BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Perusahaan

PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. adalah satu-satuBgdan Usaha Milik
Negara (BUMN) telekomunikasi serta penyelenggasaran telekomunikasi dan
jaringan terbesar di Indonesia. PT. Telekomunikadbnesia Tbk. bersama anak
perusahaan yang disebut juga Telkom Group melgysemn pelanggan di seluruh
Indonesia dengan rangkaian lengkap layanan telekixasi yang mencakup
sambungan telepon kabel tidak bergerak dan telemdtabel tidak bergerak,
komunikasi seluler, layanan jaringan dan interkenederta layanan internet dan
komunikasi data. Telkom Group juga menyediakan dgab layanan di bidang
informasi, media dan edutainment, termasuk clow®thaand server-based managed
services, layanan e-Payment dan IT enabler, e-Cocengan layanan portal lainnya.

Telekomunikasi merupakan bagian bisnis legacy TelkBebagai ikon bisnis
perusahaan, Telkom melayani sambungan telepon katiek bergerak Plain
Ordinary Telephone Service ("POTS”), telepon nikdaltidak bergerak, layanan
komunikasi data, broadband, satelit, penyewaamgan dan interkoneksi, serta
telepon seluler yang dilayani oleh Anak Perusahdeglkomsel. Layanan

telekomunikasi Telkom telah menjangkau beragam segrpasar mulai dari
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pelanggan individu sampai dengan Usaha Kecil damedgah (“UKM”) serta
korporasi.

Telkom telah melakukan transformasi berkelanjutarangy bila
disederhanakan meliputi transformasi badan hukwan ttansformasi strategis
company wide. Transformasi badan hukum berhasil ditelusuri kseperdirinya
perusahaan pada 1884. Sedangkan transformasig&ratrhasil ditelusuri kembali
sejak 1973, yakni era mulai modernisasi jaringackbone nasional dan dirintisnya
bisnis komunikasi satelitSecara hukum Telkom telah melewati serangkaian
perkembangan dari perusahaan pemerintah dengan poibnpenuh menuju
perusahaan publik yang mandiri dan kompetitif dengnelalui tahapan sebagai
berikut :

1. Post en Telegraafdienst, tahun 1884

2. Post, Telegraaf en Telefoondients (PTT Dients), tahun 1906

3. Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN Raéateln 1961

4. Perusahaan Negara Telekomunikasi (PN Telekomupjkabun 1965

5. Perusahaan Umum Telekomunikasi (Perumtel), tahidd 19

6. PT. (Persero) Telekomunikasi Indonesia (Telkonfuital991

7. PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk (Telkom), tah@83.

8. Kerjasama Operasi (KSO) mulai diimplementasikanapadJanuari

1996
9. Undang-Undang nomor 36/1999 tentang penghapuasamopald

penyelenggaaraan telekomunikasi.
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10. Tanggal 23 Oktober 2009 PT. Telekomunikasi Indanesibk.
merayakan ulang tahunnya ke 153, sekaligus melakaan soft
launching landscape bisnis dari Infocom menjadieG@munication,
Information, Media dan Edutainment (TIMEMHal ini dikukuhkan
dengan positioning Telkom yang baru yaitu life ¢deht dengan
tigelinenya “The World In Your Hand”.

11. Terhitung 2 April 2014 PT. Telkom menetapkan orgasi Divisi
Regional sebagai upaya revitalisasi unit operasiopang strategi
speed dan cost leadership, serta mengkondisikaktivetfes unit
organisasi berbasis geografis. Divisi Regional welah 7 divisi

regional dengan cakupan geografis regionalnya selbagkut :

a. Divisi Regional 1 Sumatera
b. Divisi Regional 2 Jabotabes
C. Divisi Regional 3 Jabar

d. Divisi Regional 4 Jateng & DIY

e. Divisi Regional 5 Jatim
f. Divisi Regional 6 Kalimantan
g. Divisi Regional 7 Kawasan Timur Indonesia.

Setelah Telkom menjadi perusahaan publik bukanrtbebarhenti dalam
melakukan transformasi badan hukum. Saat ini Telkelah berkembang menjadi

perusahaan publik dengan Group perusahaan sehtreyggformasi badan hukum
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hanya terjadi dsubsidiary berupa pendirian perusahaan baru, akuisigiger, cross

ownership dan penataan portofolio bisnis.

4.1.2 Struktur Organisasi Unit Human Capital Center PT. Telekomunikasi

Indonesia Tbk. Bandung

Struktur organisasi adalah susunan komponen-konmpd@uait-unit kerja)
alam organisasi. Struktur organisasi menunjukkaangal pembagian kerja dan
menunjukkan bagaimana fungsi-fungsi atau kegiatnatan yang berbeda-beda
tersebut diintegrasikan (koordinasi). Selain datgatu struktur organisasi juga
menunjukkan spesialisasi-spesialisasi pekerjadorasaperintah dan penyampaian
laporan

Struktur Organisasi adalah susunan hubungan aatasan dengan para staff
dan aktivitas satu sama lain serta terhadap keruselpertanggung jawaban,
wewenang melalui tujuan perusahaan pada pencapasanannya, untuk itu struktur
pengorganisasian tiap-tiap organisasi atau perasatidbuat agar tujuan yang telah
ditetapkan dapat tercapai dengan memperjelas tlegatganggung jawab dari masing-
masing bagian yang terkait, maka diperlukan bagrganisasi.

Jenis struktur organisasi yang digunakan oleh PF&kbenunikasi Indonesia,
Tbk. Bandung adalah Organisasi Fungsional. Pad& jerganisasi fungsional,
semakin besar organisasi maka semakin dalam putkinmya dan semakin
terspesialisasi pekerjaannya. Keuntungan dari @sgsin Fungsional adalah

kesederhanaan dalam komunikasi dan efisiensi prgmeg berulang. Kerugiannya
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bila menghadapi sebuah proyek antar divisi, pekgeralari tiap anggota tim akan
terbatasi oleh sekat — sekat divisi dan manajeygiralapat merangkap menjadi
manajer salah satu divisi yang mengakibatkan kepuotwya terpengaruh
kedudukannya pada divisi. Kerugian lainnya yaitumkaikasi menjadi sangat
terbatas dan kreatifitas terbatasi oleh rangkagasgtujuan birokrasi.
Struktur Organisasi Human Capital Center PT. Tetakokasi Indonesia

Tbk. Bandung berdasarkan kebijakan perusahaan Nomor
PD.202.02/r.01/HK.200/COP-J4000000/2013 Tent&manisasi Pusat Pengelola
Human Capital Perusahaan (Human Capital Center)Télkomunikasi Indonesia

Tbk. Bandungatau tempat penelitian dilakukan dapat dilihatgp@ambar berikut ini
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STRUKTUR ORGANISASI Lampiran-| ; Peraturan Direks! Perusahaan Perseroan (Parsaro)
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Gambar 4.1

Struktur Organisasi Human Capital Center PT. Telekanunikasi Indonesia Tbk.
Sumber Company Profile PT. Telkom Indonesia.
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4.1.3 Deskripsi Pekerjaan
Human Capital Center (HCC) sebagai UniHuman Recource yang berada di
bawah DirektoraHuman Capital Management. Berdasarkan struktur organisasi pada
Human Capital Center PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung, berikigas
masing-masing bagian :
1. Pimpinan HCCenter yaitu Senior General Manager HC Center
SGM HC Center bertanggung jawab atas pengelolaan SDM Perusataan
pengendalian implementasi kebijakdaman Capital, serta pengkoordinasian
aktivitas operasionaHuman Capital agar mampu mendorong pencapaian
sasaran unit bisnis dan meningkatkan kemudaharegpri@g/anan kepada
seluruh karyawan.
2. Deputy Senior General Manager Kenter
Dalam melaksanakan tugasnya SGM Béhter dibantu oleh Deputy SGM
HC Center. Deputy SGM HCCenter fokus tugas pada pengkoordinasian dan
pengendalian operasional HRrtner dan HRService, dan tetap melapor dan
mempertanggungjawabkan tugasnya kepada SGNCéhter.
3. Pengelolaan fungsi-fungsi operékiman Capital terpusat :
a. BidangEmployee Relation
Dipimpin oleh SM Employee Relation, bertanggung jawab atas
terselenggaranya program-progranmreward, punishment dan
pemberhentian karyawan terkait disiplin, IBO / BIGR, social

responsibility, serta pengelolaacomplain, counseling dan employee
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helpdesk agar sesuai dengan kebijakan yang berlaku danageeni
motivasi karyawan.

. Bidang HRCapability Devel opment

Dipimpin oleh SM HRCapability Development, bertanggung jawab
atas efektivitas pengembangan kompetensi SDM Feaasa
pengembangan kompetertalent dan eksekutif yang searah dengan
rencana pengembangan karir, pengelolaan kinerjaidndkaryawan
serta pengelolaan joldb Management), agar mampu berkontribusi
maksimal dalam mencapai sasaran unit bisnis darspleaan.

. BidangCareer & Talent Development

Dipimpin oleh SMCareer & Talent Development, bertanggung jawab
atas efektivitas pendayagunaan keseimbangan arkebatuhan
Perusahaan dan pengembangan karir karyawan padaitsalnit
organisasi Telkom (termasuk pemenuhan kebutuhagsetemporer /
profesional) serta pengelolaamalent Perusahaan agar mampu
berkontribusi maksimal dalam mencapai sasarandisni

. Bidang FungsionaCompetency Devel opment

Dipimpin oleh SM Fungsionaompetency Devel opment, bertanggung
jawab atas teridentifikasinya profil kompetensi yeavan dan
terwujudnya kesesuaian antara kebutuhan dan kdigase
kompetensi SDM pada setiafCritical Sream, agar mampu

berkontribusi maksimal dalam mencapai sasaranbisrits.
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e. BidangCompencation & Benefit
dipimpin oleh SMCompencation & Benefit, bertanggung jawab atas
akurasi & kewajaran anggaran dan realisasi beban CéGter
(meliputi : compensation & benefit, pengembangan SDMgward,
social activity, serta BUA), dan pengelolaan adminitrasi pembayaran
Compensation & Benefit untuk mendukung pengambilan keputusan
manajemen SDM.

f. Bidang HRInformation System
Dipimpin oleh SM HRInformation System, bertanggung jawab atas
ketersediaan informasi SDM yang akunalid danup to date yang
diperlukan dalam penyelenggaraan manajemen SDM a sert
pengelolaan prosgmyroll secara terpusat.

g. Bidang Spritual Capital Management
Dipimpin oleh SM Spritual Capital Management, beggung jawab
atas efektifitas penyelenggaraan program pembigpatual, sehingga
selaras dengan inisiatif strategi pembinhaman capital dan selaras
dengan pelaksanaan program pengembalegdearship..

4. Pengelolaan fungsi dukungamanagement, yaitu bidangseneral Support
Dipimpin oleh SM General Support, bertanggung jawab atas kelancaran
penyelenggaraan aktivitas HCenter yang mencakup dukungan logistik,
kesekretariatan dan administrasi perkantoran dsgttanggung jawab atas

terselenggaranya perencanaan dan pengendalian rrpanfsi  unit,
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pengelolaan perubaharhénge management), proses dan mutu unit serta

pengelolaarservice Level Agreement.

5. Pengelolaan Operasional pelayanan SDM, yaitu 38Rice yang berbasis
area geografis.

Dipimpin oleh OSM HR Service, bertanggung jawab atas efektivitas

pelaksanaan fungsi pelayaan SDM kepada karyawaraisksgkup operasi

pelayanannya dalam upaya pemenuhan hak-hak dafjitka@nvkaryawan.
6. Pengelolaan operasional pengembangan SDM, yaitu RdRner yang
berbasis Unit Bisnis.

Unit organisasi pelaksana operasional Henter yang fokus terhadap
pemberian dukungan fungsi pengembangan SDM terhaugpinit bisnis. Dipimpin
oleh OSM HR Partner, bertanggung jawab atas efektivitas pelaksanaagsiu
pengembangan dan solusi dan solusi HR kepada uginisasi Telkom tertentu,
sesuai lingkup operasi pengelolaannya agar mampuaneng pencapaian sasaran
unit bisnis dan berkontribusi optimal terhadsystainability perusahaan dalam

jangka panjang.

