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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui bagaimana kinerja karyawan pada 

Lombok Exotic sehingga dapat meningkatkan pendapatan perusahaan sehingga 

dapat mencapai tujuan dari perusahaan. Metode yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah metode kuantitatif. karena merupakan metode yang di gunakan untuk 

mengetahui hubungan maupun pengaruh antara dua variabel atau lebih. Teknik 

pengambilan data melalui observasi, kuesioner yang disebar kepada 31 responden 

dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Dalam menganalisa data, peneliti 

menggunakan skala Likert, rumus Koefisien Kolerasi Pearson, Regresi Linear 

sederhana, dan Koefisien Determinasi.  

Hasil penelitian menunjukan nilai koefisien determinasi yang telah diolah 

dan dihitung berdasarkan data yaitu sebesar 17,6% masuk dalam kriteria pengaruh 

yang sangat tinggi. Sehingga penelitian ini dapat disimpulkan bahwa terjadi 

pengaruh yang sangat tinggi dari pengaruh peran kinerja karyawan terhadap 

peningkatan daya saing pada Lombok Exotic . Hal ini menunjukan  kinerja 

karyawan memiliki peran yang penting dalam meningkatkan pendapatan 

karyawan perusahaan. Sedangkan sisanya 82,4% ditentukan oleh faktor lain yang 

tidak diteliti.  

Kesimpulan dari analisa data diatas, terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari peran kinerja karyawan terhadap peningkatan daya saing 

perusahaan pada Lombok Exotic. Disiplin kerja terlaksana dengan cukup baik 

sehingga dapat mencapai tujuan yang diinginkan perusahaan.  

Kata Kunci :  Kinerja Karyawan, Peningkatan Pendapatan. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 LatarBelakang 

  Sumber daya manusia merupakan hal yang sangat penting di dalam suatu 

perusahaan atau di dalam suatu lemabaga, sumber daya manusia ini akan 

mengelola, menjalankan dan mengatur kegiatan suatu perusahaan atau Lembaga 

yang menaungi mereka. Setiap perusahaan memiliki bagian pengelola sumber 

daya manusia yang bertanggung jawab untuk mengelola sumber daya manusia 

yang ada sehingga mampu memiliki kemampuan yang maksimal serta sumber 

daya manusia yang ada di dalam perusaan memiliki sikap yang profesonal. Bagian 

yang melakukan pengelolaan sumber daya manusia ini memiliki tugas utama yaitu 

untuk melatih,mengangkat, membayar, memotivasi dan memelihara sumber daya 

manusia yang ada di dalam perusahaan. Sunyato dalam (Ruhiyat et al., 2022). 

Sumber daya manusia yang ada di dalam suatu perusahaan memiliki kedudukan 

yang sangat strategis. Sumber daya manusia ini akan menjadi penggerak dan 

menentukan jalannya suatu perusahaan, hal ini dikarenakan sumber daya manusia 

ini akan mampu mengetahui informasi-informasi yang akan membantu jalannya 

perusahaan, informasi-informasi tersebut diperoleh dari lingkungan perusahaan 

maupun lingkungan diluar perusahaan, informasi-informasi tersebut dapa 

diperoleh dengan menggunakan teknologi. Di dalam suatu perusahaan faktor yang 

mempengaruhi berhasil atau tidaknya pelaksanaan dari fungsi-fungsi manajemen 

akan bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang ada di dalam 
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perusahaan itu sendiri (Jufrizen, 2018). 

Kualitas manusia yang menajdi tenaga kerja merupakan hal yang sangat 

medasar dan menajdi modal penting di masa pembangunan dari suatu perusahaan 

atau organisasi. Untuk dapat menghasilkan kinerja yang optimal maka diperlukan 

tenaga kerja yang memiliki berkualitas. Sumber daya manusia yang ada di dalam 

suatu perusahaan atau organisasi memiliki kebutuhan yang harus dipenuhi oleh 

perusahaan atau secara pribadi. Tujuan atau motivasi dari para pegawai untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya menajdi motivasi mereka di dalam melakukan 

suatu pekerjaan atau alasan yang membuat mereka bekerja. Kinerja dari suatu 

perusahaan atau organisasi akan bergantung pada kinerja yang diberikan oleh 

karyawan yang ada di dalamnya, sehingga perilaku dari karyawan yang ada di 

dalam perusahaan atau organisasi baik secara individu ataupun kelompok dapat 

memberikan kekuatan atau pengaruh terhadap kinerja dari suatu perusahaan atau 

organisasi tempat mereka bekerja. Tercapainya tujuan dan kemajuan dari 

perusahaan atau organisasi serta mampu atau tidaknya organisasi bertahan di 

dalam persaingan global yang selalu berubah sesuai dengan perkembangan secara 

global itu akan sangat bergantung dari bagaimana kinerja para pegawai yang ada 

didalam suatu perusahaan atau organisasi tersebut(Fauzi et al., 2022). 

Keberlangsungan dari suatu perusahaan atau organisasi tidak hanya 

ditentukan dari keberhasilan suatu perushaan atau organisasi tersebut mengelola 

keuangan, produk dan pemasarannya akan tetapi keberhasilan atau 

keberlangsungan suatu perusahaan atau organisasi juga aka sangat bergantu pada 

bagaimana suatu perusahaan atau organisasi mengelola sumber daya yang ada di 
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dalam perusahaan atau organisasi itu sendiri. Untuk mampu bertahan di dalam 

persaingan suatu pesurahaan atau organiasi memerlukan sumber daya yang 

berkualitas, tampa hal tersebut maka akan mustahil bagi perusahaan atau 

organisasi dapat bertahan did alam persaingan yang semakin luas ini (Parashakti 

& Ekhsan, 2022). 

Salah satu pengelolaan di dalam suatu perusahaan yang paling penting 

adalah pengelolaan terhadap Sumber Daya Manusia (SDM). Karena untuk dapat 

menjalankan suatu roda kegiatan operasional yang ada di dalam perusahaan 

membutuhkan SDM yang berkualitas. Sehingga SDM yang berkualitas harus 

dibangun sejak awal agar perusahaan dapat berjalan sesuai dengan tujuan yang 

sudah ditetapkan. Hal yang paling utama yang harus dimiliki oleh SDM di dalam 

perusahaan adalah mereka mampu memberikan pelayanan yang maksimal 

terhadap setiap transaksi yang dilakukan, karna hal tesebut yang dapat 

menentykan perjalanan perusahaan kedepannya akan menajdi sukses atau tidak. 

Kemampuan atau pengetahuan dari SDM yang ada di dalam suatu perusahaan 

harus terus ditingkatkan, hal tersebut dapat dilakukan dengan belajar dari 

pengalaman kerja atau melakukan program pengembangan SDM yang ada di 

dalam perusahaan (Yasa et al., 2021). 

Di dalam suatu perusahaan jika memiliki kuantitas sumber daya manusia 

namun tanpa disertai dengan kualitas sumber daya manusia yang baik maka hal 

tersebut hanya akan menjadi beban di dalam perushaan atau di dalam sebuah 

organisasi. Kualitas sumber daya manusia ini menyangkut kemampuan, baik 

kemampuan fisik maupun kemampuan non fisik yang dimiliki oleh sumber daya 
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manusia tersebut.Sehingga untuk mencapai kepentingan dan menjalankan fungsi 

pokok di dalam suatu perusahaan dibutuhkan peningkatan kualitas dari sumber 

daya manusia dan hal ini menjadi syarat utama untuk mencapai hal tersebut. 

Aspek yang ditingkatkan yaitu aspek fisik dan non fisik dari sumber daya manusia 

yang ada di dalam perusahaan sehingga dapat meningkatkan kemampuan bekerja, 

berpikir dan keterampilan lain yang di butuhkan dalam mencapai tujuan dari 

perusahaan (Asbari et al., 2020). 

Sumber daya manusia yang berada didalam perusahaan harus tetap 

ditingkatkan kualitasnya terutama bagi karyawan yang sudah lama, perlu 

diberikan pelatihan dan program pengembangan diri baik yang dilakukan di dalam 

perusahaan ataupun program-program yang dilakukan diluar perusahaan. Fasilitas 

kesejahteraaan bagi karyawan menajdi salah satu hal yang sangat penting did alam 

mendorong peningkatan dari kualitas sumber daya manusia yang ada di dalam 

suatu perusahaan (Muliawati, 2020).  

