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Abstrak— Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan persepsi pengembangan karier dengan kinerja karyawan PT. Jaya
Tama Inovasi Agro Indonesia. Populasi penelitian ini adalah karyawan di 3 bidang yaitu bagian adminsitrasi pendidikan bagian
administrasi pemasaran dan administrasi penempatan kerja yang berjumlah 55 orang. Sampel penelitian menggunakan sistem sampel
jenuh dimana jumlah populasi secara keseluruhan digunakan sebagai sampel pada penelitian. Penelitian ini menggunakan satu skala
yaitu skala persepsi pengembangan karier. Sedangkan skala kinerja karyawan metode dokumentasi yang diambil di bagian HRD PT.
Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia. Pada skala persepsi pengembangan karier terdiri dari 4 aspek yaitu tanggung jawab, status
jabatan, wewenang, dan kompensasidan skala kinerja karyawan adalah kuantitas kerja, kualitas kerja, kehadiran kerja dan ketepatan
waktu kerja.Pengumpulan data menggunakan satu buah skala psikologi yaitu Skala Persepsi Pengembangan Karier (40 aitem
dinyatakan valid dengan nilai r hitung > r tabel (0,3) dan keseluruhan aitem dinyatakan reliabel dengan nilai cronbach alpha sebesar
0,916). Hasil penelitian ini menunjukkan koefisien korelasi rxy 0,778 dengan p = 0,000 (p<0,01). Hasil tersebut menunjukan bahwa
hipotesis yang diajukan peneliti yaitu terdapat hubungan positif antara persepsi pengembangan karier dengan kinerja karyawan PT.
Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia. Nilai koefisien korelasi positif menunjukkan bahwa arah hubungan kedua variabel adalah positif,
artinya semakin positifpersepsi pengembangan karier maka semakin baik pula kinerja karyawan PT. Jaya Tama Inovasi Agro
Indonesia. Perspsi pengembangan karier memberikan sumbangan efektif sebesar 60,6% pada kinerja karyawan PT. Jaya Tama
Inovasi Agro Indonesia dan sebesar 39,4% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Persepi Pengembangan Karier, Kinerja karyawan, Kualitas Kerja, Tanggung Jawab, Karir.

Abstract—This study aims to determine the relationship between perceptions of career development and the performance of . Jaya
Tama Inovasi Agro Indonesia employees. The population of this study were employees in 3 fields, namely the education
administration section, the marketing administration section and the work placement administration, totaling 55 people. The research
sample uses a saturated sample system where the total population is used as a sample in the study. This study uses one scale, namely
the career development perception scale. While the employee performance scale of the documentation method was taken in the HRD
section of the . Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia. On the career development perception scale consists of 4 aspects, namely
responsibility, position status, authority, and compensation and employee performance scale is work quantity, work quality, work
attendance and work timeliness. Data collection uses one psychological scale, namely the Career Development Perception Scale ( 40
items were declared valid with a value of r count > r table (0.3) and all items were declared reliable with a Cronbach alpha value of
0.916). The results of this study showed a correlation coefficient rxy 0.778 with p = 0.000 (p <0.01). These results indicate that the
hypothesis put forward by researchers is that there is a positive relationship between perceptions of career development and the
performance of . Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia employees. The positive correlation coefficient value indicates that the direction
of the relationship between the two variables is positive, meaning that the more positive the perception of career development, the
better the performance of the . Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia employees. Perceptions of career development make an effective
contribution of 60.6% to the performance of . Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia and 39.4% are influenced by other factors not
examined in this study.

Keywords: Perception of Career Development, Employee Performance, Quality of Work, Responsibilities, Career.

