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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manajemen sumber daya manusia dalanu sarganisasi merupakan
kebutuhan yang sangat penting bagi peningkatantiefek dan efisiensi
organisasi. Hal ini dikarenakan dalam melaksanals®mua kegiatan
organisasi untuk mencapai misi dan tujuannya &dskngat tergantung
kepada manusia yang mengelola organisasi itu. €dblab itu, sumber daya
manusia tersebut harus dikelola sedemikian rupaggh berdaya guna dan
berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan osgani

Manajemen sumber daya manusia sebagai sebuam sisempunyai
sejumlah fungsi yang saling terkait, yaitu melipygerekrutan, seleksi,
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan suay@emeénusia. Adapun
yang menjadi obyek bahasan dalam penelitian inlahdberkaitan dengan
fungsi pengembangan sumber daya manusia, yaitangrgenilaian kinerja

karyawan.

Leon C. Mengginson (1981: 310) dalam Mangkunega@0g: 10)
mengemukakan pengertian penilaian kinerja sebagiui:
Penilaian prestasi kerjgpdrformance appraisal) adalah suatu proses
yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakahasgdkaryawan
melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dagutaggawabnya.

Kegiatan penilaian kinerja tersebut dilakukan kntaeningkatkan

produktivitas karyawan dan menjaga terjadinya kegaa kemampuan



karyawan akibat perubahan-perubahan yang terjddmdéingkungan kerja.
Selain itu juga, penilaian kinerja bertujuan untmemperbaiki keputusan-
keputusan dan memberikan umpan balik kepada karyawentang
pelaksanaan kerja mereka. Hal ini berarti bahwalgan kinerja memiliki
dua tujuan yang berorientasi pada individu dan garaan. Tujuan penilaian
kinerja yang berorientasi pada individu atau kagmmengandung arti bahwa
karyawan tersebut harus diperhatikan kepuasan rigerjaDalam hal ini,
perusahaan harus memperhatikan faktor-faktor yamapgatd menciptakan
kepuasan kerja bagi karyawan. Sedangkan tujuan Yyemgrientasi pada
perusahaan mengandung arti bahwa perusahaan dapahtut kinerja yang
memuaskan dari karyawan sebagai individu yang ekada perusahaan.

Penilaian kinerja pada umumnya dapat dikatakan meg
hubungan dengan kepuasan kerja karyawan. Hal penslapat dengan apa
yang dikemukakan oleh Fathoni (2006: 243) yaitu:

Manfaat penilaian kinerja ditujukan kepada pemudssbutuhan dan
kepentingan para pegawai dan dapat pula menjadbesupenting bagi
berbagai segi manajemen sumber daya manusia.

Kepuasan kerja menurut T. Hani Handoko (2003: 1@dalah
“keadaaan emosional yang menyenangkan atau tidalyenangkan dengan
mana para karyawan memandang pekerjaan mereka’ualkap kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekggadannnampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan aeggduatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya. Banyak faktor yang dapat mergpeuhi kepuasan kerja

karyawan, diantaranya yaitu gaji, pekerjaan itudggrrekan sekerja, atasan,



promosi, dan lingkungan kerja.

