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ABSTRACT  

 

This research aims to obtain empirical evidence of the ability of the E-SKP Job 

Performance Assessment in increasing Organizational Commitment both directly and through 

intervening Job Satisfaction. This type of research was quantitative research, and the method 

used was SEM-PLS. The data were obtained through a questionnaire distributed to 53 

instructors UPTPK Singosari, Wonojati, and Pasuruan. 

Empirical evidence obtained was the E-SKP Job Performance Assessment could 

increase Organizational Commitment, both directly and if through intervening Job 

Satisfaction. This empirical evidence was supported by descriptive statistics at very high 

average values. In addition, the weak item was in the instructors who are worried if they 

stopped working now on the Organizational Commitment variable. furthermore, the 

instructors felt that they did not obtain an appreciation for their work performance on the Job 

Satisfaction variable, and the instructor did not feel that the supporting activities helped their 

teaching ability on the E-SKP Instructor Job Performance Assessment variable. This research 

had made various efforts to reduce or eliminate the occurrence of "plagiarism", both data and 

others. 

 
Keywords: E-SKP Work Achievement Assessment, Job Satisfaction, Organizational 

Commitment, BLK. 
 

ABSTRAK  

Tujuan penelitian adalah untuk mendapatkan bukti empiris kemampuan Penilaian Prestasi 

Kerja E-SKP dalam meningkatkan Komitmen Organisasi baik secara langsung maupun 

melalui intervening Kepuasan Kerja. Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif, dan 

metode yang digunakan adalah SEM-PLS. Data diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan 

kepada 53 orang instruktur UPTPK Singosari, Wonojati, dan Pasuruan.   

Bukti empiris yang diperoleh adalah Penilaian Prestasi Kerja E-SKP mampu meningkatkan 

Komitmen Organisasi, baik secara langsung maupun apabila melalui intervening Kepuasan 

Kerja. Bukti empiris ini didukung oleh statistik deskriptif yang berada pada nilai rata-rata 

sangat tinggi. Selain itu, item yang lemah terdapat pada istruktruktur khawatir jika mereka 

berhenti bekerja sekarang pada variabel Komitmen Organisasi. Kemudian, instruktur merasa 

tidak mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja mereka pada variabel Kepuasan Kerja, 

dan instruktur tidak merasakan bahwa kegiatan penunjang membantu kemampuan mengajar 

mereka pada variabel Penilaian Prestasi Kerja Instruktur E-SKP. Penelitian ini telah 

melakukan berbagai upaya untuk mengurangi atau menghilangkan terjadinya “plagiasi”, 

baik data maupun lainnya. 
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Kata Kunci: Penilaian Prestasi Kerja E-SKP, Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, BLK. 
 

Pendahuluan 

Komitmen organisasi merupakan pencerminan dimana seorang karyawan dalam 

mengenali organisasi dan terikat kepada tujuan-tujuannya (Kreitner & Kinichi, 2014). Allen 

& Meyer  (1993) menyatakan bahwa komitmen organisasi menunjukkan indikasi sejauh 

mana seseorang karyawan mengalami masa kesatuan dengan organisasi mereka serta 

kemauan individu untuk bersama organisasinya. Allen & Meyer (1993) mengemukakan ada 

tiga alasan mengapa karyawan memiliki komitmen organisasi. Pertama, karena karyawan 

ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional (affective 

commitment); kedua, karyawan ingin tetap bertahan pada suatu organisasi karena 

membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak 

menemukan pekerjaan (continuance commitmentdan ketiga, karena karena adanya kesadaran 

bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan (normative 

commitment). Salah satu faktor yang diduga mampu meningkatkan komitmen organisasi 

adalah kepuasan kerja (job satisfaction).  

Kepuasan kerja merupakan keadaan dimana karyawan merasakan situasi 

kesenangan dari pekerjaannya atau itu adalah keadaan positif dan emosional karyawan 

sebagai akibat dari penilaian pekerjaan dan kinerjanya (Luthans, 2006). Jadi, dapat dikatakan 

bahwa  kepuasan kerja pada dasarnya menyangkut apa yang membuat seseorang bahagia 

dalam pekerjaannya atau keluar dari pekerjaannya. Dalam kehidupan organisasi, seringkali 

kepuasan kerja digunakan sebagai dasar ukuran tingkat kematangan organisasi.  

Menciptakan kepuasan kerja sangat penting dan perlu diperhatikan oleh setiap 

perusahaan atau organisasi, karena manusia merupakan faktor dan pemeran utama proses 

kerja, terlepas dari apakah pekerjaan itu sarat teknologi atau tidak, namun pada akhirnya 

manusialah yang akan menjadikan pekerjaan itu efektif atau tidak (Luthans, 2006). Para 

peneliti di masa lalu menyarankan bahwa kepuasan kerja seseorang berasal dari bagaimana 

perasaannya lebih penting daripada pemenuhan kebutuhannya. Kepuasan kerja adalah aspek 

penting yang diinginkan organisasi untuk karyawan mereka. Konsep ini terkait dengan 

kinerja, produktivitas organisasi, komitmen, maupun OCB (Prerana, 2017). 

Donald et al. (2016), menemukan bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap  komitmen organisasi.  Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap affective commitment dan continuance commitment, tetapi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap normative commitment. Studi ini sejalan dengan Aban et al. 

(2019),  yang juga menemukan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Manalo et al. (2020), menemukan bahwa kepuasan kerja  yang tinggi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi yang tinggi pada guru.  

Meskipun umumnya peneliti telah menemukan hubungan positif antara kepuasan 

kerja dengan komitmen organisasi, tetapi tidak semua dimensi komitmen orgnasiasi 

signifikan. Sebagaimana hasil penelitian Donald et al. (2016) bahwa untuk dimensi 

normative commitment, adalah tidak signifikan. Hasil studi ini berbeda dengan bukti empiris 

yang ditemukan Samsi (2006) pada PT Persero Pelabuhan Indonesia III, yang menemukan 

bahwa komitmen karyawan dan komitmen pimpinan berpengaruh negatif terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Dari uraian teoritis maupun beberapa hasil penelitian terdahulu yang terkait 

hubungan  antara kepuasan kerja dengan komitmen organisasi, sebagian besar membuktikan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 

hanya satu peneliti, yakni Donald et al. (2016),  yang menemukan kepuasan kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap salah satu indikator dari komitmen organisasi, yakni 
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normative commitment. Research gap penelitian ini adalah menduga kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.  

Salah satu faktor yang tidak kalah pentingnya yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja adalah Penilaian Prestasi Kerja E-SKP. Memasuki Tahun 2018 pemerintah dalam hal 
ini baik pemerintah pusat dan pemerintah daerah tentunya memulai siklus baru dalam 

penyelenggaraan pemerintahan. Penyelenggaraan pemerintahan tersebut seperti administrasi 

pemerintahan dan juga manajemen PNS. Manajemen PNS pada yang selalu harus menjadi 

perhatian seluruh Aparatur Sipil Negara adalah penyusunan SKP Tahun 2018. Oleh karena 

itu tidak salah kiranya jika kita mengingat kembali tahapan-tahapan dalam penyusunan SKP 

dimaksud.  

