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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk membuat model pengukuran kepuasan kerja
karyawan berdasarkan performance appraisal (penilaian kinerja) pada perusahaan
BUMN khususnya perusahaan penyedia jasa sertifikasi yang ada di Kota Medan.
Penelitian ini mengamati dua variabel laten, yaitu performance appraisal sebagai
variabel eksogen dan kepuasan kerja sebagai variabel endogen. Metode
pengumpulan data menggunakan survey yang bertujuan memperoleh data kualitatif
dan kuantitatif, data dikumpulkan melalui penyebaran angket dan wawancara.
Populasi penelitian adalah seluruh karyawan tetap dari tiga perusahaan cabang
BUMN khusus penyedia jasa sertifikasi yang ada di Kota Medan. Penetapan jumlah
sampel menggunakan sampling kuota, analisis data menggunakan statistik diskriptif
dengan Structural Equation Modeling (SEM), pengolahan data menggunakan
program Amos 21. Hasil penelitian menunjukkan bahwa performance appraisal
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan perusahaan
BUMN di Kota Medan. Sedangkan masing-masing konstruk pembentuk variabel
mampu menjelaskan keberadaanya pada setiap variabel laten. Hasil penelitian ini
akan menjadi model baru untuk mengukur kepuasan kerja karyawan di perusahaan.

Kata kunci: Performance appraisal, kepuasan kerja karyawan, SEM

Pendahuluan

Untuk menciptakan kepuasan kerja dalam diri karyawan, perlu diketahui
faktor-faktor yang mempengaruhinya. Luthans (2011) menyatakan lima dimensi
yang menjadi tolak ukur kepuasan kerja karyawan, yaitu: pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan promosi (Oraman et al, 2011), pengawasan, dan rekan kerja. Selain itu
penelitian Bowra dan Nasir (2014), Dhewi et al. (2006) menyatakan bahwa penilaian
kinerja merupakan faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja.

Permasalahan yang sering muncul dalam proses penilaian terletak pada
bagaimana objektivitas penilaian dapat dipertahankan. Dengan mempertahankan
objektivitas penilaian, maka hasil penilaian menjadi terjaga akurasi dan validitasnya.
Untuk menjaga penilaian yang objektif hendaknya para penilai, harus
menghindarkan diri dari adanya rasa suka tidak suka. Penilaian kinerja yang
dilakukan tidak objektif dan benar akan mengakibatkan kekecewaan dan
ketidakpuasan bagi beberapa individu atau kelompok yang dinilai, hal ini tentunya
akan mengakibatkan penurunan kinerja karyawan.

Penelitian ini mengidentifikasi beberapa permasalahan utama pada penilaian
kinerja di perusahaan antara lain (1) belum ada catatan penilaian berdasarkan
pengamatan langsung dari atasan terhadap kinerja karyawan, sehingga penilaian
tidak bersifat menyeluruh dari waktu ke waktu, cenderung menimbulkan presepsi
dan sikap yang berbeda bagi setiap karyawan. (2) penilaian kinerja sering dianggap



Jurnal Ilman, Vol. 3, No. 1, pp. 1-8, Pebruari 2015, ISSN 2355-1488

tidak obyektif dan cenderung sekedar formalitas, prosedur penilaiannya masih
banyak mengandung kontroversi karena unsur subyektivitas yang didominasi oleh
persepsi atasan. (3) penilaian kinerja dikatakan formalitas karena ada beberapa
karyawan yang mengisi sendiri form penilaian kinerja (seharusnya diisi oleh
pimpinan). Selain itu rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan dapat terlihat dari
banyaknya karyawan yang terlambat masuk kerja. Data internal perusahaan pada
akhir tahun 2013 menunjukkan karyawan yang mangkir dan mengundurkan diri
mengalami peningkatan dari tahun sebelumnya. Permasalahan di atas menunjukkan
pentingnya memberikan penilaian kinerja karyawan secara objektif, bukan penilaian
berdasarkan rasa suka tidak suka.