Pada seuatu perusahaan memiliki karyawan yang benar-benar memiliki 

tingkat profesional tinggi seperti yang diinginkan adalah suatu hal yang tidak 

mudah untuk di dapatkan. Untuk mewujudkan hal tersbut banyak proses yang 

harus dilakukan sehingga karyawan memiliki professional yang tinggi di dalam 

bekerja. Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang memiliki rancanagan dari 

program kerja perusahaan serta sudah merancang program kerja dari masing-

masing karyawan yang ada did alam perusahaan, sehingga karywan dapat 

mengetahui program kerja yang menajdi tanggung jawab mereka.Hal ini 

dilakukan agar pekerjaan yang dilakukan oleh karywan dapat berjalan sesuai 
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dengan alur kerja yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Di dalam suatu 

perusahaan jika tidak memiliki uraian tugas, tanggung jawan serta wewenang 

yang jelas dan transparan, maka karyawan atau sumber daya manusia yang 

memiliki kualitaspun akan terhambat dan tidak jelas yang dikerjakannya. Secara 

umum hal itu dikenal atau disebut sebagai merancang analisis jabatan (job 

analysis)perancangan analisis jabatan ini dilakukan oleh orang yang memiliki 

keahlian khusus di bidang ini (Pratama & Pasaribu, 2020). 

Seperti halnya di Lombok yang telah berdiri Lombok Exotic yang terletakdi 

Jl.Raya Senggigi, Dusun Tanah Embet Barat, Batu Layar, Senggigi, Kabupaten 

Lombok Barat. Lombok Exotic ini merupakan salah satu sentral oleh-oleh yang 

berada di Senggigi. Sebelumnya Lombok Exotic berada di loksi lain, namun 

masih di kawasan Senggigi, tepatnya di Dusun Aiq Genit, Jl. Raya Senggigi, Desa 

Senteluk. Tampaknya sentral oleh-oleh ini mengalami perkembangan yang cukup 

baik, awalnya Lombok Exotic hanya berupa toko kecil. Toko tersebut merupakan 

toko pertama mereka yang dirintis pada tahun 2010. 

Berdasarkan hasil observasi dari peneliti bahwa beberapa produk yang di 

tawarkan olehLombok Exotic cukup beragam dan memiliki bahan yang tahan 

lama, kuat dan unik yang memungkinkan menarik minat pelanggan untuk 

berkunjung, pelayanandi Lombok Exotic juga sudah sangat baik karena pelayanan 

juga sangat penting bagi ketertarikan dan minatpelanggan untukberalih ke 

Lombok Exotic,dengan banyaknya pelanggan yang berkunjung otomatis akan 

meningkatkan pendapatan bagi perusahaanberikut dataproduk oleh-oleh yang ada 

diLombok Exotic: 
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Tabel 1.1 Produk oleh-oleh yang ada di Lombok Exotic 

No Produk Lombok Exotic 

1 Pakaian 

2 Kain 

3 Aksesoris 

4 Kerajinan Tangan atau Handicfraft 

5 Sandal 

Sumber: Lombok Exotic 2022 

Berdasarkan dari pada tabel 1.1 mengenaiproduk yang ada di Lombok 

Exotic produk yang ditawarkan cukup beragam sehingga dapat meningkatkan 

minat pengunjung untuk berkunjung kesana karna beragamnya suatu produk 

merupakan salah satu cara untuk menarik minat pelanggan untuk berkunjung 

sehingga dapat meninggatkan pendapatan perusahaan dan mencapai tujuannya. 

Selain produk yang ditawarkan pelayanan juga sangat penting bagi suatu 

perusahaan untuk menarik minat pelanggan, maka dari itu karyawan pada 

Lombok Exotic menarapkan pelayanan yang baik untuk memikat ketertarikan 

pelanggan seperti keramah tamahan, murah senyum, dan sopan.  

Berdasarkan dari hasil observasi dapat dilihat beberapa pendapatan yang 

dihasilkan oleh Lombok Exotic pada tahun 2022 dapat dilihat dari tabel berikut : 

Tabel 2.2 

Data jumlah pendapatan Lombok Exotic Tahun 2022 

Bulan Pendapatan 

Januari 48.200.000 

Februari 50.850.000 
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Maret 45.900.000 

April 62.190.000 

Mei 59.460.000 

Juni 70.780.000 

Juli 65.600.000 

Agustus 68.890.000 

September 70.350.000 

Oktober 72.500.000 

November 76.910.000 

Desember 82.640.000 

Sumber; Lombok Exotic 2022 

Berdasarkan dari tabel di atas tingkat pendapatan Lombok Exotic 

mengalami peningkatan keuntungan setiap bulannya. Dimana tingkat pendapatan 

tertinggi pada November dan Desember sebesar 82.640.000 dan tingkat 

pendapatan Lombok Exotic yang terendah pada bulan maret sebesar 45.900.000. 

Untuk setiap perusahaan kegiatan yang snagat penting bagi mereka yaitu 

meningkatkan atau mempertahankan kinerja dari perusahaan ataupun pegawainya, 

hal tersebut merupakan langkah perusahaan untuk dapat mencapai keberhasilan 

baik dalam jangka pendek maupun dalam jangka panjang atau dalam kondisi 

tertentu yang mengharuskan perusahaan melakukan hal tersebut. 

Menurut Munandar (2008:50) salah satu faktor penyebab turunnya 

pendapatan adalah faktor ketersediaan dari trenaga kerja yang berkualitas baik itu 

dari jumlah ataupun kualitasnya itu sendiri, faktor lain adalah bagaimana tenaga 

kerja atau sumber daya manusia yang ada dapat berkembang sesuai dengan 

kondisi yang ada di masa yang akan datang. Maslaah pendapatan ini menjadi isu 

yang sangat penting untuk di tindak lanjuti dan dicarikan solusi yang tepat. 
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Dari uraian pada latar belakang yang sudah penulis paparkan di atas, 

penulis tertarik untuk melakukan penelitian yang akan menganalisis terkait 

permaslahan yang penulis paparkan di latar belakang, adapaun judul yang akan 

penulis angkat pada penelitian ini adalah AnalisisKinerja Karyawan Dalam 

Peningkatan Pendapatan Perusahaan Pada Lombok Exotic Lombok Barat 

1.2 Batasan Masalah  

 Penelitian ini mempunyai batasan dan ruang lingkup agar terfokus pada 

sasaran yang ingin diteliti yaitu: 

1. Obyek penelitian ini terbatas hanya pada analisiskinerja karyawan 

terhadap peningkatan pendapatan perusahaan pada Lombok Exotic 

Lombok Barat. 

2. Subyek penelitian terbatas hanya pada karyawan Lombok ExoticLombok 

Barat. 

3. Lokasi penelitian ini dilakukan hanya pada Lombok Exotic Lombok Barat 

1.3RumusanMasalah 

Berdasarkan uraian di atas masalah yang ditelti dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Apakah kinerja karyawan berpengaruh secara signifikan terhadap 

peningkatanpendapatan perusahaan padaLombok Exotic Lombok Barat? 
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1.4 Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 

1, Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, adapun penelitian inibertujuan : 

1. .Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kinerja karyawan secara 

signifikan terhadap peningkatanpendapatan perusahaan pada Lombok 

Exotic Lombok Barat. 