Unur-unsur dalam penyusunan SKP Tahun 2018 terdiri atas Kegiatan Tugas Jabatan, 

Angka Kredit (bagi jabatan fungsional) dan target. Kegiatan tugas jabatan merupakan 

rencana kegiatan yang mengacu pada penetapan kinerja (RKT) pada satuan kerja sesuai 

dengan tugas jabatan. Sedangkan untuk target merupakan ukuran yang akan dicapai dalam 

kurun waktu tertentu dengan memperhatikan kualitas, kuantitas, waktu dan biaya. 

Penyusunan SKP Tahun 2018 didasarkan pada ketetuan dalam Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri 

Sipil. Pada ketentuan umum PP 46 Tahun 2011 menyebutkan bahwa Sasaran Kerja Pegawai 

yang selanjutnya disingkat SKP adalah rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh 

seorang PNS. Sehingga SKP wajib disusun oleh setiap PNS yang ditetapkan setiap tahun 

pada bulan Januari. Bagi PNS yang tidak menyusun  menyusun SKP sebagaimana dimaksud 

dalam Pasal 5 dijatuhi hukuman disiplin sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan yang mengatur mengenai  disiplin PNS. 

Menurut Peraturan Gubernur Jawa Timur Nomor 126 Tahun 2018 tentang 

Manajemen Kinerja Pegawai di Lingkungan Pemerintah Provinsi Jawa Timur, bahwa yang 

dimaksud  Prestasi Kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai sesuai dengan 

sasaran kerja pegawai (SKP). 

E-SKP adalah salah satu aplikasi berbasis web untuk menganalisis kebutuhan 

jabatan, beban kerja jabatan dan beban kerja unit atau satuan kerja organisasi sebagai dasar 

perhitungan prestasi kerja dan pemberian insentif kerja (Putri, 2014). Pengukuran kinerja 

pegawai sebelumnya dilakukan dengan menggunakan DP3 (Daftar Penilaian Pelaksanaan 

Pekerjaan), seiring dengan perkembangan zaman, penilaian prestasi kerja PNS dengan DP3 

sudah tidak relevan lagi. Pemerintah menemukan solusi dari permasalahan itu dengan 

mengeluarkan Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja 

Pegawai Negeri Sipil yang berlaku efektif pada tanggal 1 januari 2014. Penilaian pegawai 

saat ini sudah berubah dari yang sebelumnya menggunakan DP3 menjadi SKP. E-SKP 

merupakan contoh penerapan dari teori-teori akuntansi sumber daya manusia yang 

terangkum dalam sebuah aplikasi berbasis web. E-SKP dapat mengukur, mengidentifikasi, 

menyampaikan, memberikan penilaian, serta penghargaan berupa tambahan penghasilan. 

Kesuksesan sebuah sistem merefleksikan kepuasan pengguna sistem, untuk 

mengukur kesuksesan sebuah sistem, diperlukan sebuah model. Sedangkan, sebuah model 

dapat dikatakan baik manakala memenuhi unsur kelengkapan, namun tetap sederhana alias 

mudah diaplikasikan (Negara, 2017). Ermawati (2012) menyatakan kemampuan teknik 

personal sebagai tingkat pemahaman pemakai terhadap teknologi, tugas dan keputusan yang 

harus diambil, dan lingkungan sosial politik. Kemampuan yang dimiliki setiap pengguna 

berbeda dengan yang lainnya, baik dari segi kemampuan menggunakan komputer, internet, 

maupun mengoperasikan E-SKP,  karena itu pengguna mengharapkan sistem yang 

digunakan mampu melayani kebutuhan sesuai dengan kemampuan mereka sehingga 

pengguna merasa puas dalam menggunakan sistem tersebut. Untuk mampu menggunakan 

sistem E-SKP seluruh pegawai diberikan sebuah pelatihan untuk menggunakan sistem 
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tersebut. Pengguna akan puas menggunakan sistem jika mereka meyakini bahwa pelatihan 

yang mereka ikuti dapat membantu mereka menggunakan sistem tersebut. Ocen et al. 

(2017), menemukan bahwa employee training berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen karyawan. 

Aban, et al. (2019), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komimen organisasi. Manalo, et al. (2020), menemukan bahwa kepuasan 

kerja yang tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap  komitmen organisasi guru di 

Metro-Manila. Amen & Raziq (2016), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja secara 

signifikan mampu memediasi hubungan antara workplace spirituality dan Komitmen 

organisasi, dan (2) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Komitmen 

organisasi. Awais, et al. (2015), menemukan bahwa: (1)  Kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap  Komitmen organisasi, dan (2) kepuasan kerja secara signifikan 

mampu memediasi hubungan antara spiritual intelligence dan Komitmen organisasi. Rageb, 

et al. (2013), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

Komitmen organisasi. Nikpour (2018), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap  Komitmen organisasi. Semua peneliti terdahulu tersebut 

menemukan adanya hubungan positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi. 

Reseach gap penelitian ini adalah mengembangkan kepuasan kerja menjadi variabel 

intervening yang menghubungkan antara penilaian prestasi kerja E-SKP dan komitmen 

organisasi. Selain itu, objek penelitian ini adalah para Instruktur BLK Singosari, BLK 

Wonojati, dan BLK Pasuruan 

Deepa, et al. (2014), menemukan bahwa Performance appraisal system berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi. Setiawati & Ariani (2019), menemukan 

bahwa Performance appraisal fairness berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen organisasi. Zheng, et al. (2011), menemukan bahwa ada pengaruh Performance 

appraisal process terhadap Komitmen organiasasi tetapi sifatnya weakned. Namun, terhadap 

Kepuasan kerja hubungannya kuat. Puspita Dewi (2013), menemukan bahwa penilaian 

prestasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen karyawan kantor 

wilayah usaha Pos V (PT Pos Indonesia) Bandung. 

Mahesar, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) IHRM practices (performance 

appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan (2) IHRM 

practices (performance appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Ramu &  Ali Khan  (2019), menemukan bahwa Performance appraisal (working 

condition) berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja. Khan, et al. (2019), 

menemukan bahwa: (1) Performance appraisal (HR Practices) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  Kepuasan kerja, dan (2) Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

antara Performance appraisal (HR Practices) dan Job performance. Karimi, dkk. (2011), 

bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara sistem penilaian kinerja karyawan dan 

kepuasan kerja. Tetapi, Tridayanti (2015), bahwa tidak adanya hubungan positif antara 

performance appraisal dan kepuasan kerja. Nur Sofyan, dkk. (2018), menemukan bahwa, 

penilain prestasi kerja DP3 tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

BKD Kabupaten Tanah Laut.  Reseach gap penelitian ini adalah mengembangkan variabel 

penilaian prestasi kerja DP3 yang telah digunakan Nur Sofyan, dkk. (2018) dengan penilaian 

prestasi kerja E-SKP. Selain itu, research gap lainnya dari hubungan antara penilaian prestasi 

kerja E-SKP dan kepuasan kerja adalah mengkomparasi temuan antar peneliti sebelumnya, 

misalnya Mahesar, et al. (2016), Ramu &  Ali Khan  (2019), Khan, et al. (2019), dan Karimi, 

dkk. (2011), yang kesemuanya mendukung hubungan positif kedua variabel tersebut. 

