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Human resources owned by the company have a very important role in determining the survival
=and progress of the company's business. The quality and quantity of human resources can be identified
ﬁhspo@h a“performance appraisal system. Performance appraisal can be used to measure the level of
rﬁplgyee performance. This is shown if the results of the employee performance appraisal are good, it
Sneans thaf the employee's performance is also good. In improving employee performance can be
L%hﬁo@h the provision of work motivation in accordance with the needs. Therefore, this study aims to
%Jle%ermmeihe effect of performance appraisal on employee performance through work motivation. This
ast@dyguses the method of distributing questionnaires to 36 respondents. However, only 31 respondents
créturped the questionnaire. The results of this study indicate that performance appraisal has a
ssighificantinfluence on employee motivation, work motivation has a significant influence on employee
jpe]formaqce, performance appraisal has no influence on employee performance, and performance
%@raisal Has an indirect influence on employee performance through employee work motivation.
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Sumber daya manusia yang dimiliki perusahaan memiliki peran yang sangat penting dalam
gn nentukan kelangsungan hidup dan kemajuan bisnis perusahaan. Kualitas dan kuantitas sumber daya
Zmanusia dapat diketahui melalui sistem penilaian kinerja. Penilaian kinerja dapat digunakan untuk
smengukur tingkat kinerja karyawan. Hal ini ditunjukkan apabila hasil penilaian kinerja karyawan baik
-berarti kinerja karyawan tersebut juga baik. Dalam meningkatkan kinerja karyawan dapat melalui

emberian motivasi kerja yang sesuai dengan kebutuhan. Maka dari itu, penelitian ini bertujuan untuk
Danngetahtu pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Penelitian ini
%ngnggunakan metode penyebaran kuesioner kepada 36 respoden. Namun, Kkuesioner yang
Edlkembaﬁkan hanya sebanyak 31 responden. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penilaian kinerja
Eb@pengatuh secara signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh secara
nSlgmflkan terhadap kinerja karyawan, penilaian kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
aﬂa&] penilg@ran kinerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
gqijzja karyawan.

umiuedsuaul

“Kata kunei; Penilaian Kinerja, Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja
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PENDAHULUAN

Fesyen sebagai suatu sektor gaya hidup
telah mengambil peran penting dalam
kehiduparfmanusia. Fesyen memiliki konotasi

“positif yang mengarah pada sesuatu yang
%@gus memiliki nilai estetika tinggi, menawan,
sefta glaror dikehidupan, di mana industri
fesyen ini akan terus-menerus mengalami
“perubahan:dari masa ke masa, baik perubahan
adéngan unsur yang baru maupun diadaptasi dari
%r@wd?;ren‘d sebelumnya. Fesyen dapat menjadi
galét ukur serta untuk menjelaskan popularitas,
&Statu&s sosial maupun ekonomi seseorang.
?Benlgjt ink adalah grafik pendapatan industry
%egyeﬁ di fdonesia:

:ij j A

So o @ Gambar 1

é SGrafik:Pendapatan Industri Fesyen di
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grdasarkan grafik diatas, Asosiasi Pertekstilan
“ndonesia (API) menyebutkan bahwa industri

“fashion di Indonesia diperkirakan akan
%iﬁnencapat $51.967,92 juta  berdasarkan
goefldapatan dengan CAGR 5,79% dan

211030,6kilo metrik ton volume pada tahun
52@24 Pada tahun 2019 penghasilan di pasar
gpai(alan Berjumlah $18.107 juta dan pasar
~difarapkafitumbuh setiap tahun dengan CAGR
=3 g% diaftara 2019-2023.

E Industrl fesyen di Indonesia saat ini
sudah maju dan terus berkembang setiap
harinya. Pada perkembangan awalnya, industri
fesyen digIndonesia cenderung meniru gaya
barat baikhitu dalam bahannya maupun dalam
desain. Berdasarkan data dari Badan Pusat
Statistik =(BPS) 2019, dijelaskan bahwa
pertumbuhan industri fesyen dalam produksi
pakaian jadi di Indonesia mengalami fluktuasi
dari tah¥in ke tahun. Data pertumbuhan
produksifakaian jadi di Indonesia tahun 2011-
2019 adalah sebagai berikut :

Gambar 2
Grafik Pertumbuhan Produksi Pakaian
Jadi, 2011 — 2019

Pertumbuhan produksi pakaian jadi, 2011-201%

Pertumbuhan (persen)

lokadata

Pertumbuhan produksi pakaian jadi
diatas sejalan dengan semakin berkembangnya
kesadaran  masyarakat mengenai  gaya
berbusana, Adanya kebutuhan dan ketertarikan
masyarakat yang semakin tinggi terhadap
fesyen sehingga membuat industri fesyen
mengikuti perkembangan, termasuk
didalamnya fesyen muslim di Indonesia, karena
mayoritas penduduk di Indonesia adalah
beragama Islam yang berkewajiban berbusana
muslim. erdasarkan Laporan The State Global
Islamic Economy Report 2020/2021, konsumsi
fesyen muslim dunia tahun 2019 diperkirakan
mencapai US$ 277 miliar, sebanyak US$ 16
miliar nya adalah jumlah konsumsi fesyen
muslim Indonesia. Dirjen Industri Kecil
Menengah (IKM) Kementerian Perindustrian,
Euis Saidah menjelaskan bahwa, terdapat 20
juta penduduk Indonesia yang menggunakan
hijab. Hal ini selaras dengan perkembangan
industri fesyen muslim setiap tahun. Dari 750
ribu IKM yang ada di Indonesia, 30% nya
merupakan industri fesyen muslim. Untuk
dapat bertahan di persaingan dunia industri
fesyen saat ini, perusahaan harus dapat
mengembangkan dan mengelola berbagai
sumber daya, seperti material, mesin, dan
modal, serta sumber daya manusia yang
dimiliki. Untuk mengawasi kegiatan sumber
daya manusia yang dimiliki agar berjalan sesuai
dengan prosedur perusahaan, maka diperlukan
suatu system yaitu penilaian  Kinerja.
Pelaksanaan penilaian kinerja dikatakan valid
dan akurat apabila terhindar dari bias penilaian
kinerja.