4.2 Karakteristik Responden
Karakteristrik responden merupakan gambaran daeraelaan responden yang
terlibat dalam penelitian yaitu berdasarkan jenddaiin, usia, dan pendidikan

terakhir. Dari hasil penyebaran kuesioner yanghbdis&kepada 48 orang karyawan
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pada Unit Human Capital Center, PT. Telekomunikasi Inekia Tbhk Bandung,
penulis memperoleh karakteristik dengan hasil seildaeyikut

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamii

Jenis Kelamin Frekuensi Persentas
Laki-laki 32 66,7
Wanita 16 33,3
Jumlah 48 100,0

Sumber: Pengolahan data kuesioner5

Wanita
33,3%

Laki-

66,7%

Gambar 4.2
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelam

Tabeldan gamba di atas menggambarkamayoritas karyawan yang bekerjz
Unit Human Capital Center, PT. Telekomunikasi TBendung adalah le-laki hal
tersebut mungkin didasari karena lebih banyal-laki yang berminat bekerja dale

bidangtelekomunikas dibandingkan perempuan.
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Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkar Usia
Usia Frekuensi Persentas

21 —30 tahul 7 14.€
31 —-40 tahul 4 8,3
41 -50 tahui 19 39,¢€
51 — 55tahur 17 35,4
>55tahur 1 2,1
Jumlal 48 10C,0

Sumber: Pengolahan data kuesioner5201

>55 21-30 31-
14,6% 40
8,3%

Gambar 4.3
Data Responden Berdasarkan Usia

Tabeldan gambe di atas menggambarkanayoritas karyawan yang beke
di Unit Human Capital Center, PT. Telekomunikagldnesia Tbl Bandung berusia
antara 4 tahun sampai dengan lebih 650 tahunHal ini didasarkan bahwpada
tahun penerimaan karyaw tersebut PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk. menga
masa kejayaan dimana bisnis telekomunikasi masisifae monopoli, sehingg

membutuhkan karyawan dengan jumlah yang lebih Bamgmr dapat mengelo
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bisnis telekomunikasi yang tersebar di seluruh yaita Indonesia.dan sisanya

karyawanberusia antar21-40sebagai generasi penerus yang dibutuhkan agas

yang dikelola dapat terus berlangst

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkar Pendidikan Terakhir

Usia Frekuensi Persentas
SLTA 10 20,¢
Diplome 9 18,8
S1 22 45,8
S2 7 14,6
Jumlat 48 10C

Sumber: Pengolahan data kuesioner5

S2 SMA
14,6% Sederaj
at
0,8%

Gambar 4.4
Data Responden Berdasarkan Pendidiks

Tabeldan gambe di atas menggambarkanayoritas karyawan yang beke
di Unit Human Capital Center, PT. Telekomunikasddnesia Tbk. Bandur
merupakan lulusa®l. Tingginya minat karyawan dalam meraih pendidikahhiztr
dari usaha karyawan yang secara sukarela menengoalidikan ke levelang lebih

tinggi baik secara mandiri maupun melalui prograemdidikan yang ditawarke
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perusahaan. Sisanya ad: lulusan Diploma, SLTA dan SZukup baiknya tingke
pendidikan karyawan sangat berpotensi sebagai madak peningkatan preste
karyawan, dengan tingkat pendidikS1 memungkinkan karyawan untuk lebih ce
dalam beradaptasi dengan peker dan lebih kreatif dan inova.. Disamping itu,
dengan tingkat keterampilan yang lebih tinggi maldaarapkan karyawan dag
berprestasi dalam beke!

Tabel 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkar Masa Kerja

Usia Frekuensi Persentas
<5 tahun 5 10,4
5-10 tahul 5 10,4
11 -15 tahu 1 2,1
16 — 20tahur 24 50,0
21 — 5 tahu 2 4,2
26 — 30tahur 8 16,7
31 - I tahur 3 6,3
Jumlah 48 100,0

Sumber: Pengolahan data kuesioners201

26-30 31-35 <5
16,7% 10,4%
21-25
4,2%

5-10
10,4%
11-15
2,1%

Gambar 4.5
Data Responden Berdasarkan Lama Beker|
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Tabel dan gambar di atas menggambarkan mayoritgaan yang bekerja
pada Unit Human Capital Center, PT. Telekomunikadgonesia Tbk. Bandung telah
bekerja selama lebih dari 15 tahun dengan jumlabepéase sebanyak 77%, hal ini
adalah wajar karena PT. Telekomunikasi Indonesi&. Therupakan salah satu
perusahaan yang telah lama berdiri dan memilikydaan dalam jumlah yang
banyak, disusul oleh responden yang telah bekelgans 5-10 tahun dan kurang dari

5 tahun yang merupakan karyawan yang masih tergdiaru.

4.3 Analisis Deskriptif

Analisis  statistik deskriptif digunakan untuk mengthbarkan atau
mendeskripsikan hasil jawaban dari responden karkalengan penilaian prestasi
kerja, promosi karyawan dan kepuasan kerja karyapada PT. Telekomunikasi

Indonesia Tbk. Bandung agar lebih mudah untuk @ipah

4.3.1 Analisis Hasil Deskriptif Penilaian Prestasi Kerja

Pengukuran variabel penilaian prestasi kerja texddima indikator yaitu
kualitas kerja, kuantitas kerja, hubungan kerjajasama dan penyesuaian kerja.
Berikut hasil tanggapan responden dan akumulaspgdehan kuesioner untuk
indikator-indikator penilaian prestasi kerja pada Pelekomunikasi Indonesia Tbk.
Bandung dengan jumlah responden sebanyak 48 oenrggdisajikan pada Tabel 4.x

di bawah ini.
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Tabel 4.5
Persentase Skor Jawaban Responden Mengenai PenilaiBrestasi Kerja
. % ..
Indikator Skor Aktual Skor Ideal Skor Aktual Kriteria
Kualitas Kerja 304 480 63.3 Cukup
Kuantitas Kerja 344 480 71.7 Baik
Hubungan Kerja 243 480 50.6 Kurang bajik
Kerjasama 328 480 68.3 Baik
Penyesuaian Kerja 321 480 66.9 Cukup
Total 1540 2400 64.2 Cukup

Sumber : Lampiran data penelitiéd015)

Berdasarkan persentase skor mengenai penilaiatagirésrja pada Tabel 4.
di atas, maka dapat dibuat kategori yang digundkdéeim menilai secara menyeluruh
skor penilaian berdasarkan jarak interval sepeaingy digambarkan pada garis

kontinum berikut:

Gambar 4.6
Garis Kontinum Penilaian Prestasi Kerja
(64,20)
Tidak baik Kurang baik C{Jkup | Baik Sangat bai|<
20,0% 36,0% B2 68,0% 84,0% 100,0%

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka damampllkan bahwa
tanggapan responden mengenai penilaian prestgasidemara menyeluruh masuk ke
dalam kategori cukup karena memiliki skor nilaiaaat52%-68% (Umi Narimawati,
2007:84) yaitu sebesar 64,2%. Namun jika dilihadgpaetiap indikator, tanggapan
responden mengenai hubungan kerja memiliki skai péling rendah dibandingkan

dengan indikator-indikator lainnya vyaitu sebesar,6%) sedangkan indikator
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kuantitas kerja memiliki skor nilai paling tinggib@ndingkan dengan indikator-
indikator lainnya yaitu sebesar 71,7%.

Untuk memberikan gambaran yang lebih rinci mengemaiilaian prestasi
kerja maka penulis juga menyajikan hasil penilagada masing-masing butir
pernyataan, yang diukur dengan menggunakan 5 (lintgjator penilaian prestasi
kerja yang dioperasionalisasikan menjadi 10 biryataan.

Berikut gambaran tanggapan responden terhadap ettt pertanyaan pada

masing-masing indikator penilaian prestasi kerja.

Tabel 4.6
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian WlakPenyelesaian
Tugas

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
_ 5 Sangat setuju 0 0,0 0
Waktu penyelesaian 4 Setuju 12 | 250 48
pekerjf':le_m seringkal 3 Kurang setuju 18 37,5 54

melebihi waktu yang - _
telah ditentukan oleh 2 Tidak setuju 17| 354 34
perusahaan 1 Sangat tidak setuju 1 2,1 1
Total 48 100 | 137

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti ditingukkan oleh Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&mya¥% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan waktu penyelesaian pekerjaarglsali melebihi waktu yang
telah ditentukan oleh perusahaan. Tanggapan tdrdedmarti bahwa karyawan
mampu bekerja sesuai dengan standar waktu yanp thtatapkan perusahaan.

Menurut J. Ravianto (1985: 16) “Produktivitas kekaryawan diartikan sebagai
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perbandingan antara hasil yang dicapai dengan geréa karyawan perusahaan per
satuan waktu”. Seorang karyawan dituntut untuk dapmnyelesaikan tugas-tugasnya
sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan atayakaéi. Terdapat kaitan antara
waktu dan hasil kerja yang dibutuhkan untuk menitfteas produk dari seoarang
tenaga kerja.

Tabel 4.7
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Jilah Keluaran

(Output) Yang Berkualitas

Bobot Alternatif 0

Pernyataan Nilai Jawaban F % | Skor
Atasan saya dapat 5 Sangat setuju 0 0,( 0
memberikan tugas yang suljt 4 Setuju 31| 64,6 124
kepada saya tanpa bantuar 3 Kurang setuju 10| 208 30
banyak pengawasan, dan 5 . . .
mengetahui bahwa saya akan Tidaksetuu | 6| 12,3 12
memenuhi tenggat waktu 1 Sangattidak setujy 1 | 21| 1
dengan_ pekc_erjaa_n yang Total 48 | 100| 167
berkualitas tinggi

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti ditingukkan oleh Tabel
4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebatW#® menyatakan setuju
terhadap pernyataan atasan saya dapat memberigas yang sulit kepada saya
tanpa bantuan banyak pengawasan, dan mengetahwabsdya akan memenuhi
tenggat waktu dengan pekerjaan yang berkualitaggitinHal ini berarti bahwa
karyawan memiliki kesadaran dan tanggung jawabndaleenyelesaikan tugas yang
diberikan, dan berupaya memberikan hasil yang iterddenurut Soeprihantono

(1988:7); mengatakan bahwa kinerja merupakan Ipaierjaan seorang karyawan
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selama periode tertentu dibandingkan dengan berbegaungkinan, misalnya
standard, target/sasran/criteria yang telah dikamtuterlebih dahulu dan telah
disepakati bersama.

Menurut Sedarmayanti (2009 : 72-76), “Tingginyadderan akan pentingnya
produktivitas dapat mendorong pegawai yang bersaagkmelakukan tindakan yang
produktif.

Tabel 4.8
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian @ah Pencapaian

Kuantitas Pekerjaan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Banyaknya pekerjaan 5 Sangat setuju 0 0,0 0
yang mampu saya 4 Setuju 33 68,8 132
selt_asaﬂgan dalam satu . 3 Kurang setuju 12 25,0 36
hari kerja normal sesuai > ok . 3 63 6
dengan standar Tidak setuju ]

1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0

pekerjaan yang
ditetapkan perusahaan
untuk saya selesaikan

Total 48 100| 174

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seba®§®% menyatakan setuju
terhadap pernyataan banyaknya pekerjaan yang maayauselesaikan dalam satu
hari kerja normal sesuai dengan standar pekerjaag glitetapkan perusahaan untuk
saya selesaikamanggapan tersebut berarti bahwa karyawan mamperjbesesuai
dengan standar perusahaan dengan kesadaran yarekamerliki. Menurut
Mangkunegara (2001:67); “Kinerja dapat didefinisikeebagai hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh osesg pegawai dalam
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melaksanakan tugas sesuai dengan tanggungjawab diaegkan kepadanya”.
Dengan adanya rasa tanggungjawab atas pekerjagnsgaiang diselesaikan maka

akan membantu dalam penyelesaian tugas dan tidakraknghambat pekerjaan.