Sedangkan, Tridayanti (2015), tidak menemukan bukti adanya hubungan positif antara 

performance appraisal dan kepuasan kerja. 
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Donald, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  affective commitment dan continuance commitment, (2)  Kepuasan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap normative commitment, dan (3) Kepuasan kerja 

mampu memediasi hubungan antara dukungan organisasi dan komitmen organisasi. Prerana 
(2017), menemukan bahwa Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara employee 

engagement dan komitmen organisasi. Ocen, et al. (2017), menemukan bahwa Kepuasan 

kerja mampu memediasi hubungan antara Employee training dan komitmen karyawan. 

Albalawi, et al. (2019), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja tidak berhasil memoderasi 

hubungan antara Dukungan organisasi dan komitmen organisasi, dan (2) Kepuasan kerja 

tidak berhasil memoderasi hubungan antara Perceived alternative job opportunities dan 

komitmen organisasi. Jawaad, et al. (2019), menemukan bahwa: (1) Performance appraisal 

satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja, (2) Performance 

appraisal satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi, dan 

(3) Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara Performance appraisal satisfaction 

dan komitmen organisasi. 

Beberapa hasil penelitian sebelumnya yang disajikan di atas, telah menemukan 

berbagai hasil yang beragam. Meskipun lebih banyak yang menemukan adanya hubungan 

positif antara penilaian Performance appreisal (prestasi kerja E-SKP) dan kepuasan kerja, 

maupun hubungan positif antara  dan komitmen organisasi, tetapi ada juga peneliti yang 

menemukan hasil yang berlawanan, meskipun tidak banyak.  Oleh karena itu, penelitian ini 

menganggap hal tersebut merupakan celah (gap research) untuk melakukan penelitian 

berikutnya. Selain itu, objek penelitian pada Instruktur BLK Singosari, BLK Wonojati, dan 

BLK Pasuruan, juga menjadi celah penelitian lainnya sebagai pengembangan lokasi 

penelitian.  

Populasi seluruh instruktur dari tiga BLK, yakni UPT BLK Singosari, UPT BLK 

Wonojati dan UPT BLK Pasuruan, sebanyak 57 orang, namun ada 4 orang Instruktur yang 

tidak bisa masuk sebagai responden atau sebagai sampel karena 3 orang pensiun dan seorang 

lagi adalah peneliti sendiri, Sebagaimana telah ditetapkan didalam KEP.MENPAN RI nomor 

36 tahun 2003 bahwasanya Instruktur adalah Pegawai Negeri Sipil atau sekarang disebut  

ASN (Aparatur Sipil Negara ) yang diberi tugas, tanggungjawab,wewenang dan hak secara 

penuh oleh Pejabat yang berwenang untuk melaksanakan kegiatan pelatihan dan 

pembelajaran  kepada peserta pelatihan dibidang atau kejuruan tertentu. 

 

Kajian Pustaka Dan Hipotesis 

Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi  

Salah satu aspek yang dikaji dalam teori prilaku organisasi adalah komitmen organisasi. 

Komitmen organisasi merupakan suatu sikap yang memiliki variasi difinisi dan pengukuran 

yang luas. Sebagai sikap, komitmen organisasi sering di definisikan sebagai yaitu: (1) 

keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi, (2) keinginan untuk berusaha keras 

sesuai keinginan organisasi, dan (3) keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan 

organisasi. Dengan kata lain komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 

berkelanjutan (Luthans, 2006). 

Sikap yang sangat dekat komitmen organisasi adalah kepuasan kerja. Kepuasan kerja 

merupakan sikap karyawan terhadap pekerjaan, sedangkan komitmen berkaitan dengan level 

organisasi, sehingga sering terbukti adanya hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi (Luthans, 2006).  Beberapa hasil studi dianatanya Aban, et al. (2019), 

menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komimen 

organisasi. Manalo, et al. (2020), menemukan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi guru di Metro-Manila. Amen & Raziq 

(2016), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja secara signifikan mampu memediasi 

hubungan antara workplace spirituality dan Komitmen organisasi, dan (2) kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Awais, et al. (2015), 

menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi, dan (2) kepuasan kerja secara signifikan mampu memediasi hubungan 

antara spiritual intelligence dan Komitmen organisasi. Rageb, et al. (2013), menemukan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Nikpour (2018), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diusulkan 

sebagai berikut: 

H1: kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Penilaian Prestasi Kerja E-SKP dan Komitmen Organisasi  

Deepa, et al. (2014), menemukan bahwa Performance appraisal system berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi. Setiawati & Ariani (2019), menemukan 

bahwa Performance appraisal fairness berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

organisasi. Zheng, et al. (2011), menemukan bahwa Ada pengaruh Performance appraisal 

process terhadap Komitmen organiasasi tetapi sifatnya weakned. Namun, terhadap Kepuasan 

kerja hubungannya kuat. Puspita Dewi (2013), menemukan bahwa penilaian prestasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen karyawan kantor wilayah usaha Pos V 

(PT Pos Indonesia) Bandung. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diusulkan 

sebagai berikut: 

H2: penilaian prestasi kerja e-skp  berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi. 

Penilaian Prestasi Kerja E-SKP dan Kepuasan Kerja 

Mahesar, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) IHRM practices (performance 

appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan (2) IHRM 

practices (performance appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Ramu &  Ali Khan  (2019), menemukan bahwa Performance appraisal (working 

condition) berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja. Khan, et al. (2019), 

menemukan bahwa: (1) Performance appraisal (HR Practices) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  Kepuasan kerja, dan (2) Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

antara Performance appraisal (HR Practices) dan Job performance. Nursofyan,  dkk. (2018). 

Bahwa: (1) Penilaian Prestasi Kerja DP3 tidak berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

dan (2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada  

pegawai BKD Kabupaten Tanah Laut. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang 

diusulkan sebagai berikut: 

H3: penilaian prestasi kerja e-skp berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Penilaian Prestasi Kerja E-SKP, Kepuasan Kerja, dan Komitmen Organisasi 

 Donald, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap  affective commitment dan continuance commitment, (2)  Kepuasan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap normative commitment, dan (3) Kepuasan kerja 

mampu memediasi hubungan antara dukungan organisasi dan komitmen organisasi. Prerana 

(2017), menemukan bahwa Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara employee 

engagement dan komitmen organisasi. Ocen, et al. (2017), menemukan bahwa Kepuasan 

kerja mampu memediasi hubungan antara Employee training dan komitmen karyawan. 

Albalawi, et al. (2019), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja tidak berhasil memoderasi 

hubungan antara Dukungan organisasi dan komitmen organisasi, dan (2) Kepuasan kerja 

tidak berhasil memoderasi hubungan antara Perceived alternative job opportunities dan 

komitmen organisasi. Jawaad, et al. (2019), menemukan bahwa: (1) Performance appraisal 

satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja, (2) Performance 
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appraisal satisfaction berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi, dan 

(3) Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara Performance appraisal satisfaction 

dan komitmen organisasi. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesis yang diusulkan sebagai 

berikut: 
H3: penilaian prestasi kerja e-skp berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi 

melalui kepuasan kerja. 

 

 
 

Metode Penelitian 

Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yaitu untuk meneliti 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian 

(Sugiyono, 2006). 

