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job satisfaction. This study used respondents, namely all
employees of PT. Sumber Mega Jaya totaling 76 people
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Satisfaction using quantitative analysis techniques used for t-test, F-test

and multiple regression analysis. Data analysis was carried
out using the SPSS 25.0 program.

The results in the study obtained that the employee
performance appraisal variable has a positive and significant
effect on the employee job satisfaction variable, with a f value
of 0.507 or 50.7%, while the remaining 49.3% can be
influenced by other variables that are not considered in this
study. The bonus distribution variable in this study has a
positive and significant effect on the job satisfaction variable
with a f value of 0.237 or 23.7%, and the remaining 76.3%
can be influenced by other variables that are not considered
in this study.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu komponen yang terstruktur dan
sangat penting dari sebuah organisasi/perusahaan. Tujuan dari suatu organisasi agar dapat
berjalan sesuai dengan rencana yang diinginkan apabila SDM yang dimiliki berkualitas dan
memiliki tujuan yang sama, yaitu untuk meningkatkan pendapatan dari waktu ke waktu
kepada organisasi tempat mereka bekerja, maka tujuan organisasi tersebut dapat berjalan
sebagai mana dimaksud. Setiap perusahaan berpaya dalam mencapai tujuan yang sudah di
tetapkan oleh dalam manajemen puncak (Sudiardhita et al,, 2018). Aset terpenting bagi
perusahaan yaitu memiliki karyawan yang berkompeten, karena mereka merupakan
dorongan utama dalam mencapai tujuan organisasi (Khan etal., 2017).

Faktor pendukung dalam meningkatkan produktivitas operasional dalam perusahaan
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yaitu dengan cara menambah kualitas dari SDM itu sendiri yang memiliki kompetensi,
sehingga SDM yang berkualitas dan berkompeten dapat mendukung tingkat kinerja pada
perusahaan (Anto etal., 2019). Dengan demikian, di dalam perusahaan perlu berusaha dalam
memotivasi karyawannya untuk bekerja keras dalam mencapai visi dan misi serta tujuan
strategis di perusahaan. Salah satu masalah utama dari SDM yaitu dalam mencari cara terbaik
guna memperoleh kepuasan karyawan. Kepuasan kerja dapat menimbulkan perasaan positif
terhadap pekerjaan (Robbins & Judge, 2015). Sementara itu, karyawan yang tidak puas
dengan kinerja tertentu akan berdampak kurang optimal pada kinerjanya (Omar etal., 2020).

Kepuasan karyawan adalah salah satu faktor terpenting yang perlu menjadi fokus
utama dalam bisnis saat ini agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. Apabila kepuasan
seorang karyawan dapat terpenuhi dengan baik, makan karyawan cenderung akan lebih
termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya. Jika tidak terpenuhi, makak
ketidakpuasannya dapat merugikan perusahaan, termasuk turnover yang meningkat,
membuat karyawan tidak disiplin dalam bekerja, terjadinya peningkatan PHK, pemogokan
kerja, dan perilaku negatif karyawan. Sementara itu, masalah lain yang juga dapat muncul di
manajemen sumber daya manusia di perusahaan adalah ketidakmampuan untuk
mendukung posisi dan tugas yang diberikan pada karyawan karena mereka merasa tidak
puas dengan pekerjaan yang dilakukan. Ketidakpuasan ini dapat menyebabkan kinerja
karyawan yang buruk dan berakhir pada kegagalan dalam mencapai suatu tujuan organisasi.
Sejalan dengan penelitian (Supramaniam & Singaravelloo, 2020) bahwa kepuasan kerja
berdampak signifikan terhadap kinerja di perusahaan.

Karyawan pada umumnya akan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan dengan
meningkatnya kinerja yang tinggi dalam bekerja makka kebutuhan mereka sebagai makhluk
hidup dan masyarakat dapat terpenuhi dengan baik. Alat motivasi pada umumnya disediakan
oleh perusahaan yang berguna untuk menggerakkan dan merangsang karyawan agar bekerja
keras dalam mencapai kepuasan karyawann dalam bekerja dengan cara memberikan bonus
tahunan. Sistem pemberian bonus tahunan yang tidak efektif dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dan dapat menurunkan kepuasan kerja.

Pemberian bonus tahunan yang tidak adil dan tidak tepat, mengakibatkan motivasi
kerja seorang karyawan menjadi rendah sehingga dapat mempenggaruhi kepuasan kerja
karyawan tersebut. Sejalan dengan penelitian (Thanan et al, 2021), menjelaskan bonus
sangat penting bagi kepuasan kerja karyawan. Dari pernyataan diatas dapat disimpulkan
bahwa agar efektif dan efisien sdalam pemberian bonus akhir tahun kepada karyawan, perlu
dilakukan penilaian kinerja kepada karyawan sebagai salah satu tolak ukur dalam pemberian
bonus akhir tahun. Sebagaimana dinyatakan dalam (Mehrez & Alamiri, 2019), penilaian
kinerja adalah pendekatan sistematis untuk menilai kinerja dan produktivitas karyawan
selama periode waktu tertentu (terutama setiap tahun).

Penilaian kerja karyawan didalam organisasi atau perusahaan, selain untuk menilai
hasil kerja karyawan sesuai standar perusahaan, dan dapat menjadi kriteria bagi organisasi
atau perusahaan dalam memberikan bonus kepada karyawannya. (Tamara et al., 2021)
Bonus adalah pembayaran satu kali kepada karyawan ketika target kinerja terpenuhi dan
berfungsi sebagai jumlah tambahan atas gaji pokok atas prestasi yang telah di capai. Dengan
demikian, dalam pemberian bonus benar-benar penting dalam menciptakan kepuasan
kinerja karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Begitu juga dengan
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pemberian bonus atas kinerjanya, maka karyawan akan berkontribusi terhadap
kelangsungan hidup perusahaan. Dengan memberikan bonus tahunan terhadap karyawan,
karyawan merasa lebih nyaman dalam bekerja, dihargai, diperhatikan, dan dibutuhkan
dalam kemampuan mereka untuk melakukan pekerjaan dan menciptakan loyalitas yang
lebih besar kepada perusahaan.

