.673

** .673** .595** .648** .466* .501* .905**

Sig. (2-
tailed) .001 .020 .000 .001 .007 .004 .004 .002 .002 .007 .003 .044 .029 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_3

Pearso
n
Correlat
ion

.633
** .529* 1 .529* .620** .205 .565* .706

** .144 .788** .372 .061 .565* .227 .676**

Sig. (2-
tailed) .004 .020 .020 .005 .400 .012 .001 .556 .000 .117 .803 .012 .350 .001

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_4

Pearso
n
Correlat
ion

.719
** .856** .529

* 1 .685** .594
** .633** .754

**
.673

** .673** .436 .511* .299 .501* .876**

Sig. (2-
tailed) .001 .000 .020 .001 .007 .004 .000 .002 .002 .062 .025 .214 .029 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_5

Pearso
n
Correlat
ion

.581
** .685** .620

** .685** 1 .103 .490* .761
** .389 .601** .830** .375 .283 .132 .725**

Sig. (2-
tailed) .009 .001 .005 .001 .675 .033 .000 .099 .007 .000 .114 .240 .589 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_6

Pearso
n
Correlat
ion

.565
* .594** .205 .594** .103 1 .644** .416 .416 .416 -.071 .401 .222 .950** .665**

Sig. (2-
tailed) .012 .007 .400 .007 .675 .003 .076 .077 .077 .774 .089 .361 .000 .002

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19



Item
Y_7

Pearso
n
Correlat
ion

.844
** .633** .565

* .633** .490* .644
** 1 .705

** .354 .750** .360 .468* .612** .705** .867**

Sig. (2-
tailed) .000 .004 .012 .004 .033 .003 .001 .137 .000 .130 .043 .005 .001 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_8

Pearso
n
Correlat
ion

.769
** .628** .706

** .754** .761** .416 .705** 1 .293 .744** .384 .089 .263 .441 .784**

Sig. (2-
tailed) .000 .004 .001 .000 .000 .076 .001 .224 .000 .105 .718 .276 .059 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19

Item
Y_9

Pearso
n
Correlat
ion

.488
* .673** .144 .673** .389 .416 .354 .293 1 .191 .516* .606** .156 .293 .606**

Sig. (2-
tailed) .034 .002 .556 .002 .099 .077 .137 .224 .432 .024 .006 .523 .224 .006

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_1
0

Pearso
n
Correlat
ion

.670
** .673** .788

** .673** .601** .416 .750** .744
** .191 1 .328 .282 .750** .443 .813**

Sig. (2-
tailed) .002 .002 .000 .002 .007 .077 .000 .000 .432 .171 .243 .000 .057 .000

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_1
1

Pearso
n
Correlat
ion

.411 .595** .372 .436 .830** -
.071 .360 .384 .516

* .328 1 .557* .360 -.037 .568*

Sig. (2-
tailed) .080 .007 .117 .062 .000 .774 .130 .105 .024 .171 .013 .130 .881 .011

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_1
2

Pearso
n
Correlat
ion

.353 .648** .061 .511* .375 .401 .468* .089 .606
** .282 .557* 1 .309 .330 .586**

Sig. (2-
tailed) .138 .003 .803 .025 .114 .089 .043 .718 .006 .243 .013 .198 .168 .008

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Item
Y_1
3

Pearso
n
Correlat
ion

.488
* .466* .565

* .299 .283 .222 .612** .263 .156 .750** .360 .309 1 .263 .579**

Sig. (2-
tailed) .034 .044 .012 .214 .240 .361 .005 .276 .523 .000 .130 .198 .276 .009

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19



Item
Y_1
4

Pearso
n
Correlat
ion

.498
* .501* .227 .501* .132 .950

** .705** .441 .293 .443 -.037 .330 .263 1 .643**

Sig. (2-
tailed) .030 .029 .350 .029 .589 .000 .001 .059 .224 .057 .881 .168 .276 .003

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Tota
l Y

Pearso
n
Correlat
ion

.860
** .905** .676

** .876** .725** .665
** .867** .784

**
.606

** .813** .568* .586** .579** .643** 1

Sig. (2-
tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .002 .000 .000 .006 .000 .011 .008 .009 .003

N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Hasil Data Pengolahan SPSS Versi 16

Descriptive Statistics

Mean Std. Deviation N

Kepuasan Kerja Karyawan 57.9474 6.13255 19
Penilaian prestasi Kerja 49.6842 5.16454 19
Pengembangan Karir 52.7895 5.71138 19

Correlations
Kepuasan Kerja

Karyawan
Penilaian

prestasi Kerja
Pengembangan

Karir

Pearson Correlation Kepuasan Kerja Karyawan 1.000 .976 -.329

Penilaian prestasi Kerja .976 1.000 -.311

Pengembangan Karir -.329 -.311 1.000
Sig. (1-tailed) Kepuasan Kerja Karyawan . .000 .085

Penilaian prestasi Kerja .000 . .097
Pengembangan Karir .085 .097 .