Obyek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di BLK (Balai Latihan Kerja) Singosari, BLK Wonojati, dan 

BLK Pasuruan. Pemilihan lokasi ini didasari atas pertimbangan sebagai berikut: 1) 

Kemudahan untuk memperoleh informasi dan data yang dibutuhkan, karena peneliti sendiri 

salah satu pegawai di BLK Singosari; 2) Instruktur di 3 BLK tersebut memiliki tugas pokok 

dan fungsi yang sama namun memilki kompetensi yang berbeda, dimana BLK Singosari 

bidang tugasnya lebih terkonsentrasi pada Teknik Industri, Tata Niaga, TIK dan aneka 

kejuruan,BLK Wonojati dibidang Pertanian dan Perhotelan sedangkan BLK Pasuruan pada 

bidang Idustri, tata niaga, TIK dan Pertanian; 3) Efisiensi waktu dan biaya.  

Populasi dan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh instruktur di BLK (Balai Latihan Kerja) Singosari, 

BLK Wonojati, dan BLK Pasuruan yang berjumlah 57 orang, terdiri dari BLK Singosari (23) 

BLK Wonojati (15) BLK Pasuruan (19). Jumlah populasi sebanyak 57 orang instruktur 

tersebut, tidak semuanya dijadikan sampel penelitian, karena peneliti sendiri termasuk dalam 

populasi itu. Selain itu, per 1 Juli 2020, ada 3 orang intruktur BLK memasuki purna bakti 

(pensiun), sehingga sampel penelitian ini menjadi 53 orang instruktur. Skala pengukuran 

menggunakan skala Likert dengan alat analisis berupa software aplikasi program Smart-PLS. 

Pengumpulan Data 

Kuisioner, yaitu menyebarkan angket kepada responden. Penelitian ini lebih banyak 

memperoleh data dari sumber internal, yaitu  para instruktur di BLK (Balai Latihan Kerja) 

Singosari, BLK Wonojati, dan BLK Pasuruan. 

Definisi Operasional Variabel 

Penilaian Prestasi Kerja E-SKP merujuk dari Sasaran Kerja Instruktur Menurut Kep M-PAN 

36/2003 dan Perilaku Kerja Instruktur Menurut PP. 46/201; Kepuasan Kerja merujuk dari 

Robbins & Judge (2009); Komitmen Organisasi merujuk dari Meyer, et al., (1993). 

Hasil dan Pembahasan 

Hasil 

Outer Model 

Outer model dalam PLS juga disebut hubungan antara variabel laten dengan 

indikatornya, maupun  dengan itemnya. Outer model dapat disejajarkan dengan  uji instrumen 

penelitian bilamana menggunakan SPSS. Outer model yang baik disebut telah memenuhi 

Goodness of Fit, yakni reliabilitas dan validitas. Model pengukuran yang dimaksud meliputi: 

(1) Cronbach’s Alpha, (2) Composite Reliability, (3) Composite Reliability, (4) AVE 

(Average Variance Extracted). 
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Vilai Cronbach’s Alpha dari tiga variabel penelitian semuanya lebih besar daripada 

0,7, bahkan ketiga variabel berada di atas 0,8. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa 

instrumen penelitian adalah reliabel. Composite Reliability, juga dapat digunakan untuk 

menguji reliabilitas. Nilai interpretasinya sama dengan besaran dalam mengukur  Cronbach’s 

Alpha, yakni nilai minimal ialah 0,7 sedang idealnya ialah 0,8. Tabel 5.3.2 menunjukkan 

besaran nilai Composite Reliability dari tiga variabel penelitian semuanya lebih besar 

daripada 0,7, bahkan semua variabel berada di atas 0,8. Dengan demikian, dapat dikatakan 

bahwa instrumen penelitian adalah reliabel. Besaran nilai AVE dari tiga variabel penelitian, 

masing-masing lebih besar daripada 0,5 atau P Values (nilai probabilitas) lebih kecil daripada  

0,05. 
 

Inner Model 

 

Gambar 1 Model Struktural (Inner Model) 

 

Pada prinsipnya penelitian ini menggunakan 3 buah variabel yang dipengaruhi oleh 

variabel lainnya, yaitu variabel Kepuasan Kerja (Y) yang dipengaruhi oleh Penilaian Prestasi 
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Kerja E-SKP (X) (R1). Kemudian, Komitmen Organisasi (Z) yang dipengaruhi oleh 

Kepuasan Kerja (Y) dan Penilaian Prestasi Kerja E-SKP (X) (R2).  

Gambar 1 menunjukan nilai R-square untuk variabel Kepuasan Kerja diperoleh 

sebesar 0,338 atau 0,34. Nilai R-square tersebut menunjukkan bahwa 34% variabel Kepuasan 
Kerja (Y) dapat dipengaruhi oleh variabel Penilaian Prestasi Kerja E-SKP (X). Sedangkan 

sisanya 66% dipengaruhi oleh variabel lain di luar yang diteliti.  

Gambar 1 menunjukkan nilai R-square Komitmen Organisasi sebesar 0,621 atau 0,62 

menunjukkan variabel Komitmen Organisasi (Z) dipengaruhi oleh variabel variabel Penilaian 

Prestasi Kerja E-SKP (X) dan  variabel Kepuasan Kerja (Y) sebesar 62% sedangkan sisanya 

38% dipengaruhi oleh variabel lain di luar yang diteliti. 

 

 

 

Uji Hipotesis  

Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 
Hipotesis 1 sampai dengan hipotesis 3 diuji dengan melihat hubungan langsung antar 

variabel. Sedangkan, hipotesis 4 diuji dengan melihat hubungan tidak langsung sebagai peran 

dari variabel mediasi Kepuasan Kerja. Tabel berikut mencantumkan nilai signifikansi t dari 

setiap hubungan variabel secara langsung.  

 
Tabel 1Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung) 

No Hubungan Variabel 
Koefisien 

Jalur 

T Statistik  

(t-hitung) 

Signifi- 

kansi  t 
Keputusan 

1 
Kepuasan Kerja -> Komitmen 

Organisasi 
0,381 4,041 0,000 

Hipotesis 

diterima 

2 
Penilaian Prestasi Kerja E-SKP -> 

Komitmen Organisasi 
0,503 5,252 0,000 

Hipotesis 

diterima 

3 
Penilaian Prestasi Kerja E-SKP -> 

Kepuasan Kerja 
0,581 6,010 0,000 

Hipotesis 

diterima 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2020. 

 

Uji Hipotesis 4 (Pengaruh Tidak Langsung) 

 Uji hipotesis pengaruh tidak langsung sama caranya dengan yang dilakukan ketika 

menguji hipotesis secara langsung. Salah satu keunggulan menggunakan alat uji SmartPLS 

adalah otomatis memunculkan nilai signifikan t atas jalur mediasi atau pengaruh tidak 

langsung. Tabel berikut menyajikan nilai T-statistik dan nilai signifikansi t dari hubungan 

tidak langsung yang menggunakan mediasi Kepuasan Kerja.  
Tabel 2 Uji Hipotesis 4 (Pengaruh Tidak Langsung) 

No Hubungan Variabel Koefisien Jalur 
T Statistik  

(t-hitung) 

Signifi- 

kansi t 
Keputusan 

1 

Penilaian Prestasi Kerja 

E-SKP -> Kepuasan 

Kerja -> Komitmen 

Organisasi 

0,222 3,302 0,000 
Hipotesis 

diterima 

Sumber: Data diolah dengan SmartPLS, 2020. 