Begitu juga yang terjadi pada PT Siti
Khadijah Nusantara, perusahaan ini merupakan
perusahaan yang bergerak dalam industri
bidang fesyen muslim, di mana perusahaan ini
memproduksi  dan  menjual  kebutuhan-
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sekarang #ni. PT Siti Khadijah Nusantara ini
-Juga fokus, terhadap pengelolaan sumber daya
%T@nusia yang dimilikinya, karena tanpa adanya
stfmber ddya manusia yang berkualitas dan
D Dkompeten maka perusahaan ini tidak akan
-Ugpatr mencapal

gmgmgeroleh hasil
Emglaﬁukan penilaian kinerja.

o

dan
dalam

tujuan  perusahaan
yang maksimal

: PESiti Khadijah Nusantara melakukan

|Ig|an kinerja terhadap karyawannya untuk
<m@ngetah@i sejauh mana kualitas, kuantitas,
an I&nerja karyawan tersebut. Namun, dalam
gp@ses penilaian kinerja ini terdapat kendala
%yagﬂg@menjadlkan penilaian kinerja menjadi
“hids. Salakesatu bias yang terjadi adalah adanya
curﬂixéuﬁL ketidakadilan yaitu karyawan dengan
%«dht
%néndapatkan hasil penilaian kinerja yang lebih
gregdah dibandingkan karyawan yang lain,
gaedgltu juga: sebaliknya karyawan yang hampir
:tl@k

“pétusahaah

usi lebih untuk perusahaan

memberikan  kontribusi
mendapatkan  hasil

terhadap
penilaian

‘Kinerja yahg baik. Hal ini berdampak pada
angrosotnya kinerja karyawan khususnya bagi
Gk@yawan yang sebenarnya berkontribusi lebih
DteEhadap perusahaan namun mendapatkan hasil
&p@ulalan kinerja yang buruk. PT Siti Khadijah
fNusantara didalam memotivasi karyawannya
31|Fnula| dari hal-hal kecil seperti mendengarkan
Qﬁeiuh kesah karyawan, mengapresiasi kerja
mereka, zSampai pemberian bonus kepada

&@yawan yang berhasil

melebihi target

gp%uualan Berdasarkan latar belakang yang
ﬁe}ah diuraikan tersebut, maka penulis tertarik
“uniuk meRjadikan masalah tersebut kedalam
%pegelltlan dengan judul “Pengaruh Penilaian
Kinerjaz=Terhadap Kinerja Karyawan
~melalui Motivasi Kerja sebagai Variabel

Intervening Pada PT Siti Khadijah

Nusantara”.

Rumusammasalah

1. Adakah pengaruh penilaian kinerja
karyawan terhadap kinerja karyawan pada
PT Siti Khadijah Nusantara?

2. Apakah motivasi Kkerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT Siti
Khadijah Nusantara?

3. Apakah penilaian kinerja karyawan

berpengaruh terhadap motivasi kerja

4.

2.

karyawan pada PT Siti Khadijah
Nusantara?
Apakah penilaian kinerja karyawan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja?

Tujuan penelitian

1.

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh penilaian Kinerja karyawan
terhadap kinerja karyawan pada PT Siti
Khadijah Nusantara.

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Siti Khadijah
Nusantara.

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh penilaian Kkinerja karyawan
terhadap motivasi kerja karyawan pada PT
Siti Khadijah Nusantara.

Untuk mengetahui ada atau tidaknya
pengaruh penilaian Kkinerja karyawan
terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja pada PT Siti Khadijah
Nusantara.

Manfaat penelitian

1.

Bersifat teoritis :
a. Hasil dari penelitian ini diharapkan

dapat mengembangkan serta
menambah informasi, pemikiran, dan
wawasan, mengenai penilaian

kinerja, motivasi kerja dan kinerja
karyawan kepada pihak lain yang
berkepentingan.

b. Sebagai bahan referensi  dan
pertimbangan bagi penelitian lebih
lanjut, khususnya mengenai penilaian
kinerja, motivasi kerja dan kinerja
karyawan.

c. Sebagai sarana melatih pemikiran
secara ilmiah berdasarkan teori-teori
yang dipelajari di bangku perkuliahan
terutama  dibidang  manajemen
sumber daya manusia.

