Volume 10 No. 2 Tahun 2023
P-ISSN 2252-5262
E-ISSN 2614-499

PENGARUH EVALUASI KERJA, MOTIVASI KERJA, TANGGUNG JAWAB DAN
LOYALITAS TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA KARYAWAN

Rini Elfina?, Muhammad Siddik?, Hutri Agus Romi®), Ade Sarmini*
1234program Studi Manajemen dan Bisnis, Universitas Ibnu Sina
rini.elfina@uis.ac.id, muhammad.sidik@uis.ac.id, hutri_romi@yahoo.com.sg, adesarmini@gmail.com

Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui bagaimana evaluasi kinerja, motivasi kerja,
tanggung jawab, dan kesetiaan karyawan terhadap kinerja mereka. Metode pengambilan sampel
menggunakan contoh jenuh dan sampel. Jumlah respons yang digunakan adalah 75 responden. Data
untuk penelitian ini diperoleh melalui pengumpulan data primer dari kuesioner. Instrumen angket
telah digunakan untuk menguji validitas, relevansi, dan analisis data. Model regresi linear berganda
yang digunakan dalam penelitian ini diolah menggunakan program SPSS versi 25. Hasil uji t
menunjukkan bahwa evaluasi kinerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja mereka,
dengan nilai t hitung 4,561 lebih besar dari 1,994 dan nilai t tabel dengan signifikansi 0,000 lebih
kecil dari 0,05. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja mereka, dengan nilai t hitung
2,080 lebih besar dari 1,994, dan nilai signifikansi tanggung jawab 0,041 lebih kecil dari 0,05.
Keywords : Evaluasi Kinerja, Motivasi Kerja, Sanksi, Tanggung Jawab, Loyalitas, Kinerja
Karyawan

PENDAHULUAN

Manajemen sumber daya manusia adalah upaya untuk mendapatkan, melatih, menilai,
dan memberikan kompensasi kepada karyawan sambil mempertimbangkan masalah yang
berkaitan dengan kesehatan, kerja, keadilan, dan keselamatan karyawan (Dessler, 2015).

Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengkonfirmasi bahwa karyawan PT.Berkat
Sahabat Sukses Batam produktif dalam hal manajemen sumber daya manusia, atau kepuasan
kerja mereka.

Sumber daya yang dimiliki perusahaan tidak akan menghasilkan hasil yang optimal tanpa
didukung oleh sumber daya manusia yang berkinerja optimal. Untuk meningkatkan Kkinerja
perusahaan atau organisasi, termasuk Kkinerja individu dan kelompok, kinerja karyawan
didefinisikan sebagai tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan.
Kinerja perusahaan didefinisikan sebagai tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan
tujuan perusahaan.

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan mempertimbangkan
evaluasi kinerja mereka. Namun, karyawan tidak terpengaruh oleh evaluasi ini, yang biasanya
dilakukan oleh perusahaan. Selain itu, motivasi kerja sangat penting bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja mereka.

Pengukuran evaluasi Kinerja karyawan sangat penting untuk evaluasi dan perencanaan
masa depan. Pengukuran evaluasi kinerja karyawan harus dilakukan secara menyeluruh untuk
mengetahui tingkat prestasi yang akan dicapai oleh setiap karyawan, yaitu tingkat yang sangat
baik, sedang, atau kurang. Ini penting bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan
kebijaksanaan perusahaan sela.

Selain disebut sebagai pendorong keinginan, pendukung, atau kebutuhan-kebutuhan yang
dapat membuat seseorang bersemangat, motivasi kerja merupakan salah satu hal yang
mempengaruhi sikap perilaku manusia.
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motivasi adalah situasi yang mendorong atau mendorong seseorang untuk melakukan
tindakan atau kegiatan yang berlangsung dengan tujuan sadar untuk meningkatkan kinerja
kerja karyawan.