. PENDAHULUAN Agar lembaga mampu memberikan

Lembaga didirikan adalah untuk memberikan kesejahteraan bagi para stake holder maka lembaga harus
kesejahteraan bagi stake holder, yaitu mereka yang Mampu meningkatkan laba dari wakiu ke waktu karena
terlibat dalam aktivitas perusahaan baik yang langsung ~ Semakin besar laba yang diperoleh maka semakin tinggi
maupun tidak langsung. Mereka yang diutamakan dalam ~ Pula tingkat kesejahteraan yang diberikan. Untuk
mendapatkan kesejahteraan atas hasil yang diberikan menghasilkan laba yan_g_d_ungmka_n harus didukung oleh
lembaga adalah pemegang saham, dewan direksi, sumber daya yang dimilikinya, balk_ berupa sumber dgya
karyawan, termasuk pemerintah dan masyarakat. [1] Hal ~ @St maupun sumber daya manusia. Hal yang paling
inilah yang menjadi tujuan utama dari pendirian lembaga. ~ Utama dan yang paling penting adalah dukungan dari
Lembaga yang bergerak di bidang apapun tsalah satunya ~ Sumber daya manusia yang dimilikinya. Hal ini
lembaga jasa tetap memiliki tujuan yang sama yakni disebabkan sumber daya manusia merupakan motor

meningkatkan kesejahteraan para stake holder. penggerak seluruh aktivitas perusahaan [2]. Dukungan
SDM haruslah dilihat dari jumlah dan kualitas SDM yang
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dimiliki, jumlah yang dimiliki harus proporsional dengan
beban kerja yang ada, sehingga jangan sampai terjadi
kekurangan atau kelebihan SDM. Demikian pula oleh
kualitas SDM haruslah memenuhi kualifikasi yang sesuai
dengan yang telah disyaratkan, sehingga seluruh aset yang
dimiliki akan dikelola oleh SDM yang berkualitas yang

mampu menghasilkan tingkat kesejahteraan yang
diharapkan [3].
Kemampuan seseorang merupakan ukuran

pertama dalam meningkatkan kinerja yang ditunjukkan
dari hasil Kkerjanya. Artinya, mampu atau tidaknya
seseorang melaksanakan pekerjaannyalah yang akan
menentukan  kinerjanya. Selanjutnya kemampuan ini
harus pula diikuti dengan tanggung jawabnya terhadap
pekerjaannya. Hal lain yang perlu diperhatikan selain
faktor kemampuan adalah faktor kesempatan yang
dimiliki. Artinya, adanya kesempatan bagi seseorang
melakukan suatu pekerjaan [4]. Colquitt mengatakan
kinerja (performance) adalah nilai dari seperangkat
perilaku karyawan yang berkontribusi, baik secara positif
atau negatif terhadap pemenungan tujuan organisasi [5].
Kinerja juga menurut Colquitt ditentukan oleh tiga faktor
yaitu, pertama kinerja tugas (task performance), kedua
perilaku  kesetiaan  (citizenship  behavior) sebagai
kontribusi perilaku positif, dan ketiga produktif tandingan
(counter productive behavior) sebagai kontribusi perilaku
negatif. Kapasitas untuk melakukan yang berkaitan
dengan derajat hubungan proses dalam individu yang
relevan antara tugas dengan keahlian, kemampuan,
pengetahuan, pengalaman, dan kesempatan melakukan
yang berkaitan dengan ketersediaan semua aset
perusahaan merupakan fungsi dari kinerja atau job
performance, menurut lvancevich [5].

Pengembangan Karier merupakan pendekatan
formal yang dilakukan perusahaan untuk menjamin
orang-orang mempunyai kualifikasi, kemampuan, dan
pengalaman yang cocok ketika dibutuhkan
Pengembangan karier yang jelas dalam perusahaan akan
dapat meningkatkan Kkinerja karyawan, sehingga
meciptakan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya
[6]. Dengan standar hidup yang lebih baik, karyawan
tidak akan puas jika hanya memiliki pekerjaan dan
tunjangan yang biasa, para karyawan menginginkan karir
yang mengungkapkan situasi kehidupannya. Tetapi,
sebagian besar manajemen telah gagal untuk mengenali
kebutuhan ini dan pengalaman yang diberikan tidak
memungkinkan untuk mengembangkan karir karyawan

[7]