Bersifat praktis :

a. Sebagai bahan referensi bagi PT Siti

Khadijah Nusantara dalam
memberikan penilaian kinerja
karyawan agar sesuai dengan

kemampuan yang dimiliki dan hasil
yang diberikan oleh karyawan
tersebut.

b. Bagi PT Siti Khadijah Nusantara,
diharapkan dapat menjadi bahan
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untuk mengetahui sejauh  mana
penilaian kinerja yang diberikan
berpengarun  kinerja  karyawan
melalui pemberian motivasi kerja.

e

2210 |

oL ANDASAN TEORI

é(gwega

5 2 2 Pengertian Kinerja menurut
Mngkunegara (2017:9) adalah “hasil kerja

U

secarg kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
gse&awg pegawai dalam melaksanakan tugasnya
csesuab dengan tanggung jawab yang diberikan
“képadanya. Selain itu Afandi (2018:83)
gmgny@takan bahwa kinerja adalah “hasil kerja
y@gj dapat dicapai oleh seseorang atau
Laaﬂompok orang dalam suatu perusahaan sesuai
”:de}'lgm wewenang dan tanggung jawab masing-
‘@masing dalam upaya  pencapaian  tujuan
corgariisasi> secara illegal, tidak melanggar
%lﬂ_(um dan tidak bertentangan dengan moral
“dan etika’?

e

e
2

© 2 Indikator kinerja karyawan menurut
Afandi (2018:89) yaitu kuantitas hasil kerja,
“kualitas “hasil  kerja, efisiensi  dalam
“melaksanakan tugas, disiplin kerja, inisiatif,
‘ketelitian, =" kepemimpinan,  kejujuran, dan
a«gatlwtas

— D

%éﬂlalan Kinerja

L Bintoro  (2017:127)  menjelaskan
Ebagi)nwa penilaian  kinerja  (performance
appraisal) adalah  “suatu  proses yang
gmemungkinkan organisasi mengetahui,

tm§ngevalua5| mengukur, dan menilai kinerja
:a@gota gfiggotanya secara tepat dan akurat”.
5Sg§jangkan Larasati menjelaskan  bahwa
enilaian=* kinerja  (2018:193) merupakan
ktivitad yang dibutuhkan untuk memberikan
gjrgpan halik, mendorong perbaikan Kinerja,
“membuatzkeputusan yang valid, memberikan
~alasan  mpemberhentian, mengidentifikasi
kebutuham pelatihan dan pengembangan, serta
mempertzhankan keputusan kepegawaian”.
Indikator penilaian kinerja menurut
Cascio daldm Evan dan Kempa (2016) adalah
relevancé€t sensitivity, reliability, acceptability,
dan pracgcality.

Motivasi

Rengertian motivasi menurut Hasibuan
(2017:144) adalah “hal yang menyebabkan,
menyaluekan, dan mendukung perilaku
manusia,.supaya mau bekerja giat dan antusias

mencapai hasil yang optimal”. Sedangkan
pengertian motivasi menurut Afandi (2018:23)
adalah “keinginan yang timbul dari dalam diri
seseorang atau individu karena terinspirasi,
tersemangati, dan terdorong untuk melakukan
aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan
sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas
yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan
berkualitas”.

Adapun indikator motivasi menurut
Sedarmayanti dalam Marjuni (2017:104) yaitu
gaji, supervise, kebijakan dan administrasi,
hubungan kerja, kondisi kerja, pekerjaan itu
sendiri, peluang untuk maju, pengakuan atau
penghargaan, keberhasilan, dan
tanggungjawab.

Kerangka Pemikiran

Gambar 3

Kerangka Pemikiran

Penilaian
Kinerja

Kinerja
Karyawan

Motivasi
Kerja

)

Hipotesis:

H1:Penilaian Kinerja Berpengaruh Terhadap
Motivasi Kerja

H2: Motivasi Kerja Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan

H3: Penilaian Kinerja Berpengaruh Terhadap
Kinerja Karyawan

H4: Penilaian kinerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi kerja

METODOLOGI PENELITIAN
Objek Penelitian

Objek penelitian menurut Sugiyono
(2017:4) adalah sasaran ilmiah untuk
mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan
tertentu tentang suatu objektif, valid dan
reliabel tentang suatu hal (variabel tertentu).

Objek  yang  digunakan  dalam
penelitian ini adalah pengaruh penilaian
kinerja terhadap Kkinerja karyawan melalui
motivasi kerja sebagai variabel intervening.
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"Sedangkan yang menjadi subjek dalam

penelitian ini adalah karyawan PT Siti
Khadij ah Nusantara.

Desain P@nelltlan

9

& Desam penelitian menurut Sekaran dan
Iﬁ)ger Botigie (2017:109) adalah  rencana
untuk mengumpulkan, mengukur  dan
nienganakisis data berdasarkan persyataan
@n@tlam

?D o Desaln penelitian yang digunakan
dalapd penelitian ini menggunakan desain ex
post=facto (laporan sesudah fakta) artinya
bahvea varlabel dan data yang digunakan
dalafr

Sn

a pegelltlan ini sudah tersedia dan sudah
jag. Sehingga, peneliti tidak memiliki
dali afas variabel dan hanya melaporkan
L@ang"sudah terjadi.

S)

%@

k§1k FEnegambllan Sampel

(@]

11N} e/(ﬁx

Penelltlan ini  menggunakan teknik
sampllng hon-probabilitas secara jenuh, yaitu
oteknik penentuan sampel dimana semua
ﬁagggota popula5| digunakan menjadi sampel.
mF{@pulaﬂ syang dipilih dalam penelitian ini
aHaIah seluruh karyawan PT Siti Khadijah

©
(9]

Tekmk pengumpulan data yang
5 digunakan dalam penelitian ini yaitu melalui
gkﬁesmner yang disebarkan kepada responden
ouptuk memperoleh data primer. Kuesioner
jyang dlgunakan dalam penelitian ini bersifat
“Dteftutup, +yaitu kuesioner yang disebarkan
csadah terdapat pilihan jawaban sehingga
grersponden memiliki  keterbatasan  dalam
% ndenjawaly kuesioner. Hal ini dilakukan supaya
& data yangdiperoleh relevan dan sesuai dengan
gp%nelitiaﬁ, yang dilakukan. Pilihan jawaban
Syang terdapat dalam kuesioner terdiri dari lima
jawabangdan masing-masing memiliki nilai
yang berbBeda.