N Kepuasan Kerja Karyawan 19 19 19
Penilaian prestasi Kerja 19 19 19
Pengembangan Karir 19 19 19

Variables Entered/Removedb

Model Variables Entered Variables Removed Method

1 Pengembangan Karir,
Penilaian prestasi Kerjaa . Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan



Model Summaryb

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

1 .977a .954 .948 1.39220
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Penilaian prestasi Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Model Summaryb

Change Statistics

Durbin-WatsonR Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change

.954 166.632 2 16 .000 2.380
a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Penilaian prestasi Kerja
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

ANOVAb

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 645.936 2 322.968 166.632 .000a

Residual 31.011 16 1.938

Total 676.947 18

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Penilaian prestasi Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

t Sig.B Std. Error Beta

1 (Constant) 2.393 5.284 .453 .657

Penilaian prestasi Kerja 1.149 .067 .968 17.191 .000

Pengembangan Karir -.029 .060 -.027 -.486 .633
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Coefficientsa

95% Confidence Interval for B 95% Confidence Interval for B Collinearity Statistics
Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF Part Tolerance VIF

-8.809 13.595
1.008 1.291 .903 1.107 .920 .903 1.107
-.158 .099 .903 1.107 -.026 .903 1.107

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan



Coefficient Correlationsa

Model
Pengembangan

Karir
Penilaian prestasi

Kerja

1 Correlations Pengembangan Karir 1.000 .311

Penilaian prestasi Kerja .311 1.000

Covariances Pengembangan Karir .004 .001

Penilaian prestasi Kerja .001 .004
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Collinearity Diagnosticsa

Model
Dimensi
on Eigenvalue Condition Index

Variance Proportions

(Constant)
Penilaian prestasi

Kerja
Pengembangan

Karir

1 1 2.984 1.000 .00 .00 .00

2 .014 14.685 .00 .32 .37

3 .002 35.034 1.00 .68 .63
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Residuals Statisticsa

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N

Predicted Value 46.6633 69.9744 57.9474 5.99044 19
Std. Predicted Value -1.884 2.008 .000 1.000 19
Standard Error of Predicted
Value .338 .815 .533 .153 19

Adjusted Predicted Value 47.2315 69.9642 57.9458 5.96528 19
Residual -2.24294 3.26159 .00000 1.31257 19
Std. Residual -1.611 2.343 .000 .943 19
Stud. Residual -1.671 2.453 .000 1.026 19
Deleted Residual -2.60358 3.57634 .00153 1.56210 19
Stud. Deleted Residual -1.781 3.007 .022 1.134 19
Mahal. Distance .111 5.219 1.895 1.580 19
Cook's Distance .000 .306 .065 .100 19
Centered Leverage Value .006 .290 .105 .088 19
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan



Charts



One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 19

Normal Parametersa Mean .0000000

Std. Deviation 1.31257475

Most Extreme Differences Absolute .184

Positive .184

Negative -.155

Kolmogorov-Smirnov Z .804

Asymp. Sig. (2-tailed) .538

a. Test distribution is Normal.



















Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. BPRS Puduarta Insani Tembung

A. Petunjuk Pengisian Angket/ Kuesioner

1. Mohon bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab seluruh

pertanyaan/pernyataan yang ada.

2. Bacalah dengan teliti pertanyaan/pernyataan yang ada dan semua

pertanyaan/ pernyataan harus dijawab.

3. Pilih salah satu jawaban dan berikan tanda cheklist (√ ) dikolom yang telah

disediakan pada jawaban yang dianggap paling benar dan sesuai dengan

pendapatan Bapak/Ibu.

Keterangan jawaban sebagai berikut:

Jawaban Nilai
Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S) 4
Netral (N) 3

Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

B. Identitas Responden

1. No. Kuesioner :

2. Jenis Kelamin : Laki-laki Perempuan

3. Usia : 21 - 30 Tahun 31 – 40 Tahun

41 – 50 Tahun > 50 Tahun

4. Pendidikan : SMA/ Sederajat D3

S1 S2

S3 Dan Lainnya

5. Lama Bekerja : < 1 Tahun 1 – 5 Tahun

5 – 10 Tahun



6. Jabatan : Direksi Personalia

Pimpinan Cabang Account Officer

Internal Control Security

Teller Accounting

ADM Pembiayaan

Customer Service

Supervisor Operasional

Supervisor Marketing

C. Daftar Pertanyaan Variabel Bebas

Variabel Penilaian Prestasi Kerja
No Pertanyaan SS S N TS STS

1
Hasil pekerjaan yang karyawan lakukan
sesuai dengan kualitas kemampuan kinerja
karyawan.

2
Kualitas yang karyawan berikan kepada
perusahaan sudah cukup baik dan sesuai
dengan keinginan perusahaan

3
Kuantitas yang saya hasilkan sesuai dengan
target perusahaan

4
Perusahaan selalu memberikan target
pekerjaan kepada karyawannya.

5
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan lebih
awal dari target yang ditentukan perusahaan.