Untuk itu dengan adanya perencanaan karier
yang baik dalam rangka mengembangkan karier diri,
maka seseorang akan dapat membuat taktik, apa yang
harus dlakukan akan dapat meraih jenjang tertentu.
Pengembangan karier mempunyai berbagai manfaat karir
jangka panjang yang membantu karyawan untuk tanggung
jawab lebih besar di waktu yang akan datang.
Pengembangan karier mempengaruhi kinerja karyawan,
dimana pengembangan Kkarier merupakan pendekatan
formal yang dilakukan perusahaan untuk menjamin
orang-orang dalam perusahaan mempunyai kualifikasi
dan kemampuan serta pengalaman yang cocok Kketika
dibutuhkan [8].Oleh karena itu, lembaga perlu mengelola

5

karir dan mengembangkannya dengan baik supaya kinerja
karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan
untuk selalu melakukan hal yang terbaik dan menghindari
frustasi kerja yang berakibat penurunan kinerja karyawan.
Karyawan

Menurut Undang-Undang Tahun 1969 tentang
Ketentuan-Ketentuan Pokok Mengenai Tenaga Kerja
dalam pasal 1 dikatakan bahwa karyawan adalah tenaga
kerja yang melakukan pekerjaan dan memberikan hasil
kerjanya kepada pengusaha yang mengerjakan dimana
hasil karyanya itu sesuai dengan profesi atau pekerjaan
atas dasar keahlian sebagai mata pencariannya. Karyawan
merupakan aset perusahaan. Kehadiran karyawan begitu
sangat penting hingga saat ini, tanpa adanya karyawan
tidak akan terjadi kelancaran dan proses produksi suatu
perusahaan.. [9] mengatakan bahwa karyawan adalah
setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya
(fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan
memperoleh balas jasa yang sesuai dengan perjanjian..
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karyawan
adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual
tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan
dan memperoleh balas jasa yang sesuai dengan perjanjian.

Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja
yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan
tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode
tertentu [10]. Menurut Robbins [9] kinerja adalah fungsi
dari interaksi antara kemampuan atau ability, motivasi,
dan kesempatan atau opportunity. Ivancevich [11].
mengatakan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai dari
apa yang diinginkan oleh organisasi. Amstrong dan Baron
menyatakan Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan
kontribusi pada ekonomi [11] Kinerja berkaitan dengan
hasil kerja dan tingkah laku, yang mana Kinerja
merupakan hasil kerja dari tingkah laku. Amstrong
menambahkan, sebagai tingkah laku, kinerja merupakan
aktivitas manusia yang diarahkan pada pelaksanaan tugas
organisasi yang dibebankan kepadanya. [5] Kinerja
didefinisikan sebagai hasil kerja baik secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang
diberikan.
Pengembangan Karir

Pengembangan Karier adalah upaya yang

dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karier
pegawainya, yang disebut sebagai manajemen Karier,
antara lain merencakan, melaksanakan, dan mengawasi
karier. Pengembangan Kkarier sangat diharapkan oleh
setiap pegawai untuk memotivasi mereka dalam bekerja
dengan baik [12]. Handoko juga mengatakan [13] bahwa
pengembangan karier adalah peningkatan pribadi yang
dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karier yang
dinginkan. Sementara itu menurut Mondy [12]
pengembangan karier adalah serangkaian aktivitas untu
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mempersiapkan seseorang individu pada kemajuan karier
yang direncanakan.

Hubungan Persepsi Pengambangan Karier dan
Kinerja
Persepsi  (perception) diartikan sebagai proses

mengatur dan mengartikan informasi sensoris untuk
memberikan makna [5]. Sedangkan menurut Sarlito
Wirawan Sarwono dalam bukunya Pengantar Umum
Psikologi persepsi adalah kemampuan untuk membeda-
bedakan, mengelompokkan, memfokuskan  dan
sebagainya.