Tinjauan

Mathis dan Jackson (2011) menyatakan bahwa penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan
mereka jika dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian
mengkomunikasikan informasi tersebut kepada karyawan. Penilaian kinerja
seringkali menjadi aktivitas yang tidak disukai dan negatif serta dianggap tidak
memerlukan keahlian. Sistem penilaian tidak sepenuhnya dijelaskan kepada
karyawan (Daoanis, 2012). Penilaian kinerja memiliki banyak keguanaan, sementara
perbaikan hasil dan efisiensi semakin penting. Dalam melaksanakan penilaian
kinerja perlu ditetapkan kriteria yang menjadi tolak ukur penilaian tersebut. Cascio
(2010) menyatakan bahwa lima kriteria penilaian kinerja adalah (1) relevan
(relevance), (2) sensitivitas (sensitivity), (3) reliabilitas (reliability), (4)
akseptabilitas (acceptability), dan (5) praktis (practicality). Selain itu Noe (2007)
juga menjelaskan bahwa kriteria yang dapat menentukan efektivitas penilaian
kinerja, yaitu fit with strategy, validity, reliability, acceptability dan specific
feedback.

Berbagai upaya dapat ditempuh oleh perusahaan untuk menciptakan kepuasan
kerja karyawan, antara lain dengan memberikan penilaian kinerja yang bersifat
obyektif, terbuka serta berorientasi pada hasil pekerjaan. Chatab (2007) menyatakan
bahwa untuk meningkatkan kepuasan pegawai diperlukan faktor-faktor seperti:
perhatian terhadap kehadiran pegawai, perputaran pegawai, retensi pegawai, keluhan
pegawai, pemogokan, tuntutan konpensasi dan penilaian kinerja. Penelitian yang
mengukur kepuasan kerja berdasarkan penilaian kinerja dilakukan oleh Karimi et al.
(2011), hasil penelitiannya menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan
antara sistem penilaian kinerja karyawan dan kepuasan karyawan. Penelitian lainnya
dilakukan oleh Moulik dan Mazumar (2012) yang menyatakan bahwa penilaian
kinerj memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Robbins dan Judge (2014) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah
evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut. Sedangkan Luthans
(2011) mendefinisikan kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi karyawan
tentang seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal-hal yang dianggap penting.
Ada beberapa hal yang harus perhatikan dalam menentukan tolak ukur kepuasan
kerja, Luthans (2011) menyatakan lima dimensi yang menjadi tolak ukur kepuasan
kerja karyawan, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan,
dan rekan kerja.
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Metode

Variabel yang diamati dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel laten yaitu
performance appraisal sebagai variabel eksogen dan kepuasan kerja sebagai variabel
endogen. Untuk variabel performance appraisal diukur dengan lima konstruk yaitu
relevan, sensitivitas, reliabilitas, akseptabilitas dan praktis, sedangkan variabel
kepuasan kerja juga diukur dengan lima konstruk yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja.

Penelitian ini menggunakan metode survey yang tujuannya memperoleh data
dalam bentuk kualitatif dan kuantitatif, data dikumpulkan melalui penyebaran
angket dan wawancara kepada 101 orang karyawan tetap dari tiga perusahaan
cabang BUMN khusus penyedia jasa sertifikasi yang ada di Kota Medan. Penetapan
jumlah sampel menggunakan metode sampling kuota, analisis data menggunakan
statistik diskriptif kuantitatif dengan Structural Equation Modeling (SEM),
sedangkan pengolahan data menggunakan program Amos 21.

Asumsi kelayakan model SEM yang dibangun dalam penelitian ini terdiri
dari:

1. Ukuran sampel minimal 5 (lima) kali parameter yang diestimasi;

2. Uji normalitas dengan kriteria critical ratio skewness sebesar C.R. + 2.58 pada
tingkat signifikansi 0.01 atau 1%, data memiliki distribusi normal jika nilai di
bawah harga mutlak 2.58;

3. Uji goodness of fit untuk mengetahui apakah permodelan yang dibangun
memenuhi kriteria, untuk melakukan uji ini diperlukan beberapa indeks
kesesuaian dan cut-off value yang digunakan dalam pengujian sebuah model
(Hair et al, 2010).