Teknik Analisa Data

Setelah dilakukannya pengumpulan
data melalui penyebaran kuesioner, maka data-
data yang didapatkan melalui kuesioner
tersebutAarus diolah.

Pengolafgn data untuk penelitian ini
menggunakan software SPSS versi 23.

310 Ul

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Analisa Deskriftif

Tabel 1
Profil Responden Berdasarkan Jenis
Kelamin

Jumlah Responden

Jenis Kelamin
Presentase

35,5%

Frekuensi
Laki-laki 1

Perempuan 20 64,5%
Total 31 100 %
Pada analisis profil  responden

berdasarkan jenis kelamin dapat disimpulkan
bahwa mayoritas responden adalah perempuan
dengan jumlah 20 responden dengan
presentase sebesar 64,5%, hal ini dikarenakan
pihak PT Siti Khadijah Nusantara memiliki
persyaratan  kebutuhan  untuk  pekerja
perempuan lebih banyak dari pada laki-laki,
karena perusahaan ini bergerak pada bidang
fesyen muslim khususnya mukena, sehingga
diperlukan model-model pemotretan untuk
katalog mukena yang dipasarkan di sosial
media.

Tabel 2
Profil Responden Berdasarkan Lama
Bekerja

R Jumlah Responden
Lama Bekerja

Frekuensi Presentase
< 1 tahun 9 29%
1 — 5 tahun 20 64,5%
> 5 tahun 2 6,5%
Total 31 100 %
Pada analisis profil  responden

berdasarkan lama bekerja dapat disimpulkan
bahwa mayoritas responden adalah karyawan
dengan lama bekerja 1 — 5 tahun sebanyak 20
responden dengan presentase sebesar 64,5%
hal ini dikarenakan PT Siti Khadijah Nusantara
mulai didirikan di Indonesia pada tahun 2015
sehingga mayoritas karyawannya adalah yang
sudah bekerja selama 1 sampai 5 tahun.

Tabel 3
Profil Responden Berdasarkan Usia

Jumlah Responden

Usia
Presentase

96,8%
3,2%
100 %

Frekuensi

17 - 30 tahun 30
31 - 40 tahun 1
Total 3
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Pada analisis profil  responden
berdasarkan usia dapat disimpulkan bahwa
hampir seluruh responden adalah yang berusia
17 — 30 tahun dengan jumlah 30 responden

., dengan presentase sebesar 96,8%. Hal ini
—dikarenakan PT Siti Khadijah Nusantara
%n@erupaka,n perusahaan industri fesyen yang
cterus mengikuti  perkembangan  zaman,
5'séhiggga}karyawan yang dibutuhkan adalah

%ggnefaspmilenial yang dapat mengikuti

o

b

]

u

%s@eﬁi sosial media dalam memasarkan
=

gp;gj:oo@knya.

03 =2

S g <= 2 Tabel 4

= < S Profil Responden Berdasarkan

22 & &  Posisi/Jabatan

Q - 5

S2e

sE T - Jumlah R d

S |7 Pasisiisabatan umZah Responden

o5 o = Frekuensi Pr

o sonp = 5 16,1%

3 | Marketing =0 14 45,2%

= |Keuangan 6 19,4%

—8 Sales : 4 12,9%

% Kreatif * 2 6,5%

= @ Total, 31 100 %

0 3 =

53 Pada analisis profil  responden

o bérdasarkan posisi/jabatan dapat disimpulkan
=bghwa mayoritas responden adalah yang
© bekerja pada bagian marketing dengan jumlah
> respanden dengan presentase sebesar
545,2%. Hal ini dikarenakan PT Siti Khadijah
il\ihsantara merupakan perusahaan yang
Smemproduksi mukena, pakaian dan aksesoris
Smuslim =sehingga dibutuhkan karyawan
%d@aagian;marketing yang lebih banyak agar
gd at menciptakan strategi pemasaran yang
2tgpat dah memasarkan produknya sesuai
§dgngan target perusahaan.

— 3 e
= Uji Validitas

)

‘ueldo

Ui validitas ini digunakan untuk
menguket™ kevalidan setiap pertanyaan atau
pernyatgan dalam kuesioner di setiap
variabelmya. Pada tahap uji validitas,
penelitiags ini dilakukan pada 31 sampel
dengan =mnenggunakan SPSS versi 23. Uji
validitas=i menggunaan tingkat kepercayaan
95%, sefiingga diperoleh nilai r tabel = 0,355.
Apabilaz=hitung lebih besar dari 0,355 maka
pertanyaan dalam kuesioner dinyatakan valid.
Berikut 7adalah hasil uji validitas pada
penelitiaf ini:

Tabel 5
Hasil Uji Validitas
Variabel ltem R hitung | Rtabel | Keterangan
X.1 0,849 0,355 Valid
S - X.2 0,687 0,355 Valid
Penilaian Kinerja X.3 0857 0355 valid
) X.4 0,606 | 0,355 Valid
X.5 0,681 0,355 Valid
Y.l 0,445 0,355 Valid
Y.2 0,837 0,355 Valid
Y.3 0,798 0,355 Valid
Y.4 0,808 0,355 Valid
owsieia 0| Y3 | ST | 9% | Vo
Y.7 0,866 0,355 Valid
Y.8 0,877 0,355 Valid
Y.9 0,866 0,355 Valid
Y.10 0,639 0,355 Valid
zZ.1 0,851 0,355 Valid
z.2 0,900 0,355 Valid
z.3 0,849 0,355 Valid
L Z.4 0,811 0,355 Valid
Kinerja Karyawan | 7 5 0828 | 0355 valid
@ 76 0914 | 0,355 Valid
z7 0,897 0,355 Valid
zZ8 0,876 0,355 Valid
z.9 0,796 0,355 Valid