Telkom Learning Center PT. Telekomunikasi Indeamddk. Bandung
tentunya sangat menyadari akan pentingnya pengeyabasumber daya
manusia melalui penilaian kinerja. Keberhasilankdel Learning Center
dalam memperbaiki kinerja lembaganya sangat tewggnipada kualitas
sumber daya manusia yang bersangkutan dalam barkday bekerja
sehingga perusahaan tersebut perlu memiliki kargay#ng berkemampuan
tinggi. Pelaksanaan penilaian kinerja di Telkomrbe®a Center dilaksanakan
oleh atasan langsung secara triwulan dan kumulatdhun dan dilakukan
online dengan memanfaatkan intranet Telkom. Berlasahasil pengamatan
di Telkom Learning Center Bandung ini, terdapatdsapa masalah dalam hal
pelaksanaan penilaian kinerja, salah satunya adsdetaitan dengan prinsip
akseptabilitas penilaian. Akseptabilitas penilainberkaitan dengan prinsip
keterbukaan dan kerahasiaan terhadap hasil pemilala mana setiap
karyawan berhak mengajukan keberatannya terhadsip penilaian yang
diberikan kepadanya apabila tidak sesuai dengaerjairaktual yang terjadi.
Saluran komunikasi antara bawahan dan atasan yagagbnaksimal, dalam
hal ini memungkinkan terjadinya kelambanan dalam penyampaian
informasi dan tindaklanjut terhadap keberatan ydiagukan oleh karyawan.
Selain itu juga, penilaian kinerja dapat menghasilkasil yang tidak objektif
apabila masih terdapat bias-bias penilaian, antmayaitu terkait dengan
pertimbangan persamaan ras/kesukuan, jenis kelaemta hubungan famili

atau kekerabatan antara penilai dan karyawan yamigid Kondisi tersebut



tentunya akan berdampak pada penurunan tingkatakapukerja karyawan
terhadap sistem penilaian kinerja yang dilaksanakaerusahaan. Melihat hal
tersebut, sangatlah penting mendapat perhatiaussegmng tidak dapat
diabaikan begitu saja bahwa penilaian kinerja hanesdapatkan sokongan
dari seluruh manajemen sehingga dapat dilaksanddwagan efektif, di mana
hasil objektif sehingga diharapkan akan meningkathkepuasan kerja
karyawan dan kemudian akan memberikan manfaat-miagéang lebih luas
untuk kepentingan karyawan dan perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas, maka pemeisakukan penelitian dengan
judul: “Pengaruh Penilaian Kinerja Karyawan Terlmad&epuasan Kerja
Karyawan” dengan mengambil lokasi penelitian dikbet Learning Center

PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.

. Rumusan Masalah
Rumusan masalah merupakan pembatashadap fokus masalah
yang akan dikaji, sehingga memiliki kejelasan. Adapumusan masalah
yang akan dibahas dalam penelitian ini, yaitu:
1. Bagaimana gambaran tentang penilaian kinerja kagawi Telkom
Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesia Tkdnding?
2. Bagaimana gambaran tentang kepuasan kerja karyadvaielkom
Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesia Tkdnding?
3. Berapa besar pengaruh penilaian kinerja terhadapudsan kerja

karyawan di Telkom Learning Center PT. Telekomusiikadonesia Tbk.



Bandung?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian merupakan sasarang yagin dicapai oleh peneliti
dalam melakukan penelitiannya, agar penelitiam@mpunyai arah yang jelas
serta tolok ukur keberhasilan yang dapat dijadikadoman sesuai dengan
variabel-variabel penelitiian yang telah ditetapkan
Adapun tujuan penelitian yang diharapkan dalanefigan ini mencakup:
1. Tujuan Umum
Secara umum tujuan yang dicapai dalam penelitianadalah
mendapatkan gambaran mengenai Pengaruh Penilararj&Kiterhadap

Kepuasan Kerja Karyawan di Telkom Learning Centef. P

Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung.

2. Tujuan Khusus

a. Untuk mendapatkan informasi mengenai penilaianrjanegi Telkom
Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesia Tkanading.

b. Untuk mendapatkan informasi mengenai kepuasan kergawan di
Telkom Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesiak.
Bandung.

c. Untuk meperoleh informasi yang jelas mengenai lserdqesar
pengaruh penilaian kinerja terhadap kepuasan Kesjyawan di
Telkom Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesiak.

Bandung.



D. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis

a. Dapat menambah pengetahuan dan wawasan bagi pemertigenai
pengaruh penilaian kinerja terhadap kepuasan Kesjyawan di
Telkom Learning Center PT. Telekomunikasi Indonesiak.
Bandung.

b. Hasil penelitian ini memberikan manfaat bagi pengangan
khasanah ilmu Administrasi Pendidikan sesuai dend@o yang
penulis tekuni, khususnya dalam Manajemen Sumbga DManusia.