PT. Sumber Mega Jaya adalah perusahaan lifting equipment yang telah berdiri sejak
tahun 1983 yang selalu berpegang terhadap prinsip customer first dan customer experience
dalam mengembangkan bisnisnya. PT. Sumber Mega Jaya (SM]) telah mengalami berbagai
kondisi perekonomian dan telah berdiri selama lebih dari 35 tahun di indonesia, dan dapat
membuktikan kepercayaan yang tidak tergoyahkan lebih dari 10.000 pelanggan yang
tersebar di seluruh Indonesia. Memiliki lebih dari 3000 jenis produk lifting equipment dan
aksesoris dari 12 merek ternama yang ada di indonesia, PT. Sumber Mega Jaya (SMJ)
merupakan salah satu pemasok Lifting terlengkap di Indonesia.

PT. Sumber Mega Jaya (SM]) meruupakan salah satu dari perusahaan yang peduli
terhadap karyawan. Hal ini tercermin dalam system pemberian penghargaan kepada
karyawan berdasarkan kinerja merek yang didasarkan atas visi dan misi organisasi. Bentuk
penghargaan yang diberikan berupa tunjangan peningkatan kinerja yang diterima setahun
sekali oleh karyawan. Bonus tahunan diberikan berdasarkan hasil evaluasi yang dilakukan
dua kali dalam setahun. Penilaian kinerja ini dapat menjadi pedoman di bidang SDM untuk
menunjukkan kepuasan kerja karyawan secara berkala dan teratur.

Evaluasi kinerja dilakukan oleh PT. Sumber Mega Jaya merupakan penilaian kinerja
karyawan yang dilakukan di lingkungan kerja. Bentuk penilaian kinerja pegawai disebut
Laporan Evaluasi Kinerja (LHPK). Masalah muncul ketika penilaian kinerja yang dilakukan
PT. Sumber Mega Jaya dinilai masih kurang objektif dan realistis untuk hasil yang berbeda
dari yang diharapkan. Banyak karyaan senior yang telah melakukan evaluasi berkala justru
merasa tidak puas dengan hasil enilaian kinerja. Selain pengamatan pertama, bonus yang
diterima karyawan terksadang tidak sepadan dengan prestasi kerja karyawan sehingga
menyebabkan kurang antusias karyawan dalam melakukan pekerjaannya dan tidak terlalu
memperhatikan pekerjaan yang dikerjakan karyawan.

Dalam penelitian (Ismi et al., 2015), menjelaskan pelaksanaan penilaian kinerja pada
karyawan berperan penting dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Penilaian kerja merupakan suatu aspek dalam mengevaluasi dan menilai kinerja
dan tugas individu atau kinerja tim dengan tolak ukur yang jelas berdasarkan indikator yang
telah ditetapkan (Rivai at al,, 2013). Penilaian kinerja digunakan tidak hanya sebagai sarana
untuk mengevaluasi kinerja karyawan dalam suatu organisasi, tetapi juga sebagai sistem
terstruktur dan formal yang membantu mengukur dan mengevaluasi perilaku dan kinerja
karyawan bagaimana karyawan bekerja lebih efektif untuk menentukan tujuan masa depan
(Deepaetal., 2014).

Penilaian kinerja memiliki tujuan dalam pelaksanaannya yaitu dapat meningkatkan
kontribusi karyawan dalam mencapai tujuan organisasi (Naji et al., 2015). Tinjauan kinerja
dapat digunakan sebagai langkah awal yang digunakan sdalam proses pengambilan
keputusan terkait pekerjaan meliputi proomosi kenaikan jabatan, pemberian bonus, proses
kenaikan gaji, penerapan tindakan disipliner, pelatihan, dan pemutusan hubungan kerja
(PHK).

Tujuan pelaksanaan penelitian ini adalah untuk menemukan bukti emperis terhadap
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hal-hal berikut ini: Pertama, membuktikan dan menganalisis pengaruh dari penilaian kinerja
terhadap kepuasan kerja karyawan pada perusahaan PT. Sumber Mega Jaya; Kedua, untuk
membuktikan dan menganalisis pengaruh dari pemberian bonus terhadap kepuasan kerja
karyawan di perusahaan; Ketiga, untuk membuktikan dan menganalisis dari pengaruh
penilaian kinerja dan pemberian bonus terhadap kepuasan kerja karyawan pada perusahaan
PT.Sumber Mega Jaya.

LANDASAN TEORI
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Manajemen dijadikan sebagai alat dalam memperoleh suatu tujuan yang diharapkan
oleh organisasi/perusahaan (Sugijono, 2015). Manajemen yang baik dapat mempermudah
terciptanya tujuan dari perusahaan, karyawan dan masyarakat. Dengan demikian, manusia
perlu dikelola dengan baik karena berguna dalam meningkatkan efektrivitas serta efisiensi
sebagai salah satu fungsi utama dalam perusahaan yang disebut dengan manajemen sumber
daya manusia (MSDM).

Salah satu bidang dalam manajemen umum yang mencakup aspek perencanaan,
organisasi, pelaksanaan, dan manajemen merupakan pengertian dari manajemen sumber
daya manusia (SDM) (Rivai & Sagala, 2013). (Ismi et al., 2015), bahwa sumber daya manusia
merupakan kunci utama dan memiliki peranan penting didalam segala kegiatan di
perusahaan. Dalam praktiknya, SDM dikembangkan secara terpisah. Rencana SDM biasanya
dikembangkan dan disajikan secara terpisah dari strategi bisnis secara keseluruhan. Padahal,
karyawanlah yang menentukan sukses atau tidaknya perusahaan.

MSDM juga memiliki keterkaitan dengan sistem perencanaan, pengorganisasian
karyawan, pengelolaan karir karyawan, mengeevaluasi kinerja karyawan, kompensasi yang
diberikan kepada karyawan dan hubungan ketenagakerjaan. MSDM mencakup pekerja
langsung dalam suatu organisasi atau perusahaan. Jadi dapat disimpulkan bahwa MSDM
merupakan seni dalam mengendalikan hubungan manusia sehingga dapat dilakukan
pengkajian perencanaan, persiapan karyawan, pengelolaan karir karyawaan, mengevaluasi
pekerjaan, kompensasi karyawan, serta hubungan antar karyawan demi tercapainya tujuan
perusahaan.

