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Abstract. In an era of increasingly intense business competition, an organization's success heavily depends on the 

quality of individual performance within it. Achieving optimal performance becomes key in realizing 

organizational goals. In the golf industry, the role of service staff, particularly caddies, is vital as the frontline 

service that directly interacts with customers. This ongoing research aims to analyze the influence of performance 

management systems on employee performance of golf caddies at Senayan golf Club. Using a quantitative 

approach, this research involved 167 respondents and employed multiple regression analysis. The research 

results show that goal setting, performance feedback, performance assessment, and rewards have a significant 

positive effect on employee performance, while training has a positive but low significant effect. Meanwhile, the 

simultaneous influence of independent variables positively affects employee performance. The implications of this 

research demonstrate the importance of developing a comprehensive performance management system focusing 

on goal setting, feedback, performance assessment, training, and effective reward systems. 

 

Keywords: employee performance; goal setting; performance appraisal; performance feedback; performance 

management system 

 

Abstrak. Dalam era kompetisi bisnis yang semakin ketat, kesuksesan sebuah organisasi sangat bergantung pada 

kualitas kinerja setiap individu di dalamnya. Pencapaian kinerja yang optimal menjadi kunci dalam mewujudkan 

sasaran organisasi. Di industri golf, peran staf layanan khususnya caddy  menjadi sangat vital sebagai ujung 

tombak pelayanan yang berinteraksi langsung dengan pelanggan. Penelitian yang sedang dilakukan ini memiliki 

tujuan untuk menganalisis pengaruh dari sistem manajemen kinerja terhadap kinerja  yang dilakukan karyawan 

caddy golf di Senayan Golf Club. Menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian ini melibatkan 167 responden 

dan menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa penetapan tujuan, umpan balik 

kinerja, penilaian kinerja, dan imbalan berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan, sementara 

pelatihan berpengaruh positif, tetapi menunjukkan pengaruh signifikan rendah. Sedangkan pada pengaruh 

simultan variabel independen mempengaruhi kinerja karyawan secara positif. Implikasi penelitian ini 

menunjukkan pentingnya pengembangan sistem manajemen kinerja yang komprehensif dengan fokus pada 

penetapan tujuan, umpan balik, penilaian kinerja, pelatihan, dan sistem imbalan yang efektif. 

 

Kata kunci: Sistem manajemen kinerja; Kinerja karyawan; Penetapan tujuan; Umpan balik kinerja; Penilaian 

kinerja 

 

1. PENDAHULUAN 

Keberhasilan organisasi ditentukan kinerja individu yang berkontribusi didalamnya 

(Niam & Syah, 2019). Kinerja yang baik merupakan langkah maju dalam mencapai tujuan 

organisasi (Putri & Meria, 2022). Sejumlah penelitian seperti Punjaisri & Wilson (2007); dan 

Burmann et al. (2009) menganggap staf layanan atau pegawai lapangan sebagai aset utama 

sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi. Sebagai staff pelayanan di lapangan golf, 

caddy harus mampu memberikan pelayanan terbaik dan memastikan permainan tetap on track 

(Purba & Benjamin, 2023). Kinerja mereka dinilai dalam menghadapi berbagai macam 

karakter pemain dan selalu dituntut untuk memberikan pelayanan terbaik (Rostani, 2019). 

Untuk membentuk pegawai dan karyawan yang berkualitas dalam segi kinerja di sebuah 

perusahaan memerlukan beberapa hal, seperti penetapan tujuan, umpan balik, penilaian kinerja, 
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pelatihan karyawan, dan juga imbalan yang didapat bagi karyawan (Haryadi et al., 2016; Aspita 

& Edastama, 2023; dan Kamila & Nurhasanah, 2024).  

Menurut beberapa pendapat, sistem manajemen kinerja memiliki pengaruh yang baik 

terhadap kinerja karyawan, seperti penetapan dengan tujuan yang terukur dan  jelas dapat 

meningkatkan sebuah kinerja karyawan dengan memberikan arah yang spesifik (Locke & 

Latham, 2019), sementara umpan balik kinerja yang konstruktif, berkontribusi pada 

peningkatan dasar tujuan dan perbaikan kinerja secara berkelanjutan (Lee et al., 2020), lalu 

program pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan menujukan korelasi yang baik sejalan 

dengan peningkatan kinerja karyawan dari sebuah perusahaan jasa (Thomson et al., 2023), 

kemudian pada penilaian dan imbalan yang dilakukan secara adil dan kompetitif terbukti 

berkontribusi membuat keberhasilan pada peningkatan kinerja karyawan (Cheng et al. 2023). 