2. Manfaat Praktis

a. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan untp&ningkatan
produktivitas karyawan.

b. Bagi pihak lembaga, hasil penelitian ini dapat menian informasi
dalam peningkatan produktivitas lembaga.

c. Sebagai alat yang diharapkan dapat mengungkapkaalahafaktual
dan aktual tentang pengaruh penilaian kinerja depu&san kerja
karyawan di Telkom Learning Center PT. TelekomusiiKadonesia

Tbk. Bandung.

E. Kerangka Pemikiran
Sebagai dasar berfikir penulis mengarbaiian dari teori-teori yang
sudah dikemukakan dari para ahli manajemen sunder ohanusia. Pertama

yang akan dikemukakan adalah definisi penilaiarf@nitu sendiri. Definisi



penilaian kinerja menurut T. Hani Handoko (20035)13 adalah “proses
melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atenilai pretasi kerja
karyawan”. Sedangkan Leon C. Mengginson (1981: 3ldplam
Mangkunegara (2000: 69) mengemukakan bahwa:

Penilaian kinerjagerformance appraisal) adalah suatu proses yang
digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorhegawan
melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas damajayvabnya.

Pada intinya batasan-batasan dari pengertiangemikinerja di atas
mempunyai pengertian yang hampir sama yaitu bahemilgian kinerja
adalah evaluasi sistematis terhadap pelaksanaga kang dicapai oleh
seorang karyawan selama periode penilaian.

Penilaian hendaknya memberikan suatu gambararatakwgngenai
kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan ini, sistganilaian harus
mempunyai hubungan dengan pekerjapt-Kelated), praktis, mempunyai
standar-standar dan menggunakan berbagai ukuram dapat diandalkan.
Job-related berarti bahwa sistem menilai perilaku-perilaku ti&ri yang
mewujudkan keberhasilan perusahaan. Sedangkanssten disebut praktis
bila dipahami atau dimengerti oleh para penilai kiayawan.

Di samping harusjob-related dan praktis, evaluasi kinerja
memerlukan standar-standar pelaksanaan kepgfo(mance standars),
dengan mana kinerja diukur. Agar efektif, standandaknya berhubungan
dengan hasil-hasil yang diinginkan pada setiap neske. Lebih lanjut,
evaluasi juga memerlukan ukuran-ukuran kinerja yalagat diandalkan

(performance measures). Berbagai ukuran ini, agar berguna, harus mudah



digunakan, reliabel dan melaporkan perilaku-peuliktis yang menentukan
Kinerja.

Wayne F. Cascio (1992: 270-273) mengemukakan misganilaian
yang harus dipenuhi suatu sistem penilaian kinggag efektif, adalah
sebagai berikut:

1. Relevance (keterkaitan)

Sistem penilaian kinerja mengukur hal-hal yang aikak langsung
(relevance) dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan tart§ob
performance). Oleh karena itu, penilaian kinerja karyawan harus
memperhatikan kegiatan-kegiatan yang dilakukan oleborang
pemangku jabatan tertentu yang dapat dilihat dasil kanalisis jabatan
yang terbaru.

2. Sensitivity (kepekaan)

Sistem penilaian kinerja memiliki kepekaan untuknmrbedakan
karyawan yang efektif dan karyawan yang tidak dfektau dapat
membedakan karyawan yang berprestasi sangat bailpasadengan
kurang baik. Sistem penilaian dapat digunakan selagian administrasi
(kenaikan gaji, pemberian insentif dan bonus, sek@mendasi untuk
pengembangan).

3. Reliability (keterandalan)

Sistem penilaian kinerja harus dapat dipercaya m@mpunyai

tolok ukur yang dapat diandalkan (sahih atau akukansisten dan stabil.