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja adalah suatu tahapan dalam mengevaluasi pekerjaan yang digunakan
untuk meningkatkan karateristik karyawan dalam keberlangsungan kegiatan perusahaan.
(Chusminah & Haryati, 2019). Alat yang dipergunakan dalam mengevaluasi dan menentukan
kinerja keseluruhan pekerjaan karyawan dengan cara melaksanakan penilaian kinerja
(performance appraisal) (Ismi et al., 2015). Penilaian kinerja dijadikan sebagai media untuk
menginformasikan kepada karyawan tentang kinerja mereka dan ruang lingkup pekerjaan
mereka dinilai oleh atasan mereka.

(Al-Jedaia & Mehrez, 2020) berpendapat bahwa performance appraisal (penilaian
kinerja) merupakan salah satu media sistematis yang digunakan dalam mengevalusi Kkinerja
beserta produktivitas dalam rentang waktu tertentu (kebanyakan setiap tahun).
Performance appraisal merupakan hasil dalam proses kerja karyawan yang dilaksanakan
oleh atasan dalam institusi atau karyawan yang berkewajiban pada organisasi untuk
mengukur perkembangan kinerja pegawai, sehingga dapat dijadikan sebagai perbaikan di
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masa yang akan datang (Hafni, 2022). Penilaian kinerja memainkan peran sentral dalam
pelaksanaan manajemen kinerja, menetapkan kinerja pada setiap karyawan yang dinilai
secara teat dan adil sebagai strategi dasar dalam memberikan rewarding (penghargaan), dan
mengembangkan kinerja karyawan melalui pelatihan, bimbingan dan pengajaran.

(Dessler, 2013) penilaian kinerja (performance appraisal) dapat diartikan bahwa:
“Performance appraisal means evaluating an employee’s current and / or past performance
relative to his / her performance standards”. Performance appraisal (penilaian kinerja) pada
dasarnya adalah salah satu bagian dari sistem manajemen kinerja. Sejalan dengan pendapat
para ahli di atas, sehingga muncuk kesimpulan bahwa suatu sistem dirancang dalam
mengevaluasi kinerja karyawan dalam melaksanakan standar kerja yang sudah di tetapkan
pada perusahaan yaitu dengan melaksanakan penilaian kinerja (performance appraisal) di
perusahaan. Dalam pelaksanaan penilaian kinerja, manajemen harus dapat mengetahui
segala tindakan yang dapat dilakukan supaya dapat meningkatkan keterampilan kerja dan
pengembangan pada diri karyawan sesuai dengan potensi dan keahliannya.

Tujuan Penilaian Kinerja

(Chusminah & Haryati, 2019), tujuan utama dari sistem performance appraisal
(penilaian kinerja) merupakan media dalam memperoleh informasi yang tepat dan akurat
mengenai perilaku dari kinerja karyawan dalam perusahaan. Perumusan dari tujuan
performance appraisal akan sangat berpengaruh terhadap manfaat yang diperoleh oleh
seluruh anggota organisasi, dari sudut pandang lain tujuan dari performance appraisal
(penilaian kinerja) perlu mempertimbangkan visi dan misi dari perusahaan. Sedangkan
menurut (Setiawan & Hamdan, 2019), tujuan dari penilaian kinerja digunakan untuk:

1. Memberikan umpan balik untuk karyawan dalam kegiatan kepegawaian.

2. Sebagai dasar untuk mempertimbangkan dalam menentukan sistem reward.

3. Dipergunakan dalam mempertimbangkan untuk mempromosi dan perpindahan (rotasi)
karyawan.

4. Sebagai sumber informasi mengena kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan.

Manfaat Penilaian Kinerja

Dalam pelaksanaan penilian kinerja, proses penilaian kinerja memiliki manfaat bagi
perusahaan dan karyawannya. (Sugijono, 2015), menjelaskan bahwa manfaat penilaian
kinerja yaitu:

1. Manajer & karyawan menerima hasil dari penilaian kinerja mereka yang berguna
unttuk memperbaiki prestasi kerja.

2. Terjaminnya karyawan dalam mendapatkan kesempatan kerja yg adil untuk
menempati posisi yang sesuai dengan kemampuannya.

3. Mendukung program pelatihan untuk meningkatkan keterampilan karyawan.

4. Membantu manajer dalam pengambilan keputusan (meningkatkan kompensasi,
mempromosikan karyawan yang berkinerja tinggi, menurunkan karyawan yang
berkinerja buruk, dan mendiagnosa kesalahan dalam metode kerja).

5. Sebagai bahan evaluasi dalam penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi karyawan
yang telah berlalu dengan indikator prestasi kerja yang sangat rendah.

Pengertian Bonus

(Jaya Komara, n.d.) berpendapat bonus merupakan wujud dari penghargaan yang
diberikan perusahaan kepada seluruh karyawan yang dapat melaksanakan pekerjaannya
melebihi kualitas dan kuantitas dari produktivitasnya saat ini. Sedangkan menurut
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(Sampurno et al., 2013) menyampaikan bahwa ahwa bonus merupakan motivasi dan aspek
untuk lebih memanfaatkan karyawan secara lebih efektif.

Bonus merupakan kompensasi atau insentif tambahan yang diberikan kepada
karyawan atas pekerjaan baik serta menguntungkan bagi perusahaan (Thanan et al,, 2021).
Bonus digunakan sebagai hadiah atau bentuk kontribusi yang diberikan kepada
perusahaan agar tercapainya tujuan yang telah ditentukan oleh perusahaan. Umumnya,
alokasi bonus ini didasarkan pada produktivitas, keuntungan perusahaan, tingkat kehadiran,
efisiensi, dan profitabilitas. (Johan Trihantoro, 2019), Bonus tahunan atau gaji bulan ke-13
adalah jumlah tambahan untuk karyawan diluar dari gaji yang diterima. Kebanyakan bonus
tahunan akan diberikan perusahaan berdasarkan dari kinerja dan Kkapasitas/laba
perusahaan di akhir tahun.