Dan hal-hal ini menjadi konsep menarik yang diangkat dan diteliti dalam penelitian ini, dimana 

implementasi sistem manajemen kinerja yang baik dapat berkontribusi pada keberhasilan 

operasional perusahaan dalam mengelola karyawan (Awan et al., 2020) 

Namun, dari pada itu perbedaan yang terdapat pada penelitian sebelum ini, yaitu 

penelitian yang dilakukan oleh  Siraj & Hágen dilakukan pada tahun 2023, sementara penelitian 

ini pada tahun 2025. Kemudian, karyawan UMKM di Ethiopia sedangkan pada penelitian yang 

diangkat saat ini, yaitu lingkup bisnis mikro (caddy di Senayan golf). Lalu, dilakukan 

perubahan salah satu variabel independen dalam penelitian sebelumnya dimana performance 

planning (perencanaan kinerja) menjadi goal setting (penetapan tujuan) dengan mengacu pada 

penelitian Gogoi & Baruah (2021) sebagai opsi pembaharuan penelitian dan penyesuaian bisnis 

yang diteliti. Metode dari penelitian sebelumnya menggunakan metode campuran secara 

kualitatif dan kuantitatif sedangkan pada penelitian saya hanya menggunakan metode 

kuantitatif.  

Dengan demikian berdasarkan penjabaran yang telah dijelaskan, penelitian saat ini 

memiliki tujuan untuk menganalisis pengaruh penetapan tujuan, umpan balik, pelatihan 

karyawan dan juga imbalan yang di dapat oleh Caddy , menguji pengaruh masing-masing 

komponen, mengevaluasi efektivitas masing-masing komponen untuk meningkatkan kinerja 

caddy di Senayan golf Jakarta, Indonesia. Selain itu penelitian ini diharapkan menjadi implikasi 

atau acuan bagi Senayan golf, lebih peduli pada pengembangan kinerja karyawannya. 
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2. TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Karyawan 

Akbar (2018) mengemukakan, kinerja memiliki kata lain dari performance yang 

mengartikan hasil pekerjaan dari seorang pekerja dalam manajemennya secara keseluruhan, 

maka hasil dari pekerjaan itu dapat menunjukkan bukti yang konkrit dan dapat diperhitungkan 

seperti dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. Lainnya, sebuah kinerja karyawan 

adalah tingkat keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tanggung jawab dan tugasnya 

(Tamunomiebi & Oyibo, 2020). Menurut Soelton et al. (2021) kinerja karyawan ialah hasil 

dari kerja, baik dari segi kuantitas maupun kualitas pencapaian dalam melakukan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab, peran yang diemban kepada karyawan. Kinerja seorang karyawan juga 

bisa diartikan hasil dari kontribusi individu untuk memperbaiki proses keseluruhan dalam 

organisasi khususnya hal produktivitas dan efisiensi (Fitrah & Prasetyo, 2024). 

Penetapan Tujuan 

Setiawan (2017) berpendapat bahwa suatu tujuan juga bisa dianggap sebagai hal yang 

sangat mendasar, yang dapat menarik perhatian individu untuk melakukan apa yang perlu 

dilakukan dan besar usaha yang harus dikeluarkan dimasa yang akan datang. Penetapan tujuan 

adalah teknik yang bila digunakan dengan benar, dapat  meningkatkan kinerja individu maupun 

tim secara handal dan konsisten (Locke & Latham, 2019). Lainnya, menurut Dahrul et al. 

(2022) penetapan tujuan ialah suatu peran dalam rencana strategis yang merupakan aspek 

terpenting dengan melibatkannya perilaku individu dan mengiring perilaku tersebut pada titik 

tertinggi dari sebuah prediktor harapan yang telah ditentukan. Penetapan tujuan ialah suatu 

langkah baik untuk menuju kinerja karyawan yang terarah (Siraj & Hágen, 2023). 