2. Manfaat Penelitian 

Peneliitian yang dilakukan tidaklah sekedar untuk menguji hipotesis 

yang ada, melainkan juga dapat berguna bagi semua pihak yang 

membutuhkan, 

a. Bagi Lombok Exotic, diharapkan hasil studi ini dapat digunakan 

sebagai salah satu masukan kontribusi yang konstruktif dalam 

pengembangan sumber daya manusia dan kinerja karyawan yang lebih 

baik. 

b. Bagi ilmu pengetahuan, diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan 

sebagai salah satu pustaka atau refrensi dalam masalah yang 

berhubungan dengan peningkatan pendapatan perusahaan. 

c. Bagi penulis, penelitian ini merupakan kesempatan bagi penulis untuk 

menerapkan disiplin ilmu yang di dapatkan selama kuliah dan 

menambah wawasantentang apa yang terjadi di perusahaan.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu adalah penelitian-penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya. Penulis melakukan penelusuran terhadap penelitian terdahulu yang 

memiliki kesamaan dengan penelitian yang akan dilakukan oleh penulis, 

tujuannya adalah untuk dapat melihat teori dan pengerjaan dari penelitian yang 

sudah dilakukan sehingga penulis tidak melakukan penelitian yang memiliki 

kesamaan 100% dengan penelitian yang sudah dilakukan. Adapun beberapa 

penelitan terdahulu yang menjadi acauan atau bahan referensi penulis dalam 

menyusun penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 2.1Penelitian Terdahulu 

Nama Hasil Penelitian 

Sulia Megarani 

pada tahun 2016 

Dalam penelitian Skripsi dari Sulia Megarani pada 

tahun 2016 yang berjudul “Strategi Peningkatan Kinerja 

Karyawan Pada Perusahaan Sogan Batik Rejodani, Sleman, 

Yogyakarta. Penelitian ini menjelaskan bahwa strategi yang 

digunakan perusahaan Sogan Batik Rejodani dalam upaya 

peningkatan kinerja karyawannya yaitu dengan menggunakan 

dan memaksimalkan sistem manajemen SDM perusahaan 

melalui tiga proses, yaitu proses pengadaan SDM berupa 
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rekruitmen, seleksi, dan penempatan SDM. Proses penggunaan 

SDM berupa spesifikasi latar belakang pendidikan, 

kemampuan yang dimiliki, dan kesempatan memperoleh 

pelatihan-pelatihan khusus, serta proses pemeliharaan SDM 

yang ada di perusahaan berupa upaya pengembangan SDM 

melalui pemberdayaan dan motivasi kerja serta menggunakan 

dan memanfaatkan sistem penilaian kinerja karyawan sebagai 

perbaikan. 

Perbedaan  fokus penelitian. skripsi peneiliti dengan 

skripsi peneliti terdahulu yaitu Peneliti terfokus pada 

bagaimana kinerja karyawanLombok Exotic, menganalisis 

bagaimana pran kinerja karyawan sehingga dapat 

meningkatkanpendapatan perusahaan. Sedangkan skripsi 

peneliti SuliaMegarani memfokuskan pada Strategi 

Peningkatan Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Sogan Batik 

Rejodani, Sleman, Yogyakarta. 

Dati Sacia Ilya 

(2017) 

Penelitian kedua yaitu skripsi oleh Dati Sacia Ilya 

tentang, Analisis Pengembangan 

KaryawandalamPeningkatanKinerjaPerusahaan,studikasuspada 

Bank BCA Kantor Utama BandarLampung. Membahas 

tentang pengembangan karyawan atau SDM perusahaan sama-

sama membahas tentang bagaimana analisis kinerja karyawan 

perusahaan dalam meningkatkan kine daya saing perusahaan. 
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Perbedaan skripsi peneiliti dengan skripsi yang ditulis 

oleh Dati Sacia Ilya terdapat pada, fokus penelitian yaitu 

Peneliti terfokus pada bagaimana kinerja karyawan Lombok 

Exotic, menganalisis bagaimana peran kinerja karyawan 

sehingga dapat meningkatkanpendapatan perusahaan. 

Sedangkan skripsi Dati Sucia Ilya memfokuskan pada 

karyawan bank. 

Ailil Amani 

(2018) 

Penelitian ketiga yaitu oleh Ailil Amani tentang 

strategi untuk meningkatkan kulaitas kinerja karyawan studi 

kasus pada Bank Rakyat Rndonesia (BRI) Syariah Kantor 

Cabang Purwokerto. Membahas tentang Strategi yang 

Diterapkan oleh BRI Syariah Kantor Cabang Purwokerto 

Dalam Meningkatkan Kualitas Kinerja Karyawan. 

Perbedaan skripsi peneiliti dengan skripsi yang ditulis 

oleh Ailil Amani terdapat pada fokus penelitian yaitu Peneliti 

terfokus pada bagaimana kinerja karyawanLombok Exotic, 

menganalisis bagaimanaperan kinerja karyawan sehingga 

dapat meningkatkanpendapatan perusahaan. Sedangkan skripsi 

Ailil Amani memfokuskan pada strategi meningkatkan kualitas 

kerja karyawan pada bank BRI Syariah Purwokerto.  

Angga Prima 

(2021) 

Penelitian keempat yaitu oleh Angga Prima tentang 

analisis perbandingan peningkatan pendapatan pelaku usaha 

mikro sebelum dan sesudah memproleh pembiayaan dari bank 
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syariah. Membahas tentang bagaimana perbedaan pendapatan 

usaha mikro sebelum dan sesudah memperoleh pembiayaan 

dari Bank BNI Syariah. 

Perbedaan skripsi peneiliti dengan skripsi yang ditulis 

oleh Ailil Amani terdapat pada fokus penelitian yaitu Peneliti 

terfokus pada bagaimana kinerja karyawan Lombok Exotic, 

menganalisis bagaimana peran kinerja karyawan sehingga 

dapat meningkatkan pendapatan perusahaan. analisis 

perbandingan peningkatan pendapatan pelaku usaha mikro 

sebelum dan sesudah memproleh pembiayaan dari bank 

syariah. 

2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Suatu perusahaan di dalamnya terdapat organisasiyang berjalan untuk 

mencapai tujuan dari perusahaan tersebut. Di dalam menjalankan organisasi 

tersebut tentunya membutuhkan karyawan yang memiliki profesionalitas dan 

kinerja yang tinggi. Dimana para karyawan tersebut akan menjalankan semua 

tanggung jawabnya yang berhubungan dengan segala sesuatu yang menjadi tugas 

pokok pekerjaanya(Nurcahyo, 2020). 

Kinerja atau performance adalah gambaran terkait bagaimana tingkat 

pencapaian dari pelaksanaan suatu program kegiatan yang sudah di jalankan atau 

bagaimana kebijakan yang dikeluarkan dapat mewujudkan tujuan atau sasaran 
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dari suatu perusahaan. Perencnaan strategi dari sebuah perusahaan atau organisasi 

merupakan perwujudan dari visi dan misi sebuah perusahaan atau organisasi 

(Cahyani & Frianto, 2019).  

Kata kinerja berasal dari kata jobperformance dan bisa di sebut juga actual 

performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah di capai 

oleh seorang kariyawan(Prawira & Suwandana, 2019) 

Menurut (Nasution, 2018). Kinerja dapat diukur dengan instrument-

instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja 

secara umum kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku secara 

mendasar, meliputi: Kuantitas kerja, kualitas kerja, pengetahuan tentang pekerjaan 

dan perencanaan kegiatan. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan 

tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu 

pekerjaan tertentu(Iswari et al., 2018), kinerja karyawan dapat dilihat dari 

indikator-indikator sebagai berikut: 

a) keputusan atas segala aturan yang telah di tetapkan organisasi. 

b) dapat melaksanakan tugas atau pekerjaannya tanpa kesalahan atau 

dengan tingkat kesalahan yang paling rendah.  

c)  ketepatan dalam menjalankan tugas 

Menurut Robbins (2016:72) dalam Hardianto (2021:20)kinerja karyawan 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. 

ada enam indikator, yaitu : 
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a. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketertampilan dan 

kemampuan karyawan. 

b. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut pandang koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

d. Efektifitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 

dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya 

e. Kemandirian merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan tugas kerjanya. 

f. Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

kantor 

2.2.2 Kualitas Kinerja Karyawan 

1. Kualitas 

Kualitas adalah hal yang sangat penting bagi suatu perusahaan, dengan 

adanya kualitas maka perusahaan akan tetap dapat eksis dan bersaing di 

tengah ketatnya persaingan industry baik secara nasional maupun secara 

internaisonal atau global. Dalam ISO dan SNI (Standar Nasional Indonesia), 
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pengertian Kualitas adalah keseluruhan ciri dan karakteristik produk atau jasa 

yang kemampuannya dapat memuaskan kebutuhan, baik yang dinyatakan 

secara tegas maupun tersamar(Ilham Arief et al., 2022). Kualitas menjadi 

faktor dasar keputusan konsumen untuk mendapatkan suatu produk(Hidayati 

et al., 2022), karena konsumen akan memutuskan untuk membeli suatu produk 

dari perusahaan tertentu yang lebih berkualitas daripada saingan-

saingannyaSinambela (2012:138). Ada tiga tipe kualitas yaitu:  

a. Kualitas desain atau redesain  

b. Kualitas kesesuaian/konformansi  

c. Kualitas kinerja 

 

2. Kinerja  

Kinerja berasal dari terjemahan kata performance (bahasa inggris) 

yang berarti hasil pekerjaan (prestasi kerja). Namun sebenarmya kinerja itu 

mempunyai arti yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja (prestasi kerja), tetapi 

termasuk bagaimana proses pekerjaan itu berlangsung(Zaena et al., 2022). 