Tabel 4.9
Tanggapan Responden Mengenai Komitment Dalam Penysaian Tugas

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya sangat berkomitmen 5 Sangat setuju 0 0,d 0
dalam pekerjaan dan 4 Setuju 30 62,5 12(
perusahaan saya, dan saya 3 Kurang setuju 14 29,2 42
memberikan ide-ide terbaik 2 Tidak setuju 4 8,3 8
untuk meningkatkan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 G
kinerja perusahaan saya Total 48 100| 170

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebad®&é menyatakan setuju
terhadap pernyataan saya sangat berkomitmen dakenjgan dan perusahaan saya,
dan saya memberikan ide-ide terbaik untuk menirkgkakinerja perusahaan saya
Tanggapan tersebut berarti bahwa karyawan menkiikiitment yang tinggi untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan kepada merekap® penerapan ide-ide yang
menghasilkan hasil kerja atau produk terbaik. MenGriffin (2004:15), menyatakan
bahwa komitmen organisasi adalah sikap yang merickam sejauh mana seorang
individu mengenal dan terikat pada organisasinyarywan yang merasa lebih
berkomitmen pada organisasi memiliki kebiasaan des#@n yang bisa diandalkan,
berencana untuk tinggal lebih lama didalam organisdan mencurahkan lebih

banyak upaya dalam bekerja.
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Tabel 4.10
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Hubgan Kerja

Dengan Atasan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Hubungan kerja 5 Sangat §etuju 1 2,1 5
antara saya dan 4 Setuju S | 63 12
atasan berjalan 3 Kurang setuju 14 29,2 47
sangat baik 2 Tidak setuju 30| 62,53 60
sesuai dengan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
harapan saya Total 48 | 100| 119

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&2ya% menyatakan tidak setuju
terhadap pernyataan hubungan kerja antara sayaatdaan berjalan sangat baik
sesuai dengan harapan saya. Tanggapan tersebuti lbedawa masih terdapat
hubungan yang kurang baik antara karyawan dengssaratya. Menurut Siagian
yang dikutip Sutrisno (2009:213) “Kepemimpinan attalkkemampuan seseorang
untuk mempengaruhi orang lain, dalam hal ini paasdhannya sedemikian rupa
sehingga para bawahannya mau melakukan kehendgkingim meskipun secara
pribadi hal itu tidak disenanginya”. Sebaiknya s@gr pemimpin dapat menjadi
contoh yang baik bagi bawahnnya, dan dapat berkikasindengan baik pula,
sehingga bawahannya bersedia melakukan semua geekeygng telah ditetapkan

dengan ikhlas dan tepat waktu.
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Tabel 4.11
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Ketergantungamerhadap Karyawan

Lain Dalam Penyelesaian Pekerjaan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya merasa tergantung 5 Sangat setuju 0 0,( 0
dengan orang lain 4 Setuju 7 146§ 28
dalam menentukan 3 Kurang setuju 14| 29,2 42
cara/prosedur dalam 2 Tidak setuju 27| 56,3 54
menyelesaikan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 G
pekerjaan saya Total 48 | 100| 124

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&®ya% menyatakan tidak setuju
terhadap pernyataan saya merasa tergantung dengag lain dalam menentukan
cara/prosedur dalam menyelesaikan pekerjaan. sByaggapan tersebut berarti
bahwa karyawan dapat bekerja sesuai dengan staederahaan dengan kemampuan
yang mereka miliki tanpa harus tergantung kepadagptain. Menurut Veizal Rivai
(2004:309) “Kinerja merupakan perilaku yang nyasmg ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh kargaseguai dengan perannya dalam
perusahaan”. Setiap karyawan dalam perusahaan daklakukan pekerjaannya
telah ditentukan jenis tugas masing-masing. Halmemudahkan perusahaan pada
saat penilaian dan masing-masing karyawan dapatperamggungjawabkan setiap

pencapaian kenerja yang telah mereka lakukan.
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Tabel 4.12
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian asama Dalam

Penyelesaian Tugas

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya menekankan 5 Sangat §etu1u 1 2,1 5
kerjasama dalam 4 Setuju 20 | 41,7 80
bekerja dan sesuai 3 Kurang setuju 18 37,5 54
dengan spirit 2 Tidak setuju 9 | 188 18
kerjasama pada 1 Sangat tidak setuju 0 00 O
perusahaan ini Total 48 | 100| 157

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebatla® menyatakan setuju
terhadap pernyataan saya menekankan kerjasama dalerja dan sesuai dengan
spirit kerjasama pada perusahaan ini. Tanggapaselier berarti bahwa pada
dasarnya karyawan mampu bekerja sesuai dengan astgmetusahaan, baik
perorangan maupun bekerja dalam kelompdé&nurut Soerjono Soekanto (2006: 66)
kerjasama merupakan suatu usaha bersama antarppeaorangan atau kelompok
untuk mencapai tujuan tertentu.

Tabel 4.13

Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian UsaMenjalin
Kerjasama Dalam Penyelesaian Tugas

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Hubungan 5 Sangat _setuju 3 6,3 15
dengan sesama 4 Setuju _ 26 54,2 104
pegawai selalu 3 quang setL_Jju 14 29,2 42
terjaga dengan 2 Tldak_ setuju _ 5 10,4 10
baik 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0

Total 48 100| 171

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebd®@e menyatakan setuju

terhadap pernyataan hubungan dengan sesama peggalai terjaga dengan baik.

Tanggapan tersebut berarti bahwa karyawan dalamrjaetetap menjalin hubungan

yang baik dengan rekan kerja lainnya, guna menglaturahmi dan dalam rangka

pemenuhan target perusahaan. Menurut Soerjono $0eka006:66) kerjasama

merupakan suatu usaha bersama antara orang pexoratgu kelompok untuk

mencapai tujuan tertentu.

Tabel 4.14

Tanggapan Responden Mengenai Penilaian Perusahaaerhadap Efektifitas

Cara Berfikir Karyawan Dalam Bekerja

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor

5 Sangat setuju 0 0,C 0

Sebagai karyawan saya 4 Setuju 21 | 438 84
mampu mengerjakan hal 3 Kurang setuju 17 354 51
yang berbeda dari waktu 2 Tidak setuju 10 20,8 20
ke waktu secara mandiri 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 55 100| 155

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden vyaitu seba#¥#® menyatakan setuju

terhadap pernyataan sebagai karyawan saya mampgernakan hal yang berbeda

dari waktu ke waktu secara mandiri. Tanggapan betsberarti bahwa karyawan

mampu bekerja sesuai dengan standar perusahaarandgengetahuan dan

kemampuan yang mereka miliki. Rivai dan Mulyadi 2246), menyatakan
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keterlibatan kerja adalah derajat sejauh mana sesganemihak secara psikologis

terhadap pekerjaannya dan menganggap tingkat &mexjpenting untuk harga diri.

Tabel 4.15
Tanggapan Responden Mengenai Penilaian Perusahaaerhadap Perubahan Di
Perusahaan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Sebagai karyawan sayd 5 Sangat setuju 0 0,0 0
mampu beradaptasi 4 Setuju 30 | 62,5 120
dengan perubahan 3 Kurang setuju 10| 208 3d
kebijakan yang berlaku > Tidak setu 3 16 7 16
di perusahaan dan laa _se uju . !
yang begitu pesat Total 48 100| 166

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden vyaitu seba®®#®o menyatakan setuju
terhadap pernyataan sebagai karyawan saya mampdapéssi dengan perubahan
kebijakan yang berlaku di perusahaan dan perubt#iarologi yang begitu pesat.
Tanggapan tersebut berarti bahwa karyawan mam@d#etasi dengan cepat setiap
kali ada perubahan dalam perusahaan. Menurut G¢2A000:11) “Pembelajaran
organisasi sebagai keahlian organisasi untuk mekap, memperoleh,
menginterpretasikan, mentrasfer dan membagi pemg@ta yang bertujuan
memodifikasi perilaku anggotanya untuk mengembamglangetahuan dan wawasan
baru. Perusahaan sebaiknya mengkomunikasikan ddvejénsetiap transformasi
dilakukan, dan mempersiapkan seluruh karyawannga dgpat menyesuaikan diri

perubahan yang terjadi, karena pada hakekatny&gean itu abadi.
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Tabel 4.16

Rekapitulasi Responden Untuk Variabel Penilaian Prstasi Kerja

Frekuensi Skor Skor Skor
5 4| 3| 2| 1 |Aktual | Ideal

Pernyataan % | Kesimpulan

Waktu penyelesaian pekerjaan
seringkali melebihi waktu yang 0| 12| 18| 17 1 137 240 571 Cukup
telah ditentukan oleh perusahaan.

Atasan saya dapat memberikan
tugas yang sulit kepada saya tanpa
bantuan banyak pengawasan, dan ola1l 10l 6l 1 167 240| 696 Baik
mengetahui bahwa saya akan
memenuhi tenggat waktu dengan
pekerjaan yang berkualitas tinggi

Banyaknya pekerjaan yang mampu
saya selesaikan dalam satu hari
kerja normal sesuai dengan standa® | 33| 12| 3| O 174 240| 72,5 Baik
pekerjaan yang ditetapkan
perusahaan untuk saya selesaikan

Saya sangat berkomitmen dalam
pekerjaan dan perusahaan saya,
dan saya memberikan ide-ide O 30| 14| 4| O 170 240 70,8 Baik
terbaik untuk meningkatkan
kinerja perusahaan saya

Hubungan kerja antara saya dan
atasan berjalan sangat baik sesuai
dengan harapan saya

1 3| 14| 30| O 119 240| 49/6 Kurang Baik

Saya merasa tergantung dengan
orang lain dalam menentukan
caral/prosedur dalam
menyelesaikan pekerjaan saya

0 7|14 271 O 124 240| 51,7 Kurang Baik

Saya menekankan kerjasama
dalam bekerja dan sesuai dengan
spirit kerjasama pada perusahaan
ini

1|20| 18| 9| © 157 240| 654 Cukup

Hubungan dengan sesama pega !vaé

, . 26| 14| 5| O 171 240 713 Baik
selalu terjaga dengan baik

Sebagai karyawan saya mampu
mengerjakan hal yang berbeda dar0 | 21| 17| 10| O 155 240 64,6 Cukup
waktu ke waktu secara mandiri

Sebagai karyawan saya mampu
beradaptasi dengan perubahan
kebijakan yang berlaku di 0| 30| 10| 8| O 166 240| 69,2 Baik
perusahaan dan perubahan
teknologi yang begitu pesat

Total 1540 | 2400 | 64,2 Cukup

Sumber : Kuesioner yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan Tabel 4. di atas, dapat diketahui bgbewdaian prestasi kerja
memiliki total skor senilai 1540 (64,2%) dari skdeal 2400 sehingga termasuk dalam

kategori cukup secara keseluruhan indikator.

4.3.2 Analisis Hasil Deskriptif Promosi Karyawan

Pengukuran variabel promosi digunakan delapan @balikyaitu disiplin,
prestasi kerja, kerjasama, kecakapan, loyalitaperkénpinan, komunikasi dan
pendidikan. Berikut ini hasil tanggapan respondean dakumulasi pengolahan
kuesioner untuk indikator-indikator promosi jabatpada PT. Telekomunikasi

Indonesia Tbhk. dengan jumlah responden sebanyakat®).

Tabel 4.17
Persentase Skor Jawaban Responden Mengenai Promé&siryawan
Indikator Skor Aktual Skor Ideal Skor({g\ktual Kriteria

Disiplin 324 480 67.5 Cukup
Prestasi Kerja 322 480 67.1 Cukup
Kerjasama 310 480 64.6 Cukup

Kecakapan 371 480 77.3 Baik

Loyalitas 335 480 69.8 Baik

Kepemimpinan 339 480 70.6 Baik
Komunikasi 320 480 66.7 Cukup
Pendidikan 307 480 64.0 Cukup

Total 2628 3840 68.4 Baik

Sumber : Lampiran data penelitiéd015)
Berdasarkan persentase skor mengenai promosi kanygada Tabel 4. di

atas, maka dapat dibuat kategori yang digunakaandahenilai secara menyeluruh
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skor penilaian berdasarkan jarak interval sepeaimgy digambarkan pada garis

kontinum berikut:

Gambar 4.7
Garis Kontinum Promosi Karyawan
(6%)
Tidak baik Kurang baik Cukup Il Baik | Sangat bai|<
20,0% 36,0% 8% 68,0% 84,0% 100,0%

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka damampmllkan bahwa
tanggapan responden mengenai promosi karyawanasecanyeluruh masuk ke
dalam kategori baik karena memiliki skor nilai aat&8%-84% (Umi Narimawati,
2007:84) yaitu sebesar 68,4%. Namun jika dilihadgpaetiap indikator, tanggapan
responden mengenai pendidikan memiliki skor nilaling rendah dibandingkan
dengan indikator-indikator lainnya yaitu sebesar,0% sedangkan indikator
kecakapan memiliki skor nilai paling tinggi dibandkan dengan indikator-indikator
lainnya yaitu sebesar 77,3%.

Untuk memberikan gambaran yang lebih rinci mengeeailaian prestasi kerja
maka penulis juga menyajikan hasil penilaian padaing-masing butir pernyataan,
yang diukur dengan menggunakan 8 (delapan) indikatomosi karyawan yang
dioperasionalisasikan menjadi 16 butir penyataan.