Umpan Balik Kinerja 

Anthony & Govindrajan (2012) menyatakan bahwa umpan balik dalam sistem 

pengendalian manajemen, ialah suatu sistem yang dapat memantau dan melakukan koreksi 

terhadap penyimpangan kinerja yang telah terjadi. Umpan balik sebagai pengulangan 

berdasarkan hasil yang didapat untuk dikembalikan ke dalam prosesnya. Dengan kata lain, 

umpan balik adalah informasi timbal balik antara pengajar dan peserta didik menurut 

Febriyanti (2015). Umpan balik pada kinerja adalah sebuah info yang diberitahukan kepada 

seorang atau individu, tentang bagaimana kinerjanya selama kurun waktu tertentu, membantu 

individu tersebut memahami antara target yang perlu dicapai dan kenyataan kinerjanya 

(Mahyadi & Mochammad, 2023). 
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Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja, sebuah penjelasan secara tertulis dari sistematik, evaluatif dan formal 

terhadap kualitas pekerjaan yang mempunyai kriteria tertentu tentang kemajuan dan 

kemunduran karyawan secara perorangan ataupun kelompok (Wijayanti & Wimbarti, 2012). 

Purwaningrum et al. (2014) menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah kegiatan yang penting 

dilakukan untuk menilai prestasi setiap karyawan, apakah hasilnya baik, sedang, ataupun 

buruk. Dengan adanya penilaian ini, karyawan mendapat perhatian dari atasan, yang dapat 

memotivasi mereka untuk bekerja lebih semangat, tapi proses penentuannya dilakukan dengan 

transparan dan netral (Ainnisya & Susilowati, 2018). Dalam bukunya Warella (2021) penilaian 

kinerja bagi manajemen adalah sebuah sistem yang berorientasi secara umum, dan berintegrasi 

diantara individu dan semua komponen yang ada, namun penilaian kinerja menekankan 

bagaimana penilaian perilaku yang dapat mempengaruhi hubungan sekitar. Penilaian kerja 

merupakan bagian dari salah satu alat untuk memverifikasi, mengevaluasi, serta memotivasi 

karyawan untuk memenuhi standar kinerja yang telah ditetapkan (Darsin & Triyana, 2021). 

Pelatihan Karyawan 

Pelatihan bagi karyawan merupakan proses menjadikan perilaku para karyawan pada 

satu arah yang sama, guna meningkatkan tujuan-tujuan operasional sebuah perusahaan 

(Ningrum et al., 2013). Pelatihan adalah daftar panjang dari sebuah aktifitas-aktifitas yang telah 

dirancang untuk meningkatkan pengalaman, pengetahuan, keahlian dan perubahan pada setiap 

sikap bagi individu yang ada pada dalam organisasi maupun perusahaan (Supatmi, Nirman & 

Utami, 2016). Pelatihan dapat diartikan sebagai suatu tempat atau wadah lingkungan bagi 

karyawan, tempat tersebut berisikan suatu sikap, proses, kebaharuan dan keterampilan khusus 

untuk mengasah kinerja dan kemampuan kualifikasi karyawan itu sendiri agar tetap mengikuti 

perubahan zaman dan dapat membantu perusahaan untuk tetap kompetitif (Munawaroh, 2024). 

Imbalan 

Imbalan adalah sebuah usaha menumbuhkan rasa penerimaan atau merasa diakui pada 

tempat kerja, yang mencakup berbagai aspek, Seperti aspek ganti rugi dan aspek ikatan antara 

para karyawan dengan yang lainnya (Pratama, Utami & Mayowan, 2015). Sementara 

pengertian yang dinyatakan oleh Widyaningrum & Siswati (2017) imbalan, yaitu semua hasil 

yang dapat diterima oleh seorang tenaga kerja sebagai kompensasi atas hasil dan partisipasi 

yang diberikan pada perusahaan mereka bekerja, dan semua hasil tersebut dapat berbentuk gaji 

atau upah, insentif, serta tunjangan yang dapat mereka nikmati sesuai dengan taraf, loyalitas, 

jabatan hingga posisi dan tanggung jawab yang mereka emban. Hal ini sejalan dengan Ervina 

et al. (2023) imbalan merupakan   suatu   pemberian   yang    dikembangkan    untuk    sebuah  
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penghargaan kepada pegawai dalam bentuk upah atau gaji, tunjangan dan gaji, yang bertujuan 

menarik, mempertahankan dan memotivasi pegawai untuk tetap mengikuti peraturan dan 

berkembang. 