Bonus akan diberikan kepada karyawan apabila karyawan memiliki profitabilitas atau
keuntungan dari seluruh penjualan dalam satu tahun terakhir. Penentuan besaran bonus
berdasarkan dari kebijakan perusahaan dan tidak ada ketentuan khusus mengenai bonus
yang diberikan. Berdasarkan paparan diatas dapat disimpulkan bahwa sistem pemberian
bonus adalah pembayaran tambahan atas upah atau gaji untuk merangsang (mendorong)
pekerja agar melaksanakan tugasnya lebih efisien dan bertanggung jawab dengan harapan
keuntungan yang lebih tinggi. Semakin tinggi keuntungan, semakin besar imbalan bagi
karyawan., semakin tinggi keuntungan yang didapat maka makin besar bonus yang diberikan
pada karyawan.

Pemberian bonus benar-benar penting dalam menunjang kepuasan kinerja karyawan
sehingga produktivitasnya meningkat. Dalam hal ini, dengan adanya pemberian bonus atas
pencapaian kinerja karyawan maka dapat memberikan timbal balik bagi kelangsungan hidup
perusahaan.

Jenis-jenis dalam Pembagian Bonus

Bonus tidak hanya membantu memperbaiki kepuasan karyawan akan tetapi dsapat
memperbaiki biaya-biaya lain pada perusahaan. Menurut (Irawan, 2005), jenis-jenis
pembagian bonus bagi karyawan dibagi 4 jenis, yaitu:

1. Pembagian keuntungan (Profit sharing)

Keuntungan dari sistem pemberian bonus yang diperoleh dari jumlah pendapatan.
Setelah itu, pendapatan dikurangi dengan beban operasional atau produksi. Hasil
perhitungannya adalah laba bersih.

2. Pembagian perolehan (Gain sharing)

Rencana pembagian pendapatan yang dirancang untuk memberi penghargaan kepada
karyawan karena meningkatkan produktivitas bisnis. Jenis insentif ini melibatkan
karyawan yang bekerja sama untuk mencapai tujuan produktivitas

3. Bonus lump-sum (Lump-sum bonus)

Merupakan uang yang dibayarkan sekaligus, dan berbeda dengan pembayaran secara

bertahap dari waktu ke waktu (dengan mencicil).
4. Pembayaran untuk keahlian (Pay for knowledge)

Memberikan penghargaan manajerial, jasa atau pekerja profesional untuk kesuksesan
mempelajari pelajaran yang spesifik. Pembayaran berbasis keterampilan digunakan
untuk karyawan yang melakukan pekerjaan fisik, meningkatkan upah karyawan bagi
mereka yang menguasai keterampilan baru. Pembayaran untuk program pengetahuan
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akan dihargai kemampuan mereka untuk memberikan kontribusi yang berarti bagi
pekerjaan.

Sedangkan menurut (Adytus, 2008), bentuk pemberian bervariasi sesuai dengan
peraturan di perusahaan. Namun, jika telah diatur di dalam perjanjian kerja bersama, isi
perjanjian yang sudah diterapkan dalam praktik tentang bonus yaitu: 1). pemberian uang
cash, 2). tiket umroh, 3). tiket naik haji, 4). gaji bulan, 5). pemberian pinjaman bersupsidi, dan
6). THR.

Pengertian Kepuasan Kerja

Kata kepuasan sesuai dengan kamus Bahasa Inggris disebut dengan satisfaction. Kata
satisfaction yang bermula dari kata bahasa latin yaitu “satis” dan “facio” Satis dengan artian
cukup, sedangkan facio memiliki arti melaksanakan sesuatu dalam mencapai sesuatu,
sehingga kata kepuasan dapat diterjemahkan sebagai melakukan sesuatu yang cukup atau
berusaha mencapai sesuatu. (Apriyanto, 2020) Kepuasan kerja merupakan security feeling
atau perasaan aman. Kepuasan kerja atau job satisfaction hanyalah apa yang membuat
seseorang menyukai apa yang mereka lakukan karena mereka merasa senang melakukan
pekerjaannya (Siagian, 2018). Sedangkan menurut (Ayu et al, 2018) kepuasan kerja
merupakan persepsi karyawan mengenai hasil dari pekerjaannya yang dianggap sangat
penting oleh perusahaan.

Pendapat lain (Aditya et al.,, 2021), kepuasan kerja meliputi sejumlah faktor seperti
keadaan dan kecenderungan dari perilaku seseorang terhadap pekerjaan. Selain itu
kepuasan kerja pegawai dipengaruhi oleh kualitas kedisiplinan pegawai, artinya apabila
pegawai puas dengan pekerjaan yang dilakukan maka tingkat kedisiplinan pegawai dapat
membaik. Apabila sebaliknya, kepuasan kerja karyawan tidak terpenuhi, makan disiplin
karyawan akan rendah.

Dari penjelasan di atas, maka muncul pengertian dari kepuasan kerja merupakan
perasaan sejahtera atau anggapan seorang karyawan yang telah menjadi kesepakatan
antara harapan karyawan dengan hasil yang dicapainya, artinya jika seorang karyawan
suka atau tidak suka terhadap pekerjaannya, maka dapat dilihat pada sikapnya terhadap
pekerjaan yang dikerjakannya dan segala sesuatu yang ditemui di tempat kerja dan di
lingkunga kerja. Kepuasan kerja sangat dipengaruhi dari gaji, gaya manajemen, senior,
karyawan, kemungkinan promosi, kebijaksanaan dan kondisi kerja. Sebagai manajemen
mampu memberikan kepuasan kerja anggota organisasi yang telah menjadi norma sukses
dalam bisnis.