Artinya apabila alat ukur tersebut digunakan olemilai lain untuk



mengukur objek yang sama, maka akan memberikah geslaian yang

sama.
4. Acceptability

Kinerja yang harus dicapai hendaknya dapat diteriden
dimengerti, baik oleh penilai maupun yang dinilansur-unsur penilaian
kinerja hendaknya didefinisikan dengan jelas daesifig, komunikasi
dan kerjasama aktif antara atasan dan bawahantsdipgdukan dalam
pelaksanaan penilaian.

5. Practicality

Formulir penilaian kinerja yang mudah digunakan danengerti
oleh atasan dan bawahan. Formulir yang digunakaak trumit atau
berbelit-belit, baik yang menyangkut administragiupun interpretasi.

Pendapat Cascio di atas merupakan persyaratanhgang dipenuhi
untuk pelaksanaan sistem penilaian kinerja yanctiéfeagar kebijakan
pengambilan keputusan mengenai kepegawaian hasikuyat.

Manfaat dari diadakannya penilaian kinerja terhadapyawan
meliputi tujuan utama dan khusus, sebagaimana yhkgmukakan oleh
Simamora (2004: 343). Tujuan utama sistem penilaiamerja yaitu
menghasilkan informasi yang akurat dan sahih tenfzerilaku dan kinerja
anggota organisasi. Semakin akurat dan sahih isfsiryang dihasilkan oleh
sistem penilaian kinerja, maka semakin besar pbigiainya bagi organisasi.
Adapun tujuan khusus sistem penilaian kinerja mélipevaluasi dan

pengembangan. Jadi dengan penilaian kinerja, diipetahui kinerja seorang
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karyawan dimana terdapat kelebihan dan kekurangkoringan yang
dimilikinya. Penilaian kinerja yang dilaksanakan ngan baik akan
menghasilkan informasi yang objektif sehingga dap&ncapai kepuasan
kerja karyawan untuk bekerja dengan lebih baik lagi

Adapun hubungan antara penilaian kinerja deriggruasan kerja
karyawan dapat dilihat dari pendapat Martoyo (180; yaitu:

Penilaian kinerja yang dilaksanakan dengan baikiptelan benar,
dapat membantu meningkatkan kepuasan kerja danliggekguga
meningkatkan loyalitas organisasional dari parayd&aen (anggota
organisasi).

Definisi kepuasan kerja dikemukakan oleh Robbing96¢l 179)
sebagai sikap umum seorang individu terhadap psekemya. Robbins
mengemukakan beberapa faktor yang menentukan laplasa, yaitu kerja
yang secara mental menantang, ganjaran yang p&dadisi kerja yang
mendukung, rekan kerja yang mendukung, dan kesaskapribadian dengan
pekerjaan. Faktor-faktor tersebut akan sangat beEmpp menimbulkan
konflik-konflik personalia dan jika dibiarkan malekan berpengaruh pada
mekanisme operasional perusahaan, terutama kikarjgawan yang pada
akhirnya akan mempengaruhi tingkat output yanditdigentukan, baik secara
kualitatif maupun kuantitas, sehingga upaya untunecapai produktivitas
yang optimal akan sulit diwujudkan.

Selanjutnya, pengertian kepuasan kerja dikemukaitan Fathoni
(2006: 128) adalah “sikap emosional yang menyeramgi#an mencintai

pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral &erkedisiplinan, dan

prestasi kerja”.
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Kepuasan atau ketidakpuasan seseorang dengan gaekerj
merupakan keadaan yang sifatnya subjektif, yangipadsan hasil kesimpulan
yang didasarkan pada suatu perbandingam mengeaayaaqy secara nyata
diterima oleh pegawai dari pekerjaannya dibandingk@ngan apa yang
diharapkan, diinginkan, dan dipikirkannya sebagal flang pantas, atau
berhak baginya.