 

 

Pembahasan 

Hubungan Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan 

penelitian, diantaranya Aban, et al. (2019), yang menemukan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap komimen organisasi. Manalo, et al. (2020), 
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menemukan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi guru di Metro-Manila. Amen & Raziq (2016), menemukan bahwa: (1) 

Kepuasan kerja secara signifikan mampu memediasi hubungan antara workplace spirituality 

dan Komitmen organisasi, dan (2) kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen organisasi. Awais, et al. (2015), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi, dan (2) kepuasan kerja 

secara signifikan mampu memediasi hubungan antara spiritual intelligence dan Komitmen 

organisasi. Rageb, et al. (2013), menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen organisasi. Nikpour (2018), menemukan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi. 

Meyer et al. (dalam Sutrisno, 2015), mengemukakan bahwa ada tiga komponen 

komitmen organisasional, yaitu: (1) Affective commitment, muncul apabila karyawan ingin 

menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional; (2) Continuance 

commitment, muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena 

membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak 

menemukan pekerjaan lain; (3) dan Normative commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri 

karyawan. Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran bahwa 

komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan.  

Minner  (dalam Sopiah, 2009), menyatakan tiga faktor yang mempengaruhi komitmen 

seorang karyawan yaitu: (1) Faktor personal, hal ini meliputi usia, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, pengalaman kerja dan kepribadian, dan lain sebagainya; (2) Karakteristik 

pekerjaan, misalnya lingkungan jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik peran,tingkat 

kesulitan dalam pekerjaan; (3) Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, 

bentuk organisasi, kehadiran serikat pekerjaan,dan tingkat pngendalian yang dilakukan 

terhadap karyawan; dan (3) Pengalaman kerja, hal ini sangat berpengaruh terhadap tingkat 

komitmen karyawan dalam organisasi. Sebab tingkat komitmen antara karyawan yang 

memang sudah puluhan tahun bekerja akan berbeda dengan karyawan yang baru saja bekerja.  

Robbins dan Judge (2009), mengatakan bahwa ketika karyawan merasa bahwa nilai 

dan etika yang dianutnya sejalan dengan nilai organisasi, ketika ada prestasi, dan ketika 

karyawan merasa bahwa mereka terkait dengan organisasi yang hebat, maka tingkat 

komitmen organisasi seorang karyawan sangat tinggi. Mereka menjelaskan komitmen sebagai 

suatu keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan 

keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya dalam organisasi. Sedangkan, Mathis 

dan Jackson (dalam Sopiah, 2009), mengartikan komitmen organisasional sebagai derajad 

dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal 

atau tidak akan meninggalkan organisasinya. Steers (2005), mengatakan bahwa  komitmen 

organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan 

(kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas 

(keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh 

seorang pegawai terhadap organisasinya. Steers berpendapat bahwa komitmen organisasi 

merupakan kondisi dimana pegawai sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan sasaran 

organisasinya. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, 

karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan  tingkat 

upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. 

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena 

meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang 

tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan. Berdasarkan definisi ini, dalam 

komitmen organisasi tercakup unsur loyalitas terhadap organisasi, keterlibatan dalam 

pekerjaan, dan identifikasi terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi. Rendahnya komitmen 

mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya. 
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Mempersoalkan komitmen sama dengan mempersoalkan tanggung jawab, dengan demikian, 

ukuran komitmen seorang pimpinan yang dalam hal ini adalah kepala sekolah adalah terkait 

dengan pendelegasian wewenang (empowerment). Dalam konsep ini pimpinan dihadapkan 

pada komitmen untuk mempercayakan tugas dan tanggung jawab ke bawahan. Sebaliknya, 
bawahan perlu memiliki komitmen untuk meningkatkan kompetensi diri. Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komitmen merupakan suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi 

yang ditandai dengan adanya: (1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan 

dan nilai-nilai organisasi; (2) Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan 

organisasi; dan (3) Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota 

organisasi. 

Komitmen pegawai pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses 

yang cukup panjang dan bertahap. Steers (dalam Sopiah, 2009) menyatakan tiga faktor yang 

mempengaruhi komitmen seorang karyawan antara lain: (1) Ciri pribadi pekerja termasuk 

masa jabatannya dalam organisasi, dan variasi kebutuhan dan keinginan yang berbeda dari 

tiap karyawan; (2) Ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan berinteraksi dengan 

rekan sekerja; dan (3) Pengalaman kerja, seperti keterandalan organisasi di masa lampau dan 

cara pekerja-pekerja lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya tentang organisasi. 

Minner (dalam Sopiah, 2009), mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen 

karyawan antara lain: (1) Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja dan kepribadian; (2) Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, 

tantangan dalam pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan dalam pekerjaan; dan (3) 

Karakteristik struktur, misalnya besar kecilnya organisasi, bentuk organisasi, kehadiran 

serikat pekerjan, dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan; dan 

(4) Pengalaman kerja seorang karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen 

karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang 

sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang 

berlainan. 

 

Hubungan Penilaian Prestasi Kerja E-SKP dan Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan 

penelitian, diantaranya Deepa, et al. (2014), menemukan bahwa Performance appraisal 

system berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen organisasi. Setiawati & Ariani 

(2019), menemukan bahwa Performance appraisal fairness berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen organisasi. Zheng, et al. (2011), menemukan bahwa ada 

pengaruh Performance appraisal process terhadap Komitmen organiasasi tetapi sifatnya 

weakned. Namun, terhadap Kepuasan kerja hubungannya kuat. Puspita Dewi (2013), 

menemukan bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen karyawan kantor wilayah usaha Pos V (PT Pos Indonesia) Bandung. 

Pegawai negeri sipil sebagai abdi negara mengemban tanggung jawab yang besar 

demi kelancaran pembangunan bangsa. Untuk menghasilkan pegawai yang profesional, jujur, 

adil dan bertanggung jawab seperti yang diamanatkan oleh undang-undang diperlukan adanya 

pembinaan PNS. Sebagai langkah awal dalam melakukan pembinaan diperlukan adanya 

penilaian terhadap kinerja PNS. Penilaian ini nantinya akan digunakan sebagai bahan 

pertimbangan untuk melakukan pembinaan PNS, antara lain dalam hal mempertimbangkan 

kenaikan pangkat, penempatan dalam jabatan, pemindahan, pendidikan dan pelatihan, 

kenaikan gaji berkala, dan lain-lain. Sejauh ini, untuk menilai kinerja seorang pegawai negeri 

sipil dibuat dalam bentuk Daftar Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil. 