Sebuah konsep yang disebut "pengungkapan tanggung jawab" memungkinkan
perusahaan untuk menghindari tanggung jawab yang bergantung pada hasil akhir. Tanggung
jawab sosial perusahaan (CSR) didasarkan pada gagasan bahwa perusahaan memiliki
kewajiban ekonomi dan terhadap pihak lain yang berkepentingan. Fokus penelitian
pengungkapan tanggung jawab sosial ini adalah penelitian sebelumnya (E. R. Sembiring,
2017).

Mereka berpikir tentang menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan dan
mendukung, mempertahankan reputasi perusahaan, dan meningkatkan keinginan untuk
bekerja lebih lama.

Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti kompensasi, jam
pekerjaan yang fleksibel, sanksi, dan penilaian prestasi kerja serta kinerja karyawan Setiap
perusahaan atau organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan
mereka untuk mencapai tujuan mereka. Sumber daya manusia—yakni individu yang memiliki
bakat dan usaha mereka untuk organisasi yang dikemukakan—adalah sumber daya terpenting
bagi suatu perusahaan atau organisasi (Mamesah et al., 2016). Dengan kata lain, kinerja
karyawan (sumber daya manusia) sebuah perusahaan seperti PT. Berkat Sahabat Sukses
bergantung pada kinerja karyawannya. PT.Berkat Sahabat Sukses memproduksi kabel, set
kabel satu daya, dan rakitan kabel cetakan untuk pabrikan peralatan asli (OEM) perangkat dan
peralatan listrik dan elektronik serta pabrikan desain asli (ODM) untuk memenuhi peraturan
konsumen.

Dalam observasi awal yang penulis lakukan pada PT. Berkat Sahabat Sukses Batam
Ditemukan beberapa masalah dengan subjek yang akan diteliti, salah satunya adalah karyawan
yang bekerja tetapi tidak puas dengan hasil kerja mereka, yang seharusnya membuat karyawan
pabrikan merasa puas dengan pekerjaan mereka. Tidak sedikit karyawan yang tidak
memenuhi standar disiplin kerja, termasuk masuk kerja tidak tepat waktu dan mangkir. Selain
kurangnya disiplin karyawan, PT.Berkat Sahabat Sukses menghadapi masalah lain, yaitu
kurangnya evaluasi Kinerja karyawan. Ini menyebabkan karyawan kurang termotivasi untuk
bekerja, yang menghambat kemajuan karyawan yang ingin berkembang di PT. Berkat Sahabat
Sukses . Tidak ada penilaian prestasi kerja karyawan di tempat lain

Evaluasi Kerja

Sebagai bagian tertinggi dari manajemen suatu organisasi, evaluasi dan pengawasan Kkerja
pekerja sangat penting. Menurut Triton (2019), keputusan yang dibuat tentang orang-orang
adalah keputusan yang paling penting dalam organisasi.

Motivasi Kerja

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas
tertentu, oleh karena itu sering disebut sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Dalam
organisasi, seluruh aktivitas dan tugas-tugas akan memiliki kinerja yang tinggi jika didorong
oleh motivasi yang tinggi, dan sebaliknya..

Tanggung Jawab

Perusahaan memiliki tiga tanggung jawab yang harus dipenuhi terhadap para pemegang
kepentingannya: tanggung jawab ekonomi, tanggung jawab terhadap hukum dan peraturan, dan
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t'aﬁggun.g; jawab sosial (Hadi, 2017). T‘i\‘ga tanggung jawab ini disebut sebagai "triple bottom-
line—profit, orang, dan planet".

Loyalitas

Loyalitas didefinisikan sebagai kesetiaan dan kepatuhan individu atau kelompok karyawan
terhadap organisasi tempat mereka bekerja setiap hari. Loyalitas adalah ikatan antara karyawan
dan perusahaannya, karena loyalitas bukan hanya tingkat kesetiaan yang ditunjukkan oleh
lamanya waktu seseorang bekerja di perusahaan, tetapi juga oleh jumlah pikiran, ide, gagasan,
dan kinerja yang mereka curahkan sepenuhnya kepada perusahaan. Indikator loyalitas dapat
digunakan untuk mengetahui apakah seorang karyawan setia kepada perusahaan. "Mentaati
peraturan, kesanggupan dalam melaksanakan tugas, kemauan untuk bekerja sama, rasa
memiliki, dan sikap kerja" adalah indikator loyalitas (Onsardi, 2018).