 

3. METODE PENELITIAN 

Studi penelitian ini bersifat kuantitatif dan dibangun berdasarkan analisis penelitian 

sebelumnya. Penelitian ini menggunakan pendekatan deduktif dan metode kuantitatif, dimana 

responden diminta untuk menilai setiap item berdasarkan skala Likert dengan 4 (empat) skala, 

untuk menghindari ambiguitas yang sering muncul pada skala 5 tingkat. Data primer 

dikumpulkan secara langsung melalui link kuesioner Google Form yang dibagikan kepada 

responden. Adapun populasi dari penelitian ini yaitu Caddy tetap dari Senayan golf Club, baik 

itu perempuan hingga laki-laki, yang berumur 18-50 tahun. Dimana pada data yang dapat 

dilihat dan dimiliki oleh peneliti terdapat populasi sebesar 285 Caddy tetap menurut arsip data 

per-2024 hingga kini. Penelitian ini menggunakan teknik random sampling. Berdasarkan 

ketentuan pengambilan sample sebuah penelitian, maka peneliti menggunakan rumus slovin 

dalam Ismail & Yusuf (2021) dengan nilai toleransi sebesar (0,05) dan didapat dari hasil itu 

sebesar 167 sampel responden penelitian. Penelitian ini diawali dengan pretest sebanyak 30 

sampel untuk menguji intrumen penelitian/kuesioner. Kemudian dilakukan uji, dengan 

metodologi regresi linear berganda dengan 5 variabel independen dan mempengaruhi variabel 

dependen, yaitu kinerja karyawan. Kemudian pengolahan data menggunakan IBM SPSS 23 

baik dari uji validitas dan reliabilitas dengan mencoba 30 sampel (pretest), uji asumsi klasik, 

uji T (pengaruh secara Partial) dan uji F (pengaruh secara Simultan).  
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Tabel 1. Uji Kolmogorov-Smirnov. 

K-S Test 

 Unstandardized Residual 

N 167 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. 

Deviation 
3.47232959 

Most Extreme Differences Absolute .055 

Positive .055 

Negative -.047 

Test Statistic .055 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 

Data diatas memperlihatkan bahwa uji asumsi klasik ini telah menggunakan 167 

responden yang dimana setiap responden sudah menjawab kuesioner sebanyak 21 pertanyaan 

dan ketika di uji menghasilkan nilai Asymp Sig, sebesar nol koma dua ratus (0,200) yang 

menyatakan lebih besar nominalnya, dari nol koma nol lima (0,05) dan dinyatakan terdistribusi 

normal. 

 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 

Gambar 1. P-Plot Normalitas. 

 

Sementara berdasarkan gambar 1 P-Plot Normalitas, data yang diuji menggambarkan 

garis lurus titik-titik distribusi membentuk diagonal panjang, sehingga dapat dinyatakan bahwa 

asumsi klasik normalitas secara statistik dan juga grafik.  
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Uji Multikolinearitas 

Tabel 2. Multikolinearitas. 

Collinearity 

Toleransi Nilai VIF 

  

.358 2.790 

.406 2.466 

.482 2.076 

.446 2.244 

.399 2.506 

 

Di dapatkan dari hasil pengujian 167 sampel, variabel penetapan tujuan mempunyai 

nilai tolarence sebesar 0,358 dan nilai VIF 2,790, kemudian variabel umpan balik kinerja 

memiliki nilai tolarence sebesar 0,406 dan nilai VIF 2,466, pada variabel ketiga penilaian 

karyawan 0,482 nilai tolarence yang didapat dan VIF sebesar 2,076, pada variabel keempat 

pelatihan nilai tolarence yang dimiliki sebesar 0,446 dan VIF sebesar 2,244, variabel kelima 

imbalan memiliki nilai tolarence sebesar 0,399 dan nilai VIF 2,506.  