Faktor-faktor Kepuasa Kerja

Kepuasan kerja memiliki beberapa faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya

(Doris et al., 2016) yaitu:
a. Kejelasan peran, karena ini terjadi ketika pekerjaan memberi individu kesempatan
belajar berdasarkan minat dan kesempatan untuk mengambil tanggung jawab mereka.
b. Kepuasan terhadap pelatihan, dimana pelatihan dapat meningkatkan pengetahuan dan
keterampilan yang dibutuhkan seorang karyawan untuk mendapatkan posisi yang stabil
di masa depan.
c. Kepuasan terhadap promosi, merupakan peluang untuk memperbaiki posisi struktur
organisasi.
Sedangkan pendapat lain Luthan dalam (Thanan et al., 2021) menambahkan bahwa
terdapat faktor terpenting dari sebuah kepuasan kerja yaitu:

http://bajangjournal.com/index.php/JCI


http://bajangjournal.com/index.php/J

2672

JCI

Jurnal Cakrawala Ilmiah
Vol.2, No.6, Februari 2023

1. Kepuasan kerja merupaka sebagai tanggapan positif seseorang terhadap kondisi dalam
bekerja. Karena kepuasan kerja tidak terlihat, maka hanya bisa ditemukan.

2. Kepuasan kerja dapat ditentukan melalui hasil yang dicapai kinerja yang dilampauinya.
Misalnya, jika organisasi yang berpartisipasi merasa mereka bekerja lebih keras
daripada yang lain di departemen tetapi tidak diakui, mereka akan lebih memiliki sikap
negatif terhadap atasan dan/atau rekan kerja mereka. Dengan demikian, jika karyawan
diiperlakukan dengan baik dan adil dalam pembayarannya, maka mereka cenderung
akan memiliki sikap etos kerja yang positif.

3. Kepuasan kerja dapat mewakili sejumlah sikap yang berkaitan dengan karakteristik
pekerjaan yang ditanggapi secara efektif.

Indikator dari Kepuasan Kinerja

Kepuasan kerja adalah karateristik menyenangkan, emosional dan benar-benar suka
dan menyukai pekerjaannya. Tindakan ini dapat tercermin dalam etos kerja karyawan,
disiplin dan prestasi kerja. (Rivai & Sagala, 2013) indikator dari kepuasan kerja dapat
diukur melalui:

1. Isi dari pekerjaan,

Mengambil bentuk tugas dan tanggunag jawab pekerjaan itu sendiri serta sebagai
pengawasan atas pekerjaanya. Karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya
apabila tugasnya menyenangkan serta dapat memberikan peluang untuk belajar dan
lebih bertanggung jawab.

2. Supervisi
Adanya perhatian yang diberikan dari manajemen dan rekan kerja sehingga dapat
membuat karyawan merasa menjadi bagian terpenting dalam organisasi kerja dan
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Di sisi lain, manajemen yang
memberikan sikap dan perilaku yang tidak menyenangkan dapat meningkatnya
terjadinya turnover dan tingginya absensi pada karyawan.

3. Organisasi dan manajemen
menciptakan lingkungan kerja yang konsisten, serta memastikan akan menjamin
kepuasan kerja karyawan.

4. Kesempatan untuk maju
Kesempatan dalam mendapatkan pengalaman dalam bekerja dan meningkatkan
keterampilan yang profesional dan dapat memberikan kepuasan pada pekerjaan
karyawan.

5. Gaji atau insentif
Bayaran atau imbalan yang diterima karyawan sebagai hasil dari pekerjaannya, apakah
gaji atau nsentif sudah sesuai dengan kebutuhan dan dirasa adil bagi karyawan.

6. Rekan kerja
Keterkaitan kerja sama dan kepedulian antar karyawan dapat menciptakan ruang
lingkup pekerjaan yang menyenangkan bagi karyawan, serta menimbulkan rasa
kepuasan kerja yang baik bagi karyawan.

7. Kondisi pekerjaan
Kondisi yang menguntungkan dalam hal ketersediaan fasilitas kerja dan infrastruktur
yang memadai tergantung pada sifat pekerjaan yang dilakukan.

Ada 5 karakteristik pekerjaan terpenting yang membuat karyawan puas menurut
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(Luthans, 2011) dan (Arianto, 2017):

1. The work itself, yaitu sejauh mana pekerjaan dapat memberikan tugas-tugas yang
menyenangkan bagi karyawan, serta memberikan kesempatan yang sama untuk
belajar, dan memberikan kesempata dalam bertanggung jawab di tempat kerja.

2. Pay, yaitu yaitu sistem imbalan berdasarkan pada tuntutan pekerjaan, kualitas

keterampilan seseorang serta pola dalam memberikan upah mampu menciptakan

kepuasan kerja.

Promotion opportunities, yaitu peluang untuk mengembangkan karir di organisasi.

4. Supervision, yaitu kesanggupan supervisor dalam memberikan dukungan teknis dan
perilaku.

5. Co-workers, yaitu sejauh mana seorang karyawan memiliki kemamuan teknis dan

mendukung secara sosial.

Sesuai dengan penjelasan aspek kepuasan kerja yang telah dipaparkan sebelumnya,
sehingga indikator dari kepuasan kerja yaitu: Thework itself, Supervision, Promotion
opportunities, Pay or insentif, Co-workers. Dengan demikian seorang pemimpin harus dapat
memberikan gambaran terbuka mengenai kepuasan kerja karyawannya.