6
Waktu yang diberikan perusahaan tidak
sesuai dengan kemampuan kinerja karyawan

7
Perusahaan selalu merencakan biaya yang
dibutuhkan karyawan dalam melakukan
aktivitas kerja.

8
Perusahaan sudah mencukupi kebutuhan
yang diperlukan oleh karyawan.

9
Fasilitas pengawasan yang diberikan
perusahaan sangat ketat untuk meninjau
aktivitas pekerjaan karyawan

10

Atasan selalu mengontrol pekerjaan
karyawan agar tidak terjadi masalah dalam
kinerjanya



11
Sebaiknya pekerjaan yang berat dikerjakan
dalam bentuk team kerja.

12
Hubungan antar karyawan sangat
berpengaruh dalam kepuasan kerja baik
atasan maupun atar karyawan.

Variabel Pengembangan Karir
No Pertanyaan SS S N TS STS

1
Karyawan yang telah mengikuti pendidikan
secara berkala berhasil meningkatkan
kualitas kerja baik.

2
Pendidikan dapat mempengaruhi pola pikir
karyawan dalam mengerjakan
pekerjaannya.

3
Prestasi kerja yang tinggi dapat menentukan
jabatan karyawan.

4
Keahlian dan pengetahuan sangat
menentukan prestasi kerja

5
Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan
merupakan hal yang sangat penting

6
Baiknya hasil kerja karyawan karena
tingginya komitmen karyawan terhadap
perusahaan.

7
Pelatihan merupakan cara yang digunakan
untuk meningkatkan kinerja karyawan

8
Perusahaan harus mendukung karyawan
untuk lebih maju dan berkembang dalam
kinerjanya.

9
Perusahaan harus cepat memberikan
informasi karir kepada karyawan

10
Semua karyawan berhak untuk mendapatkan
pemberitahuan jabatan yang diinginkan
perusahaan

11
Perusahaan harus memberi penghargaan
kepada karyawan sesuai dengan kinerjanya.

12
Karyawan hanya membutuhkan imbalan
yang sesuai dari pada promosi.

13
Mutasi jabatan akan memberikan manfaat
bagi diri karyawan untuk bekerja lebih giat.

14
Mutasi sangat bermanfaat bagi perusahaan
karena akan selalu mendapatkan sumber
daya baru.



D. Daftar Pertanyaan Variabel Terikat

Variabel Kepuasan Kerja Karyawan
No Pertanyaan SS S N TS STS

1
Perusahaan selalu memberikan pekerjaan
yang sesuai dengan keahlian karyawan.

2
Pekerjaan yang diberikan perusahaan sangat
menantang untuk saya kerjakan.

3
Atasan selalu konsisten dalam menerapkan
aturan-aturan bagi saya dan karyawan
lainnya.

4
Pengawasan yang diberikan perusahaan
sangat terencana dengan baik.

5
Pekerjaan yang baik diatur oleh manajemen
yang terprogram dengan baik.

6
Proses dalam pekerjaan bisa dilakukan
dalam organisasi maupun individual untuk
mencapai target yang diinginkan.

7
Karyawan selalu diberikan kesempatan
untuk menunjukkan keahliannya dalam
bekerja.

8
Perusahaan selalu memberikan ide-ide
kepada karyawan dalam bekerja untuk
meningkatkan kinerja

9
Perusahaan sudah memberikan gaji
karyawan sesuai dengan standar yang
berlaku

10

Insentif yang diberikan perusahaan hanya
diberikan kepada karyawan yang
menunjukkan kinerja sesuai dengan target
perusahaan.

11
Jika seorang karyawan memiliki rekan kerja
yang suportif dan bersahabat dapat
meningkatkan kepuasan kerja mereka.

12
Atasan harus bersikap ramah-tamah kepada
karyawan dan sebaliknya untuk dilakukan.

13
Fasilitas yang dimiliki oleh perusahaan
sangat lengkap untuk menjalankan kegiatan
operasional perusahaan

14
Kurangnya fasilitas tempat parkir yang
diberikan perusahan.