Menurut Ghozali (2011)  sebuah bentuk regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas, 

memiliki nilai tolerance > 0,100 dan nilai VIF < 10. Maka dapat di simpulkan dari pengujian 

multikolinearitas ini bahwa setiap variabel independen (bebas) terbebas dari multikolinearitas 

karena rentang nilai tolarence dimulai dari 0,358 – 0,482 yang mengartikan lebih besar dari 

0,100 dan nilai VIF dengan rentang 2,076 – 2,790 yang lebih kecil dari 10. 

Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 3. Uji Glejer. 

Model t Sig. 

1 (Constant) 3.394 .001 

PT .776 .439 

UBK -1.008 .315 

Pen.K .075 .941 

Pel .258 .796 

Im .503 .616 

a. Dependent Variable: ABSRES 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 

Melihat tabel, penetapan tujuan memiliki sig sebesar 0,439, umpan balik kinerja 

memiliki sig sebesar 0,315, kemudian penilaian kinerja sig yang dihasilkan sebesar 0,941 dan 

pelatihan sig yang didapat sebesar 0,796, imbalan memiliki sig sebesar 0,616.  Dengan rentang 

signifikansi dari 0,315 – 0,941 menganut pada teori Hamid et al. (2020) sig uji t pada uji Glejer 

> 0,05 yang mensyaratkan bahwa setiap residual sama atau homokedastisitas dan terbebas dari 

heteroskedastisitas. 
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Uji Hipotesis 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 4. Uji Regresi Linear dan Partial. 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

 (Constant) -.176 1.015  -.174 .862 

PT .498 .131 .240 3.815 .000 

UBK .557 .106 .310 5.254 .000 

Pen.K .525 .177 .161 2.970 .003 

Pel .351 .183 .108 1.918 .057 

Im .539 .147 .218 3.664 .000 

 a. Dependent Variable: KK 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 

 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 +  e 

Y = (-0,176) + 0,498X1 + 0,557X2 + 0,525X3 + 0,351X4 + 0,539X5 + e 

Persamaan yang dapat dijelaskan serta diuraikan dalam penjelasan deskriptif, yaitu nilai 

konstanta α sebesar -0,176, yang mengartikan jika semua variabel bebas pada nilai 0 secara 

bersamaan makan akan membuat kerugian atau hasil negatif dengan nominal (-0,176). 

Kemudian nilai koefisien regresi linear berganda, pada X1 (penetapan tujuan) dapat di 

interpretasikan jika nilai X1 terdapat kenaikan 1% maka kinerja seorang karyawan akan berada 

di posisi 0,498. Lalu nilai koefisien regresi linear berganda, pada X2 (umpan balik kinerja)  jika 

dilihat memiliki kenaikan sebesar 1% maka variabel terikat, yaitu kinerja karyawan berada 

pada di posisi positif 0,557. Interpretasi lainnya, pada variabel X3 (penilaian kinerja) jika 

mengalami kenaikan 1%, dan variabel terikat akan mengalami pengaruh positif sebesar 0,525. 

Sementara, jika terjadi kenaikan 1% pada X4 (pelatihan) dapat mempengaruhi hasil positif 

terhadap variabel terikat, yaitu sebesar 0,351. Interpretasi yang terakhir, yaitu jika X5 

(Imbalan) terdapat sebuah kenaikan sebesar 1%, maka variabel terikat (kinerja karyawan) 

mengalami hasil positif, sebesar 0,539. 

Uji Signifikasi Simultan F 

Tabel 5. Uji Simultan F. 

Model F Sig. 

1 

Regression 109.085 .000b 

Residual   

Total   

 a. Dependent Variable: KK 

 b. Predictors: (Constant), Im, Pel, Pen.K, UBK, PT 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 
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Uji simultan F dalam sebuah penelitian dipergunakan untuk memperlihatkan apakah 

semua variabel bebas mempengaruhi secara signifikan terhadap variabel terikat, dengan tingkat 

signifikansi < 0,05 dan F hitung lebih > F tabel. Jika hal tersebut terjadi maka dapat diterima 

bahwa seluruh variabel bebas secara simultan mempengaruhi terhadap variabel terikat 

(Fitriatien, 2017). Kemudian hasil dari pengujian menyatakan, bahwa nilai sig sebesar 0,00 dan 

lebih kecil dari pada 0,05, jika diketahui F tabel sebesar 2,270 dan hasil pengujian 

memperlihatkan bahwa F hitung sebesar 109,085 yang mengartikan bahwa lebih besar dari F 

tabel, asumsi seluruh variabel x mempengaruhi secara simultan terhadap variabel y dapat 

diterima.  