Berikut gambaran tanggapan responden terhadap $etta pertanyaan pada

masing-masing indikator promosi karyawan.
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Tabel 4.18
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kisgplinan

Dalam Tugas

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
o 5 Sangat setuju 0 0,0 0
Kedisiplinan ) 4 Setuju 36 | 750/ 144
yang dltgr_ap an 3 Kurang setuju 9 18,8 27

selama ini tidak : :

memberatkan 2 Tidak setuju 3 6,3 6
saya 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 48 100 177

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebary#l®o menyatakan setuju
terhadap pernyataan kedisiplinan yang diterapkiamseini tidak memberatkan saya.
Tanggapan tersebut berarti bahwa karyawan menykedisiplinan termasuk dalam
peraturan perusahaan yang harus ditdédnurut Hasibuan (2012:193) “Kedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang memaa# peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.” Kedisiplin sargggar perannya dalam mencapai
tujuan organisasi. Melalui kedisiplinan seorangykaran selain menghargai dirinya

sendiri juga menghargai orang lain.
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Tabel 4.19
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian kKttan Terhadap
Peraturan
Pernyataan Bobot Nilai AR F % | Skor
Jawaban
5 Sangat setuju 0 0,d 0
Tingkat kedisiplinan 4 Setuju 17| 354 68
tidak berpengaruh 3 Kurang setuju 17| 354 51
terhadap peningkatan 2 Tidak setuju 14| 29,2 28
karir karyawan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 48 | 100| 147

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian responden yaitu sebanyak 3méfyatakan setuju terhadap
pernyataan tingkat kedisiplinan tidak berpengarghhadap peningkatan Kkarir
karyawan, dan sebanyak 35,4% menyatakan kurangustgthadap pernyataan
tingkat kedisiplinan tidak berpengaruh terhadapmgatan karir karyawan. Hal ini
berarti bahwa karyawan memiliki pendapat yang l#abmengenai kedisiplinan
kaitannya dengan peningkatan karir karyawan. Kadalah seluruh pekerjaan yang
dimiliki atau dilakukan oleh individu selama masadupnya (Rivai, 2005).
Kedisiplinan yang dibangun sebagai awal dalam belatan membentuk karakter
karyawan yang baik. Soeprihanto (2000) menyatakamggmbangan karir adalah
suatu kemungkinan-kemungkinan seorang pegawai aehbadividu dapat naik
pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan keoaangan persyaratan pegawai

tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kergangandorong peningkatan prestasi
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dan perkembangan pribadinya, disesuaikan dengaramanyang telah diatur oleh

organisasi

Tabel 4.20

Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Mempertimbgkan Prestasi

Kerja Karyawan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Promosi jabatan 5 Sangat §etuju 0 0,d 0
dilakukan 4 Setuju 21 | 43,75 84
berdasarkan 3 Kurang setuju 24 50,0 72
penilaian 2 Tidak setuju 3 6,25 6
prestasi kerja 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
karyawan Total 48 | 100| 162

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&0y@% menyatakan kurang setuju

terhadap pernyataan promosi jabatan dilakukan barkan penilaian prestasi kerja

karyawan. Tanggapan tersebut berarti bahwa pemilpi@stasi kerja sebaiknya

digunakan sebagai salah satu syarat dalam pemlpegamosi kepada karyawan yang

akan menduduki jabatan yang lebih tinggi. Menuruartglyo (2007:89) “Setiap

penilaian prestasi kerja harus benar-benar mentiljhian yang jelas, apa yang ingin

dicapai. Tujuan yang ingin dicapai dengan penilaiarsebut dapat bermacam-

macam, antara lain untuk mengidentifikasi para &agn mana yang membutuhkan

pendidikan dan pelatihan, menetapkan kenaikan gagnetapkan pemindahan

karyawan kepenugasan baru dan mengidentifikasi pamgawan yang akan

dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi”.
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Tanggapan Responden Mengenai Perusahaan Mempertimbgkan Prestasi

Kerja Karyawan
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Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
5 Sangat setuju 0 0,d 0
Hasil kerja yang baik 4 Setuju 19 39,6 76
menghasilkan adanya 3 Kurang setuju 26 54,2 78§
promosi jabatan pada 2 Tidak setuju 3 6,3 6
pegawai 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 48 100 | 160

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden vyaitu seba®@ menyatakan setuju

terhadap pernyataan hasil kerja yang baik mendglamsddanya promosi jabatan pada

pegawai. Tanggapan tersebut berarti bahwa karyameanpu bekerja sesuai dengan

standar perusahaan dengan pengetahuan yang meitikahtenurut Abdurrahmat

Fathoni (2006:117) “Jika ada kesempatan untuk dipsikan bagi setiap karyawan

yang berdasarkan asas keadilan dan objektivitas alkendorong karyawan bekerja

giat, bersemangat, berdisiplin, dan berprestagakgsng semakin besar sehingga

sasaran perusahaan yang optimal dapat tercapai”.
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Tabel 4.22
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kasama Dengan
Atasan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Terdapat 5 Sangat setuju 0 0,d 0
kerjasama yang 4 Setuju 17 35,4 68
harmonis antara 3 Kurang setuju 24 50,( 72
karyawan dengar 2 Tidak setuju 7 14,6 14
pimpinan di 1 Sangat tidak setuju 0 0,( 0
perusahaan ini Total 48 100 | 154

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&0y@% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan terdapat kerjasama yang hansoara karyawan dengan

pimpinan di perusahaan ini. Tanggapan tersebutrtbdsahwa masih terdapat

hubungan yang kurang baik antara karyawan dengasaratya. Menurut Dubrin

(2005:3) mengemukakan bahwa kepemimpinan itu adalediya mempengaruhi
banyak orang melalui komunikasi untuk mencapaiatujicara mempengaruhi orang
dengan petunjuk atau perintah. Sebaiknya seoramjngen dapat menjadi contoh
yang baik bagi bawahnnya, dan dapat berkomunikasgah baik pula, sehingga

bawahannya bersedia melakukan semua pekerjaan te#aty ditetapkan dengan

ikhlas dan tepat waktu.
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Tabel 4.23
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kasama Dengan
Pemberian Reward

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Menurut saya, pegawai yang 5 Sangat setuju 0 0,d 0
memiliki keahlian dan dapat 4 Setuju 18 37,5 72
g:ig:}:;ﬁ?;dglean?a g 3 Kurang setuju 24| 50,0 74
prioritas pertama perusahaan 2 Tldak_setUJu : 6 12,3 12
dalam memberikan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
kesempatan promosi jabatan Total 48 100 | 156

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&0y@% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan menurut saya, pegawai yang likiekeahlian dan dapat
bekerjasama dalam pekerjaannya menjadi prioritasapa perusahaan dalam
memberikan kesempatan promosi jabatan. Menurut Gom@003:214)
Pengembangan karir adalah outcomes yang berasahtgaaksi antara karir individu
dengan proses manajemen Kkarir institusi (organisasi

Tabel 4.24
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kemmpuan Dalam
Pelaksanaan Pekerjaan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
5 Sangat setuju 0 0,d 0
Keahlian yang saya 4 Setuju 43 89,6 177
miliki menentukan 3 Kurang setuju 4 8,3 12
keberhasilan saya 2 Tidak setuju 1 2,1 2
dalam bekerja 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 48 100| 186

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti dissngukkan dalam Tabel 4. di

atas, sebagian besar responden yaitu sebanyak 88gddgatakan setuju terhadap
pernyataan keahlian yang saya miliki menentukarettetsilan saya dalam bekerja.
Tanggapan tersebut berarti bahwa karyawan menyatgmgan kemampuan dan
pengetahuan yang mereka milikii, mereka dapat bétkasi lebih terhadap

perusahaan. Menurut Moekijat (1999:166) “Kemampusdalah keahlian dan

keterampilan sumber daya manusia yang penting dr@ginisasi dan penting untuk
masyarakat dan tidak boleh di abaikan.

Tabel 4.25
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Rggtahuan Yang

Mendukung Pelaksanaan Tugas Sehari-hari

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Jika mengalami 5 Sangat setuju 0 0,0 0
kesulitan dalam 4 Setuju 41| 854 164
F;hkfgzzn;; ;r?ga 3 Kurang setuju 7 146 21
harus saya 2 Tldak. setuju . 0 0,0 0
lakukan untuk 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
menyelesaikan Total 48 100| 185

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebaBfy#@o menyatakan setuju
terhadap pernyataan jika mengalami kesulitan dgdekerjaan, saya tahu apa yang
harus saya lakukan untuk menyelesaikan. Tanggapasebut berarti bahwa

karyawan mampu mencari solusi terbaik terhadapsgtermasalahan yang mereka
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hadapi. Lowster dan Poter mendefinisikan, kemampsabagai karakteristik

individual sepertiintelegensia, manual skill, traits yang merupakan kekuatan

potensial seseorang untuk berbuat d an sifatnyd éfes’ad 2000 : 61).

Tabel 4.26
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Laltas Terhadap
Perusahaan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya merasa _ 5 Sangat setuju 2 4,2 10
bangga bekerja 4 Setuju 24 | 50,0 96
Q|_perus_ahaan 3 Kurang setuju 22 45,8 66
ini dan tidak 5 Tidak . 0 00 0
berniat mencari |aa .setUJu : ’
perusahaan lain Total 48 100 | 172

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebd®@#&®o menyatakan setuju
terhadap pernyataan saya merasa bangga bekemggudiapaan ini dan tidak berniat
mencari pekerjaan di perusahaan lain. Tanggapaehbetr berarti bahwa karyawan
menunjukkan kebanggaannya terhadap perusahaanadanmemiliki yang tinggi
terhadap perusahaan. Menurut Steers & Porter ddlnsemito (2002:177)
berpendapat bahwa Loyalitas terhadap perusahaayaeperilaku, yaitu proses
dimana seseorang karyawan mengambil keputusan pasik tidak keluar dari

perusahaan apabila tidak membuat kesalahan yatrgreks
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Tabel 4.27
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Laltas Terhadap
Perusahaan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
5 Sangat setuju 0 0,d 0
Saya merasa terpak i
o 4 Setuju 22 | 458 88
bekerja di perusahaa :
o 3 Kurang setuju 23 47 9 69
ini karena saya : :
2 Tidak setuju 3 6,3 6
membutuhkan
_ 1 Sangat tidak setuju 0 0,( G
pekerjaan
Total 48 100| 163

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebdiiy@¥ menyatakan kurang setuju

terhadap pernyataan saya merasa terpaksa bekepgaruBahaan ini karena saya

membutuhkan pekerjaan. Tanggapan tersebut beedmnvd karyawan menunjukkan

kebanggaannya terhadap perusahaan dan rasa mewalilg tinggi terhadap

perusahaan. Steers & Porter dalam Nitisemito (2A002: berpendapat bahwa

Loyalitas kepada perusahaan sebagai sikap, ygaulsenana seseorang karyawan

mengidentifikasikan tempat kerjanya yang ditunjukdengan keinginan untuk

bekerja dan berusaha sebaik-baiknya
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Tabel 4.28
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kemmpuan Mengambil
Keputusan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Menurut saya, 5 Sangat setuju 0 0,0 0
perusahaan sudah 4 Setuju 37 | 77,1 144
Lr;er:eer;?r?]k?rzlan 3 Kurang setuju 11 22,9 33
seEagai sF;Iah satu 2 Tidak setuju 0 0.0 0
syarat dalam promos 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
jabatan Total 48 100| 181

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebanydko menyatakan setuju
terhadap pernyataan menurut saya, perusahaan soelaétapkan kepemimpinan
sebagai salah satu syarat dalam promosi jabatargg@pan tersebut berarti bahwa
karyawan menilai kepemimpinan dianggap penting ldiimsetiap karyawan ketika
menempati jabatan yang lebih tinggi. Menurut Sueafdalam Yulianti 2009 : 98)
syarat promosi adalah : kejujuran, disiplin, preisteerja, kerjasama, kecakapan,

loyalitas, kepemimpinan, komunikatif, dan pendidika

Tabel 4.29
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Keampuan Membentuk
Team Work
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Keberadaan para 5 Sangat §etuju 1 2,1 5
supervisi atau 4 Setuju 19 | 396 76
pimpinan bagi para 3 Kurang setuju 21| 43,8 63
karyawan pada 2 Tidak setuju 7 146 14
umumnya sangat 1 Sangat tidak setuju 0 00
dibutuhkan Total 48 | 100| 158

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti disungukkan oleh Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebdB8y@% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan keberadaan para supervisipatgunan bagi para karyawan
pada umumnya sangat dibutuhkan. Tanggapan tersefarti karyawan menganggap
keberadaan pimpinan bukanlah yang sangat diperldé&km kegiatan di perusahaan,
mereka dapat menyelesaikan tugas yang diberikarsgleaan secara sesuai dengan
uraian pekerjaan yang diberikan. Menurut Khair@Q223) “Kemampuan supervisi
untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan taphg@ekerjaan yang menjadi
tanggung jawab para bawahan merupakan satu fakdoting bagi kepuasan
karyawan”.