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan 

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi 

pada ekonomi. Dengan demikian, maka kinerja itu berkenaan dengan 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai pekerjaan tersebut. Dan bisa 

dipahami juga bahwa kinerja itu berkenaan dengan apa yang dikerjakan dan 

bagaimana cara mengerjakannya(KR et al., 2022).  

Seperti yang telah disebutkan diatas bahwa kinerja merupakan suatu 



 

17 
 

hal yang sangat penting dimana jika kinerja tidak ada maka suatu kegiatan 

organisasi tidak akan dapat berjalan(Sukardi & Aminah, 2022). Dalam Artikel 

(Sugianti et al., 2022) menerangkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja yang 

merupakan hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu 

institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan (SDM) yang bekerja 

di institusi itu baik pemerintah maupun perusahaan (bisnis) untuk mencapai 

tujuan organisasi(Annisa & Fadili, 2022). Oleh karena itu, kinerja adalah 

ujung tombak dimana untuk setiap karyawan apabila tidak bekerja dengan 

baik dan tidak adanya motivasi dari organisasi tersebut maka kinerja 

karyawanpun akan semakin menurun( Arief et al., 2022). 

a. Tujuan Kinerja 

Secara umum tujuannya adalah untuk menciptakan budaya para 

individu (karyawan) dan kelompok (unit-unit kerja) untuk memikul tanggung 

jawab bagi usaha peningkatan proses kerja dan kemampuan yang 

berkesinambungan(Bechtryanto, 2022). Dan secara khusus tujuannya dapat 

dijabarkan sebagai berikut:  

1) Memperoleh peningkatan kerja yang berkelanjutan.  

2) Mendorong perubahan yang lebih berorientasi kinerja.  

3) Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan.  

4) Mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan, 

meningkatkan kepuasan kerja, dan memanfaatkan potensi pribadi bagi 

organisasi (perusahaan).  

5) Membangun hubungan yang terbuka dan konstruktif antara karyawan 
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dan manajer dalam proses dialog yang berkesinambungan berkenaan 

dengan pekerjaan yang dilakukan dalam organisasi.  

6) Membangun kesepakatan sasaran dalam bentuk target dan standar 

kinerja untuk meningkatkan pencapaian sasaran.  

7) Memfokuskan perhatian kepada kompetensi yang diperlukan sehingga 

dapat meningkatkan kinerja.  

8) Menyediakan kriteria pengukuran dan penilaian yang akurat dan 

objektif berkenaan dengan pencapaian target dan standar yang telah 

disepakati.  

9) Memberikan dasar dalam pemberian imbalan atas prestasi karyawan 

baik bersifat finansial maupun non finansial.  

10) Memberdayakan karyawan untuk membangun kemampuan kerja dan 

bertanggung jawab atas pekerjaannya.  

11) Menghargai dan mempertahankan karyawan yang berprestasi dan 

berkualitas.  

12) Mendukung inisiatif manajemen yang berkualitas untuk meningkatkan 

produktivitas perusahaan. 

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Faktor yang mepengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan 

pendapat Keith Davis dalam Anwar (2010:13) pada bukunya yang berjudul 

manajemen sumber daya manusia perusahaan yang merumuskan bahwa: 

Human Performance   = Ability + Motivation  
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Motivation     = Attitude + Situation  

Ability      = Knowledge + Skill 

3. Pengertian Karyawan  

Karyawan adalah sumber daya manusia atau penduduk yang bekerja di 

suatu institusi baik pemerintah maupun swasta. Adapun beberapa rumusan 

mengenai karyawan dan pentingnya dalam suatu institusi yaitu menjadi motor 

penggerak organisasi/perusahaan. Kemudian oleh Wirawan dijelaskan bahwa 

sumber daya manusia merupakan sumber daya yang digunakan untuk 

menggerakkan dan mensinergikan sumber daya lainnya untuk mencapai 

tujuan organisasi. Tanpa sumber daya manusia, sumber daya lainnya akan 

menganggur dan kurang bermanfaat dalam mencapai tujuan 

organisasi(Ikaningtyas, 2021). 

Dengan bahasa yang lebih ringkas karyawan atau sumber daya 

manusia (SDM) itu disatu sisi berfungsi sebagai sumber daya organisasi yang 

disamping sumberdaya organisasi lainnya adalah (uang, mesin, bahan baku, 

dan metode) dengan kemampuannya yang berada dimuka yang berperan untuk 

melaksanakan fungsi manajerial (menggerakkan) sumberdaya-sumberdaya 

organisasi lainnya(Annas, 2021). 

Karyawan yang berkualitas tentunya akan menghasilkan produksi yang 

berkualitas pula. Sebaliknya karyawan yang tidak berkualitas akan 

menghasilkan produk yang tidak berkualitas. Oleh karena itu betapa 

pentingnya memperbaiki kualitas manusianya yang menjadi pelaku utama 

terwujudnya suatu produksi(Purwati, 2021). 
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Pekerja yang berkualitas adalah pekerja yang beriman dan bertakwa, 

berbudi pekerti luhur, penuh dedikasi, dan tanggungjawab, sehat jasmani dan 

rohaniserta memilki keahlian skill dalam bidang yang 

dikerjakannya(Amirudin et al., 2020).  

1. Rekruitmen Karyawan  

Menurut Jufrizen, (2018) rekruitmen merupakan proses mendapatkan 

calon tenaga kerja yang kualifaid/pekerja utama pada lingkungan suatu 

organisasi perusahaan.  

MenurutPrasetyo, (2018) rekruitmen adalah masalah penting dalam 

mengadakan tenaga kerja. Jika penarik berhasil artinya banyak pelamar yang 

memasukkan lamarannya dan peluang untuk mendapatkan karyawan yang 

baik sangat besar, karena perusahaan dapat memilih yang terbaik dari yang 

terbaik.  

Menurut(Annas, (2021)rekruitmen merupakan suatu kegiatan yang 

mencari sebanyak-banyaknya calon tenaga kerja yang sesuai dengan 

lowongan yang tersedia. Sumber-sumber yang dimana nantinya calon 

karyawan dapat mencari melalui macam-macam sumber, misalnya lembaga 

pendidikan, departemen tenaga kerja, biro -biro konsultan, melalui iklan di 

media masa dan tenaga kerja dari dalam organisasi itu sendiri. 

Organisasi publik secara berkala merekrut pegawai untuk menambah 

tenaga kerja SDM. Keberhasilan rekruitmen sangat ditentukan oleh 

kematangan perencanaan SDM sebelumnya. Dengan demikian perencanaan 

SDM merupakan pedoman yang dapat digunakan dalam proses seleksi 
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pegawai. Kematangan perencanaan SDM itu sendiri dapat dilihat dari 

besarnya usaha yang dilakukan oleh SDM dalam bekerja(Jufrizen, 2018).  

Jadi seleksi pegawai adalah serangkaian langkah kegiatan yang 

digunakan untuk memutuskan apakah pelamar diterima atau tidak. Bila seleksi 

dilaksanakan dengan tidak tepat, upaya -upaya sebelumnya tersebut akan sia-

sia. Oleh karena itu kunci sukses dari seleksi pegawai adalah manajemen 

personalianya(Renwarin, et al., 2022). 