Uji Signifikasi Partial T 

Melihat tabel 5, dapat diketahui nilai t penetapan tujuan sebesar 3.815 dan nilai sig 

sebesar 0,00, pada variabel umpan balik kinerja nilai t sebesar 5.254 dan nilai sig sebesar 0,00, 

menjadikannya variabel vocal dengan nilai t tertinggi terhadap variabel terikat, selain itu pada 

variabel penilaian karyawan nilai t yang didapat sebesar 2.970 dan sig 0,003 hal ini 

menjadikannya variabel dengan tingkat signifikasi terendah diantara variabel lainnya, 

kemudian pada variabel keempat pelatihan nilai t sebesar 1.918 dengan sig 0,057, hal ini 

menjadikannya variabel dengan tingkat signifikasi terendah diantara variabel lainnya, dan pada 

variabel terakhir imbalan memiliki nilai t (3.664) dengan sig 0,00. Jika diketahui t tabel dari 

penelitian ini sebesar 1,9748 maka dapat dipastikan hanya variabel pelatihan saja, secara 

individual tidak terlalu berpengaruh terhadap variabel terikat, variabel bebas lainnya 

berpengaruh secara individual terhadap variabel terikat. 

Koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 6. Koefisien Determinasi. 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .879a .772 .765 3.52584 

a. Predictors: (Constant), Im, Pel, Pen.K, UBK, PT 

b. Dependent Variable: KK 

Sumber: Hasil SPSS 23 Putri (2025) 

 

Menurut Sugiyono (2016) sebuah koefisien dari sebuah determinasi di sebuah 

penelitian diperlukan, karena untuk menilai dan mengukur besaran suatu model memiliki 

kemampuan dalam menjabarkan variabel terikatnya. Bagi Sugiyono (2016) koefisien 

determinasi mendekati 0 dapat dikatakan variabel dependennya (terikat) lemah dan begitu pun 

sebaliknya, jika nilai koefisien determinasinya mendekati angka 1 maka dipastikan variabel 
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terikatnya kuat dari model tersebut. Dilihat adjusted R square pada tabel diatas, nilai yang 

ditampilkan sebesar 0,765 (76,5%) yang mengindikasikan bahwa variabel bebas dalam 

penelitian ini mempengaruhi sebesar 76,5% terhadap variabel terikat, yaitu kinerja karyawan, 

sementara 23,5% dipengaruhi oleh faktor lain (variabel) yang tidak di teliti pada penelitian ini.  

Dengan semua hasil yang telah dipaparkan diatas, maka dapat dituliskan pada tabel Keterangan 

Hipotesis, sebagai berikut: 

Tabel 7. Keterangan Hipotesis. 

Hipotesis Keterangan 

H1. Penetapan tujuan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja seorang karyawan. Diterima 

H2. Umpan balik kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Diterima 

H3. Penilaian karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Diterima 

H4. Pelatihan Karyawan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Diterima 

H5.Imbalan yang dirasakan karyawan mempunyai dampak positif terhadap kinerja 

karyawan 
Diterima 

H6. Sistem Manajemen Kinerja berpengaruh positif simultan terhadap kinerja 

karyawan. 
Diterima 

Sumber: Data peneliti (2025) 

Diskusi 

Berdasarkan pengujian hipotesis penelitian ini menghasilkan beberapa temuan. Awalan 

temuan, yaitu penetapan tujuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

berdampak positif. Bagi Locke & Latham (2019) penetapan tujuan lebih baik daripada 

penetapan kerja, dimana hal ini dapat mempengaruhi dampak positif yang terjadi terhadap 

kinerja seorang karyawan. Ditemukan juga dari hasil pengujian data instrumen (kuesioner), 

intrumen yang paling banyak disetujui pada variabel ini adalah, caddy paham betul apa yang 

perlu mereka lakukan dalam pekerjaannya. Hal ini mampu mengartikan bahwa caddy , di 