Kinerja Karyawan

Kinerja dapat berupa hasil keseluruhan dari melakukan pekerjaan dalam jangka waktu tertentu.
Contohnya adalah standar kerja yang telah ditentukan dan disepakati sebelumnya, sasaran, atau
standar sasaran (Veithzal, 2015). Munandar (2018) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah
proses menilai karakteristik kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja karyawan (pekerja dan
manajer). Pekerjaan-pekerjaan ini dianggap dapat membantu membuat keputusan tentang
prestasi kerja karyawan. Perusahaan melakukan evaluasi kinerja sesuai dengan kebutuhan
sistem evaluasi yang objektif organisasi. Selain itu, evaluasi kinerja memungkinkan manajer
senior untuk menentukan dasar gaji yang objektif yang didasarkan pada kontribusi keseluruhan
yang diberikan setiap departemen yang bertanggung jawab atas perusahaan. Ini diharapkan
akan menjadi saat di mana setiap departemen dapat bekerja dengan lebih baik.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini adalah jenis penelitian kuantitatif dan mengumpulkan data dengan
menggunakan kuisioner, yang merupakan kumpulan pertanyaan yang dirangkai atau diberikan
kepada responden untuk beri jawaban.
1.  Populasi

Menurut Sugiyono (2016), populasi adalah bidang yang digeneralisasikan yang
mencakup semua objek atau subjek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu, yang
digunakan peneliti untuk melakukan penelitian dan mencapai kesimpulan. Populasi adalah
semua atribut manusia, objek atau peristiwa yang dapat menjadi subjek penelitian. Berkat
Sahabat Sukses, semua karyawan PT termasuk dalam populasi penelitian ini, berdasarkan
pengertian populasi tersebut.
2. Sampel

Jumlah dan karakteristik populasi termasuk sampel yang dibuat (Oktoviyanto, 2016),
dan sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar representatif. Jumlah sampel yang
direncanakan untuk dikumpulkan dari populasi disebut sebagai ukuran sampel.
Berdasarkan penelitian ini, karena populasinya tidak lebih dari 100 orang, makea penulis
mengambil 100% populasi PT, yaitu 75 orang, berkat Sahabat Sukses. Karena itu, sampling
jenuh, yang digunakan untuk menarik populasi secara keseluruhan, tidak perlu digunakan
sebagai unit observasi.
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Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengevaluasi validitas kuesioner. Metode survei valid jika
tingkat signifikannya di bawah 0,05. Pengujian ini dilakukan menggunakan metode korelasi
Pearson, yang menghitung korelasi antara nilai yang diperoleh dari pertanyaan. Selain itu,
kuesioner dianggap valid jika nilai r-hitung lebih besar dari nilai r-tabel (0,227).

Hasil Uji Reliablitias

Menurut Ghozali dalam Hamta (2015) seluruh butir pertanyaan dinyatakan reliable
apabila jika nilai cronbach alpha > 0,60.Instrumen kuisioner yang tidak reliable maka tidak
dapat konsisten untuk pengukuran sehingga hasil pengukuran tidak dapat dipercaya.

Tabel 1
Hasil Uji Reliabilitas VVariabel
Variabel Cronbach  Alpha | Keterangan
(o)
Motivasi Kerja 0,797 Reliabel
Evaluasi Kerja 0,775 Reliabel
Tanggung Jawab 0,633 Reliabel
Loyalitas 0,618 Reliabel
Kinerja 0,616 Reliabel