Berdasarkan tabel di atas, maka seluruh
butir pertanyaan yang digunakan dalam
penelitian ini dapat dikatakan valid. Variabel
penilaian kinerja, motivasi kerja dan kinerja
karyawan dinyatakan valid dan layak
digunakan sebagai instrumen pengukuran
dalam penelitian ini.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas ini digunakan untuk
menunjukan tingkat keandalan, keakuratan,
ketelitian dan konsistensi dari suatu indikator
yang digunakan dalam kuesioner. Pengujian
reliabilitas ini menggunakan metode koefisien
reliabilitas Alpha Cornbach’s. Apabila nilai
Cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60 maka
pertanyaan dalam penelitian dinyatakan

reliabel atau terpercaya. Berikut adalah hasil
uji reliabilitas pada penelitian ini:

Tabel 6
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Penilaian Kinerja (X) 0,792 Reliabel
Motivasi Kerja (Y) 0,933 Reliabel
Kinerja Karyawan (Z) 0,955 Reliabel
Berdasarkan tabel diatas dapat
diartikan bahwa seluruh variabel yang

digunakan dalam penelitian ini dinyatakan
sebagai instrumen yang reliabel atau dapat
dikatakan variabel yang digunakan dalam
penelitian ini sudah konsisten atau dapat
dipercaya.
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Uji Normalitas

Uji-normalitas dilakukan dengan tujuan
untuk mengetahui apakah data berdistribusi
normal atau tidak. Uji normalitas ini dilakukan

“nelalui teknik uji statistik Kolmogorov-
Esﬁjmrnov Apabila nilai signifikansi lebih besar
Sdari 0,05/ maka data dikatakan berdistribusi
= normal, namun apabila nilai signifikansi lebih
%I@cn}darl 0,05 maka data dikatakan tidak

o berdistribusi normal.

Tabel 7
Hasil Uji Normalitas

e

Unstandardized
= residual
mp.2Sig (2-tailed) 0,200

as|neje peibeqgas di

A

-buEByn 1buppuniq eyd

Berdasarkan tabel diatas hasil uji
litas pada persamaan pertama dijelaskan
wa nifai Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 > 0,05
ka dapat disimpulkan bahwa data memiliki
ai resiguial berdistribusi normal.

B ynun

@Uﬂ

n

:s@l@

n

Ji Hetefoskedastisitas

w edkgl U

Ufi  heteroskedastisitas  dilakukan
‘odengan tajuan untuk menguji apakah antara
gp@ngamatan satu dengan yang lain terjadi
¢ ketidaksafmaan  varian. Apabila  nilai
xpi()babllltas lebih dari 0,05 maka tidak terjadi
Zheteroskedastisitas, namun  apabila nilai
 probabilitas kurang dari 0,05 maka terjadi
3 heteroskedastisitas.

T

532 Tabel 8

$So Hasil Uji Heteroskedastisitas

S |2 Variabel Sig Hasil

Q [O7 - - - - -
:T S Per_ulal_an 0,558 Tidak terja_dl_

2 [z_Kingfja heteroskedastisitas
S |7 Motivasi Tidak terjadi

5 Kepa 0,997 heteroskedastisitas

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa
hasil uji Zheteroskedastisitas menggunakan uji
glesjer dafi variabel penilaian kinerja sebesar
0,558 dafi*fmotivasi kerja sebesar 0,997, kedua
hasil ini #memiliki nilai lebih besar dari 0,05
sehinggas+tidak terjadi heteroskedastisitas,
artinya agalah tidak memiliki kesamaan varian
dari residual untuk pengamatan pada model
regresi pada penelitian ini.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah ditemukan adanya korelasi
antara variabel bebas dalam model regresi.
Apabila nilai tolerance lebih besar dari 0,10
atau VIF kurang dari 10 maka tidak terdapat
multikolinieritas dalam data.

Tabel 9
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Tolerance VIF
Penilaian Kinerja 0,185 5,403
Motivasi Kerja 0,185 5,403

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa nilai
tolerance dari kedua variabel independen yaitu
sebesar 0,185 > 0,10 dan nilai VIF sebesar
5,403 < 10 sehingga persamaan kedua pada
pengujian ini tidak terdapat multikolinieritas.
Hal ini berarti bahwa variabel penilaian kinerja
dan motivasi kerja tidak akan berubah secara
dramatis apabila dalam penelitian ini
selanjutnya ditambahkan variabel bebas di
dalam model.

Uji Parsial (Uji t)

Uji parsial t bertujuan untuk mengetahui
pengaruh satu variabel independen secara
individual dalam menerangkan variabel
dependen. Apabila nilai signifikan t lebih kecil
dari 0,05 atau nilai t hitung > 2,045 (0,025 ; 29),
maka  variabel  independen  dikatakan
berpengaruh terhadap variabel dependen.
Penelitian ini melakukan pengujian terhadap
dua persamaan yang berbeda, berikut adalah
hasil uji parsial t pada penelitian ini:

1. Penilaian Kkinerja terhadap motivasi
kerja
Tabel 10
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Penilaian Kinerja terhadap Motivasi
Kerja

Variabel T
Penilaian Kinerja 11,300

Sig
0,000

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa
variabel penilaian  kinerja terhadap
motivasi memiliki nilai t hitung lebih dari
t tabel (11,300 > 2,045) dengan
signifikansi 0,000 < 0,05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel penilian
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kinerja berpengaruh dan signifikan

terhadap motivasi kerja.