Senayan golf club lebih diarahkan pada sebuah tujuan yang jelas demi tujuan bersama, serta 

demi kemajuan dari sebuah perusahaan itu sendiri. Semakin jelas tujuan yang diberikan, maka 

semakin tinggi pula kinerja karyawan 

Kemudian, umpan balik dalam kinerja mempengaruhi secara signifikan dan positif 

terhadap kinerja seorang karyawan. Hasil ini menujukan bahwa Senayan golf club menjadi 

fasilitator dan juga menjadi pengarah yang baik bagi kinerja caddy di tempat mereka bekerja. 

Hal ini sependapat dengan penelitian sebelumnya dan dilakukan oleh Mahyadi & Mochammad 

(2023) umpan balik dalam kinerja berkualitas tinggi menjadi salah satu faktor penting dalam 

konteks pembelajaran dan kinerja individu di tempat kerja. Hasil kuesioner yang paling banyak 

disetujui, mengatakan bahwa masukan dari atasan sangat bermanfaat untuk menjadikan caddy 

lebih profesional kembali dalam bekerja. Dapat dinyatakan bahwa karyawan caddy  Senayan 
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golf  mampu menerima dan atasan mampu memberi masukan yang baik, yang sifatnya 

membangun demi keuntungan bersama. 

Selanjutnya pada hasil variabel lainnya, yaitu penilaian kinerja menghasilkan hubungan 

yang positif & signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini di buktikan pada kenyataan 

yang terjadi di lapangan Senayan golf club menjadi penilaian terbaik bagi setiap caddy dalam 

menjalankan tugasnya agar tetap termotivasi dan juga mencapai hasil kerja yang sesuai dan 

telah ditetapkan. Dan hal ini sejalan dengan penelitian sebelumnya, yaitu Thakare & Mahajan 

(2021) salah satu tujuan dari penilaian kinerja seorang karyawan adalah untuk meningkatkan 

motivasi dalam hal kinerja sehingga dapat mencapai hasil yang maksimal. Dari pada itu 

perilaku dan aturan yang ditaati dengan jelas dari sebuah penilaian kinerja menjadi hal yang 

paling disetujui karyawan caddy  Senayan golf . Dapat dipahami bahwa caddy  Senayan golf  

memahami perilaku dan sikap mereka dalam bekerja dipantau dan dapat mengubah arah suatu 

penilaian itu menjadi baik atau buruk. 

Namun, pada hasil yang telah di tunjukan terdapat bukti bahwa variabel seperti 

pelatihan tidak terlalu memberikan dampak signifikan yang positif secara partial/individu 

terhadap variabel kinerja seorang karyawan. Membuktikan bahwa pelatihan yang telah 

diberikan tidak terlalu mempengaruhi kinerja seorang karyawan. Dapat dikatakan pelatihan 

caddy  Senayan golf club tidak terlalu efisien, dan searah dengan penelitian Prastyo & Sudiro 

(2019), jika pelatihan tidak terlalu mempengaruhi kinerja seorang karyawan, artinya pelatihan 

yang dilakukan perusahaan belum cukup mempengaruhi kinerja yang dihasilkan oleh 

karyawan perusahaan itu sendiri. Dari instrumen penelitian, kuesioner yang paling banyak 

dipilih dan diakui oleh caddy  Senayan golf , adalah benar bahwa caddy diberikan pelatihan 

dasar dan juga pelatihan mengenai golf. Tetapi dari pelatihan itu tidak cukup mampu membuat 

caddy membantu kinerjanya, pada akhirnya caddy berinisiatif untuk melakukan pelatihan pada 

dirinya sendiri dan membantu kinerjanya sendiri tanpa adanya bantuan dari perusahaan. 