Sumber : Data primer yang diolah dengan SPSSV25

Karena o lebih besar dari r tabel, hasil perhitungan ketiga variabel dapat dianggap
reliabel setelah melakukan analisis reliabilitas menggunakan teknik Cronbach Alpha
pengujian reliabilitas (Priyatno, 2011).
Uji Normalitas
Pengujian ini dilakukan pada data yang harus berdistribusi normal untuk mengetahui apakah
variabel independen atau keduanya memiliki distribusi normal dalam model regresi. Model
regresi yang baik adalah yang memiliki data dengan distribusi normal atau hampir normal.
Seperti yang dinyatakan oleh Ghozali dalam (Hamta, 2015).
Uji Multikolienearitas
Uji  multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui bagaimana variabel indpenden
berhubungan dengan model regresi. Nilai koefisien toleransi dan koefisien varian faktor
inflasi (VIF) dapat digunakan untuk mengidentifikasi gejala multikoliniearitas dalam model
regresi. Jika nilai VIF kurang dari 10, dan nilai toleransi lebih besar dari 0,1 atau 10%, maka
multikoliniearitas tidak terjadi dalam model regresi tersebut, Wibowo (2012) dalam (Hamta,
2015).
Uji Heteroskedasitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengumpulkan data untuk mengetahui apakah

ada perbedaan varians pada residual dari satu observasi ke observasi lainnya dalam model
regresi. Model regresi yang tidak memiliki heteroskedastisitas dianggap sebagai model regresi
yang baik. Uji Park, Glejser, dan White adalah beberapa metode untuk mengidentifikasi
heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, uji glejser digunakan..
Analisis Regresi Linear Berganda

Di sini, analisis linear berganda digunakan untuk menentukan hubungan antara Evaluasi
Kinerja (X1), Motivasi Kerja (X2), Tanggung Jawab (X3), dan Loyalitas (X4) terhadap
Kinerja (Y). Ini dilakukan dengan memeriksa kemaknaan regresi.
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Faktor dependen pemahaman akuntansi, yang terdiri dari status bekerja dan latar
belakang pendidikan, secara parsial dipengaruhi oleh uji t. Uji t digunakan untuk memenubhi
kriteria pengambilan keputusan. Jika t hitung lebih besar dari t tabel atau signifikansi t hitung
kurang dari 5%, maka keputusan yang diambil Ho ditolak dan Ha diterima.

Uji F

Dengan menggunakan tingkat signifikan 0,05, uji statistik F digunakan untuk
menentukan apakah semua variabel independen dalam model regresi mempengaruhi secara
bersama-sama variabel dependen (Ghozali, 2011).

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R2) dimaksudkan untuk mengukur seberapa jauh variabel
independen—seperti kompensasi, jam kerja fleksibel, sanksi, dan penilaian Kkinerja
karyawan—mampu menjelaskan variabel dependen.

PEMBAHASAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Motivasi Kerja (X1), Evaluasi Kerja
(X2), Tanggung Jawab (X3), Loyalitas (X4) terhadap Kinerja Karyawan PT. Berkat Sahabat
Sukses (). Berdasarkan hasil analisis, maka pembahasan akan dijelaskan sebagai berikut:
Pengaruh Evaluasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mendukung hipotesis pertama bahwa variabel Evaluasi (X1) berpengaruh
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (). Hal ini ditunjukkan oleh hasil nilai signifikan
0,000 < 0,05. Diperoleh nilai t hitung sebesar 4,561. Tabel distribusi t dicari pada o = 5% : 2
= 2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau (df) 75-4-1 = 70. (n adalah jumlah
data dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan pengujian 2 sisi (signifikansi = 0,025)
diperoleh hasil untuk t tabel sebesar 1,994. Karena nilai t-hitung 4,561 > 1,994 dan
signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan HO ditolak,
artinya bahwa variabel evaluasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mendukung hipotesis kedua bahwa variabel motivasi kerja(X2)
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan oleh hasil
nilai signifikan 0,041 < 0,05. Diperoleh nilai t hitung sebesar 2,080. Tabel distribusi t dicari
pada o= 5% : 2 =2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau (df) 75-4-1 = 70.
(n adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan pengujian 2 sisi
(signifikansi = 0,025) diperoleh hasil untuk t tabel sebesar 1,994. Karena nilai t-hitung 2,080
> 1,994 dan signifikansi 0,041 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan HO
ditolak, artinya bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh Tanggung Jawab terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mendukung hipotesis ketiga bahwa variabel Tanggung Jawab (X3)
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini ditunjukkan oleh hasil
nilai signifikan 0,574 > 0,05. Diperoleh nilai t hitung sebesar 0,565. Tabel distribusi t dicari
pada o= 5% : 2 =2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau (df) 75-4-1 = 70.
(n adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan pengujian 2 sisi
(signifikansi = 0,025) diperoleh hasil untuk t tabel sebesar 1,994. Karena nilai t-hitung 0,565
< 1,994 dan signifikansi 0,574 > 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha ditolak dan HO
diterima, artinya bahwa variabel tanggung jawab tidak berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja karyawan.