w

Perumusan Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang diperoleh dari permasalahan dalam
penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Sugiyono, 2018). Sedangkan
menurut Soeramto dalam ircham (2010:65), menyatakan bahwa hipotesis merupakan
dugaan atau jawaban yang diharapkan, yang mungkin benar dan juga salah. Berdasarkan
penelitian dilatas, hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
Hipotesis 1: Terdapat pengaruh positif antara peniilaian kinerja dengan Kepuasan Kerja
Karyawan
Hipotesis 2: Terdapat pengaruh positif antara Pemberian Bonus dengan Kepuasan Kerja
Karyawan
Hipotesis 3: Terdapat pengaruh positif antara Penilaian Kinerja dan Pemberian Bonus
dengan Kepuasan Kerja Karyawan
METODE PENELITIAN
Desain penelitian yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian ini yaitu dengan
menggunakan metode pendekatan deskriptif kuantitatif. Penelitian yang bersifat kuantitatif
merupakan penelitian yang datanya berupa angka atau data kuantitatif yang diangkakan
(Sugiyono, 2018). Sedangkan dalam pelaksanaan penelitian yang penulis gunakan adalah
dengan menggunakann metode penelitian kuantitatif yang bersifat eksplanasi (explanatory
research). Bersifat eksplanasi (explanatory research) karena bertujuan untuk memperjelas
hubungan antara satu variable dengan yang lainnya (Sugiyono, 2018). Dengan demikian
penelitian ini menggunakan metode eksplanasi (explanatory research) digunakan untuk
melihat seberapa besar pengaruh dari Penilaian Kinerja (X1) dan Pemberian Bonus (X2)
terhadap Kepuasan Kerja Karyawan (Y) pada Perusahaan PT. Sumber Mega Jaya. Sependapat
dengan penelitian (Ismi et al, 2015), dalam penelitiannya menggunakan eksplanasi
(explanatory research) karena untuk memperjelas hubungan antara satu variable yang
lainnya.
Populasi dalam pelaksanaan penelitian ini yaitu seluruh karyawan yang terdapat di
perusahaan di PT. Sumber Mega Jaya sebanyak 76 orang, dengan teknik pengambilan
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sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan teknik penentuan sampel dimana seluruh
anggota populasi digunakan menjadi sampel. Jadi jumlah sampel pada penelitian ini yaitu
sebanyak 76 orang karyawan pada PT. Sumber Mega Jaya. Dalam pelaksanaan penelitian
ini, penuliis mengambil objek penelitian pada PT. Sumber Mega Jaya yang beralamat di
Jalan Industri Raya No. A7-10, Kel. Gunung Sahari, Kec. Sawah besar, Jakarta Pusat. Penelitian
yang dilakukan guna untuk melihat seberapa besar pengaruh dari penilaian kinerja dan
pemberian bonus terhadap kepuasan kerja karyawan.
Metode pengumpulan data dalam pelaksanaan penelitian ini dapat dikelommpokkan
menjadi dua yaitu:
1.  Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber asli atau sumber utama
yang secara umum disebut dengan nara sumber. Data primer pada pelaksanaan penelitian
ini Diperoleh melalui wawancara langsung dan kuisioner kepada responden ntuk
memperoleh informasi yang dibutuhkan. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data
dengan mengajukan daftar pernyataan yang diberikan kepada respondenbaik secara
langsung dengan menggunakan skala likert. Skala likert adalah skala yang dapat
dipergunakan mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
terhadap gejala atau fenomena yang diteliti.
Jawaban dari kuisioner yang diberikan dengan menggunakan skala likert, berisikan
skalasikap dengan skor penyataan positif dan skor pernyataan negatif. Sangat setuju (Bobot
5), Setuju (Bobot 4), Kurang setuju (Bobot 3), Tidak Setuju (Bobot 2), Sangat tidak setuju
(Bobot 1).

Tabel 1
Bobot dan Kategori Pengukuran Data Penelitian

Bobot Kategori
Sangat Setuju (55) 3
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (K5) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (5T5) 1

2. Data Sekunder

Pengumpulan data dan informasi yang diperlukan didapat secara tidak langsung,
Maksudnya data yang diperoleh dan didapat dengan mempelajari buku-buku, dan literatur
yang berkaitan dengan permasalahan.
3.  Teknik Analisis

Penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis data deskriptif
statistic dan teknik analisis regresi berganda. Tekniik analisis statistik deskriptif merupakan
metode analisis statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan menggambarkan
sebagai data yang telah dikumpulkan di lapangan. Sementara itu, analisis regresi berganda
dapat digunakan untuk melihat seberapa baik kedua variabel independent (terikat) secara
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bersamaan dapat memprediksi variabel dependen (bebas).

Pengendalian dan analisis informasi data dalam penelitian yang di dapatkan
dikumpulkan dan diolah dengan menggunakan metode kuantitatif. Metode penelitian
kuantitatif mampu dipahami sebagai metode penelitian yang berdasarkan pada nilai-nilai
penelitian yang digunakan dalam penelitian (Sugiyono, 2018). Pengumpulan data kuantitatif
memiliki tujuan sebagai bahan pengujian hipotesis yang telah disiapkan.

Data yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian ini adalah:
1.  Observasiyang dilakukan adalah dengan melihat kinerja karyawan di PT. Sumber Mega

Jaya.

2. Teknik pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner yang diberikan kepada
parakaryawan di PT. Sumber Mega Jaya.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan pada bulan Agustus sampai dengan Oktober 2022 terhadap
karyawan PT. Sumber Mega Jaya selaku populasi yang berjumlah 76 orang, dengan
responden yang sesuai dengan teknik sampling yang digunakan berjumlah 76 orang. Data
penelitian ini diperoleh dari ppenyebaran angket (kuesioner) yang diberikan kepada
responden berupa angket yang berisi beberapa pernyataa nuntuk menjaring data tentang
pengaruh ppenilaian kinerja dan pemberian bonus terhadap terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Pembahasan dalam penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk menunjukkan pengaruh
dari penilaian kinerja (X1) dan pembayaran bonus (X2z) terhadap kepuasan kerja (Y).
Penelitian ini juga melibatkan responden dari seluruh karyawan PT. Sumber Mega Jaya yang
terdiri dari 76 orang responden. Demografi responden yang memimpin dalam penelitian ini
yaitu sebanyak 52 orang karyawan pria, 24 karyawan wanita, dan sebanyak 29 orang
karyawan berusia 26-30 tahun, 23 orang dengan lulusan SMA, dengan masa bekerja selama
3-4 tahun untuk karyawan tetap, dan lebih dari 1 tahun pada karyawan kontrak.