Tabel 4.30

Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kamikasi Dengan
Atasan Dan Rekan Kerja

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya dan rekan kerjd S Sangat §etuju 1 2,3 5
dapat memberikan 4 Setuju 22 | 458 88
umpan balik bagi 3 Kurang setuju 19| 39,6 57
perusahaan untuk 2 Tidak setuju 6 | 12,8 12
proses penyelesaian 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
tugas Total 48 | 100| 162

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seba#fy®® menyatakan setuju
terhadap pernyataan saya dan rekan kerja dapat endarb umpan balik bagi
perusahaan untuk proses penyelesaian tugas. Targdapsebut menunjukkan

bahwa karyawan menyadari bekerja dalam organigke terlepas dengan bekerja
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dalam tim. Menurut Muhammad Rukhyat Noor (2001)Ktea rekan kerja memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan yang dapat jaskena dan menyesuaikan diri
dengan rekan kerjanya akan lebih produktif daripkdeyawan yang tidak dapat
melakukannya.

Tabel 4.31

Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian Kamikasi Dengan
Atasan Dan Rekan Kerja

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Dengan komunikasi D Sangat §etuju 0 0 0
yang baik dengan 4 Setuju 20 41,7 80
semua unit, tugas 3 Kurang setuju 22 45,8 66
dapat diselesaikan 2 Tidak setuju 6 12,5 12
dengan tuntas dan 1 Sangat tidak setuju 0 00
tepat waktu Total 48 | 100| 158

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebdby@¥% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan dengan komunikasi yang baigatesemua unit, tugas dapat
diselesaikan dengan tuntas dan tepat waktu. Taaggapsebut menunjukkan bahwa
karyawan tidak sepenuhnya menilai komunikasi dapenyelesaikan semua
permasalahan. Pertukaran gagasan diantara paraistator dan karyawan dalam
suatu perusahaan atau jawatan yang menyebabkanjudnya perusahaan atau
jawatan tersebut lengkap dengan strukturnya yamg kbrganisasi) dan pertukaran
gagasan secara horizontal dan vertikal di dalanusadsaan atau jawatan yang

menyebabkan pekerjaan berlangsung (Muhammad, 2680 :
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Tabel 4.32
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian LatBelakang
Pendidikan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Menurut saya, 5 Sangat setuju 0 0,0 0
perusahaan sudah 4 Setuju 16 333 64
Lneenn deiél?l?:r?gebagai 3 Kurang setuju 22 45,8 66
salah satu syarat 2 Tidak setuju 9 18,8 18
dalam promosi 1 Sangat tidak setuju 1 2,1 1
jabatan Total 48 100 | 149

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebdby@¥% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan menurut saya, perusahaan suetapkan pendidikan sebagai
salah satu syarat dalam promosi jabatan. Tanggegaebut menunjukkan bahwa
karyawan merasa pendidikan perlu untuk meningkatkemampuan karyawan.
Menurut Suwatno, (dalam Yulianti 2009 : 98) syapadmosi adalah : kejujuran,
disiplin, prestasi kerja, kerjasama, kecakaparalitas, kepemimpinan, komunikatif,

dan pendidikan.

Tabel 4.33
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesesuaian LatBelakang
Pendidikan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
_ o 5 Sangat setuju 0 0,d 0
Tingkat pendidikan 4 Setuju 20 41,7 80
g;;rag; mﬁill::\?(ag:lgm 3 Kurang setuju 22 45,8 66
pemberian promosi 2 Tldak.setUJu _ 6 12,5 12
jabatan 1 Sangat tidak setuju 0 0,0 0
Total 48 100 | 158

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti disungukkan oleh Tabel

4.8 di atas, sebagian besar responden yaitu sdbatb;8% menyatakan kurang

setuju terhadap pernyataan tingkat pendidikan bukampakan syarat mutlak dalam

pemberian promosi jabatan. Tanggapan tersebut medwam bahwa pendidikan

bukanlah satu-satunya syarat bagi perusahaan umémberikan promosi kepada

karyawan. Menurut Suwatno, (dalam Yulianti 20098) Qyarat promosi adalah :

kejujuran, disiplin, prestasi kerja, kerjasama, dk@pan, loyalitas, kepemimpinan,

komunikatif, dan pendidikan.

Tabel 4.34

Rekapitulasi Responden untuk Variabel Promosi Karyavan

No

Pernyataan

Frekuensi Skor

4

3

2

Skor
Aktual

Skor
Ideal

%

Kesimpulan

Kedisiplinan yang diterapkan selam
ini tidak memberatkan saya.

1Y

36

9

3

177

240

73,

8

Baik

Tingkat kedisiplinan tidak
berpengaruh terhadap peningkatan
karir karyawan

17

17

14

147

240

61

Cukup

Promosi jabatan dilakukan
berdasarkan penilaian prestasi kerja
karyawan

0]

21

24

162

240

67,

Cukup

Hasil kerja yang baik menghasilkan
adanya promosi jabatan pada pega

19

26

160

240

66,

Cukup

Terdapat kerjasama yang harmonis
antara karyawan dengan pimpinan
perusahaan ini

=
o

17

24

154

240

64,

Cukup

Menurut saya, pegawai yang
memiliki keahlian dan dapat
bekerjasama dalam pekerjaannya
menjadi prioritas pertama perusaha
dalam memberikan kesempatan
promosi jabatan

18

24

156

240

65,

Cukup

Keahlian yang saya miliki
menentukan keberhasilan saya dalg
bekerja

43

186

240

77,

Baik

Jika mengalami kesulitan dalam
pekerjaan, saya tahu apa yang hary

saya lakukan untuk menyelesaikan

41

185

240

77,

il

Baik




Saya merasa bangga bekerja di
perusahaan ini dan tidak berniat
mencari pekerjaan di perusahaan lain

24

22

172

240

71,

146

Baik

10

Saya merasa terpaksa bekerja di
perusahaan ini karena saya
membutuhkan pekerjaan.

22

23

163

240

67,

Cukup

11

Menurut saya, perusahaan sudah
menetapkan kepemimpinan sebagal
salah satu syarat dalam promosi
jabatan

37

11

181

240

75,

Baik

12

Keberadaan para supervisi atau
pimpinan bagi para karyawan pada
umumnya sangat dibutuhkan

19

21

158

240

65,

Cukup

13

Saya dan rekan kerja dapat
memberikan umpan balik bagi

1

perusahaan untuk proses penyelesaian

tugas

22

19

162

240

67,

Cukup

14

Dengan komunikasi yang baik

dengan semua unit, tugas dapat
diselesaikan dengan tuntas dan tepat
waktu

20

22

158

240

65,

Cukup

15

Menurut saya, perusahaan sudah

menetapkan pendidikan sebagai salal®

satu syarat dalam promosi jabatan

16

22

149

240

62,

Cukup

16

Tingkat pendidikan bukan merupakan
syarat mutlak dalam pemberian
promosi jabatan

0

20

22

158

240

65,

Cukup

Total

2628

3840

68,4

Baik

Sumber : Kuesioner yang telah diolah (2015)

Berdasarkan Tabel 4. di atas, dapat diketahui bapwanosi karyawan

memiliki total skor senilai 2628 (68,4%) dari skdeal 3840 sehingga termasuk dalam

kategori baik secara keseluruhan indikator.

4.3.3 Analisis Hasil Deskriptif Kepuasan Kerja Karyawan

Pengukuran variabel kepuasan kerja karyawan terdappat indikator yaitu

gaji, promosi, rekan kerja dan pekerjaan itu sénderikut ini hasil tanggapan

responden dan akumulasi pengolahan kuesioner undikator-indikator kepuasan
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kerja karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesik. Bandung dengan jumlah

responden sebanyak 48 orang.

Tabel 4.35
Persentase Skor Jawaban Responden Mengenai Kepuadaarja Karyawan
0,

Indikator Skor Aktual Skor Ideal Skorf&ktual Kriteria
Gaji 251 480 52.3 Cukup
Promosi 250 480 52.1 Cukup
Rekan Kerja 320 480 66.7 Cukup

Pekerjaan itu sendiri 328 480 68.3 Baik

Total 1149 1920 59,8 Cukup

Sumber : Lampiran data penelitiéd015)

Berdasarkan persentase skor mengenai kepuasankkeymvan pada Tabel
4.5 di atas, maka dapat dibuat kategori yang dikamadalam menilai secara
menyeluruh skor penilaian berdasarkan jarak intesgperti yang digambarkan pada

garis kontinum berikut:

Gambar 4.8
Garis Kontinum Kepuasan Kerja Karyawan
(59%)
Tidak baik Kurang baik l Cukup Baik Sangat bai|<
20,0% 36,0% B2 68,0% 84,0% 100,0%

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, maka damampllkan bahwa
tanggapan responden mengenai kepuasan kerja karysgara menyeluruh masuk
ke dalam kategori cukup karena memiliki skor nimtara 52%-68% (Umi

Narimawati, 2007:84) yaitu sebesar 59,8%. Namum gitihat pada setiap indikator,
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tanggapan responden mengenai promosi memiliki skivai paling rendah
dibandingkan dengan indikator-indikator lainnyatyasebesar 52,1%, sedangkan
indikator pekerjaan itu sendiri memiliki skor nilaaling tinggi dibandingkan dengan
indikator-indikator lainnya yaitu sebesar 68,36%.

Untuk memberikan gambaran yang lebih rinci mengemguasan kerja
karyawan maka penulis juga menyajikan hasil pemilggada masing-masing butir
pernyataan, yang diukur dengan menggunakan 4 (grmhkator kepuasan kerja
karyawan yang dioperasionalisasikan menjadi 8 Ipaiiryataan.

Berikut gambaran tanggapan responden terhadap $etta pertanyaan pada

masing-masing indikator kepuasan kerja karyawan.

Tabel 4.36
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Pendapatan YgrDiterima
Karyawan
Pernyataan ?\loig ?t Alternatif Jawaban F % | Skor
Gaji yang saya terima saat 5 Sangat §etuju 1 2.1 D
ini sudah dapat memenuhi 4 Setuju 12 | 250/ 48
kebutuhan hidup seperti 3 Kurang setuju 14 29,2 42
kebutuhan keluarga, 2 Tidak setuju 12| 250 24
Eend;]dlranjmak, bagainy 1 Sangat tidak setuju 9 18,8 9
esehatan dan sebagainyg Total 8 100 128

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)
Berdasarkan hasil tanggapan responden seperti ditingukkan oleh Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb@08y2% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan gaji yang saya terima saatidah dapat memenuhi kebutuhan

hidup seperti kebutuhan keluarga, pendidikan ana@sehatan dan sebagainya.
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Tanggapan tersebut berarti bahwa perusahaan sét@rbalum sepenuhnya dapat
memberikan gaji yang dapat memenuhi kebutuhan kenyaMenurut Malayu S.P.
Hasibuan (2000:187) tujuan pemberian kesejahtemdatah : “Untuk meningkatkan
kesetiaan dan ketertarikan pegawai dengan persatreanberikan ketenangan dan
pemenuhan kebutuhan bagi pegawai beserta keluargammotivasi gairah kerja,
disiplin dan produktivitas karyawan, serta menuamktingkat absensi untuk
menciptakan lingkungan dan suasana kerja yang dsila nyaman dan membantu

lancarnya pelaksanaan pekerjaan untuk mencapantuju

Tabel 4.37
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Pendapatan YgrDiterima
Karyawan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Kebutuhan finansial 5 Sangat setuju 1 2,1 5
saya terpenuhi dengan 4 Setuju 4 8,3 16
:):rlrl\(ul;?arrear;? (Sslisétteer% 3 Kurang setuju 19| 39,6 57
penggajian) di 2 Tldak_setUJu | 21 43,? 42
perusahaan ini sesuai 1 Sangat tidak setuju 3 6,3 3
dengan harapan saya Total 48 100 | 123

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertiditamgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&@dy@% menyatakan tidak setuju
terhadap pernyataan kebutuhan finansial saya tehpelengan baik karena sistem
remunerasi (sistem penggajian) di perusahaan sutisse€lengan harapan saya. Hal ini
berarti bahwa sistem pemberian remunerasi di peaasabelum dapat memenuhi

harapan karyawan. Menurut Marihot Tua Efendi Hatjar{2005:244) "Kompensasi
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adalah keseluruhan balas jasa yang diterima olejaws sebagai akibat dari
pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentog atau lainnya, yang dapat

berupa gaji upah, bonus, insentif, dan tunjangairaga, uang makan, uang cuti, dan

lain-lain”.
Tabel 4.38
Tanggapan Responden Mengenai Kesempatan Mengembaragk Karir
Karyawan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Menurut saya kebutuhan 5 Sangat setuju 2 4,2 10
pengembangan karir 4 Setuju 4 8,3 16
Eg?’f;g;%i?lugagﬁ;ga” 3 Kurang setuju 21| 438 64
system pengembangan 2 Tldak_setUJu _ 20 41, 40
karir yang je|aS di 1 Sangat tidak SetUJU 1 2,1 1
perusahaan ini Total 48 100| 130