Hasil Penelitian
Uji validitas dan reliabilitas

Pengujian validitas menggunakan nilai loading factor (nilai konstruk),
konstruk dapat dikatakan valid jika memiliki nilai standar loading lebih besar dari
nilai 0.5, sedangkan uji reliablitas menggunakan nilai construct reliability, cut-off
value construct reliability adalah 0.7 (Hair et al, 2010).

Tabel 1. Hasil uji validitas dan reliabilitas

Variable Construct Loading Construct
factor reliability

Relevan <--- Performance appraisal 735 0,832

Sensitivitas <--- Performance appraisal .586

Reliabilitas <--- Performance appraisal .633

Akseptabilitas <--- Performance appraisal .568

Praktis <--- Performance appraisal 557

Pekerjaan <--- Kepuasan kerja 737 0,829

Gaji <--- Kepuasan kerja .863

Promosi <--- Kepuasan_ kerja .680

Pengawasan  <--- Kepuasan_ kerja .505

Rekan <--- Kepuasan kerja 587
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Hasil uji validitas menunjukkan bahwa masing-masing konstruk memiliki
nilai convergent validity dengan loading factor > 0.5 ini berarti seluruh inidikator
valid dan memiliki konvergen yang baik. Sedangkan uji reliabilitas menunjukkan
bahwa, masing-masing variable laten memiliki nilai di atas cut off value construct
reliability 0.7, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel laten reliabel.

Uji Structural Equation Modelling (SEM)

SEM dimaksudkan untuk menguji model CFA (confirmatory factor analysis)
dan hipotesis yang dikembangkan dalam penelitian ini secara full model. Asumsi
kelayakan model Structural Equation Modelling (SEM) yang dibangun dalam
penelitian ini dilakukan dengan tiga cara, yaitu ukuran sampel, uji normalitas, dan
uji kelayakan model (goodness of fit).

Asumsi pengujian SEM:

1. Ukuran sampel minimal 5 kali parameter yang diestimasi, penelitian ini
mengestimasi 10 konstruk pembentuk variabel laten, [5 x 10 = 50] sedangkan
sampel penelitian ini sebanyak 101, ini berarti ukuran sampel saudah memenuhi
asumsi.

2. Uji normalitas menggunakan nilai critical ratio (c.r.) skewness + 2.58 pada
tingkat signifikansi 0.01. Data berdistribusi normal jika di bawah harga mutlak
2.58 (Hair et al, 2010).
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Gambar 1: Hasil uji SEM (full model)

Tabel 2. Hasil uji normalitas

Assessment of normality (Group number 1)

Variable min max skew Cc.I. kurtosis c.I.
Rekan 2.000 5.000 -.568 -2.330 .180 .370
Pengawasan 3.000 5.000 -227 -931 -.666 -1.366
Promosi 2.000 5.000 -.603 -2.474 567 1.163
Gaji 2.000 5.000 -.529 -2.169 903 1.853
Pekerjaan 2.000 5.000 -455 -1.868 494 1.014
Praktis 2.000 5.000 -.606 -2.487 430 .882
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Assessment of normality (Group number 1)

Variable min max skew Cc.I. kurtosis Cc.I.
Akseptabilitas 2.000 5.000 -.595 -2.443 489 1.004
Reliabilitas 2.000 5.000 -.576 -2.362 .001 .001
Sensitivitas 2.000 5.000 -371 -1.524 =721 -1.479
Relevan 3.000 5.000 -.617 -2.531 -.694 -1.423
Multivariate 7.514 2.437

Hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilai c.r. skewness seluruh konstruk
berada dalam rentang + 2.58, hasil uji ini berarti memenuhi asumsi normalitas.