Persepsi karyawan terhadap pengembangan Kkarier
adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerjanya.
Dimana pengembangan karier akan mendukung Kinerja
karyawan. Pengembangan  Karierberkaitan dengan
penyusunan jalur karier yang merupakan urut-uratan
posisi (jabatan) yang mungkin diduduki oleh seorang
pegawai dalam struktur organisasi, Sutjipto [14].

Il. METODE PENELITIAN

Penelitian ini berjenis penelitian kuantitatif, dimana
prosedur yang digunakan dalam penelitian ini adalah
model korelasional [15]. Maksud korelasional dari
penelitian ini adalah untuk melihat hubungan antara
variabel bebas (X) dengan variabel tergantung (Y)
yaituPersepsi Pengembangan Karir (variabel X) dengan
Kinerja (variabel Y). Dalam penelitian ini populasi yang
akan dikenakan generalisasinya adalah seluruh karyawan
pada PT. Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia yang
berjumlah 55 orang karyawan yang ada di bagian
administrasi pendidikan, administrasi pemasaran, serta
administrasi penempatan kerja. Sampel penelitian yang
digunakan pada penelitian ini adalah sensus atau sampling
jenuh. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan pada PT. Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia
yang berjumlah 55 orang karyawan pada administrasi
pendidikan,  administrasi ~ pemasaran,  administrasi
penempatan kerja.

Metode penelitian yang digunakan adalah metode
skala, metode wawancara dan metode dokumentasi.
Met.ode skala disini maksudnya adalah kuesioner atau
angket yang dibuat untuk desebarkan kepada responden.
Kuesioner yang dibuat ter;ebih dahulu dilakukan uji
kualitas seperti validitas dan reliabilitas. Sebelum
dilaksanakan analisis data dengan teknik analisis Product
Moment, maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yang
meliputi:

1. Uji normalitas, yaitu untuk mengetahui apakah
distribusi data penelitian masing-masing variabel
telah menyebar secara normal.

2. Uji lineritas, yaitu untuk mengetahui apakah data
dari variabel bebas memiliki hubungan yang linier
dengan variabel terikat.

1.  HASIL DAN PEMBAHASAN

5L

telah dibuat dinyatakan valid dimana koefisien korelasi
daya beda aitem > 0,300. Butir pernyataan yang valid
memiliki koefisien yang bergerak dari rxy 0,309 sampai ryy
0,613. Tabel dibawah akan memperlihatkan distribusi
sebaran skala persepsi pengembangan Kkarier sesudah uji
coba.

Tabel 1. Perhitungan Reliabilitas

Skala Cronbach Keterangan
Alpha
Persepsi 0,916 Reliabel

Pengembangan Karier

Kemudian reliabilitas skala persepsi pengembangan
karier dengan menggunakan rumus Cronbach Alpha.
Untuk melihat andal tidaknya suatu alat ukur digunakan
pendekatan secara statistika, yaitu melalui koefisien
reliabilitas dan apabila koefisien reliabilitasnya lebih
besar dari 0.60 maka secara keseluruhan pernyataan
tersebut dinyatakan andal [15]. Indeks reliabilitas yang
diperoleh sebesar ry 0,916 maka skala persepsi
pengembangan Kkarier dinyatakan reliabilitas.

Uji normalotas sebaran dilakukan untuk mengetahui
apakah distribusi data penelitian telah menyebar secara
normal. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan
One Sample Kolmogorov Smirnov Test. Sebagai
kriterianya apabila P > 0.05 maka sebarannya dinyatakan
normal. Sebaliknya apabila P < 0.05 maka sebarannya
dinyatakan tidak normal [15]. Tabel berikut ini
merupakan rangkuman hasil perhitungan uji normalitas
sebaran.