Pengaruh Penilaian Loyalitas terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian mendukung hipotesis keempat bahwa variabel Loyalitas (X4)
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan (). Hal ini ditunjukkan oleh hasil

127



Volume 10 No. 2 Tahun 2023
,‘ o ) | A P-ISSN 2252-5262
“UN TAS RIAU: E-ISSN 2614-499

nilai signifikan 0,000 < 0,05. Diperoleh nilai t hitung sebesar 6,917. Tabel distribusi t dicari
pada a =5% : 2 = 2,5% (uji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau (df) 75-4-1 = 70.
(n adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan pengujian 2 sisi
(signifikansi = 0,025) diperoleh hasil untuk t tabel sebesar 1,994. Karena nilai t-hitung 6,138
> 1,994 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan HO
ditolak, artinya bahwa variabel Loyalitas berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan.
Pengaruh Motivasi Kerja, Evaluasi kerja, Tanggung Jawab, Loyalitas terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil penelitian mendukung hipotesis kelima bahwa variabel Motivasi Kerja (X1),
Evaluasi Kerja (X2), Tanggung Jawab (X3), Loyalitas (X4) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (). Hal ini ditunjukkan oleh hasil nilai f hitung sebesar 36,101 dan
probabilitas lebih kecil dari 0,05. Nilai f hitung lebih besar dari f tabel yang diperoleh
dengan melihat tabel f dfl = k-1 (5-1) = 4. df 2 = n-k-1 (75-4-1) = 70 pada probabilitas
0,05. Dengan demikian dapat diperoleh nilai f tabel sebesar 2,503. Karena nilai f hitung
40,958 > nilai f tabel 2,503. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan HO ditolak,
dan variabel independen (Evaluasi kerja, motivasi kerja, tanggungjawab, loyalitas)
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN

. Evaluasi Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada

PT. Berkat Sahabat Sukses.

. Motivasi Kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada

PT. Berkat Sahabat Sukses.

. Tanggung jawab mempunyai pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Berkat Sahabat Sukses.

. Loyalitas mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Berkat Sahabat Sukses.

. Evaluasi kerja, motivasi kerja, tanggungjawab, loyalitas mempunyai pengaruh positif dan

signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Berkat Sahabat Sukses.

SARAN

Berdasarkan kesimpulan di atas, selanjutnya dapat diusulkan saran yang diharapkan akan
bermanfaat berkaitan dengan kerja karyawan PT. Berkat Sahabat Sukses untuk masa yang
akan datang, yaitu:
Evaluasi kerja sangat penting untuk kerja karyawan, jadi program kompensasi akan diperbaiki
untuk masa depan untuk meningkatkan kinerja karyawan PT. Berkat Sahabat Sukses.
Selain itu, penting bagi karyawan untuk membuat kebijakan motivasi kerja yang
menguntungkan kedua belah pihak, yaitu perusahaan dan karyawan itu sendiri. Peraturan
seperti jam kerja yang fleksibel memungkinkan karyawan untuk meninggalkan tempat kerja
jika mereka memiliki keperluan keluarga yang mendesak.
Tanggung jawab perusahaan tidak mempengaruhi kerja karyawan.
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