Persepsi karyawan PT Sumber Mega tentang penilaian kinerja dan bonus untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan adanya perbedaan
persepsi karyawan terhadap setiap variabel. Persepsi karyawan terhadap penilaian kinerja
(X1) dengan rata-rata 3,09 menunjukkan hasil dengan kategori sedang. Pernyataan karyawan
yang memberikan rata-rata nilai tertinggi terdapat pada pernyataan yang secara objektif
menilai kinerja perusahaan dengan rata-rata 4,03. Pernyataan dengan nilai rata-rata
terendah adalah pada pernyataan penilaian kinerja sesuai arah pencapaian dan tujuan dari
perusahaan, dengan nilai rata-rata sebesar12,37. Sehingga disimpulkan bahwa perusahaan
telah melaksanakan proses penilaian kinerja yang objektif, dan perlu diperhatikan kembali
arah dan realisasi tujuan dari penilaian kinerja perusahaan.

Persepsi karyawan terhadap pemberian bonus (X2) diperoleh nilai mean 2,64 dengan
kategori sedang. Persepsi karyawan terhadap kepuasan kerja (Y) kemudian di peroleh nilai
rata-rata 2,97 dalam kategori sedang. Pernyataan yang memberikan rata-rata tertinggi
adalah semakin lama karyawan bekerja, semakin besar bonusnya, dengan rata-rata 3,12. Dan
pernyataan yang memberikan rata-rata terendah adalah Karyawan tidak akan menerima
bonus apabila tidak mencapai target perusahaan diperoleh rata-rata nilai 1,47. Oleh1karena
itu, dapat disimpulkan bahwa perusahaan telahlmemberikan bonus kepada karyawan
tersebut berdasarkan masa kerja mereka, dan pencapaian tujuan perusahaan harus
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dipertimbangkan kembali.

Persepsi karyawan terhadap kepuasan kerja (Y) mendapat nilai rata-rata 2,97 sehingga
dapat dikategorikan sedang. Pernyataan yang memberikan rata-rata penilaiian tertinggi
terdapat pada pernyataan manajer memberikan pengarahan yang memadai terhadap
pekerjaan bawahannya, dengan nilai mean 3,76. Sedangkan pernyataan yang memberikan
rata-rata nilai terendah terdapat pada pernyataan para atasan mau mendengarkan karyawan
diperoleh niilai rata-ratanya yaitu 1,80. Dengan demikian disimpulkan bahwa manajer telah
memberikan pengarahan yang cukup terhadap seluruh karyawan atas pekerjaan yang harus
dilasanakan agar kinerja karyawan tidak terpengaruh dan perusahaan harus dapat
mempertimbangkan kembali bahwa atasan harus mendengarkan pendapat atau keluhan
dari karyawan.

1. Pengaruh Penilaian Knerja (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Berdasarkan perolehan hasil analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan pada
Tabel 4.19, sehingga dalam pelaksanaan penelitian ini dapat membentuk persamaan regresi
berganda sebagai berikut:

Y = 37,982 + 0,804X; + 0,536Xz+e

Berdasarkan temuan pada variabel penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap
kepuasan kerja. Hal ini terdapat dari hasil penelitian dengan nilai t-hitung Sebesar 4,852 dan
nilai signifikansi sebesar 0,000. Kemudian hipotesis menolak Ho dan menerima hipotesis Ha.
Sehingga dapat dikatakan penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja
karena nilai thitung yang diperoleh yaitu (4,852) > ttabel (1,666) dan diperoleh nilai P-value
pada penelitian ini (0,000) < a = 0,05.

Tabel 2.
Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda Penilian Kinerja (X1), Pemberian
bonus (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t | Sig
1| (Constant) 37,982 11,231 3,382|.001
Penilaian 804 166 507 4.852|.000
Kinerja
Pemberian 536 237 237 (2262|027
Bonus

8. DependentVariable: Kepuasan Kerja

Penelitian ini sependapat dengan penelitian (Deepa at al, 2014) bahwa sistem penilaian
kinerja dapat memotivasi karyawan untuk terlibat dalam pekerjaannya dan menghasilkan
kepuasan Kkerja yang sangat baik. Studi yang telah di lakukan oleh (Naji et al, 2015)
menunjukkan bahwa penilaian kinerja dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dan
terdapat nilai korelasi yang positif dan signifikan antara kepercayaan dari atasan/supervisor
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dan kepuasan kerja. Penelitian dari (Johan Trihantoro, 2019) menjelaskan bahwa penilaian
kinerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap pemberian bonus kepada karyawan.
Dari uraian di atas, berdasarkan penelitian yang dilakukan muncul kesimpulan bahwa
penilaian kinerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. penilaian kinerja akan
membuat karyawan dapat bekerja dengan lebih baik, dan digunakan dalam menilaian tingat
kinerja karyawan serta dapat mengkomunikasikan hasil kinerja kepada karyawan. Dengan
demikian, pada hipotesis pertama “penilaian kinerja memiliki pengararuh terhadap
kepuasan kerja” yang memperlihatkan bahwa penelitian ini terbukti kebenarannya.

2. Pengaruh Pemberian Bonus (X2) Atas Kepuasan Kerja Karyawan (Y)

Berdasarkan pada hasil penelitian yang telah dilakukan di atas, pada variabel
pemberian bonus kepada karyawan memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja
karyawan. Hal ini sesuai hasil perhitungan nilai t yang diperoleh sebesar 2,262 dengan nilai
signifikansinya 0,027. Maka hipotesis dalam penelitian ini Ho ditolak dan Ha diterima.
Sehingga dapat dikatakan bahwa pemberian bonus memiliki pengaruh terhadap kepuasan
kerja, karena nilai t nitung yang diperoleh yaitu (2,262) > nilai t tabel sSebesar (1,666) dengan
nilai P-value yang diperoleh yaitu (0,027) artinya < nilai alpha = 0,05.