Tabel 2. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji Normalitas Sebaran

Variabel Rera K-S SD Sig Keteran
ta gan
Persepsi 129, 068 11,8 0,74 Normal
Pengembangan 38 3 06 0
Karier
Kinerja 325 112 053 016 Normal
1 0 2
Dimana:

a. Rerata= Nilai Rata-Rata
b. K-S= Koefisien Kolmogorov dan Smirnov
c. SD= Standar Deviasi
d. Sig= Signifikansi

Uji linearitas dimaksud untuk mengetahui derajat
hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat.
Artinya apakah  persepsi  pengembangan  karier
berhubungan dengan kinerja karyawan dan hal ini secara
visualisasi dapat diterangkan dengan melihat linieritas,
yaitu meningkat atau menurunnya nilai sumbu Y (kinerja
karyawan) daengan meningkatnya atau menurutnya nilai
sumbu X (persepsi pengembangan Kkarier).

Berdasarkan uji linearitas, dapat diketahui apakah
variabel bebas dengan variabel terikat,dapat atau tidak di
analisis secara korelasi. Sebagai kriteria apabila P Liner<

Berdt;';lsarkan kha_sil uji C%ba. Sikﬁla 40persbep§i 0.05 maka dinyatakan mempunyai derajat hubungan
pengembangan - karier - yang  berjumia Ulir - Jinear ([16]. Hasil analisis menunjukkan bahwa variabel
pernyataan, diketahui bahwa seluruh pernyataan yang bebas (persepsi pengembangan kKarier) mempunyai
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hubungan linear

karyawan).

terhadap variabel terikat (kinerja

Tabel 3. Rangkuman Hasil Perhitungan Uji linearitas Hubungan

Korelasional F P Keterangan
X-Y 73.742 0.000 Linear
Keterangan

a. X= Persepsi Pengembangan Karier
b. Y= Kinerja Karyawan

c. F Beda= Koefisien Linearitas

d. P Beda= Proporsi Peluang Ralat

Berdasarkan hasil analisis dengan metode analisis
korelasi product moment, diketahui bahwa terdapat
hubungan positif yang signifikan antara persepsi
pengembangan karier dengan kinerja karyawan, dimana
ry0.730 dengan P = 0.000 < 0.010. Artinya semakin
tinggi persepsi pengembangan karier maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan, dan begitu pula sebaliknya
semakin rendah persepsi pengembangan karier maka
semakin rendah pula kinerja karyawan. Koefisien
determinan (r?) dari hubungan antara variabel bebas (x)
dengan varibael terikat (y) adalahr? = 0.606. Ini
menunjukkan bahwa persepsi pengembangan Karier
membentuk kinerja sebesar 60.6 % sedangkan sisanya ada
di faktor lainnya yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Tabel di bawah ini merupakan rangkuman hasil
perhitungan Analisis r Product Moment.

Tabel 4. Hasil Perhitungan Korelasi Product Moment Koefisien
Determinan (r2)

L

Selanjutnya untuk variabel kinerja, PT. Jaya Tama
Inovasi Agro Indonesia memiliki kebijakan yang
ditetapkan oleh direktur PT. Jaya Tama Inovasi Agro
Indonesia, nilai kinerja yang baik atau tinggi adalah,
apabila memiliki nilai rata-rata pada kinerja karyawan
adalah >3.0. Hasil rata-rata penilaian kinerja karyawan
pada PT. Jaya Tama Inovasi Agro Indonesia pada tahun
2017 adalah 3.25, yang berarti kinerja karyawan PT. Jaya
Tama Inovasi Agro Indonesia baik atau tinggi.

Gambaran selengkapnya mengenai perbandingan
mean/ nilai rata-rata hipotetik dengan mean/ nilai rata-rata
empirik dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 7. Hasil Perhitungan Nilai Rata-Rata Hipotetik dan

Empirik
Nilai Rata-Rata
Variabel SD  Hipoteti Empiri Keterang
k k an
Persepsi 11.80 100 129.38 Positif
Pengembang 6
an Karier