Maksud dan Tujuan Rekruitmen adalah untuk mencapai hasil yang 

spesifik, biasanya dinyatakan dalam bentuk sasaran-sasaran yang telah 

ditentukan oleh manajemennya. Tujuan telah diselenggarakannya rekruitmen 

untuk mengembangkan keinginan-keinginan tertentu yang harus dipenuhi, 

supaya organisasi dapat eksis(Lestari, et al., 2022). Menurut (Dunggio et al., 

2022)diadakannya rekruitmen adalah untuk mendapatkan persediaan sebanyak 

mungkin calon-calon pelamar sehingga organisasi akan mempunyai 

kesempatan yang lebih besar untuk melakukan pilihan terhadap calon pegawai 

yang dianggap memenuhi standar organisasi. Adapun tujuan rekruitmen 

meliputi:  

a. Rekruitmen sebagai alat keadilan sosial. Keadilan sosial lebih berpihak 

kepada kepentingan publik secara umum, bukan berkiblat pada 

kepentingan spesifik yang harus dicapai organisasi.  

b. Rekruitmen seagai teknis untuk memaksimumkan efisiensi, merupakan 

sebuah rekruitmen yang biasanya dilakukan secara ketat, agar dapat 

menjaring pegawai yang berkualitas. 
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c. Rekruitmen sebagai strategi responsivitas politik. Hal ini disesuaikan 

dengan gejolak disuatu negara masalah-masalah di perbatasan, perubahan 

kebijakan politik yang dibuat. Dengan kondisi yang berubah-ubah sangat 

mungkin kebutuhan SDM secara sector berubah-ubah pula. 

2. Dorongan positif  

Dorongan positif adalah suatu motivasi yang diberikan pada seseorang 

yang sifatnya adalah membuat seseorang itu merasa senang dan percaya diri. 

Sistem dorongan yang positif dapat dirancang berdasarkan teori-teori 

dorongan. Dorongan positif melibatkan penggunaan penghargaan positif untuk 

meningkatkan terjadinya kinerja yang diinginkan. Dorongan ini berprinsip 

pada dua prinsip fundamental yaitu (1) orang berkinerja sesuai dengan cara 

yang mereka paling pandang paling menguntungkan bagi mereka, (2) dengan 

memberikan penghargaan yang semestinya(Hidayati et al., 2022). Suatu 

dorongan yang positif dibangun dengan empat tahap yaitu: 

a) Lakukan audit kinerja 

b) Tetapkan standard dan tujuan kinerja 

c)  Berikan umpan balik kepada karyaan mengenai kinerjanya  

d) Beri karyawan pujian atau imbalan yang berkaitan langsung 

dengankinerja. 

3. Program Disiplin Positif  

Beberapa organisasi memperbaiki kinerja melakukan penggunaan 

disiplin positif atau disiplin yang tidak menghukum. Program ini memberi 

tanggungjawab perilaku karyawan ditangan mereka (karyawan) sendiri. 
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Bagaimanapun program ini member tahu karyawan bahwa perusahaan peduli 

dan akan tetap memperkerjakan karyawan selama ia berkomitmen untuk 

bekerja dengan baik(Zaena et al., 2022). 

4. Program Bantuan Karyawan  

Program bantuan karyawan menolong karyawan mengatasi masalah-

masalah kronis pribadi yang menghambat kinerja dan kehadiran mereka 

ditempat kerja.  

5. Manajemen Pribadi  

Manajemen pribadi adalah suatu pendekatan yang relative masih baru 

untuk mengatasi ketidaksesuaian kinerja. Hal ini mengajari orang bahwa 

setiap orang itu mampu mengendalikan dirinya sendiri. Manajemen pribadi 

dimulai ketika orang menilai permasalahannya sendiri dan menetapkan tujuan 

yang tinggi dan spesifik (tetapi individual) dalam kaitannya dengan 

permasalahan itu. Bekerjajarak jauh dan bentuk-bentuk lainnya menunjukkan 

dapat meningkatkan produktivitas.  

6. Hukuman (punishment)  

Meskipun sebagian besar karyawan ingin menjalankan pekerjaannya 

sendiri dengan cara yang bisa diterima oleh organisasi dan rekan kerjanya, 

masalah absensi, kinerja dan penggalang peraturan semakin meningkat. Ketika 

diskusi informal atau pengarahan gagal menetralisir perilaku menyimpang ini 

diperlukan tindakan disiplin formal.  

Sasaran hukuman adalah mengurangi frekuensi perilaku yang tidak 

diinginkan. Hukuman bisa berupa konsekuensi material seperti pemotongan 
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gaji, skorsing disipliner tanpa gaji, penurunan jabatan atau akhirnya 

pemberhentian. Hukuman yang lebih umum bersifat interpersonal dan 

mencakup teguran lisan dan petunjuk-petunjuk nonverbal, seperti kerut didahi 

dan bahasa tubuh agresif(Amirudin et al., 2020).  

7. Pelatihan Karyawan  

Setelah menjalani proses pemilihan karyawan, maka selanjutnya 

karyawan yang diterima akan mengikuti kegiatan pelatihan. Para karyawan 

baru perlu diberikan pelatihan agar memiliki keterampilan yang sesuai 

kebutuhan dalam mengerjakan pekerjaannya. Pelatihan merupakan tanggung 

jawab manajer untuk mengembangkan karyawan dalam sebuah perusahaan. 

Jadi apabila ada seorang manajer yang tidak peduli terhadap kegiatan 

pelatihan akan menerima risiko yang dapat membahayakan kegiatan 

operasional perusahaan(Fildzania, 2020) 

Pelatihan (training) adalah suatu proses memperbaiki keterampilan 

kerja karyawan untuk membantu pencapaian tujuan perusahaan. Pada 

awalnya, pelatihan karyawan hanya diperuntukan kepada tenaga-tenaga 

operasional agar memilki keterampilan secara teknis. Tetapi kini pelatihan 

diberikan kepada setiap karyawan dalam perusahaan termasuk karyawan 

administrasi maupun tenaga manajerial. Untuk karyawan lama, pelatihan 

digunakan sebagai dasar peningkatan dan perpindahan pekerjaan. Biasanya, 

pekerjaan yang lebih tinggi akan menuntut tanggung jawab yang lebih besar, 

sehingga mengharuskan karyawan mengikuti pelatihan. Karena tanpa adanya 

pelatihan akan sulit bagi seorang karyawan untuk dapat mengenal dengan baik 
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pada pekejaan barunya. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa pelatihan 

akan menguntungkan pada pihak karyawan dan perusahaan(Purnamasari, 

2018). 

2.2.3 Pengertian Penilaian Kinerja 

Menurut (Anggrainy et al., 2018) “penilaian kinerja (Performance 

Appraisal) adalah suatu proses yang memungkinkan organisasi mengetahui, 

mengevaluasi, mengukur dan menilai kinerja anggota-anggotanya secara tepat 

dan akurat. Kegiatan ini sangat terkait dan berpengaruh terhadap keefektifan 

pelaksanaan aktivitas-aktivitas sumberdaya manusia dalam perusahaan, seperti 

promosi, kompensasi, pelatihan (training), pengembangan manajemen karir 

dan lain-lain. Hal ini disebabkan karena fungsi penilaian kinerja dapat 

memberikan informasi penting kepada perusahaan untuk memperbaiki 

keputusan dan menyediakan umpan balik kepada para karyawan tentang 

kinerja mereka yang sesungguhnya.”  

Menurut (Arifa & Muhsin, 2018)“penilaian kinerja merupakan suatu 

fungsi dari motifasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau 

pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 

kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup 

efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa 

yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan prilaku 

nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.”  
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MenurutAndika, (2018)penilaian kinerja merupakan kegiatan yang 

mutlak harus dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai setiap 

karyawan.  

2.2.4 Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut (Sunarsi, 2018)tujuan penilaian kinerja pada dasarnya 

meliputi:  

1.Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.  

2.Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

berkala, gaji pokok, dan intensif.  

3.Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam :  

a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi 

pekerjaan.  

b. Promosi, kenaikan jabatan.  

c. Trainning atau latihan.  

4. Meningkatkan motivasi kerja dan etos kerja.  

5. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karir dan 

keputusan perencanaan sukses.  

6. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja serta membantu dan mendorong.  