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidranmgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu sebdBy@% menyatakan kurang setuju
terhadap pernyataan menurut saya kebutuhan penggerb&arir saya terpenuhi
dengan baik dengan adanya system pengembangaly&agiijelas di perusahaan ini.
Tanggapan tersebut berarti bahwa perusahaan bejpemshnya menerapkan sistem
pengembangan karir karyawan dengan baik. Menurbrifrudalam buku Anwar
Prabu Mangkunegara (2001:77) mendefinisikan "Pehgegan karir adalah aktifitas
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai mereararkarir masa depan
mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawgi bgrsangkutan dapat

mengembangkan diri secara maksimum?”.
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Tabel 4.39
Tanggapan Responden Mengenai Kesempatan Mengembaragk Karir
Karyawan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Perusahaan memberikan 5 Sangat §etu1u 0 04 0
kesempatan seluas- 4 Setuju 7 14,6/ 28
luasnya bagi setiap 3 Kurang setuju 10 20,8 30
karyawan untuk 2 Tidak setuju 31 64,6 62
mendapat kesempatan 1 Sangat tidak setuju 0 00
promosi jabatan Total 48 | 100| 120

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel
4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&dyé% menyatakan tidak setuju
terhadap pernyataan perusahaan memberikan kesengmdii@s-luasnya bagi setiap
karyawan untuk mendapat kesempatan promosi jabafamggapan tersebut
menunjukkan bahwa pemberian promosi jabatan dispbéaan tidak diberlakukan
secara terbuka, sehingga karyawan merasa tidakdapahkesempatan yang dalam
pemberian promosi jabatan. Menurut Fathoni (200B:10Promosi jabatan
merupakan perkembangan yang positif dari seorakgrjgeatau pegawai karena
tugasnya dinilai baik oleh pejabat yang berwenahka ada kesempatan untuk
dipromosikan bagi setiap karyawan yang berdasark@s azas keadilan dan
objektivitas akan mendorong karyawan lebih giataegat, disiplin, dan berprestasi

kerja yang semakin besar sehingga sasaran perasgdnag optimal dapat dicapai”.



152

Tabel 4.40
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Hubungan Antar Karyawan

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
5 Sangat setuju 5 104 25
Saya memiliki rekan 4 Setuju 28 58,3 112
tgggeng?(?:r?%ztpat 3 Kurang setuju 4 8,3 12
berinteraksi dengan 2 Tldak.setUJu _ 10 20,8 20
rekan kerja di kantor 1 Sangat tidak SetUJU 1 2,1 1
Total 48 100| 170

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden vyaitu seba®§@ menyatakan setuju

terhadap pernyataan saya memiliki rekan kerja ysanggat kooperatif dan dapat

berinteraksi dengan rekan kerja di kantor. Tanggdapssebut menunjukkan bahwa

karyawan mampu bekerja bersama-sama dengan karyaiwaga demi terwujudnya

tujuan perusahaan. Menurut Tracy (2006:34) “Keia inerupakan kegiatan yang

dikelola dan dilakukan sekelompok orang yang temggbdalam satu organisasi.

Kerja tim dapat meningkatkan kerja sama dan konasnikli dalam dan diantara

bagian-bagian perusahaan. Kerja tim beranggotakangeorang yang memiliki

perbedaan keahlian sehingga dijadikan kekuatamdiedancapai tujuan perusahaan
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Tabel 4.41
Tanggapan Responden Mengenai Konflik Yang Terjadi Atara Rekan Kerja

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya tidak membanty 5 Sangat setuju 5 104 2%
rekan kerja yang lain 4 Setuju 13 | 27,1 52
agar membuat kinerjg—3 Kurang setuju 15| 31,3 45
mereka terlihat baik, > Tidak . 13 57 1 -8
karena saya tidak Iaa .setUJu . d
mendapatkan manfaat 1 Sangat tidak SetUjU 2 4.2 2
apapun dari hasil Total 48 | 100| 150
pekerjaan tersebut

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidiamgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&iy2% menyatakan kurang setuju

terhadap pernyataan saya tidak membantu rekanyaigalain agar membuat kinerja

mereka terlihat baik, karena saya tidak mendapatkanfaat apapun dari hasil

pekerjaan tersebut. Tanggapan tersebut menunjukledowa karyawan mampu

bekerja sesuai dengan kemampuan yang mereka niibkiey, M (dalam Irianto,

2001:76) mengartikan skill tidak hanya berkaitamgdn keahlian seseorang untuk

mengerjakan sesuatu yang bersifat tangible. Sebhuysical, makna skill juga

mengacu pada persoalan mental, manual, motorilgeptral dan bahkan social

abilities seseorang.



154

Tabel 4.42
Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kesulitan Data Penyelesaian
Pekerjaan
Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Pekerjaan saya 5 Sangat §etu1u 3 6,3 15
peluang berkembang 3 Kurang setuju 8 16,7 24
dan menggunakan 2 Tidak setuju 2 4,2 4
berbagai keahlian 1 Sangat tidak setuju 1] 21 1
yang saya miliki Total 48 | 100| 180

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden vyaitu sebary#® menyatakan setuju
terhadap pernyataan pekerjaan saya memberi say#ngelberkembang dan
menggunakan berbagai keahlian yang saya milikigapan tersebut menunjukkan
bahwa karyawan memiliki motivasi dan sikap untupatéberkembang kearah yang
lebih baik dalam bekerja sesuai standar perusatlaagan keahlian yang mereka
miliki. Sikap yang demikian akan mendorong seseptartuk tidak cepat puas, akan
tetapi harus mengembangkan diri dan meningkatkamakgpuan kerja dengan cara
selalu mencari perbaikan-perbaikan dan peningkgatrisno, 2009: 100). Menurut
Wahjosumidjo (1984) dalam buku Yuli (2005: 142) mefenisikan motivasi sebagai

suatu proses psikologis yang mencerminkan interakgara sikap, kebutuhan,

persepsi dan keputusan yang terjadi pada diri sssgo
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Tabel 4.43

Tanggapan Responden Mengenai Tingkat Kenyamanan Dain Bekerja

Pernyataan Bobot Nilai | Alternatif Jawaban F % | Skor
Saya merasa 5 Sangat §etu1u 0 0,0 0
pekerjaan saya tida 4 Setuju 11| 229 44
lebih menarik 3 Kurang setuju 32 66,7 96
dari_pada kegiatan- 2 Tidak setuju 3 6,3 6
kegiatan saya yang 1 Sangat tidak setuju 2| 42 2
lain Total 48 | 100| 148

Sumber : Data primer yang telah diolah (2015)

Berdasarkan hasil tanggapan responden sepertidramgukkan dalam Tabel

4. di atas, sebagian besar responden yaitu seb&6y&lk menyatakan kurang setuju

terhadap pernyataan saya merasa pekerjaan saya ldébén menarik daripada

kegiatan-kegiatan saya yang lain. Tanggapan tersetmenunjukkan sebagian

karyawan merasa bahwa apa yang mereka kerjakanns&atang begitu menarik.

Menurut Marciano (2010) mendefenisikan keterikdtana karyawan sebagai luasan

dimana seseorang itu komit, berdedikasi dan loyaigdn organisasi, supervisor,

pekerjaan dan koleganya.



Tabel 4.44

Rekapitulasi Responden Untuk Variabel Kepuasan Keig Karyawan
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No

Frekuensi Skor

Pernyataan

4

3

2

Skor
Aktual

Skor
Ideal

%

Kesimpulan

Gaji yang saya terima saat ini suc
dapat memenuhi kebutuhan hidup
seperti kebutuhan keluarga,
pendidikan anak, kesehatan dan
sebagainya.

12

14

12

128

240

53

3  Cukup

Kebutuhan finansial saya terpen
dengan baik karena sistem
remunerasi (sistem penggajian) di

perusahaan ini sesuai dengan harapan

saya

19

21

123

240

51,

3Kurang Baik

Menurutsaya lebutuhar

pengembangan karir saya terpenuhi

dengan baik dengan adanya systen
pengembangan karir yang jelas di
perusahaan ini

21

20

130

240

54,

2 Cukup

Perusahaan memberikan kesemp.
seluas-luasnya bagi setiap karyawd
untuk mendapat kesempatan prom
jabatan

0
DSI

10

31

120

240

50,

OKurang Baik

Saya memiliki rekan kerja yar
sangat kooperatif dan dapat
berinteraksi dengan rekan kerja di
kantor

28

10

170

240

70,

8 Baik

Saya tidak membantu rekan ke
yang lain agar membuat kinerja
mereka terlihat baik, karena saya
tidak mendapatkan manfaat apapur
dari hasil pekerjaan tersebut

13

15

13

150

240

62

5 Cukup

Pekerjaan saya memberi si
peluang berkembang dan

menggunakan berbagai keahlian yd
saya miliki

3
Ing

34

180

240

75,

0 Baik

Saya merasa pekerjaan saya ti
lebih menarik daripada kegiatan-

kegiatan saya yang lain

11

32

148

240

61,

7 Cukup

Total

1149

1920

59,8

Cukup

Sumber : Kuesioner yang telah diolah (2015)
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Berdasarkan Tabel4.18 di atas, dapat diketahui &&epuasan kerja karyawan
memiliki total skor senilai 1149 (59,8%) dari skdeal 1920 sehingga termasuk dalam

kategori cukup secara keseluruhan indikator.

4.4  Analisis Verifikatif

Semakin baik penilaian prestasi kerja diharapkamakeningkatkan promosi
karyawan sehingga kepuasan kerja karyawan jugaraksmgkat. Berdasarkan data
yang sudah dikumpulkan melalui kuesioner, padadmagi akan diuji pengaruh
penilaian prestasi kerja dan promosi karyawan tihakepuasan kerja karyawan.
Pengujian akan dilakukan dua tahap, dimana padg tadértama akan diuji pengaruh
penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyakemudian pada tahap kedua akan
diuji pengaruh penilaian prestasi kerja dan prankasyawan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Secara diagram bentuk hubungamaakétiga variabel yang sedang

diteliti tersebut dapat dilihat pada gambar berikut

X \

R

+“—p

PYX >
PXY vA

4 /
€1 Y

P vz

Gambar 4.9
Diagram Jalur Paradigma Penelitian
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Gambar diagram jalur seperti terlihat diatas ddfatmulasikan kedalam 2 bentuk
persamaan struktural sebagai berikut :

Persamaan Jalur Sub Struktur Pertama

Y =PyxX+¢g

Persamaan Jalur Sub Struktur Kedua

Z = Pzx X + PzyY +&

Keterangan:
Z = Kepuasan kerja karyawan
Y = Promosi karyawan
X = Penilaian prestasi kerja

Pxy = Koefisien Jalur Penilaian prestasi kerja tedparomosi karyawan
Pzx = Koefisien Jalur Penilaian prestasi kerja tedpaepuasan kerja karyawan
P2y = Koefisien Jalur Promosi karyawan terhadap Kepo&erja karyawan

€ = Pengaruh faktor lain

Karena keterbatasan skala pengukuran data varredlitian (yaitu skala
ordinal), maka sebelum menguji pengaruh penilaiegstpsi kerja dan promosi
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan terl@aifulu data ordinal tersebut
dikonversi menjadi skala interval melatoethod of succesive interval. Setelah semua

data bersifat interval maka selanjutnya dapat plitkan dengan perhitungan besar
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pengaruh penilaian prestasi kerja dan promosi keagaterhadap kepuasan kerja
karyawan.

Sesuai dengan hipotesis penelitian yang diajukalangitnya data interval
tersebut akan diuji dengan menggunakan analisis (jpéth analysis). Analisis jalur
mengkaji hubungan sebab akibat yang bersifat strakdari variabel independen
terhadap variabel dependen dengan mempertimbanigankaitan antar variabel
independen. Untuk mengetahui tingkat kekuatan hgédaurantar sesama variabel,
maka nilai koefisien korelasi yang diperoleh daphkonsultasikan ke tabel

interpretasi koefisien korelasi berikut.

4.4.1 Analisis Korelasi

Sebelum melangkah ke analisis jalur, terlebih dahdihitung koefisien
korelasi antar variabel. Koefisien korelasi dihguuntuk mengetahui tingkat
kekuatan hubungan antar sesama variabel, dimaaa kokfisien korelasi yang
diperoleh dikonsultasikan ke tabel interpretasifisten korelasi berikut.