Lalu pada variabel imbalan, ditemukan pengaruh positif secara signifikan terhadap 

kinerja pada karyawan. Membuktikan bahwa hasil atau imbalan yang diberikan oleh Senayan 

golf club dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang lebih efektif kembali. Selaras dengan 

penelitian yang lainnya, yaitu Ghani et al. (2022),  bahwa kinerja karyawan akan kembali naik 

dan mengarah ke arah positif, jika imbalan dan hadiah seiring berjalan dengan kinerja yang 

dilalui. Adapun dari pada itu perusahaan disini terbukti memberikan imbalan yang cukup untuk 

menunjang motivasi kinerja caddy  Senayan golf menjadi lebih baik, seperti perusahaan 

memberikan penghargaan bagi caddy yang berkinerja baik di setiap bulannya.  
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Dan yang terakhir, yaitu seluruh variabel bebas berpengaruh secara simultan dan positif 

termasuk penetapan tujuan, umpan balik kinerja, penilaian kinerja, pelatihan, dan imbalan 

terhadap kinerja karyawan. (Banne et al., 2023) Kinerja karyawan dapat mengarah ke hal yang 

lebih baik jika pelatihan, penetapan sebuah tujuan kerja, penilaian kinerja, sebuah hadiah, 

maupun upah. Hal tersebut perlu diterapkan dan dikembangkan mengingat kinerja caddy 

sebuah permainan golf dapat menentukan kepuasan pelanggan juga. Tanpa adanya faktor-

faktor ini pun kinerja karyawan tidak akan baik, diharapkannya semua sektor ini menjadi fokus 

utama pembangunan menuju kinerja caddy yang lebih baik lagi kedepannya. 

 

5. KESIMPULAN 

Dalam studi ini hampir semua hipotesis yang dibangun berhasil dibuktikan. 

Kesimpulan penelitian ini menunjukkan bahwa penetapan tujuan, umpan balik kinerja, 

penilaian kinerja, dan imbalan berpengaruh secara signifikan positif terhadap kinerja pada 

karyawan di Senayan Golf Club. Sementara itu, pelatihan tidak terlalu memberikan dampak 

signifikan terhadap kinerja pada seorang karyawan. Hasil yang di interpretasikan ini, 

menjelaskan bahwa strategi yang melibatkan penetapan tujuan yang jelas, umpan balik 

berkualitas, penilaian kinerja yang baik, dan imbalan yang tepat dapat meningkatkan kinerja 

karyawan. Sebaliknya, pelatihan yang diberikan belum efektif dalam meningkatkan kinerja. 

Secara simultan, semua variabel bebas tersebut memiliki kontribusi positif terhadap kinerja 

pada karyawan. 

Adapun limitasi penelitian yang telah dilakukan, hanya berfokus pada caddy  di 

Senayan Golf Club, sehingga hasilnya mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke caddy  di 

lapangan golf lain atau industri lain, kemudian ruang lingkup yang terbatas hanya pada satu 

lokasi, yang dapat membatasi variasi data dan hasil yang diperoleh. Lalu, penelitian ini hanya 

mempertimbangkan beberapa variabel tertentu (penetapan tujuan, umpan balik kinerja, 

penilaian kinerja, pelatihan, dan imbalan), sehingga mungkin ada variabel lain yang relevan 

yang belum dipertimbangkan. Dan adapun saran untuk penelitian selanjutnya sebaiknya 

memperluas cakupan populasi dan lokasi dengan melibatkan caddy  dari berbagai lapangan 

golf lainnya. Hal ini akan memungkinkan pengujian apakah hasil yang ditemukan di Senayan 

Golf Club dapat diterapkan secara umum di tempat lain. Selain itu, memperluas penelitian ke 

berbagai sektor industri lainnya, seperti perhotelan, ritel, atau manufaktur, dapat membantu 

untuk meningkatkan generalisasi temuan dan memahami apakah faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan bersifat universal atau spesifik terhadap industri tertentu. 
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Penelitian ini  memiliki implikasi yang dapat berkontribusi bagi perusahaan dibidang 

hubungan dengan pelanggan dan karyawan. Selain itu dengan penemuan ini menjadi bahan 

identifikasi untuk perusahaan, agar lebih menguatkan pelatihan, kesejahteraan, 

monitoring/pengawasan, dan juga menjadi fasilitator yang baik antara caddy  sebagai pekerja 

terhadap peraturan perusahaan yang ada. 
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