3. Uji goodness of fit dilakukan dengan membandingkan nilai indeks cut-off value
dengan nilai hasil uji goodness of fit (Hair et al, 2010).

Hasil uji goodness of fit menunjukkan bahwa seluruh nilai indeks yang terdiri
dari nilai Chi-square, Probability, CMIN/DF, RMSEA, CFI, GFI, AGFI dan TLI
sudah memenuhi criteria pengujian, ini berarti model yang dibangun sudah
memenuhi asumsi kelayakan. Hasil uji goodness of fit terlihat pada tabel berikut:

Tabel 3. Hasil uji goodness of fit

Goodness of fit index  Cut of value Hasil Ket
Chi-square Diharapkan kecil (<df) 33,987 fit
Probability > 0,05 0,468 fit
CMIN/DF <2,00 1,000 fit
RMSEA <0,08 0,000 fit
CFI >0,95 1,000 fit
GFI >0,90 0,940 fit
AGFI >0,90 0,903  fit
TLI > 0,95 1,000 fit

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai C.R. (critical
ratio) yang dihasilkan pada tabel regression weights. nilai C.R. lebih besar dari 2.58
pada taraf signifikan 0.01 atau nilai C.R. lebih besar dari 1.96 pada taraf signifikan
0.05, maka variabel eksogen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel
endogen.

Tabel 4. Hasil uji hipotesis pertama

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Variable Estimate SE. CR. P Label

Kepuasan kerja <--- Performance appraisal .882 224 3932 *** par 9

Hasil pengujian hipotesis pertama bahwa variabel performance appraisal
dengan konstruk terdiri dari relevan, sensitivitas, reliabilitas, akseptabilitas dan
praktis mampu menjelaskan keberadaannya terhadap variabel kepuasan kerja, ini
terbukti dengan nilai loading factor sebesar 0.753 atau nilai C.R. lebih besar dari
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2.58 (3.932 > 2.58) dengan nilai signifikansi *** (0.000 < 0.01), ini artinya hipotesis
pertama terbukti bahwa performance appraisal berpengaruh positif dan singnifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengujian hipotesis kedua menggunakan model CFA (confirmatory factory
analysis), pengujian model ini untuk menguji konstruk secara teoritis (manifest),
apakah konstruk tersebut merupakan pembentuk yang valid dan reliabel sebagai
konstruk laten.

Konstruk laten performance appraisal terdiri dari 5 dimensi pembentuknya
yaitu: relevan, sensitivitas, reliabilitas, akseptabilitas dan praktis. Sedangkan
konstruk laten kepuasan kerja terdiri dari pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan
promosi, pengawasan, dan rekan kerja.

Tabel 5. Hasil uji hipotesis kedua

Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Variable Estimate S.E. C.R. P Label
Relevan <--- Performance appraisal 1.384 287 4.826 *** par 1
Sensitivitas <--- Performance appraisal 1.355 310 4.374 *** par 2
Reliabilitas <--- Performance appraisal 1.298 295 4.394 *** par 3
Akseptabilitas <--- Performance appraisal 1.097 268 4.099 *** par 4
Praktis <--- Performance_appraisal 1.000
Pekerjaan <--- Kepuasan_kerja 1.105 .200 5.522 *** par 5
Gaji <--- Kepuasan_kerja 1.228 209 5.862 *** par 6
Promosi <--- Kepuasan_ kerja 1.020  .195 5.225 *** par 7
Pengawasan <--- Kepuasan_kerja 71 185 4.156  *** par 8
Rekan <--- Kepuasan_kerja 1.000

Hasil pengujian hipotesis kedua pada variabel performance appraisal
menunjukkan bahwa seluruh konstruk pembentuk mampu menjelaskan
keberadaannya terhadap variabel laten, ini terbukti dengan nilai C.R. lebih besar dari
2.58, dan masing-masing konstruk pembentuk memiliki nilai signifikansi *** (0.000
<0.01).