Tabel 4.45

Pedoman Pengklasifikasian Koefisien Korelasi

No Inter\&%rzgglsmn Tingkat Hubungan
1 0,000 - 0,199 Sangat rendah
2 0,200 — 0,399 Rendah

3 0,400 — 0,599 Sedang

4 0,600 — 0,799 Kuat

5 0,800 — 1,000 Sangat kuat

Sumber: Sugiyono, 2009; 250



160

Pada Tabel 4.9 memperlihatkan secara lengkap lzekdas perhitungan
statistik hasil pengolahan data korelasi antardlgian prestasi kerja dan promosi

karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Tabel 4.46
Korelasi Antar Variabel Penelitian
Correlations
Penilaian Promosi Kepuasan
Prestasi Kerja | Karyawan Kerja
Penilaian Prestasi Pearson Correlation 1 ,673* 137
Kerja Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 48 48 48
Promosi Karyawan Pearson Correlation ,673* 1 ,809**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 48 48 48
Kepuasan Kerja Pearson Correlation 737 % ,809* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000
N 48 48 48

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

Berdasarkan nilai koefisien korelasi diatas dapihad bahwa hubungan
antara penilaian prestasi kerja (X) dengan prorkasfawan (Y) sebesar 0,673 dan
masuk dalam kategori kuat dengan arah hubungan pasiif. Arah hubungan
positif antara penilaian prestasi kerja dengan pgirkaryawan menujukkan bahwa
penilaian prestasi kerja yang baik cenderung diikengan peningkatan promosi
karyawan. Demikian juga hubungan antara penilaiegstasi kerja (X) dengan
kepuasan kerja karyawan (Z) sebesar 0,737 termdalaim kategori sangat kuat
dengan arah hubungan yang positif, hubungan aptaraosi karyawan (Y) dengan
kepuasan kerja karyawan (Z) sebesar 0,809 termdslain kategori kuat dengan

arah positif.
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4.4.2 Pengujian Hipotesis

Sebelum melakukan pengujian hipotesis secara paraigun simultan antar
variabel, maka terlebih dahulu akan dilakukan pgagumelalui dua tahap, dimana
pada tahap pertama akan diuji penilaian prestaga kerhadap promosi karyawan,
kemudian pada tahap kedua akan diuji pengaruhgi@niprestasi kerja dan promosi
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan. Set#lahdilanjutkan dengan

pengujian hipotesis antar variabel.

4.4.2.1Pengujian Penilaian Prestasi Kerja Terhadap PromosKaryawan

Pada sub struktur yang pertama variabel penilar@stasi kerja berperan
sebagai variabel independen (eksogenus variabel)pdamosi karyawan sebagai
variabel dependen (endogenus variabel). Selanjutmytuk menguji pengaruh
penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawd#empuh dengan langkah-
langkah sebagai berikut:
1) Menghitung Koefisien Jalur

Karena variabel independen hanya satu variabell§eem prestasi kerja), maka

nilai koefisien korelasi sekaligus menjadi koefisjalur.

(PX2X1) = er Xo= (0,673

Berdasarkan hasil pengolahan menggunakan softvirR8&.S20.0or windows
diperoleh koefisien jalur penilaian prestasi kegenadap promosi karyawan sebagai

berikut.
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Tabel 4.47
Koefisien Jalur Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Pomosi karyawan

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,080 275 3,930 ,000
Penilaian Prestasi Kerja ,626 , 102 673 6,165 ,000

a. Dependent Variable: Promosi Karyawan

Nilai standardized coefficients sebesar 0,673 pada tabel 4.21 merupakan nilai
koefisien jalur penilaian prestasi kerja terhadapnmsi karyawan. Koefisien jalur
adalah bobot pengaruh langsung variabel penilarastgsi kerja terhadap promosi

karyawan.

2) Menghitung Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi diperoleh dari hasil mengkatican nilai koefisien jalur,
Berdasarkan hasil pengolahan menggunakan softw&®®S S20.0for windows
diperoleh koefisien determinasi penilaian preskasja terhadap promosi karyawan

sebagai berikut:

Tabel 4.48
Koefisien Determinasi Penilaian Prestasi Kerja Terladap Promosi karyawan

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square | R Square | the Estimate
1 6732 452 441 ,48104

a. Predictors: (Constant), Prestasi Kerja
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Jadi dari hasil penelitian ini diketahui bahwa jean prestasi kerja
memberikan pengaruh sebesar 45,2% terhadap pronkasyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung, semensiéanya sebesar 54,8%.
Artinya pengaruh penilaian prestasi kerja terhapapnosi karyawan tidak terlalu
dominan karena lebih dipengaruhi oleh faktor lain.

Secara visual jalur dari variabel penilaian preskasja terhadap promosi

karyawan dapat dilihat pada gambar berikut.

Gambar 4.10
Diagram Dan Koefisien Jalur Sub-Struktur Pertama

3) Pengujian Hipotesis
Selanjutnya untuk membuktikan apakah penilaiantase&erja berpengaruh
terhadap promosi karyawan pada PT.Telekomunikasinesia Tbk. Bandung, maka

dilakukan pengujian dengan hipotesis statistik gablaerikut.
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Ho : Bxax1 = 0 Penilaian prestasi kerja tidak berpengaruh terhaplapnosi
karyawan karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonddik.
Bandung

Hi:Bxoxa#z O Penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap miokaoyawan

karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bagd

Pada tabel 4.10 diperoleh nilai statsitik uji t garuh penilaian prestasi kerja
terhadap promosi karyawan sebesar 6,165. Selagjutnjai tersebut akan
dibandingkan dengan nilai t dari tabel. Dari tab@éngan tingkat signifikansi (0.05)
dan derajat bebas 46 diperoleh nilaictsebesar 2,013. Karenguhg (6,165) lebih
besar dibandingate (2,013) maka pada tingkat kekeliruan 5% ada algsag kuat
untuk menolak Ho dan menerima hipotesis penelit{gta), sehingga dapat
disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja berperigaignifikan terhadap promosi
karyawan karyawan pada PT.Telekomunikasi IndonBska,Secara visual daerah
penolakan dan penerimaan Ho pada uji pengaruhgmemiprestasi kerja terhadap

promosi karyawan dapat dilihat pada grafik berikut.
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Daeral
Penolakan Ho

Daeral
Penolakan H

N Daerah Penerimaan Ho

\ 2

= 6,165 |

|t wabe= 2,01 |

thitung

Gambar 4.11
Daerah Penerimaan Dan Penolakan Ho Pada Uji PengahnuPenilaian Prestasi
Kerja Terhadap Promosi Karyawan

Pada gambar 4.11 diatas dapat dilihat bahwa, sebesar 6,165 berada pada
daerah penolakan Ho, yang menunjukkan bahwa panilprestasi kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap promosiy&esan karyawan pada

PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Bandung.

4.4.2.2Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap KepuasaKerja Karyawan
Melalui Promosi Karyawan

Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Kepu#saja Karyawan melalui

Promosi Karyawan diperoleh dari perkalian pengakutierhadap Y dengan Y

terhadap Z.

1) Koefisien Jalur

Diperoleh koefisien jalur dari perhitungan yangakeldilakukan pada bagian

sebelumnya untuk Pengaruh Penilaian Prestasi Kerfmdap Promosi Karyawan
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(Pyx) sebesar 0,673 dan Koefisien jalur yang diperalatuk Pengaruh Promosi
Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan |PBebesar 0,571.

Hasil pengaruh X terhadap Y dan Y terhadap Z ddiggimbarkan sebagai berikut :

X \ €2

Pzx =0,353 I
0,278
Pvyx
=0,673 > 7
PXYZ = 0,722
Pzv=0,571

v /
Y

Gambar 4.12
Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap KepuasaKerja Karyawan
Melalui Promosi Karyawan

Berdasarkan nilai koefisien jalur X terhadap Y déarterhadap Z diperoleh hasil

untuk pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadgu#&®an Kerja Karyawan melalui

Promosi Karyawan adalah (0,673 x 0,571) = 0,388%®).

2) Menguiji Hipotesis

Penilaian Prestasi Kerja dihipotesiskan mempengafepuasan Kerja Karyawan

melalui Promosi Karyawan sebagai mediator.

Untuk menguji dugaan tersebut dilakukan pengujamgaruh mediasi menggunakan

rumus Sobel. Hipotesis yang diuji adalah sebagakute



Ho: pzy. pyx = 0  Penilaian Prestasi Kerja tidak berpengaruh terhadap
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Kepuasan Kerja Karyawan melalui Promosi Karyawan

Ha pzy.pyx # 0 Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh terhadap sapua

Kerja Karyawan melalui Promosi Karyawan

Pengujian hipotesis ini dilakukan untuk menguiji gemh tidak langsung Penilaian

Prestasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja KaryawaralomiePromosi Karyawan.

Pengujian dilakukan dengan terlebih dahulu mengethhsil pengujian terhadap

pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Prokargawan dan pengaruh Promosi

Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Darihipgrgan yang telah

dilakukan Penilaian Prestasi Kerja memiliki pengasignifikan terhadap Promosi

Karyawan dan Promosi Karyawan memiliki pengarumigian terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan.

Pengujian terhadap pengaruh mediasi antar varigbefvening dengan variabel

dependen dilakukan dengan perhitungan rumus Sobefjgunakan hasil dari kedua

pengujian sebelumnya pengaruh X terhadap Y damhédap Z.

Tabel 4.49

Hasil X —=Y dan Y-Z

Unstandardized Standardized Sig.
Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta

Penilaian Prestasi Kerja| 1.066 .156 673 6.844 .000

(X) - Promosi Karyawan

)
Promosi Karyawan (Y) -| -303 .057, 571 5.310 .000
Kepuasan Kerja
Karyawan (Z)
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Hasil yang diperoleh dari pengaruh X terhadap Y dderhadap Z diringkas sebagai
berikut :

Pyx = 0,673 Sex= 0,156

P2y =0,571 Sgy = 0,057
Penentuan hasil pengujian (penerimaan/penolakan déat dilakukan dengan
membandinganniung dengan e atau juga dapat dilihat dari nilai signifikansinya
thiung diperoleh dengan rumus Uji Sob&bbel Test). Nilai statistik uji t diperoleh

dengan rumus sebagai berikut:

(= 9b
Sab
Keterangan :
a = Pyx
b = Pzy

S = standar error
Dari tabel t diperoleh nilai t tabel untwi= 0,05 dan derajat bebas (db) = 50-3=47
pada pengujian dua pihak sebesar 2,012.

Tabel 4.50
Uji Signifikansi Pengaruh Tidak Langsung Dari Penikhian Prestasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Melalui Variabel Promosi Karyawan
Sebagai Mediator

Koefesien Jalur| t-hitung t-tabel P Kesimpulan
(sig)
0,4003 4,1305 2,012 0,000 Signifikan

Sumber: Hasil Perhitungan
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Hasil perbandinganniting dengan #pel pada pengujian parsial dapat digambarkan

dalam diagram daerah penerimaan dan penolakaelbhigai berikut

Daerah

Daerah Daeraf
Tidak tolak H
Penolakan Ho ek lak o Penolakan H

= =

| " e |

T i t —T2,012 T

't(o,025;47): -2,012 (©.975:47 =4,1305

(hitung)

Gambar 4.13
Daerah Penerimaan dan Penolakan Uji Parsial X terhdap Z melalui Y

Hasil perbandingan t hitung dengan t tabel dipéroidai tiung Sebesar = 4,1305
lebih besar darie Sebesar 2,012. Maka diperoleh kesimpulan uji Holdik dan
hipotesis alternatif diterima. Dengan demikian mgaengaruh tidak langsung dari
Penilaian Prestasi Kerja terhadap Kepuasan Kerjayafiaan melalui variabel
Promosi Karyawan sebagai mediator signifikan (dagigtrima). Jadi Penilaian
Prestasi Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Keaejgawan melalui Promosi
Karyawan

Besarnya pengaruh tidak langsung Penilaian Prasea@ terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan melalui Promosi Karyawan adalah 38,43%.
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4.4.2.3Pengujian Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi Kargwan Terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan

Pada sub struktur yang kedua variabel penilaiastg@se kerja dan promosi
karyawan berperan sebagai variabel independen dekss variabel) dan kepuasan
kerja karyawan sebagai variabel dependen (endogeamabel). Selanjutnya untuk
menguji pengaruh penilaian prestasi kerja dan psokaryawan terhadap kepuasan
kerja karyawan ditempuh dengan langkah-langkdyagas berikut:
1) Menghitung Koefisien Jalur

Berdasarkan hasil pengolahan menggunakan softvR®& 20.Gor windows
diperoleh koefisien jalur penilaian prestasi ked@n promosi karyawan terhadap
kepuasan kerja karyawan sebagai berikut:

Tabel 4.51
Koefisien Jalur Penilaian Prestasi Kerja Dan PromosKaryawan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Coefficientd
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 433 ,243 1,783 ,081
Penilaian Prestasi Kerja ,349 ,105 ,353 3,323 ,002
Promosi Karyawan ,606 ,113 571 5,378 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Nilai standardized coefficients sebesar 0,353 dan 0,571 yang terdapat pada tabel
4.14 merupakan nilai koefisien jalur penilaian passkerja dan promosi karyawan

terhadap kepuasan kerja karyawan. Jadi melaluidterfjalur dapat diketahui bahwa
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penilaian prestasi kerja memberikan pengaruh yabd Ibesar terhadap kepuasan
kerja karyawan dibanding promosi karyawan.
2) Menghitung Koefisien Determinasi.