Penilaian kinerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan

Tabel 11
— Hasil Uji Parsial (Uji t)

—Penilaian Kinerja dan Motivasi Kerja
- terhadap Kinerja Karyawan

o

2 Variabel T Sig

= Penilaian Kinerja | 1,620 | 0,116
g’ Motivasi kerja 4,075 | 0,000
S—

C  cPada tabel diatas dijelaskan bahwa
cvariabel penilaian  kinerja  terhadap

=kinéfja karyawan memiliki nilai t hitung
~kurédng dari t tabel (1,620 < 2,045)
adengan signifikansi 0,116 > 0,05 maka
Sdapat disimpulkan bahwa variabel

pentfain  Kkinerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan.
Seddngkan variabel motivasi Kkerja

duey 1u1 siny eAuey ynanyias neje ueibeqgas diynbusw buede)i( 'L!\)

terhadap kinerja karyawan memiliki nilai
t hitang lebih dari t tabel (4,075 > 2,045)

3 dengan signifikansi 0,000 < 0,05 maka
= dapat disimpulkan bahwa variabel
= S motivasi  kerja berpengaruh  dan
o g signifikan terhadap kinerja karyawan.
2D
<Uji Simultan (Uji F)
= 5 Uji simultan F bertujuan untuk mengetahui
.%@kah terdapat pengaruh secara bersama-sama

@antara VAriabel independen dan variabel
Ed@enderEApabila nilai signifikan lebih kecil
ddari 0,05%tau F hitung > F tabel maka variabel
gb@as bergengaruh secara simultan terhadap
svariabel Zterikat. Penelitian ini melakukan
‘Joengujiadd terhadap dua persamaan yang
operbeda, “berikut adalah hasil uji simultan F
" pada penglitian ini:

1. Pen@laian kinerja terhadap motivasi
kerja

Tabel 12
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Penilaian Kinerja terhadap Motivasi
A Kerja

F Sig

>127.680 0,000

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa nilai
F hitung lebih besar dari F tabel (127,680
> 4,18) dan signifikansi 0,000 < 0,05 maka
dapat disimpulkan bahwa variabel
penilaian  kinerja memiliki pengaruh
terhadap motivasi kerja secara simultan
atau secara bersama-sama.

2. Penilaian kinerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan

Tabel 13
Hasil Uji Simultan (Uji F)
Penilaian Kinerja dan Motivasi kerja
terhadap Kinerja Karyawan

F Sig
84,136 0,000

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa nilai
F hitung lebih besar dari F tabel (84,136 >
3,34) dan signifikansi 0,000 < 0,05 maka
dapat disimpulkan bahwa variabel
penilaian kinerja dan motivasi kerja
memiliki  pengaruh terhadap kinerja
karyawan secara simultan atau secara
bersama-sama.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan
untuk menunjukkan besarnya kemampuan
model dalam menerangkan variasi dari variabel
dependen. Nilai R? mendekati angka 1 maka
variabel dependen dapat dinyatakan mampu
memberikan hampir seluruh informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variabel
dependen. Berikut adalah hasil uji simultan F
dalam penelitian ini:

1. Penilaian Kkinerja terhadap motivasi
kerja
Tabel 14
Hasil Koefisien Determinasi (R?)
Penilaian Kinerja Terhadap Motivasi
Kerja

R Square
0,815

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa
hasil R Square memiliki nilai sebesar
0,851 maka dapat disimpulkan bahwa
pengaruh variabel bebas penilaian kinerja
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terhadap variabel terikat motivasi kerja
sebesar 81,5%. Sebagian besar nilai
sebesar)18,5% dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Penilgian Kkinerja dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan

- Tabel 15
2 Hasil Koefisien Determinasi (R?)
Penijlaian Kinerja dan Motivasi Kerja

o Serhadap Kinerja Karyawan
9

5 R Square

é 0,857

=

Pada tabel diatas dijelaskan bahwa
silzR Square memiliki nilai sebesar
©,857: maka dapat disimpulkan bahwa
ngaruh variabel bebas penilaian kinerja
an -motivasi kerja terhadap variabel
‘terikat, kinerja karyawan sebesar 85,7%.

1n1 eAJBY ynan)as neje ueibeqas diynbusw BUEJE% I

— Sebagian besar nilai sebesar 14,3%
5 dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
- ditelifi:dalam penelitian ini.