Sependapat dengan para penelitian sebelumnya, diantaranya yang dilakukan oleh
(Thanan et al., 2021). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian bonus memiliki
pengaruh yang signifikan dan berkorelasi positif dengan kepuasan kerja. Temuan pada
pelaksanaan penelitian ini juga mengingatkan kepada para pembuat kebijakan akan
kebenaran bahwa kompensasi merupakan komponen penting dari proses pengambilan
keputusan yang efektif. Selanjutnya pada penelitian yang dilakukan oleh (Ismi et al., 2015)
pada temuan menunjukkan bahwa manajemen kompensasi dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dalam penelitian ini meliputi
lingkungan kerja, kondisi kerja, kesempatan untuk maju, keamanan kerja, hubungan dengan
manajer, hubungan dengan rekan kerja, dan hubungan antara manajemen dan karyawan.
Penelitian yang telah dilaksanakan oleh (Naji et al.,, 2015) memperlihatkan hasil bahwa pada
perusahaan dalam melakukan mpembayaran bonus kepada karyawan merupakan salah satu
faktor penting yang dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Pemberian
bonus juga memainkan peran penting dalam menarik dan mempertahankan karyawan yang
baik, terutama mereka yang berkinerja baik atau memiliki keterampilan unik. Penelitian lain
yang telah dilaksanakan oleh (Johan Trihantoro, 2019) menunjukkan pemberian bonus
sangat berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja karyawan di perusahaan.

Dari uraian di atas dapat diketahui bahwa pembayaran bonus berdampak pada
kepuasan kerja karyawan. Pemberian bonus berupa kompensasi langsung maupun tidak
langsung dan kompensasi non finansial merupakan variabel penting bagi karyawan dalam
bekerja. Salah satu cara manajemen dalam meningkatkan prestasi kerja, memotivasi dan
meningkatkan kinerja karyawan adalah melalui kompensasi. Kemudian hipotesis kedua
“pemberian bonus berpengaruh terhadap kepuasan kerja” menunjukkan bahwa terbukti

kebenarannya.
3. Pengaruh dari Penilaian Kinerja (X1) dan Pemberian Bonus (X:) Terhadap
Kepuasan Kerja (Y)

Pengujian simultan (uji F) dalam pelaksanaan penelitian ini dengan menggunakan
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program SPSS 25.0 for windows, dengan standar nilai F hitung > F tabel, dan signifikansi < 0,05%.
Jika nilai pada F hitung > F tabel maka pada variabel independent (bebas) secara bersama-sama
dapat mempengaruhi variabel dependen (terikat), dan jika terjadi sebaliknya nilai F hitung < F
tabel maka pada variabel independent (bebas) tidak terdapat pengaruh antara variabel
dependen (terikat). Hasil pengujian simultan (Uji F) dapat dilihat pada Tabel berikut:

Tabel 3
Hasil Pengujian Simultan (Uji F)
ANOVA*®
Mean
Model Sum of Squares| Df Square F Sig.
1 |Regression 4786.831 2 2393 415| 29.434| 000
Residual 5835.545 73 81314
Total 10722776 75

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Pemberian Bonus, Penilaian Kinerja

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan bahwa penilaian kinerja dan bonus
memiliki dampak terhadap kepuasan kerja. Pengujian yang telah diilakukan pada uji
simultan (F) nilai signifiikansi yang diperoleh yaitu kecil dari alpha (0,000 < 0,05) dan
diperoleh nilai F hitung yaitu 29,434 > F tabel Sebesar 3,122. Karena nilai F hitung > F tabel pada
penelitian ini maka Ha diterima dapat diartikan bahwa penilaian kinerja (Xi) dan
pembayaran bonus (X2) memiliki pengaruh terrhadap kepuasan kerja karyawan (Y) di
perusahaan PT. Sumber Mega Jaya.

Penilaian kinerja dan pemberian bonus memiliki fungsi dan peranan yang penting untuk
memperoleh kepuasan kerja pada karyawan, sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Zaputri et al, 2013). Berbeda dengan penelitian yang sudah pernah dilaksanakan oleh
(Johan Trihantoro, 2019) bahwa penilaian kerja berdampak parsial terhadap pemberian
bonus kepada karyawan. Sedangkan (Al-Jedaia & Mehrez, 2020) menunjukkan bahwa
penilaian kinerja juga digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan dalam pemberian
bonus kepada karyawan, yang berdampak besar pada kepuasan kerja karyawan. Dari
penjelasan di atas disimpulkan bahwa hipotesis ketiga pada penelitian ini yaitu “penilaian
kinerja dan pemberiian bonus memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja” terbukti benar.

KESIMPULAN
Sesuai dengan hasil penelitian yang telah laksanakan, maka dapat ditarik kesimpulan

dari hasil analisis dan perhitungan statistik pada ppenelitian ini yaitu:

1.  Adanya variabel pada X1 yaitu penilaian kinerja memiliiki pengaruh pada kepuasan
kerja karyawan PT. Sumber Mega Jaya, hal ini dibuktikan dengan variabel penilaian
kinerja (X1) dengan nilai t-nitung yang diperoleh yaitu 4,852 sedangkan nilai t-tabel yang
pada penelitian ini 1,666, sehingga dapat disimpulkan bahwa menerima H1, maka pada
variabel penilaian kinerja (X1) secara parsial berpengaruh pada kepuasan kerja
karyawan (Y). Keberadaan variabel pemberian bonus (X2) berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan (Y) pada perusahaan PT. Sumber Mega Jaya, hasil
perhitungan yang diperoleh bahwa nilai t nhitung pada variabel pemberian bonus (Y)
sebesar 2,262 dan nilai t tabel pada penelitian ini yaitu 1,666, sehingga dapat
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disimpulkan untuk menerima H1, sehingga variabel pemberian bonus (X2) secara
parsial berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan (Y).
Berdasarkan dari hasil perhitungan pengujiian analisis uji simultan (F) diperoleh nilai
F yaitu sebesar 29,434. Selain itu nilai P-value yang diperoleh pada penelitian ini <
0,05, sebesar 0,000 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa pada
variable penilaian kinerja (X1) dan pemberian bonus (X2) secara simultan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel kepuasan kerja karyawan (Y).

Sehingga menurut penjelasan yang telah disampaikan dapat disimpulkan bahwa:

1. Penilaian kinerja berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan di perusahhaan.

2. Pemberian bonus berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan di perusahaan.

3. Penilaian kinerja dan pemberian bonus berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan

di perusahaan.
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