Koefisien
Statistik Koefisien Determinan BE %
(rxy) (r’)
X-Y 0.778 0.606 60.6 %
Keterangan

a. X= Persepsi Pengembangan Karier

b. Y= Kinerja Karyawan

c. rxy= Koefisien Hubungan antara X dan Y

d. r2= Koefisien Determinan X dan Y

e. BE%= Bobot sumbangan efektif X dan Y dalam persen

Dalam upaya mengetahui  kondisi  persepsi
pengembangan Karir dan kinerja maka perlu dibandingkan
antara mean/ nilai rata-rata empirik dengan mean/ nilai
rata-rata hipotetik dengan memperhatikan besarnya
bilangan SD. Bilangan SD untuk variabel persepsi
pengembangan karier adalah sebesar 11.806.Untuk
variabel persepsi pengembangan karir, dari besarnya
bilangan SD tersebut,maka apabila mean/ nilai rata-rata
hipotetik < mean/ nilai rata-rata empirik, dimana selisinya
melebihi 11.806, maka dinyatakan bahwa persepsi
pengembangan Kkarier tergolong tinggi/ positif dan apabila
mean/ nilai rata-rata hipotetik > mean/ nilai rata-rata
empirik, dimana selisihnya melebihi bilangan 11.806,
maka dinyatakan bahwa persepsi pengembangan karier
tergolong rendah. Apabila mean/ nilai rata-rata empirik
dengan mean hipotetik tidak berselisih melebih 11.806,
maka persepsi pengembangan karier dinyatakan sedang

Hasil penelitian ini yang menyatakan bahwa persepsi
pengembangan karier memberikan sumbangan efektif
sebesar 60.6 % dalam mempengaruhi kinerja. Hal ini
sesuai dengan hasil observasi dan wawancara bahwa
persepsi pengembangan karier di PT. Jaya Tama Inovasi
Agro Indonesia dinilai cukup baik, hal ini dibuktikan
bahwa karyawan beranggapan apabila karyawan
mengerjakan tanggung jawab dengan baik, membuat
inovasi dalam pekerjaan, dan menjaga nama baik lembaga
akan membuat jalur karier mereka juga akan terbuka
sehingga mereka akan terus meningkatkan Kinerjanya.
Peneliti mengakui bahwa kekurangan penelitian ini adalah
susah menemui sampel atau responden penelitian, hal itu
dikarenakan responden yang memiliki jam kerja yang
berbeda-beda, sehingga untuk menyebarkan angket butuh
waktu beberapa hari. Fenomena yang ditemui oleh
peneliti merupakan kejadian yang sesungguhnya terjadi
dilapangan. Dari pembahasan yang telah diuraikan maka
hipotesis yang diajukan terjawab yaitu persepsi
pengembangan karier memiliki hubungan yang signifikan
dengan Kinerja dan persepsi pengembangan karier
memberikan sumbangan efektif dalam mempengaruhi
kinerja

IV. KESIMPULAN
Berdasarkan pada hasil dan pembahasan yang telah
dibuat maka dapat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:
Terdapat hubungan positif yang signifikan antara persepsi
pengembangan karier dengan kinerja. Hasil ini dibuktikan
dengan koefisien korelasi rxy sebesar 0.730 dengan P =
0.000 < 0.010. Artinya semakin positif persepsi

pengembangan  karier, maka  semakin  tinggi
kinerja.Berdasarkan hasil ini, berarti hipotesis yang
diajukan yang berbunyi ada hubungan persepsi
pengembangan  karier dengan  Kkinerja  karyawan

dinyatakan diterima. Sumbangan efektif variabel persepsi
pengembangan Karier terhadap kinerja karyawan sebesad
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60.6 %. Berdasarkan penelitian ini maka dapat diketahui
bahwa masih terdapat 39.4 % pengaruh dari faktor lain
terhadap Kinerja yang tidak diungkap dalam penelitian ini.
Secara umum, hasil penelitian terhadap karyawan
memiliki Kinerja yang tinggi dan persepsi pengembangan
karier yang juga tergolong positif. Hal tersebut dapat
dilihat dari hasil SD persepsi pengembangan Karier
sebesar  11.806, nilai mean empirik  persepsi
pengembangan karier sebesar 129.38, serta mean
hipotetik sebesar 100. Untuk nilai kinerja karyawan
adalah 3.25 dan sesuai ketentuan yang berlaku kinerja
dinyatakan baik atau tinggi.
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