2.2.5 Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut (Feel et al., 2018)bahwa banyak manfaat yang didapat dari 

penlaian kinerja, yaitu:  
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1. Meningkatkan prestasi kerja. Dengan adanya penilaian, baik pimpinan atau 

karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki 

pekerjaannya atau prestasinya.  

2. Memberi kesempatan kerja adil. Penilaian akurat dapat menjamin karyawan 

memperoleh kesempatan menempati posisi pekerjaan sesuai kemampuannya.  

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan. Memlalui penilaian 

kinerja.Terdeteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga 

memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan 

mereka.  

4. Penyesuaian kompensasi.  

5. Keputusan promosi dan demosi.  

6. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan. Kinerja yang buruk mungkin 

suatu  tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.  

7. Menilai proses rekrutmen dan seleksi.  

2.2.6Metode-Metode Penilaian Kinerja 

Secara umummenurut (Hanafi & Zulkifli, 2018) terdapat 2 (dua) teknik 

cara menilai  

kinerja yang bisa digunakan yaitu :  

a. Penilaian kinerja pada seseorang secara tunggal.  

b. Penilaian kinerja pada sekelompok orang. Penilaian kinerja atas seseorang 

secara tunggal adalah semata-mata menilai kinerja orang perorangan secara 

individual tanpa membandingkannya dengan yang lainnya. Penilaian kinerja 
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atas kelompok adalah penilaian kinerja atas seseorang dibandingkan dengan 

kinerja karyawan lain. Menurut  Hanafi & Zulkifli, (2018)ada beberapa teknik 

atau cara penilaian kinerja karyawan tunggal (individual) yaitu :  

a. Grafik skala kecepatan (Graphic rating scale)  

b. Memilih kecepatan yang dipaksakan (forced choice rating)  

c. Cara penilaian dengan esay (Essay appraisal tecniques)  

d. Daftar pengecekan kinerja (perf ormance checklist)  

e. Teknik kejadian kritis (Critical incident technique)  

2.2.7Proses Penilaian Kinerja 

Menurut (Inbar, 2018), beberapa proses evaluasi kinerja dilakukan: 

1. Menyusun rencana kerja Rencana kerja merupakan tahap dalam 

menyampaikan sasaran kerja yang harus dicapai dan juga sikap serta perilaku 

yang mesti ditampilkan pegawai dalam suatu periode penilaian kedepan.  

2. Pelaksanaan  

Pelaksanaan merupakan pekerjaan atas rencana yang dilakukan oleh pegawai 

dengan sebaik-baiknya, sesuai dengan yang telah direncanakan sebelumnya.  

3. Pembinaan  

Pembinaan merupakan tahap untuk mengukur pencapaian sasaran dan perilaku 

kerja bawahan, serta menarik kesimpulan tentang apa yang telah berjalan 

dengan efektif dan yang belum efektif dari sebelumnya.  

4. Pengawasan atau peninjauan  

Peninjauan merupakan tahap untuk mengukur pencapaian sasaran dan perilaku 
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kerja bawahan, serta menarik kesimpulan tentang apa yang telah berjalan 

dengan efektif dan belum efektif dari sebelumnya.  

5. Mengendalikan  

Kegiatan pengendalian dilakukan jika dalam pelaksanaan terjadi 

penyimpangan atas pelaksanaan yang dilakukan. Berdasarkan pendapat 

beberapa ahli yang dikutip dalam jurnalnya (Januari, Utami & Ruhana, 2015), 

bahwa terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi proses penilaian 

kinerja,yaitu:  

a. Indikator penilaian kinerja  

Kriteria kinerja menurut schuker dan jackson dalam mulyana adalah, kriteria 

berdasarkan sifat, kriteria berdasarkan perilaku, dan kriteria berdasarkan hasil.  

b. Metode penilaian kinerja  

Menurut casio dalam soeprihanto metode penilaian kinerja harus mencakup 

lima hal, yaitu relevance (dapat diterima), realibility (dapat dipercaya), 

sensitivity (dapat membedakan hasil kerja), dan practically (meningkatkan 

produktivitas).  

c. Penilai  

Menurut hasibuan penetapan penilaian sangat erat hubungannya dengan 

persoalan apakah hasil penilaian obyektif atau tidak.  

d. Pelaksanaan penilaian kinerja  

Hasibuan berpendapat bahwa pelaksanaan penilaian kinerja harus mencakup 

dua hal, yaitu: waktu pelaksanaan dan konteks penilaian.  
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2.2.8 Pengukuran Kinerja 

Pengukuran terhadap kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui 

apakah selama pelakasanaan kinerja terdapat deviasi dari rencana yang 

telah ditentukan, atau apakah kinerja dapat dilakukan sesuai jadwal waktu 

yang ditentukan, atau apakah hasil kinerja telah tercapai sesuai dengan 

yang diharapkan(Yantika et al., 2018). 

Untuk melakukan pengukuran kinerja, diperlukan kemampuan untuk 

mengukur kinerja sehingga diperlukan adanya ukuran kinerja. Pengukuran 

kinerja hanya dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata dan terukur. 

Untuk dapat memperbaiki kinerja, perlu diketahui seperti apa kinerja saat 

ini. Apabila deviasi kinerja dapat diukur, berarti hal tersebut dapat diketahui 

kesalahannya dan dapat diperbaiki. Hal-hal yang diukur tergantung pada 

apa yang dianggap penting oleh stakeholders dan pelanggan. Pengukuran 

mengatur keterkaitan antara strategi berorientasi pelanggan dan tujuan 

dengan tindakan(Setyawati, 2018). 

Pengukuran kinerja yang tepat dapat dilakukan dengan cara: 

1. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah 

terpenuhi; 

2. Mengusahakan standar kinerja untuk menciptakan perbandingan; 

3. Mengusahakan jarak bagi orang untuk memonitor tingkat kinerja; 

4. Menetapkan arti penting masalah kualitas dan menentukan apa yangperlu 

prioritaskan; 

5. Menghindari konsekuensi dari rendahnya kualitas; 
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6. Mempertimbangkan penggunaan sumberdaya 

7. Mengusahakan umpan balik untuk mendorong usaha perbaikan 

2.2.9 Pengertian Peningkatan Pendapatan 

Menurut kamus besar Bahasa Indonesia (2005:1198) peningkatan berasal 

dari kata tingkat yang berarti cara, proses, perbuatan meningkatkan (kegiatan, 

usaha, dan lainnya). Sedangkan pendapatan berasal dari kata dapat yang berarti 

hasil kerja (usaha dan lainnya) kamus besar Bahasa Indonesia (2005:236). Jadi 

peningkatan pendapatan ialah progress atau capaian yang diraih dalam suatu 

kegiatan yang menunjukkan kearah yang lebih baikdari sebelumnya. Pendapatan 

merupakan jumlah penghasilan yang didapat dari pekerjaan atau hasil usaha yang 

dilakukan dimana pendapatan dihitung setiap bulan atau tahun. 

Pendapatan adalah peningkatan-peningkatan atau arus masuk dari 

penyelesaian suatu kewajiban atau aktiva (atau kombinasi keduanya) dengan 

penyerahan barang-barang produksi, jasa atau kegiatan lainnya yang membangun 

entitas berjalan atau pusat beroprasi Ikhsan & Suprasto (2008:121). 

Menurut Syaifil Bahri (2016:137) pendapatan usaha ialah pendapatan yang 

didapat dari aktivitas utama perusahaan. Dimana pendapatan usaha diperoleh dari 

penjualan jasa dan barang. Menurut Sukirno (2016:377) pendapatan bersih iayah 

hasil penjualan dari suatu periode setelah dikurangi biaya operasi dan produksi, 

perusahaan tersebut di dalam suatu periode yang bersamaan. 

Menurut Nur Salam (2019:07) pendapatan atau output adalah gambaran 

awal mengenai efisiensi sumber daya dalam perekonomian (uang, tenaga kerja, 

kemampuan kewirausahaan dan barang modal) dalam memproduksi barang dan 
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jasa. Semakin besar pemasukan ( pendapatan) semakin baik efisiensi alokasi 

sumber daya. 