Penilaian pelaksanaan pekerjaan pegawai negeri sipil merupakan suatu kegiatan yang 

dilakukan untuk mengevaluasi tingkat pelaksanaan pekerjaan seorang pegawai. Penilaian 

pelaksanaan pekerjaan pegawai negeri sipil ini dituangkan dalam bentuk Daftar Penilaian 
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Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil atau yang lebih dikenal dengan DP3 PNS dan 

selanjutnya diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 10 Tahun 1979. Pada kenyataannya, 

DP3 PNS yang notabene adalah daftar penilaian yang dalam penilaiannya menggunakan azas 

tertutup sering dipertanyakan objektivitasnya, karena penilaiannya yang bersifat rahasia dan 

si penilai mempunyai otoritas yang mutlak dalam menilai kinerja seseorang. Dengan 

penilaian yang bersifat rahasia tersebut, mungkin saja pegawai yang dinilai kurang puas 

terhadap hasil penilaian karena tidak adanya indikator yang digunakan secara jelas. Untuk 

kondisi saat ini, ada banyak hal yang membuat DP3 tidak sesuai untuk dilaksanakan dalam 

menilai kinerja PNS. Salah satunya adalah DP3 cenderung menilai kinerja PNS hanya dari 

sudut pandang si penilai bukan atas dasar prestasi kerja. Lebih lanjut Mamat (Mamat,  2012) 

mengatakan bahwa di dalam melakukan penilaian kinerja dengan menggunakan metode 

daftar DP3 ini, kadang-kadang terjadi penyimpangan yang biasanya dilakukan oleh penilai 

seperti: (1) The hallo effect merupakan kesan sesaat yang dapat menyesalkan dalam 

memberikan penilaian; (2) The error of central tendency merupakan kecenderungan untuk 

membuat penilaian rata-rata; (3) The leniency and swictness biases, terjadi apabila standar 

penilaiannya sendiri tidak jelas; serta (4) Personal prejudice merupakan ketidaksenangan 

penilai terhadap seseorang yang dapat mempengaruhi penilaian. 

Secara garis besar, DP3 tidak dapat digunakan dalam menilai dan mengukur seberapa 

besar produktivitas dan kontribusi PNS terhadap organisasi. Hal ini disebabkan penilaian 

prestasi kerja pegawai dengan menggunakan metode DP3 tidak didasarkan pada target 

tertentu. Karena pengukuran dan penilaian prestasi kerja tidak didasarkan pada suatu target 

tertentu, maka proses penilaian cenderung bersifat subyektif. Dalam hal atasan langsung pun 

sebagai pejabat penilai, ia hanya sekedar menilai dan belum tentu memberi klarifikasi dari 

hasil penilaian serta tindak lanjut penilaian terhadap pegawai yang dinilai. 

Menjelang akhir tahun setiap Pegawai Negeri Sipil (PNS) atau sekarang disebut 

sebagai Aparatur Sipil Negara (ASN) diwajibkan untuk mendapatkan penilaian atas 

pekerjaan/ kinerja dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya dalam penyelenggaraan 

pemerintah. Penilaian atas pekerjaan pegawai negeri sipil ini dituangkan dalam bentuk Daftar 

Penilaian Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil atau yang lebih dikenal dengan DP3 

PNS. Namun DP3 PNS tersebut memiliki banyak kelemahan sehingga disempurnakan 

dengan Penilaian Prestasi Kerja PNS. 

Melihat banyaknya kelemahan-kelemahan yang ada pada sistem penilaian PNS dalam 

bentuk DP3 tersebut, sekaligus sebagai pengejawantahan pasal 12 dan pasal 20 UU Nomor 

43 Tahun 1999, maka pemerintah mencoba membuat cara baru dalam menilai prestasi kerja 

PNS yaitu dengan menggunakan pendekatan metode Penilaian Prestasi Kerja. Pasal 20 UU 

Nomor 43 Tahun 1999 tentang pokok-pokok kepegawaian mengamanatkan bahwa tujuan dari 

penilaian prestasi kerja adalah untuk lebih menjamin objektivitas dalam mempertimbangkan 

pengangkatan dalam jabatan dan kenaikan pangkat. Pemerintah sendiri, dalam hal ini 

Presiden Republik Indonesia sudah mengeluarkan aturan mengenai Sasaran Kerja Pegawai 

yaitu Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian 

Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil. Penilaian prestasi kerja PNS merupakan suatu proses 

penilaian secara sistematis yang dilakukan oleh pejabat penilai terhadap sasaran kerja 

pegawai dan perilaku kerja PNS (Pasal 1 ayat 2 PP No. 46 Tahun 2011). Tujuannya adalah 

untuk mengevaluasi kinerja PNS , yang dapat memberi petunjuk bagi manajemen dalam 

rangka mengevaluasi kinerja unit dan kinerja organisasi secara keseluruhan. Penilaian 

prestasi kerja PNS menggabungkan antara penilaian Sasaran Kerja Pegawai Negeri Sipil 

dengan Penilaian Perilaku Kerja. Penilaian prestasi kerja tersebut terdiri dari dua unsur yaitu 

SKP (sasaran kerja pegawai) dan Perilaku Kerja dengan bobot penilaian masing-masing 

unsur SKP sebesar 60 % dan Perilaku Kerja sebesar 40 %. Hasil penilaian prestasi kerja PNS 

dimanfaatkan sebagai dasar pertimbangan. 
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Kelemahan yang utama dari DP3 adalah tidak dapat digunakan dalam menilai dan 

mengukur seberapa besar produktivitas dan kontribusi PNS terhadap organisasi. Hal ini 

disebabkan penilaian prestasi kerja pegawai dengan menggunakan metode DP3 tidak 

didasarkan pada target tertentu. Untuk itu diterbitkanlah Peraturan Pemerintah Peraturan 
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja 

Pegawai Negeri Sipil yang dijadikan dasar dalam penyempurnaan pelaksanaan penilaian 

PNS. 

Penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil dilaksanakan secara sistematis yang 

penekanannya pada tingkat capaian sasaran kerja pegawai atau tingkat capaian hasil kerja 

yang telah disusun dan disepakati bersama antara Pegawai Negeri Sipil dengan Pejabat 

Penilai. Berdasarkan pasal 4 PP No. 46 Tahun 2011, penilaian prestasi kerja PNS dibagi 

dalam 2 (dua) unsur yaitu: (1) Sasaran Kerja Pegawai (SKP) merupakan rencana kerja dan 

target yang akan dicapai oleh seorang PNS dan dilakukan berdasarkan kurun waktu tertentu. 

Sasaran kerja pegawai (instruktur) meliputi beberapa aspek: (1) Kuantitas merupakan ukuran 

jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai (instruktur); (2) 

Kualitas merupakan ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai 

(instruktur); (3) Waktu merupakan ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai oleh 

seorang pegawai (instruktur); (4) Biaya merupakan besaran jumlah anggaran yang digunakan 

setiap hasil kerja oleh seorang pegawai (instruktur). 

Sedangkan, perilaku kerja merupakan setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang 

dilakukan oleh seorang PNS yang seharusnya dilakukan atau tidak dilakukan sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undangan yang berlaku. Adapun unsur perilaku kerja 

meliputi: (1) Orientasi pelayanan merupakan sikap dan perilaku kerja PNS dalam 

memberikan pelayanan kepada yang dilayani antara lain meliputi masyarakat, atasan, rekan 

sekerja, unit kerja terkait, dan/atau instansi lain.; (2) Integritas merupakan kemampuan 

seorang PNS untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika dalam organisasi; (3) 

Komitmen merupakan kemauan dan kemampuan seorang PNS untuk dapat menyeimbangkan 

antara sikap dan tindakan untuk mewujudkan tujuan organisasi dengan mengutamakan 

kepentingan dinas daripada kepentingan diri sendiri, seseorang, dan/atau golongan;  (4) 

Disiplin merupakan kesanggupan seorang PNS untuk menaati kewajiban dan menghindari 

larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-undangan atau peraturan kedinasan 

yang apabila tidak ditaati atau dilanggar dijatuhi sanksi; (5) Kerja sama merupakan kemauan 

dan kemampuan seorang PNS untuk bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan 

baik dalam unit kerjanya maupun instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan 

tanggung jawab yang diembannya; serta (6) Kepemimpinan merupakan kemampuan dan 

kemauan PNS untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang berkaitan 

dengan bidang tugasnya demi tercapainya tujuan organisasi. 