Dari ke lima konstruk tersebut yang paling dominan menjelaskan variabel
performance appraisal adalah relevan (standar penilaian) dengan nilai loading factor
0.735, hasil ini searah dengan hasil penelitian Dhewi et al (2006) menyatakan bahwa
menilai kinerja karyawan sesuai dengan standar kinerja, selanjutnya konstruk
reliabilitas (objektifitas penilai) dengan nilai loading factor 0.633, hasil ini sesuai
dengan hasil penelitian Ahmad et al (2012) menyatakan bahwa ada hubungan yang
signifikan antara sikap penilai terhadap keputusan penilaian kinerja, dan ternyata
hasil ini membantah penelitian Boachie-Mensah dan Seidu (2012) menyatakan
sistem penilaian kinerja lembaga dipengaruhi oleh subjektivitas. Konstruk yang
menempati urutan ketiga adalah sensitivitas (kemampuan penilai membedakan
kinerja antar karyawan) dengan nilai loading factor 0.586, hasil ini sesuai dengan
penelitian Khan (2013) bahwa seorang manajer (penilai) mampu memberikan
penilaian positif. Konstruk selanjutnya adalah akseptabilitas (sistem penilaian sudah
disosialisasikan) dengan nilai loading factor 0.568, hasil penelitian ini tidak sesuai
dengan hasil penelitian Daoanis (2012) menyatakan bahwa sistem penilaian tidak
sepenuhnya dijelaskan kepada karyawan, tidak ada umpan balik dari hasil penilaian
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dan karyawan tidak berpartisipasi dalam perumusan alat evaluasi, sedangkan
konstruk yang menempati nilai terendah adalah praktis (sistem penilaian yang
digunakan mudah dilaksanakan).

Variabel kepuasan kerja dengan konstruk pekerjaan, gaji, promosi,
pengawasan, dan rekan kerja, secara bersama-sama mampu menjelaskan variabel
kepuasan kerja, dari ke lima konstruk tersebut yang paling dominan menjelaskan
variabel kepuasan kerja adalah gaji (gaji yang sesuai) dengan nilai loading factor
0.863, hasil ini sesuai dengan penelitian Bustamam et al (2014) dan Hadimoghadam
et al (2014) yang menyatakan bahwa imbalan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya adalah konstruk pekerjaan (puas dengan
pekerjaan sekarang) dengan nilai loading factor 0.737, hasil ini sesuai dengan
penelitian Rast dan Tourani (2012) menyatakan bahwa karyawan cukup puas dengan
pekerjaan mereka. Konstruk selanjutnya adalah promosi (promosi jabatan dan
wewenang) dengan nilai loading factor 0.680, hasil ini sesuai dengan penelitian
Mustapha dan Zakaria (2013) yang menyatakan bahwa ada hubungan positif dan
signifikan antara peluang promosi dan kepuasan kerja. Konstruk yang keempat
adalah rekan (kerjasama dengan rekan kerja) dengan nilai loading factor 0.587, hasil
ini sesuai dengan penelitian Kabak et al (2014) yang menyatakan bahwa pelatihan
dan pendidikan karyawan, hubungan karyawan dan kerja sama tim merupakan faktor
yang paling dominan mempengaruhi kepuasan kerja. Konstruk yang terakhir adalah
pengawasan (evaluasi kerja secara berkala) dengan nilai loading factor 0.505, hasil
ini sesuai dengan penelitian Lumley et al (2011) yang menyatakan bahwa peserta
puas dengan gaji, promosi (kemajuan), pengawasan, tunjangan, imbalan kontinjensi
(pengakuan dan prestasi), hubungan dengan rekan kerja. Hasil uji CFA untuk
hipotesis kedua ini menunjukan bahwa seluruh konstruk pembentuk mampu
menjelaskan keberadaannya terhadap variabel laten. Ini berarti seluruh konstruk
merupakan pembentuk yang valid dan reliabel sebagai konstruk laten, artinya bahwa
bahwa hipotesis kedua terbukti.
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