Menurut Undang-Undang Pajak Penghasilan (1984:63), pendapatan 

merupakan “setiap tambahan kemampuan ekonomis (economic benefit) yang 

diterima maupun diperoleh oleh seseorang. As’ad (2003:89) dalam Danang (2017) 

menyatakan “pendapatan merupakan pengahargaan dari energi karyawan yang 

telah dimanifestasikan sebagai hasil produksi, atau suatau jasa yang bisa dianggap 

sama dengan itu, yang berbentuk uang, tanpa adanya suatu jaminan yang pasti 

dalam setiap minggu atau bulan”. Jadi, pendapatan dapat dikatakan sebagai suatu 

pengahargaan dalam bentuk nyata yang diperoleh dari suatu proses kerja maupun 

penjualan yang berupa imbalan upah, gaji atau honor, dalam bentuk uang maupun 

barang. Pendpatan yang berupa uang adalah wujud nyata yang harus dimiliki oleh 

setiap orang untuk memenuhi suatu kebutuhan sehari-hari. Dengan adanya 

kebutuhan yang harus dipenuhi bagi diri sendiri dan kerluarga akan menjadi 

motivasi tersndiri bagi seseorang untuk bekerja dan memperoleh pendapatan. 

Berdasarkan uaraian diatas dapat disimpulkan bahawa pendapatan 

merupakan suatu penghargaan atau sumberdaya dalam perekonomian yang 

diberikan kepada seseorang sebagai balas jasa atau jerih payah setelah bekerja, 

baik dalam bentuk uang seperti gaji, upah, honor, dan tunjangan, maupun berupa 

barang atau dalam bentuk lain seperti asuransi dan lain sebagainya yang dapat 

meningkatkan kulitas hidupnya. 

2.2.10 Indikator Pendapatan 

 menurut Soediyono (1998:99) Beberapa indikator pendapatan, yaitu 
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sebagai berikut: 

a. pendapatan yang diterima perusahaan harus memberikan keuntungan 

sehingga perusahaan dapat menutupi semua kewajiban dan meningkatkan 

usahannya 

b. pendapatan yang diterima perusahaan harus memenuhi kepuasan hati para 

pemilik perusahaan  

c. pendapatan tersebut bersumber dari kegiatan operasi perusahaan 

d. pendapatan tersebut harus dapat membalas jasa dan pekerjaan telah 

dilakukan perusahaan  

2.3 Kerangka Konsep 

Kerangka Konsep Penelitian adalah kaitan atau hubungan antara konsep 

satu dengan konsep yang lainnya dari masalah yang igin diteliti. Kerangka konsep 

didapatkan dari konsep ilmu/teori yang dipakai sebagai landasan penelitian (Saleh 

& Utomo, 2018). 

Berikut gambaran kerangka konsep dalam penelitian ini 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konsep Penelitian 

Keterangan : 

Pengaruh X Terhadap Y 

Kinerja karyawan Peningkatan pendapatan perusahaan  
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2.3.1 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis berasal dari Bahasa Yunani hypo dan thesis, hypo artinya kurang 

dari dan thesis opinion. Dengan demikian, hipotesis dapat diartikan pernyataan 

atau dugaan mengenai keadaan populasi yang sifatnya masih sementaraHasan 

(2008:140) dalam Hidayat (2011:45). 

Hipotesis merupakan dugaan sementara yang kemungkinan benar atau 

kemungkinan juga salah. Hipotesis tersebut akan ditolak jika ternyata salah, dan 

akan diterima jika fakta-fakta membenarkan Sugiyono (2006:25). 

Oleh karna itu, berdasarkan kerangka konsep diatas, penulis mengajukan 

hipotesis sebagai berikut : 

1. Diduga bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial kinerja 

karyawan terhadappeningkatan pendapatan perusahaan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

1.3 Jenis Penelitian 

Metode adalah suatu cara atau teknik yang dilakukan dalam proses penelitian. 

Sedangkan penelitian adalah usaha untuk mencari sesuatu yang dilakukan dengan 

metode tertentu, secara hati-hati, sistematis dan sempurna terhadap suatu 

permasalahan sehingga dapat terjawab (Shofwani & Hariyadi, 2019). 

1.2Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi penelitian dilakukan di Lombok Exotic di JL. Raya Senggigi 

Dusun Tanah Embet Barat, Batu Layar, Senggigi Kabupaten Lombok Barat. 

Gambar 3.1 Peta Lokasi Lombok Exotic 

Sumber: Google Maps 

Penelitian ini dilakukan dari tanggal 28 November 2022 sampai dengan 

tanggal 2 januari 2023 
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3.3Jenis dan Sumber Data 

 Jenis data berdasarkan  sumbernya  terbagi  menjadi  dua,  yaitu  data  

primer dan data sekunder. Sedangkan berdasarkan sifatnya terbagi menjadi dua, 

yaitu kualitatif dan kuantitaif (Rukajat, 2018) 

 Dari sisi metodologi penelitian yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah pendekatan kuantitatif. Data kuantitatif adalah data dalam bentuk jumlah 

dituangkan untuk meneranggkan satu-satu kejelasan dari angka-angka atau 

perbandingan dari beberapa gambaran sehingga memperoleh gambaran kemudian 

dijelaskan kembali dalam bentuk kaliamat atau uraian(Wang et al., 2017) 

Dalam penelitian ini, menggunakan sumber data primer dan sekunder. 

Data primer merupakan data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama di 

lokasi penelitian atas objek penelitian. Sedangkan data primer dalam penelitian ini 

didapat dengan memberikan angket pada karyawan Lombok Exotic. Sedangkan 

data sekunder adalah data yang tidak didapatkan secara langsung oleh peneliti 

tetapi diperoleh dari pihak lain. Biasanya data ini, diperoleh dalam bentuk sudah 

jadi dan sudah dipublikasikan atau data yang diperoleh dari suatu instansi. yang 

berwujud data dokumentasi atau data laporan yang telah tersedia, buku-buku, 

jurnal penelitian, artikel, dan majalah ilmiah yang masih berhubungan dengan 

materi penelitian. 

3.4 Populasi dan Sampel 

a. Populasi 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 31 orang dimana yang menjadi 
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populasinya adalahseluruh karyawan pada Lombok Exotic. Populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek / subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Purnawijaya, 

2019). 

b. Sampel 

Dalam penelitian ini jumlah populasinya sedikit (terbatas) sehingga tidak 

memungkinkan untuk menentukan sampel, sehingga peneliti mengambil 

jumlah sampel sama dengan jumlah populasi atau disebut dengan sensus 

yaituseluruh karyawan pada Lombok Exoticyang berjumlah 31 orang 

karyawan. Metode yang digunakan dalam penarikan sampel ini adalah 

sampling jenuh atau sensus. Pengertian dari sampling jenuh atau sensus 

adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan 

sebagai sampel (Wulandari & Hamzah, 2019). 

3.5 Identifikasi, Klasifikasi dan Defenisi Operasional Variabel 

3.5.1 Identifikasi Variabel Penelitian 

Setiap kegiatan penelitian tentu memusatkan perhatiannya pada beberapa 

fenomena atau gejala utama dan pada beberapa fenomena lain yang relevan. 

Dalam penelitian sosial dan psikologis, umumnya fenomena termaksud 

merupakan konsep mengenai atribut atau sifat yang terdapat pada subjek 

penelitian yang dapat bervariasi secara kuantitatif ataupun kualitatif. Konsep ini 

lah yang disebut variabel (Salahudin et al., 2020) 
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 Identifikasi variabel pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Variabel terikat atau dependen variabel (Y) : peningkatan pendapatan perusahaan 

Variabel bebas atau independent (X) : kinerja karyawan 

3.5.2Klasifikasi Variabel Penelitian 

 Variable yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua variabel yaitu 

variabel dependen atau variabel terikat (Y) dan variabel independen atau variabel 

bebas (X). 

a. Variabel Dependen  

Variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen atau menjadi 

akibat karena adanya variabel independen (Sugiyono, 

2015:39).Dalampenelitian ini variabel terikatnya adalah peningkatan 

pendapatan perusahaan 

b. Variabel Independen 

Variabel yang dipengaruhi atau menjadi sebab terjadinya perubahan 

variabel dependen (Sugiyono, 2015: 39). Dalam hal ini variabel bebas 

dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (kualitas kerja, kuantitas, 

ketetapan waktu, efektifitas, kemandirian, dan komitmen kerja). 