Penyusunan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) diwajibkan bagi seluruh PNS/ASN yang 

dibuat setiap awal tahun anggaran (2 Januari) yang didalamnya memuat kegiatan tugas 

jabatan dan target yang harus dicapai dalam kurun waktu penilaian yangÂ  bersifat nyata dan 

dapat diukur. SKP tersebut harus disetujui dan ditetapkan oleh Pejabat Penilai sebagai 

kontrak kerja. Untuk tata cara penyusunan Sasaran Kerja Pegawai dapat mengikuti link ini. 

Penilaian Sasaran Kerja Pegawai dilaksanakan setiap akhir tahun anggaran (31 

Desember) dengan membandingkan capaian dan target yang telah diperjanjikan diawal 

tahun/kontrak kerja dan ditambahkan dengan tugas-tugas tambahan lainnya. Format Sasaran 

Kerja Pegawai dapat didownload disini. 

Penilaian akhir dari prestasi kerja adalah dengan cara menggabungkan penilaian SKP 

dengan penilaian perilaku kerja. Bobot nilai dari masing-masing adalah 60% bagi unsur SKP 

dan 40% bagi unsur perilaku kerja. Nilai prestasi kerja dinyatakan dalam angka dan sebutan 
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sebagai berikut: (1) 91 ke atas: sangat baik; (2)  76 s/d 90: baik; (3)  61 s/d 75: cukup; (4) 51 

s/d  60: kurang; dan (5)  50 ke bawah: buruk. 

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja PNS melalui penyusunan SKP akan aktif 

dilaksanakan sejak 1 Januari 2014. Penilaian prestasi kerja PNS dan SKP selanjutnya 

dijadikan salah satu syarat dalam Usul Kenaikan Pangkat oleh Badan Kepegawaian Negara 

(BKN). Diharapkan dengan adanya sistem penilaian kerja PNS ini dapat meningkatkan 

kompetensi dan profesionalisme ASN/PNS dalam menjalankan tugas sebagai aparatur negara 

serta dijadikan bahan dalam pengembangan karir ASN/PNS. 

Memasuki Tahun 2018 pemerintah dalam hal ini baik pemerintah pusat dan 

pemerintah daerah tentunya memulai siklus baru dalam penyelenggaraan pemerintahan. 

Penyelenggaraan pemerintahan tersebut seperti administrasi pemerintahan dan juga 

manajemen PNS. Manajemen PNS pada yang selalu harus menjadi perhatian seluruh 

Aparatur Sipil Negara adalah penyusunan SKP Tahun 2018. Oleh karena itu tidak salah 

kiranya jika kita mengingat kembali tahapan-tahapan dalam penyusunan SKP dimaksud.  

Unur-unsur dalam penyusunan SKP Tahun 2018 terdiri atas Kegiatan Tugas Jabatan, 

Angka Kredit (bagi jabatan fungsional) dan target. Kegiatan tugas jabatan merupakan rencana 

kegiatan yang mengacu pada penetapan kinerja (RKT) pada satuan kerja sesuai dengan tugas 

jabatan. Sedangkan untuk target merupakan ukuran yang akan dicapai dalam kurun waktu 

tertentu dengan memperhatikan kualitas, kuantitas, waktu dan biaya. 

Penyusunan SKP Tahun 2018 didasarkan pada ketetuan dalam Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri 

Sipil. Pada ketentuan umum PP 46 Tahun 2011 menyebutkan bahwa Sasaran Kerja Pegawai 

yang selanjutnya disingkat SKP adalah rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh 

seorang PNS. Sehingga SKP wajib disusun oleh setiap PNS yang ditetapkan setiap tahun 

pada bulan Januari. Bagi PNS yang tidak menyusun  menyusun SKP sebagaimana dimaksud 

dalam Pasal 5 dijatuhi hukuman disiplin sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-

undangan yang mengatur mengenai  disiplin PNS. 

 

Hubungan Penilaian Prestasi Kerja E-SKP dan Kepuasan Kerja 

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan 

penelitian, diantaranya Mahesar, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) IHRM practices 

(performance appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan (2) 

IHRM practices (performance appraisal) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Ramu &  Ali Khan  (2019), menemukan bahwa Performance appraisal 

(working condition) berpengaruh positif dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja. Khan, et al. 

(2019), menemukan bahwa: (1) Performance appraisal (HR Practices) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap  Kepuasan kerja, dan (2) Kepuasan kerja mampu memediasi 

hubungan antara Performance appraisal (HR Practices) dan Job performance. Karimi, dkk. 

(2011), bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara sistem penilaian kinerja karyawan 

dan kepuasan kerja. Tetapi, Tridayanti (2015), bahwa tidak adanya hubungan positif antara 

performance appraisal dan kepuasan kerja. Nur Sofyan, dkk. (2018), menemukan bahwa, 

penilain prestasi kerja DP3 tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

BKD Kabupaten Tanah Laut.  Reseach gap penelitian ini adalah mengembangkan variabel 

penilaian prestasi kerja DP3 yang telah digunakan Nur Sofyan, dkk. (2018) dengan penilaian 

prestasi kerja E-SKP. Selain itu, research gap lainnya dari hubungan antara penilaian prestasi 

kerja E-SKP dan kepuasan kerja adalah mengkomparasi temuan antar peneliti sebelumnya, 

misalnya Mahesar, et al. (2016), Ramu &  Ali Khan  (2019), Khan, et al. (2019), dan Karimi, 

dkk. (2011), yang kesemuanya mendukung hubungan positif kedua variabel tersebut. 

Sedangkan, Tridayanti (2015), tidak menemukan bukti adanya hubungan positif antara 

performance appraisal dan kepuasan kerja. 
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Mathis dan Jackson (2011), mendefinisikan kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi pengalaman kerja seseorang. Sedangkan, 

Gibson et.al (2009), menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu sikap para pekerja 

mengenai pekerjaannya yang dihasilkan dari persepsi mereka terhadap pekerjaannya 
berdasarkan faktor-faktor yang terdapat dalam lingkungan kerja seperti gaya penyelia, 

kebijakan dan prosedur, afiliasi kelompok kerja, kondisi kerja, dan manfaat lainnya bagi 

pekerja. Kemudian Amstrong (2006), mengemukakan bahwa istilah kepuasan kerja merujuk 

kepada sikap dan perasaan seseorang terhadap pekerjaan mereka. Sikap positif dan kondusif 

terhadap pekerjaan menunjukkan kepuasan kerja. Begitu juga dengan, Handoko (2008), job 

satisfaction adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan 

mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Sementara itu, Locke dalam Sopiah 

(2008), menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu ungkapan emosional yang 

bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau 

pengalaman kerja”. George & Jones (2008), mengatakan kepuasan kerja adalah kumpulan 

perasaan dan keyakinan yang dimiliki oleh seseorang tentang pekerjaan mereka. Wexley & 

Yukl dalam Mangkunegara (2013), kepuasan kerja cara pegawai merasakan dirinya atau 

pekerjaannya.  