Menurut Herzberg terdapat dua faktor yang menentldepuasan
dan ketidakpuasan seseorang dalam bekerja, yaitarfanotivasional dan
faktor hygine atau “pemeliharaan”. Faktor motivasional adaladd-Hal
pendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik,gyberarti bersumber dari
dalam diri seseorang. Sedangkan yang dimaksud denggktor
higine/pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnystraksik yang berarti
bersumber dari luar diri seseorang, misalnya dagamsasi, tetapi turut
menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan yekamya. Tergolong
sebagai faktor motivasional antara lain ialah peker seseorang,
keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuhakem dalam karier dan
pengakuan orang lain. Sedangkan faktor-faktbigyne/pemeliharaan
mencakup antara lain status seseorang dalam caggniibungan seorang
karyawan dengan atasannya, hubungan seseorang ndelegan-rekan
sekerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan @ehyelia, kebijaksanaan
organisasi, sistem administrasi dalam organisasndisi kerja dan sistem

imbalan yang berlaku.
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Aspek kepuasan dan ketidakpuasan kerja yang dikakank
beberapa ahli tersebut di atas, erat kaitannyaahesigtem penilaian kinerja,
karena dalam sistem penilaian kinerja terkandurgyupenilai, unsur-unsur
penilaian kinerja (pekerjaan itu sendiri), keserapamenunjukkan prestasi,
kesempatan untuk berkembang, umpan balik yaknilmaggan atas prestasi
kerja dan imbalan jasa.

Merujuk pada teori yang telah dipaparkan di atalsjah bahwa
penilaian kinerja berpengaruh terhadap kepuasaga karyawan. Penilaian
kinerja bertujuan untuk mendapatkan informasi ysalgh dan akurat tentang
kemajuan kinerja karyawan, yang kemudian hasilnygurchkan sebagai
bahan pertimbangan untuk keputusan-keputusan @isoAdapun, di dalam
pelaksanaannya, penilaian kinerja agar dapat barjdéngan tepat sasaran
(efektif), harus memenuhi syarat relevan, religdsli akseptabilitasl,
sensitifitas dan praktis. Dengan demikian, mulaii gaoses pelaksanaan
penilaian itu berlangsung hingga pada akhirnya rnasitkan informasi
kinerja karyawan akan di dapat data kinerja karyay@ng objektif dan hal
ini tentunya akan mempengaruhi kepuasan kerja wamyayang dinilai.
Kepuasan kerja karyawan dalam hal penilaian kirgkgn di dapat bilamana
pelaksanaan kerja dan hasil kerja mereka dinilaugedengan fakta yang
sebenarnya, tanpa adanya bias penilaian. Sélguga, para karyawan akan
termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi karenaihpenilaian yang objektif
akan ditindak lanjuti oleh departemen personalisuaedengan kebutuhan

yang diperlukan dalam rangka peningkatan Kkinerjaydw@an yang
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bersangkutan. Pada akhirnya, para karyawan akanperelah efek atau
dampak positif terhadap penyesuaian kompensaspraenosi yang adil serta
pengembangan karier mereka di perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat penulis ay&ani model

kerangka berpikir pada halaman selanjutnya.
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F. Anggapan Dasar
Anggapan dasar sering disebut juga dengan istigimsi atau
postulat. Asumsi digunakan sebagai pijakan dasarikp@n penelitian. Hal
ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oletakBmad dalam
Arikunto (2002: 58) yang mengungkpkan bahwa, “apggadasar atau
postulat adalah titik tolak pemikiran yang kebenaga diterima oleh
penyelidik”.
Adapaun anggapan dasar yang diajukan dalam panetii adalah:
1. Notoatmodjo (2003: 141) mengemuakan asumsi-aswensarg perilaku
manusia sebagai sumber daya manusia yang melapgsingnya
penilaian kinerja bagi karyawan. Asumsi-asumsieieus yaitu seperti
yang tertera berikut ini.
a. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengengjam

kemampuan kerjanya sampai tingkat yang maksimal.

o

Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabiladimlai

melaksanakan tugas dengan baik.

c. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tangg@rkyang
dinaikinya apabila dapat melaksanakan tugasnyaatebaik.

d. Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang obyek#i$ penilaian
Kinerjanya.

e. Setiap orang bersedia menerima tangung jawab iy besar.

f. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukarati®gyang

sifatnya rutin tanpa informasi.
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2. Penilaian kinerja yang dilaksanakan dengan barkiptdan benar, dapat
membantu meningkatkan kepuasan kerja dan sekaligasmeningkatkan
loyalitas organisasional dari para karyawan (Marfbh992: 84).