3.5.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

 Definisi operasional variabel adalah definisi variabel yang dirumuskan 

berdasarkan karakteristik yang dapat diamati dari variabel tersebut (Lindgren 
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et al., 2020). Definisi operasional variabel dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut:  

1. Kinerja Karyawan 

Menurut Jufrizen & Hadi, (2021) kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. ada 

enam indikator, yaitu : 

1. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap ketertampilan dan 

kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 

3. Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut pandang koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

4. Efektifitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan 

hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya 

5. Kemandirian merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan tugas kerjanya. 

6. Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

kantor. 
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2. Peningkatan Pendapatan 

Menurut Undang-Undang Pajak Penghasilan (1984:63), 

pendapatan merupakan “setiap tambahan kemampuan ekonomis 

(economic benefit) yang diterima maupun diperoleh oleh seseorang. As’ad 

(2003:89) dalam Danang (2017) menyatakan “pendapatan merupakan 

pengahargaan dari energi karyawan yang telah dimanifestasikan sebagai 

hasil produksi, atau suatau jasa yang bisa dianggap sama dengan itu, yang 

berbentuk uang, tanpa adanya suatu jaminan yang pasti dalam setiap 

minggu atau bulan”. Jadi, pendapatan dapat dikatakan sebagai suatu 

pengahargaan dalam bentuk nyata yang diperoleh dari suatu proses kerja 

maupun penjualan yang berupa imbalan upah, gaji atau honor, dalam 

bentuk uang maupun barang 

Penelitian ini menggunakan variabel pendapatan dengan indikator 

yang  yaitu :  

a. pendapatan yang diterima perusahaan harus memberikan keuntungan 

sehingga perusahaan dapat menutupi semua kewajiban dan meningkatkan 

usahannya 

b. pendapatan yang diterima perusahaan harus memenuhi kepuasan hati para 

pemilik perusahaan  

c. pendapatan tersebut bersumber dari kegiatan operasi perusahaan 

d. pendapatan tersebut harus dapat membalas jasa dan pekerjaan telah 

dilakukan perusahaan. 

3.6 Skala Pengukuran 
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Skala pengukuran dalam penelitian ini yaitu menggunkan skala likert. 

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang 

atau kelompok tentang kejadian atau gejala sosial Djali dan Muljono(2007:28). 

Dengan menggunakan skala likert diharapkan mampu mengukur pendapatat 

responden mengenai informasi atau data yang sedang diteliti. 

3.7Teknik Pengumpulan Data 

a. Observasi  

Metode observasi adalah metode yang melibatkan peneliti untuk 

melakukan pengamatan langsung terhadap obyek dan melakukan pencatatan 

sistematis terhadap fenomena yang diselidiki. Berdasarkan pengertian diatas, 

penulis melakukan observasi terhadap obyek penelitian. Hal ini untuk 

mengumpulkan data yang diperlukan penulis dengan mengamati dan mencatat 

kajadian yang ada. 

b. Angket Atau Kuesioner 

Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada responden untuk di jawabnya. 

Angket yang digunakan oleh peneliti sebagai instrumen penelitian, metode yang 

digunakan adalah dengan angket tertutup  

c. Dokumentasi  

Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau variabel 

yang berupa catatan, buku, surat kabar, majalah, notulen, dan lain sebagainya. 
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Metode ini diperlukan untuk menggali data tentang hal-hal yang perlu dari berkas 

arsip yang berupa tulisan, foto, ataupun lainnya yang berkaitan dengan penelitian. 

3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas Instrument  

1. Uji Validitas Instrument  

Menurut Pribadi & Iqbal, (2022), Uji validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan suatu yang diukur oleh 

kuesioner tersebut. Tujuan uji validitas untuk mengetahui sejauh mana ketetapan 

antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dilaporkan 

oleh peneliti. 

Keputusan suatu item valid atau tidak valid dapat diketahui dengan cara 

mengkorelasikan antara skor butir dengan sekor total, bila korelasi r diatas 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa butir instrument tersebut valid. Perhitungan rumus 

tersebut menggunakan bantuan SPSS (Statistical Service Solutions)(Iqbal et al., 

2020). 

2. Uji Reliabilitas  

 Menurut Astrid et al., (2020) Menyatakan bahwa uji reliabilitas adalah 

sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan 

menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas ini dilakukan pada responden 

sebanyak 31 karyawan Lombok Exotic, dengan menggunakan pertanyaan yang 

telah dinyatakan valid dalam uji validitas dan akan ditentukan reliabilitasnya. 
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Menggunakan program SPSS 22.0 for windows, variabel dinyatakn reliabel 

dengan keriteria berikut : 

1. Jika r-alpha positif dan lebih besar dari r-tabel maka pernyatakan tersebut 

reliabel. 

2. Jika r-alpha negatif dan lebih kecil dari r-tabel maka pernyataan tersebut tidak 

reliabel. 

3. Jika nilai Cronbach’s Alpha ≥0,5 maka reliabel  

4. Jika nilai Cronbach’s Alpha <0,5 maka tidak reliabel  

Nilai Cronbach’s Alpha ≥ 0,5 dikategorikan reliabelTriton (2005) 

dalam Iskandar (2020). 

3. Uji Normalitas  

 Menurut Mutiarin et al., (2021), uji normalitas digunakan untuk mengkaji 

kenormalan variabel yang diteliti apakah data tersebut  berdistribusi normal atau 

tidak. Hal tersebut penting karna bila data setiap variabel tidak normal, maka 

pengujian hipotesis tidak bisa menggunakan statistic parametrik. Pengujian 

normalitas dengan metode gerapik normal Probability Plots berikut : 

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

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak memenuhi 

asumsi normalitas. 
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3. Uji Regresi Linier Sederhana 

Menurut Iqbal et al., (2020) : “Regresi sederhana didasarkan pada hubungan 

fungsional atau kausal satu variabel independen dengan satu variabel dependen. 

Persamaan umum untuk regresi linier sederhana adalah: 

Y=a+b.X 

Keterangan :  

Y= Variabel terikat 

X= Variabel bebas 

a= hargaY apabila X = 0 (harga konstanta) 

b= angka arah koefisien regresi yang menunjukkan angka peningkatan ataupun 

penurunan variabel dependen yang didasarkan pada variabel independent. Bila b 

(+) maka terjadi kenaikan, dan bila (-) maka terjadi penurunan.  

 Untuk mengetahui Y terlebih dahulu harus dicari harga a dan b dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut:  

Langkah-langkah uji signifikansi analisis regresi linier sederhana: 

1) Perumusan hipotesis  

Ha = Ada pengaruh yang signifikan antara kinerja karyawan terhadap 

daya saing perusahaan  pada Lombok Exotic 

H0= Tidak ada pengaruh yang signifikan antara kinerja karyawan 

terhadap daya saing perusahaan pada Lombok Exotic 

2) Pengambilan keputusan  
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F empirik > F teorik maka Ha diterima  

F empirik < F teorik maka Ha ditolak  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan SPSS untuk melakukan analisis 

regresi linier sederhana.  

3.9Teknik Analisis Data  

Dalam penelitian kuantitatif, kegiatan analisis data terbagi menjadi dua 

yakni kegiatan mendeskripsikan data dan melakukan uji statistik (inferensi). 

Kegiatan mendeskripsikan data adalah menggambarkan data yang ada guna 

memperoleh bentuk nyata dari responden, sehingga lebih mudah dimengerti 

peneliti atau orang lain yang tertarik dengan hasil penelitian yang dilakukan. 

Kegiatan mendeskripsikan data dapat dilakukan dengan pengukuran statistik 

deskriptif. 

Dalam hal ini teknis analisis yang digunakan adalah dengan uji regresi 

linier sederhana. Analisis regresi linear digunakan untuk mempelajari dependen 

dalam suatu fenomena. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode 

regresi linear sederhana dikarenakan hanya memiliki satu variabel independen. 

Dan untuk memakai pengujian ini, penulis menggunakan software SPSS versi 21. 
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