Jadi, kepuasan kerja merupakan suatu perasaan yang menyokong atau tidak 

menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi 

dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah 

atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, 

penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. 

Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, 

kemampuan, pendidikan. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek 

pekerjaan dan aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak 

menyokong, pegawai akan merasa tidak puas. 

Kepuasan kerja dalam penelitian ini dihubungkan dengan variabel Penilaian Prestasi 

kerja E-SKP. Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis dalam Mangkunegara (2013), 

bahwa diantara variabel yang berpotensi mempengaruhi kepuasan kerja pegawai adalah 

performance appraisal atau penialain prestasi kerja. Hanya saja dalam penelitian ini, 

menggunakan E-SKP atau mengukur prestasi kerja pegawai secara electronik atau online. 

Mangkunegara (2013), mengatakan bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan 

kerja, yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya. Sedangkan, Robin & 

Judge (2009), menyebutkan ada lima faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

pegawai, dimana pendapat ini diadopsi dalam penelitian sebagai rujukan untuk membuat 

kuesioner penelitian: (1) Kepuasan terhadap Pekerjaan: Kepuasan ini tercapai bilamana 

pekerjaan seorang pegawai sesuai dengan minat dan kemampuan pegawai itu sendiri; (2) 

Kepuasan terhadap Imbalan:  Dimana pegawai merasa gaji atau upah yang diterimanya sesuai 

dengan beban kerjanya dan seimbang dengan pegawai lain yang bekerja di organisasi itu; (3) 

Kepuasan terhadap Supervisi Atasan: Pegawai merasa memiliki atasan yang mampu 

memberikan bantuan teknis dan motivasi; (4) Kepuasan terhadap Rekan Kerja: Pegawai 

merasa puas terhadap rekan-rekan kerjanya yang mampu memberikan bantuan teknis dan 

dorongan sosial; serta (5) Kesempatan Promosi: Kesempatan untuk meningkatkan posisi 

jabatan pada struktur organisasi. 

 

Peranan Kepuasan Kerja dalam memediasi hubungan antara Penilaian Prestasi Kerja 

E-SKP dengan Komitmen Organisasi  

Hasil penelitian ini mendukung berbagai studi empiris yang telah dijadikan rujukan 

penelitian, diantaranya Donald, et al. (2016), menemukan bahwa: (1) Kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap  affective commitment dan continuance 
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commitment, (2)  Kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap normative 

commitment, dan (3) Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara dukungan 

organisasi dan komitmen organisasi. Prerana (2017), menemukan bahwa Kepuasan kerja 

mampu memediasi hubungan antara employee engagement dan komitmen organisasi. Ocen, 

et al. (2017), menemukan bahwa Kepuasan kerja mampu memediasi hubungan antara 

Employee training dan komitmen karyawan. Albalawi, et al. (2019), menemukan bahwa: (1) 

Kepuasan kerja tidak berhasil memoderasi hubungan antara Dukungan organisasi dan 

komitmen organisasi, dan (2) Kepuasan kerja tidak berhasil memoderasi hubungan antara 

Perceived alternative job opportunities dan komitmen organisasi. Jawaad, et al. (2019), 

menemukan bahwa: (1) Performance appraisal satisfaction berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap  Kepuasan kerja, (2) Performance appraisal satisfaction berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Komitmen organisasi, dan (3) Kepuasan kerja mampu memediasi 

hubungan antara Performance appraisal satisfaction dan komitmen organisasi. 

Hipotesis keempat penelitian ini ingin mendapatkan bukti empiris bagaimana peranan 

Kepuasan Kerja sebagai mediasi yang menghubungkan Penilaian Prestasi Kerja E-SKP 

dengan Komitmen Organisasi Intruktur BLK. Sebagaimana juga telah dijelaskan di atas, item 

yang memiliki skor tertinggi untuk variabel  Komitmen Organisasi adalah instruktur bahagia 

tetap berada di dalam oragnisasi BLK. Kemudian, mereka senantiasan membanggakan 

organisasinya kepada orang lain. Tetapi, item yang paling lemah, yakni para instruktur 

merasa khawatir jika mereka berhenti dari pekerjaannya sekarang. Meskipun data 

karakteristik responden yang telah dijelaskan di awal bab ini menggambarkan usia para 

instruktur di UPTPK Singosari, Wonojati, dan Pasuruan rata-rata sudah mendekati pensiun. 

Ini bisa menjadi pertimbangan pimpinan organisasi BLK untuk mencarikan solusi karena 

pada dasarnya mereka masih menyenangi organisasinya untuk tetap bekerja, dan khawatir 

jika berhenti dari pekerjaan sekarang. 

Simpulan 

Berdasarkan uraian pembahasan diatas, terdapat beberapa simpulan, yaitu deskripsi variabel 

Komitmen Organisasi secara keseluruhan diinterpretasikan baik  dengan kategori skor rata-

rata tinggi. Skor tertinggi adalah “bahagia dalam organisasi”. Kemudian, “membanggakan 

organisasi”, masing-masing pada indikator Affective Commitment. Sedangkan, skor terendah 

adalah “khawatir jika berhenti bekerja” pada indikator Continuance Commitment, sehingga 

Kepuasan Kerja mampu meningkatkan Komitmen Organisasi Instruktur BLK Singosari, BLK 

Wonojati, dan BLK Pasuruan. Lebih lanjut, Deskripsi variabel Kepuasan Kerja secara 

keseluruhan diinterpretasikan sangat baik  dengan kategori skor rata-rata sangat tinggi. Skor 

tertinggi adalah “Fasilitas kerja memadai” pada indikator kepuasan terhadap pekerjaan. 

Kemudian, “Puas dengan tunjangan-tunjangan” pada indikator kepuasan terhadap imbalan. 

Sedangkan, skor terendah adalah “Memberikan penghargaan prestasi instruktur” pada 

indikator kepuasan terhadap supervisi/atasan kemudian Penilaian Prestasi Kerja E-SKP 

mampu meningkatkan Kepuasan Kerja Instruktur BLK Singosari, BLK Wonojati, dan BLK 

Pasuruan. Sadangkan, Deskripsi variabel Penilaian Prestasi Kerja E-SKP secara keseluruhan 

diinterpretasikan sangat baik dengan kategori skor rata-rata sangat tinggi. Skor tertinggi 

adalah “Lulusan mudah dapat kerja”. Kemudian, “Ingin UPT BLK tetap diminati pencari 

kerja”, keduanya  pada indikator Perilaku Kerja Instruktur menurut PP.46/2011. Sedangkan,  

skor terendah adalah “Kegiatan penunjang membantu kemampuan  mengajar”, pada indikator 

Sasaran Kerja Instruktur menurut Kep M-PAN 36/2003. Disisi lain, Penilaian Prestasi Kerja 

E-SKP mampu meningkatkan Komitmen Organisasi Instruktur BLK Singosari, BLK 

Wonojati, dan BLK Pasuruan dan Kepuasan Kerja mampu memediasi hubungan antara 

Penilaian Prestasi Kerja E-SKP dan Komitmen Organisasi Instruktur BLK Singosari, BLK 

Wonojati, dan BLK Pasuruan. 
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