Melalui koefisien jalur yang telah diperoleh, s@lanya dihitung koefisien
determinasi, yaitu besar kontribusi atau pengaamilg@an prestasi kerja dan promosi
karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan secesanh@sama. Berdasarkan hasil
pengolahan menggunakan software SPSS 2&.0windows diperoleh koefisien
determinasi penilaian prestasi kerja dan promosyaw@an terhadap kepuasan kerja
karyawan sebagai berikut.

Tabel 4.52
Koefisien Determinasi Penilaian Prestasi Kerja DarPromosi Karyawan
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Model Summary

Adjusted Std. Error of
Model R R Square R Square the Estimate
1 ,8504 722 ,710 ,36778
a. Predictors: (Constant), Promosi Karyawan, Prestasi
Kerja

Melalui nilai koefisien determinasi (R Square) dagiketahui bahwa secara
bersama-sama penilaian prestasi kerja dan promaogawan memberikan kontribusi
(pengaruh) sebesar 72,2% terhadap kepuasan kerjayawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbhk. Bandung. Sisamgbesar 27,8% merupakan
pengaruh faktor lain seperti motivasi kerja danekepnpinan.. Secara visual jalur
dari variabel independen terhadap kepuasan kery@kan pada PT.Telekomunikasi

Indonesia Tbhk. Bandung dapat dilihat pada gambaikuie
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X \ €2

Pzx = 0,353 !
0,278
PYX = 0,673 > 7
PXYZ = 0,722
Pzy =0,571

Y /

Gambar 4.14
Diagram Dan Koefisien Jalur Sub-Struktur Kedua
Melalui diagram jalur tersebut selanjutnya dihitusgsar pengaruh masing-

masing variabel penilaian prestasi kerja dan prorkas/awan terhadap kepuasan
kerja karyawan sebagai berikut.
Besar pengaruh penilaian prestasi kerja terhadppasan kerja karyawan
pada PT.Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Bandung.
1) Pengaruh langsung penilaian prestasi kerja terhkejapasan kerja karyawan
(P, )* = (0,353) x (0,353) = 0,125 (12,5%).
2) Pengaruh tidak langsung penilaian prestasi kerfetiap kepuasan kerja karyawan
(P ) X (fypxo) X (Ryyo) = (0,353) x (0,673) x (0,571) = 0,136 (13,6%)
Jadi total pengaruh penilaian prestasi kerja texpaepuasan kerja karyawan
pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung seli€55% + 13,6% = 26,1%
dengan arah positif. Berdasarkan penghitungan ltetseéiketahui pengaruh tidak

langsung lebih kecil dari pengaruh langsung artipgagaruh langsung penilaian
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prestasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawaa Padlelekomunikasi Indonesia
Tbk. Bandung dapat diabaikan.

Besar pengaruh promosi karyawan terhadap kepuasgm karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung.

1) Pengaruh langsung promosi karyawan terhadap kepkasa karyawan

(Py,)?= (0,571) x (0,571) = 0,326 (32,6%)

2) Pengaruh tidak langsung promosi karyawan terhadapudsan Kkerja
karyawan

(Ryz) X (Nyyo) X (Ryy, ) = (0,353) x (0,673) x (0,571) = 0,136 (13,6%)

Jadi total pengaruh promosi karyawan terhadap legpukerja karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia,Tbk. Bandung seb&#6% + 13,6% = 46,2%
dengan arah positif. Dari penghitungan tersebuetdhui bahwa pengaruh langsung
promosi karyawan terhadap kepuasan kerja karyagah besar dari pengaruh tidak
langsung promosi karyawan terhadap kepuasan karyakan.

3) Pengujian Hipotesis

Selanjutnya untuk membuktikan apakah penilaiantgse&erja dan promosi
karyawan berpengaruh terhadap kepuasan kerja kanybaik secara bersama-sama
maupun secara parsial, maka dilakukan pengujiaotésgs. Pengujian dimulai dari
pengujian secara bersama-sama dan dilanjutkan dgeggujian secara parsial.

» Pengujian Koefisien Jalur Secara Bersama-sama.

Hipotesis Statistik:
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Ho: Byx1 =PBvyx2 =0  Penilaian prestasi kerja dan promosi karyawan aecar
bersama-sama tidak memiliki pengaruh terhadap legpua
kerja karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia. Tbk

Bandung.

Ha:Byx1 # Byx2 #0  Penilaian prestasi kerja dan promosi karyawan aecar
bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kepuasgn ke
karyawan pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk.

Bandung.

Untuk menguiji hipotesis diatas digunakan uji Fgianformula sebagai berikut:

(n- k_l)Ri(xlx )
k(- Ri(xlxz) )

I:hitung =

Berdasarkan hasil pengolahan menggunakan softvir®& 20.Gor Windows
diperoleh nilai Rwng pengaruh penilaian prestasi kerja dan promosi avean

terhadap kepuasan kerja karyawan sebagai berikut.

Tabel 4.53
Uji Anova Penilaian Prestasi Kerja Dan Promosi Karyawan Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 15,810 2 7,905 58,443 ,0002
Residual 6,087 45 ,135
Total 21,897 47

a. Predictors: (Constant), Promosi Karyawan, Penilaian Prestasi Kerja

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Berdasarkan tabel pengujian diatas dapat dilinai fhiung SEbesar 58,443
dengan nilai signifikansipfvalue) sebesar 0,000. Sementara dari tabel F untuk
tingkat signifikansi 0,05 dan derajat bebas (2gipgroleh nilai kpe= 3,20. Karena
Fhitung (58,443) lebih besar dibandingds (3,20) maka pada tingkat kekeliruan 5%
ada alasan yang kuat untuk menolak Ho dan mendmip@esis penelitian (Ha),
sehingga dapat disimpulkan bahwa penilaian pre&ega dan promosi karyawan
secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadapa&apukerja karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung. Secasaalidaerah penolakan dan
penerimaan Ho pada uji pengaruh pengaruh penilprastasi kerja dan promosi
karyawan secara bersama-sama terhadap kepuasark&emgwan dapat dilihat pada

grafik berikut.

Daeral

Daerah Penerimaan Ho Penolakan Ho

| F tabeF 3,2( | |F hitung” 58144:1

Gambar 4.15
Daerah Penerimaan dan Penolakan Ho Pada Uji Bersarrsama
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Pada gambar 4.15 diatas dapat dilihalf sebesar 58,443 berada pada
daerah penolakan Ho, yang menunjukkan bahwa panifaiestasi kerja dan promosi
karyawan secara bersama-sama berpengaruh signiféadap kepuasan kerja
karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bagd Besarnya kontribusi
atau pengaruh dari penilaian prestasi kerja dam@so karyawan secara bersama-
sama terhadap kepuasan kerja karyawan pada PTonalekkasi Indonesia Tbk.
Bandung sebesar 72,2%, sedangkan sisanya sebe8& ATerupakan pengaruh

faktor lain.

* Pengujian Koefisien Jalur Secara Parsial.

Karena dari hasil pengujian secara bersama-samgimmaukan terdapat
pengaruh yang signifikan, selanjutnya dilakukan gogan secara parsial untuk
melihat lebih jelas variabel mana saja diantarau&edariabel independen, yaitu
penilaian prestasi kerja dan promosi karyawan yaergengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan. Untuk menguji koefisien jalur damasing-masing variabel

independen tersebut digunakan uji t, dengan formsett@gai berikut:

t = I:)YXi

| \/ (l'R\Z(.x1x2 ) xG

(n-k-1)

a) Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap KepuasaKerja Karyawan

Hipotesis:
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Ho:Byxy =0: Penilaian prestasi kerja tidak berpengamimadap kepuasan
kerja karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia . Tbk

Bandung.

Ha:Byx1 #0 : Penilaian prestasi kerja berpengaruh terhddgpasan kerja

karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bagd

Pada tabel 4.14 diperoleh nilai statistik uji tighel penilaian prestasi kerja
sebesar 3,323 dengan nilai signifikansi sebes&20 Belanjutnya nilai tersebut akan
dibandingkan dengan nilai t dari tabel. Dari tab@éngan tingkat signifikansi (0.05)
dan derajat bebas 45 diperoleh nilgictsebesar 2,014. Karenguhg (3,323) lebih
besar dibandingabe (1,997) maka pada tingkat kekeliruan 5% ada algsag kuat
untuk menolak Ho dan menerima hipotesis penelit{dda), sehingga dapat
disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja berpergaerhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. BagdDengan semakin baik
penilaian prestasi kerja akan meningkatkan kepuakana karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbhk. Bandung. Secasaalidaerah penolakan dan
penerimaan Ho pada uji pengaruh penilaian pre&&ga terhadap kepuasan kerja

karyawan dapat dilihat pada grafik berikut.
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Daeral Daeral
Penolakan H _§ Daerah Penerimaan Ho 2. Penolakan Ho

0 t %

[ t we2014 | | theszos |

-t tabe-2,014

Gambar 4.16
Daerah Penerimaan Dan Penolakan Ho Pada Uji PengahuPenilaian Prestasi
Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Pada gambar 4.16 diatas dapat dilihat bahwa, sebesar 3,323 berada pada
daerah penolakan Ho, yang menunjukkan bahwa panilprestasi kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasamja ke&karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung. Adanyagpeuh kepuasan Kkerja
terhadap prestasi kerja di dukung oleh pendapdaii Handoko (2000:195)

"Kondisi kepuasan/ketidakpuasan kerja menjadi umpbalik yang akan
mempengaruhi prestasi kerja di waktu yang akanndat@restasi & kepuasan kerja

menjadi suatu sistem yang berlanjut (kontinyu).”

b) Pengaruh Promosi karyawan Terhadap Kepuasan kerj&aryawan
Hipotesis:

Ho: Byx2 =0 Promosi karyawan tidak berpengaruh terhadgudsan kerja

karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bagd
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Ha:Byx2 #0:  Promosi karyawan berpengaruh terhadap kepudsama
karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia Thk. Bagd

Pada tabel 4.14 diperoleh nilai statistik uji tighel promosi karyawan
sebesar 5,378 dengan nilai signifikansi 0,000. ripafiaya nilai tersebut akan
dibandingkan dengan nilai t dari tabel. Dari tab@éngan tingkat signifikansi (0.05)
dan derajat bebas 64 diperoleh nilaietsebesar 2,014. Karengwhy 5,378 lebih
besar dibandingate (2,014) maka pada tingkat kekeliruan 5% ada algsag kuat
untuk menolak Ho dan menerima hipotesis penelit{gta), sehingga dapat
disimpulkan bahwa promosi karyawan berpengaruhatih kepuasan kerja
karyawan pada PT.Telekomunikasi Indonesia TBRndung. Dengan demikian
semakin tinggi promosi karyawan akan meningkatkgpulksan kerja karyawan pada
PT.Telekomunikasi Indonesia Tbhk. Bandung. Secasaalidaerah penolakan dan
penerimaan Ho pada uji pengaruh promosi karyawahadap kepuasan kerja

karyawan dapat dilihat pada grafik berikut.

Daeral
PenolakarHo _§

Daeral
\ Penolakan Ho

[t abe=2,014 |

Gambar 4.17
Daerah Penerimaan Dan Penolakan Ho Pada Uji PenganuPromosi Karyawan
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Daerah Penerimaan Ho

thitung = 5,37¢ |
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Pada gambar 4.17 diatas dapat dilihat bahwa, sebesar 5,378 berada pada
daerah penolakan Ho, yang menunjukkan bahwa prokswgawan secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjaakaay pada PT.Telekomunikasi
Indonesia Tbhk. Bandung.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan hasil paaelyang dilakukan oleh
Danu Adi Wuryanto, Suharnomo, Jurusan Manajemeruligsk Ekonomika dan
Bisnis Universitas Diponegoro (2012), yang menyatalkahwa promosi jabatan
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasgia karyawan. bahwa
promosi jabatan yang lebih baik akan mampu menikgka kepuasan kerja
karyawan. Karyawan tetap memiliki keyakinan dangtepyaan bahwa peluang bagi
dirinya untuk di promosikan masih terbuka lebar dkan tiba waktu baginya untuk

dipromosikan, meskipun persaingan untuk dipromeosgangat ketat.