3. Salah satu manfaat penilaian kinerja bagi karyawemg dinilai adalah
meningkatkan kepuasan kerja (Rivai dan Basri, 2685:

4. Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorowgalnkerja,
kedisiplinan, dan prestasi kerja karyawan dalamduknng terwujudnya

tujuan perusahaan (Fathoni, 2006: 130).

G. Hipotesis

Hipotesis menurut pendapat Sugiyon®d§2d0), yaitu: “merupakan
jawaban sementara terhadap rumusan masalah peEmeliiimana rumusan
masalah penelitia telah dinyatakan dalam bentuknledlpertanyaan”.

Berdasarkan pendapat tersebut, maka hipotesis ymngnuskan
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

“Terdapat Pengaruh Yang Signifikan Antara Pemnilai&inerja
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Telkom Learnidgnter PT.

Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung”.

H. Metode Penelitian
Metode penelitian yang digunakan dalam penelittiradalah metode
penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitdéif ditunjang oleh studi

kepustakaan. Melalui penerapan metode penelitiskriggif yang meneliti
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keadaan masalah penelitian yang sedang berlanggasgobjek penelitian,
diharapkan dapat memperoleh informasi yang teahbgran yang lengkap
dan faktual mengenai pengaruh penilaian kinenhatap kepuasan kerja
karyawan di Telkom Training Center PT. Telekomusikindonesia Tbk.

Bandung.

Adapun studi kepustakaan dimaksudkan sebagai sgrananjang
dalam melengkapi perolehan data dan informasi miesaimber tertulis yang
relevan dan mendukung terhadap masalah yang idigstiapun teknik yang
digunakan adalah teknik survey dengan menggunakdnpangumpul data
berupa angket yang disebarkan kepada para karydwaelkom Learning

Center PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.

|. Lokasi, Populas Dan Sampel Penelitian
1. Lokas Pendlitian
Lokasi penelitian dalam penelitian ini adalah dIkben Learning
Center PT. Telekomunikasi Indonesia Tbhk. Bandung.
2. Populasi Pendlitian
Populasi merupakan sumber data yang dianggap eledlip dapat
memberikan data-data yang diperlukan dalam peaelitHal ini senada
dengan pendapat Sugiyono (2006: 90) mengemukakanabdPopulasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas dbjglyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yagitetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kapulannya.



18

Berdasarkan pengertian yang telah diungkapkan ab, ahaka
dalam hal ini peneliti menetapkan bahwa yang meémagulasi dalam
penelitian ini yaitu para karyawan di Telkom LeamiCenter PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk. Bandung yang selukainyawannya
berjumlah 174 orang.

. Sampel Pendlitian

Sampel penelitian merupakan sebagian dari populasig
dianggap mewakili menurut ketentuan tertentu uwiaknbil datanya oleh
peneliti dalam melakukan penelitian. Hal terselmsuai dengan pendapat
yang dikemukan oleh Mohammad Ali (1985: 54) yangya¢akan sampel
merupakan: “Sebagian yang diambil dari keselurubigjek yang diteliti
dan mewakili terhadap seluruh populasi”.

Dalam pengambilan sampel harus dilakukan sedemikiga
sehingga diperoleh sampel (contoh) yang betul-betprsentatif
(mewakili). Hal ini senada dengan pendapat Sugiy@@®3: 97) yang
mengemukakan bahwa: “Makin besar jumlah sampel elaxidpopulasi
peluang kesalahan generalisasinya”.

Adapun sampel penelitian yang ditentukan dalanelen ini

yaitu sebanyak 64 orang karyawan yang ada di Telkearning Center

PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.