53

“PEMBAHASAN

®2

cPénhgarul Penilaian Kinerja terhadap

“Motivasi Kerja

23

~ ~ - - - -

35 Pada hasil uji parsial (uji t) dalam

“pepelitian ini, dapat diketahui bahwa penilaian

ki

gerja berpengaruh dan signifikan terhadap
%m tivasi kerja, hal ini ditunjukkan karenal nilai
d hgtung Igbih besar dari t tabel (11,300 > 2,045)
giﬁi signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini berarti
Shahwa penilaian kinerja yang dilakukan secara
“objektif ©tlan tanpa adanya bias dapat
-megningkatkan motivasi kerja karyawan. Evita,
“Mgizu, &Atmojo, (2017) menyebutkan bahwa
“penilaiargkinerja adalah proses mengevaluasi
~Seberapaghaik karyawan melakukan pekerjaan
mereka jika dibandingkan dengan seperangkat
standar, "dan kemudian mengkomunikasikan
informasictersebut pada karyawan. Chusminah
SM, R.Afl Haryati (2019) menyampaikan
bahwa salah satu tujuan dari penilaian kinerja
adalah untuk meningkatkan motivasi kerja
karyawam* Hasil penelitian ini didukung dan
diperkuat’dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan_ oleh Rochmah (2017), Subekti
(2021) dan Samodra (2018) yang menyatakan
bahwa péehilaian kinerja berpengaruh secara
langsung_terhadap motivasi kerja karyawan.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Pada hasil uji parsial (uji t) dalam
penelitian ini, dapat diketahui bahwa motivasi
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan karenal
nilai t hitung lebih besar dari t tabel (4,075 >
2,045) dan signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini
berarti bahwa motivasi kerja yang diberikan
oleh atasan kepada bawahan maupun motivasi
kerja yang berasal dari diri sendiri dapat
meningkatkan ~ kinerja  mereka  dalam
melakukan pekerjaan. Mohtar (2019:19)
menyatakan bahwa motivasi kerja adalah alat
dan cara untuk membangkitkan minat atau
keinginan untuk berbuat sesuatu yang dianggap
memberikan manfaat bagi seseorang maupun
orang lain. Teori motivasi Herzberg atau teori
dua faktor yang di sampaikan oleh Yenni
(2019)  menyebutkan ~ bahwa  terdapat
motivation factors (Faktor pemuas) yang
merupakan faktor-faktor dalam pekerjaan yang
dapat memotivasi karyawan untuk memiliki
kinerja yang unggul diantaranya yaitu prestasi,
pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung
jawab, pertumbuhan dan promosi. Hasil
penelitian ini didukung dan diperkuat dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Rochmah (2017), Subekti (2021) dan Samodra
(2018) yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan.

Pengaruh Penilaian
Kinerja Karyawan

Kinerja terhadap

Pada hasil uji parsial (uji t) dalam
penelitian ini, dapat diketahui bahwa penilaian
kinerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, hal ini ditunjukkan karenal nilai t
hitung lebih besar dari t tabel (1,620 < 2,045)
dan signifikansi 0,116 > 0,05. Larasati
(2018:193) menyebutkan bahwa penilaian
kinerja adalah aktivitas yang dibutuhkan untuk
memberikan ~ umpan  balik, mendorong
perbaikan kinerja, membuat keputusan yang
valid, memberikan alasan pemberhentian,
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan, serta mempertahankan
keputusan kepegawaian. Hasil penelitian ini
didukung dan diperkuat oleh penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Rochmah (2017)
yang menyatakan bahwa penilaian kinerja tidak
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berpengaruh secara langsung terhadap kinerja
karyawan. Berbeda dengan hasil dalam
penelitianzini, dalam penelitian terdahulu yang
dilakukan_oleh Rahahleh, Alabaddi & Moflih
(2019) yang menyatakan bahwa penilaian
~kiperja berpengaruh secara langsung terhadap
%iﬁerja karyawan. Ketidaksesuaian hasil
‘penelitian”ini salah satunya bisa disebabkan
goléh erbedaan objek. Adapun objek dalam
“pemelitian=ini adalah karyawan perusahaan
gswgasg di |donesia sedangkan dalam penelitian
“yang~dilakukan oleh Rahahleh, Alabaddi &

“Moflii  (2019) adalah pegawai Bank di
Q/Erdﬁnla Selatan.

= 5

o 3

Trj?.‘Pghggruh Penilaian Kinerja terhadap
g(a;negja Karyawan Melalui Motivasi Kerja

- 5 & Pada hasil uji parsial (uji t) dalam
“penelitiancini, dapat diketahui bahwa pengaruh
gaggs%ng penilaian Kinerja terhadap kinerja
ﬁagyawan sebesar 0,269. Sedangkan pengaruh
~tidak langsung penilaian kinerja melalui
Emﬁtivasi kerja terhadap Kkinerja karyawan
Gacﬁlah perkalian antara nilai beta penialaian
gkrgerja (X)-terhadap motivasi kerja (Y) dengan
“hitai betadmotivasi kerja (Y) terhadap kinerja
E(ﬁyawan (Z), yaitu: 0,903 x 0,676 = 0,610.
EBgrdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui
cbahwa nildi pengaruh langsung sebesar 0,269
7d§l pengaruh tidak langsung sebesar 0,610
Q/&ﬂg berarti bahwa nilai pengaruh tidak
ﬂaﬁgsung lebih besar dibandingkan dengan nilai
e@garuh langsung. Hasil ini menunjukkan
ahwa penilaian kinerja berpengaruh secara
Fguaak langsung terhadap kinerja karyawan
i’nﬁlalw motivasi  kerja. Hasil tersebut
gmenunjukkan bahwa penilaian Kinerja yang
idlclakukan oleh suatu perusahaan tidak
fbel{pengaruh dan signifikan terhadap kinerja
g<afyawan tanpa adanya pemberian motivasi
Ekerja kepada karyawan. Tujuan dilakukannya
'penllalan kinerja salah satunya adalah untuk
memotivasi kerja karyawan yang dapat
meningkatkan kinerja mereka (Chusminah,
2019). =Adanya motivasi kerja seperti
pengakudd, penghargaan, prestasi Kerja,
promosi,=glan lain-lain yang disebutkan oleh
Sunyoto dalam Alamsyah dan Setyowati (2019)
akan membuat karyawan termotivasi dalam
bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja
mereka.
Hasil penelitian ini didukung dan
diperkuatz=dengan penelitian terdahulu yang
dilakukang= oleh Rochmah (2017) yang

menyatakan ~ bahwa  penilaian  Kkinerja
berpengaruh secara tidak langsung terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

SIMPULAN DAN SARAN
Simpulan

1. Penilaian kinerja berpengaruh secara
signifikan  terhadap  motivasi  kerja
karyawan PT Siti Khadijah Nusantara, hal
ini  berarti bahwa meningkat atau
menurunnya motivasi kerja karyawan PT
Siti Khadijah Nusantara  sangat
dipengaruhi dari hasil penilaian kinerja
yang mereka peroleh.

2. Motivasi kerja  berpengaruh  secara
signifikan terhadap Kkinerja karyawan PT
Siti Khadijah Nusantara, hal ini berarti
bahwa motivasi yang diberikan dari atasan
maupun perusahaan kepada karyawan PT
Siti Khadijah Nusantara  sangat
berpengaruh terhadap baik atau buruknya
kinerja mereka.

3. Penilaian kinerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan PT Siti
Khadijah Nusantara, hal ini berarti bahwa
hasil penilaian kinerja karyawan PT Siti
Khadijah Nusantara tidak berpengaruh
terhadap baik atau buruknya Kkinerja
mereka.

4. Penilaian kinerja berpengaruh secara tidak
langsung terhadap kinerja karyawan
melalui motivasi kerja karyawan PT Siti
Khadijah Nusantara, hal ini berarti bahwa
hasil penilaian kinerja karyawan PT Siti
Khadijah Nusantara berpengaruh secara
tidak langsung terhadap baik atau
buruknya kinerja mereka, melalui adanya
pemberian motivasi kerja dari atasan
maupun perusahaan.

Saran

1. Bagi pihak perusahaan (PT Siti Khadijah

Nusantara)

a. Penilaian kinerja yang dilakukan PT
Siti Khadijah Nusantara kepada
seluruh karyawan sebagai bentuk
upaya pemberian feedback atas hasil
kerja. dan membantu kinerja
karyawan dapat dilakukan secara
konsisten dan menunjukkan data
kinerja karyawan yang
sesungguhnya, karena rata-rata
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=menghindari

=Kinerja.

w terjadinya

penilaian karyawan dalam
kuesioner terkait hal tersebut lebih
unggul dibandingkan yang lainnya.
—Perusahaan juga perlu
wmemperhatikan kembali mengenai
keterkaitan penilaian kinerja dengan
faktor organisasi seperti tujuan
—organisasi dan standar kerja, serta
memastikan bahwa sistem penilaian
kinerja dapat diterima oleh semua
pihak baik karyawan maupun
atasan, karena adanya rata-rata
penilaian dari karyawan yang paling
rendah terkait kedua hal tersebut.
Keterkaitan ~ penilaian  kinerja
—dengan faktor organisasi ini dapat

ditingkatkan ~ melalui  adanya
“penyusunan rencana kerja saat
vproses  dilakukannya  penilaian

kinerja. Sutrisno (2016:186-187)
menyatakan bahwa penyusunan
fencana kerja dapat dilakukan
dengan cara menyampaikan tujuan
wperusahaan yang harus dicapai dan
menyampaikan budaya kerja yang
—harus diimplementasikan karyawan
dalam suatu periode penilaian
kinerja, sehingga akan tercipta
keterkaitan antara penilaian kinerja
yang dilakukan perusahaan dengan
faktor  organisasi.  Selanjutnya,
supaya sistem penilaian kinerja
yang dilakukan dapat diterima oleh
semua pihak, perusahaan harus
terjadinya masalah-
n masalah atau bias dalam penilaian
Mondy & Noe dalam
Rismawati & Mattalata (2018:14)
menyebutkan terdapat  enam
‘masalah dalam penilaian kinerja,
yaitu  kurangnya  objektivitas,
bias “Hallo error”,
2leniency/strictness, pemberian nilai
tengah, bias perilaku terbaru dan
bias pribadi. Apabila hal-hal
tersebut dapat dihindari maka
semua pihak akan dapat menerima
sistem penilaian kinerja yang
dilakukan. Salah satu cara untuk
menghindari terjadinya bias dalam
penilaian kinerja adalah dengan
menggunakan metode skala
penilaian anchor peringkat perilaku

==(BARS). Dessler dalam Achmad

Sudiro  (2019:4) menjelaskan

bahwa metode BARS dilakukan
dengan membandingkan kinerja
karyawan dengan perilaku mereka,
sehingga metode ini  dapat
mengukur secara kualitatif dan
kuantitatif serta dapat mengurangi
terjadinya bias.

b. Motivasi kerja yang diberikan oleh
PT Siti Khadijah Nusantara kepada
karyawan perlu ditingkatkan lagi
dalam hal pemberian supervisi
kepada bawahan, hal ini karena nilai
rata-rata yang diberikan melalui
pengisian kuesioner lebih rendah
dibandingkan dengan yang lainnya.

Sedarmayanti  dalam  Marjuni
(2017:104) menyatakan  bahwa
pemberian supervisi kepada
bawahan  melalui  penyediaan

pembekalan dan penyelenggaraan
kerja yang baik dan memadai akan
dapat meningkatkan produktifitas
kerja karyawan. Apabila atasan
dapat memberikan supervisi yang
tepat kepada bawahan maka
karyawan akan dapat lebih
produktif lagi dalam bekerja dan hal
ini akan berdampak pada kinerja
karyawan yang lebih baik.

Bagi peneliti selanjutnya

Saran yang dapat penulis sampaikan
bagi  peneliti  selanjutnya adalah
melakukan peneltian dengan variabel-
variabel berbeda yang memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan,
supaya lebih banyak wawasan dan
pengetahuan mengenai variabel-variabel
tersebut. Selain itu, agar memperoleh
hasil yang lebih luas sebaiknya objek
penelitian dilakukan di perusahaan yang
berbeda dengan jumlah responden yang
lebih banyak lagi. Penulis berharap
penelitian selanjutnya akan dapat lebih
baik dari penelitian ini serta dapat
memberikan ilmu dan pengetahuan yang
lebih banyak.
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