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LAMPIRAN 1: PEDOMAN WAWANCARA KHUSUS 

(Untuk Rumusan Masalah 3: Keterkaitan Praktik MSDM dengan Kinerja 

Karyawan) 

Pertanyaan Inti untuk Semua Informan (Menggali hubungan sebab-akibat 

yang dirasakan) 

Tentang Rekrutmen & Kinerja 

1. Menurut pengamatan Bapak/Ibu, apakah kualitas hasil rekrutmen 

memengaruhi cara kerja karyawan di kemudian hari? Bagaimana 

contohnya? 

2. Adakah kasus di mana kesesuaian karyawan dengan posisinya (hasil 

seleksi) terlihat berdampak pada produktivitas atau kualitas kerja?  

Tentang Pelatihan & Kinerja 

1. Perubahan apa yang biasa Bapak/Ibu lihat pada diri karyawan atau rekan 

kerja setelah mengikuti pelatihan? (misal: lebih terampil, lebih percaya 

diri, cara kerja baru). 

2. Menurut Bapak/Ibu, apakah keterampilan dari pelatihan langsung 

teraplikasi dan memperbaiki hasil kerja? Bisa ceritakan contohnya?  

Tentang Penilaian Kinerja & Kinerja 

1. Apakah proses penilaian kinerja dan pemberian umpan balik benar-benar 

mendorong perbaikan kinerja? Atau sekadar rutinitas? 

2. Bagaimana reaksi atau upaya karyawan ketika target kinerja (KPI) yang 

akan dinilai sudah jelas sejak awal?  
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Tentang Kompensasi & Kinerja 

1. Sejauh mana sistem gaji, tunjangan, dan insentif memotivasi Bapak/Ibu 

atau rekan kerja untuk memberikan hasil terbaik? 

2. Pernahkah Bapak/Ibu melihat perubahan semangat atau output kerja 

seseorang karena merasa dihargai (atau sebaliknya) secara finansial?  

Pertanyaan Mendalam untuk Manajer/HRD (Menggali desain sistem dan 

analisis strategis) 

Desain Sistem 

1. Secara ideal, bagaimana keempat praktik MSDM (rekrutmen, pelatihan, 

penilaian, kompensasi) seharusnya saling terkait untuk mendongkrak 

kinerja? 

2. Dari keempatnya, mana yang dianggap paling strategis untuk langsung 

memengaruhi kinerja? Mengapa?  

Mekanisme dan Kendala 

1. Menurut analisis Bapak/Ibu, melalui jalur apa saja praktik MSDM itu 

akhirnya berdampak pada kinerja? (Misal: lewat peningkatan 

kemampuan, motivasi, atau kesempatan). 

2. Faktor apa dalam pelaksanaan yang paling sering membuat dampak baik 

dari kebijakan MSDM menjadi tidak optimal?  
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Pertanyaan Mendalam untuk Karyawan (Menggali pengalaman dan narasi 

personal) 

Narasi Pengaruh Pribadi 

1. Dari semua kebijakan SDM yang Bapak/Ibu alami, mana yang paling 

terasa pengaruhnya terhadap cara dan hasil kerja Bapak/Ibu? Ceritakan 

momen spesifiknya. 

2. Adakah kebijakan atau prosedur SDM yang justru menurut Bapak/Ibu 

menghambat kinerja? Bagaimana dampaknya?  

Saran Perbaikan KontekstuaL 

1. Jika ingin kinerja tim meningkat, perbaikan spesifik apa pada sistem 

pengelolaan SDM yang paling Bapak/Ibu sarankan? Mengapa itu 

penting? 

2. Menurut Bapak/Ibu, seperti apa siklus pengelolaan SDM yang ideal agar 

karyawan terus termotivasi dan berkembang? 
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LAMPIRAN 2: TRANSKIP HASIL WAWANCARA 

TRANSKRIP WAWANCARA HRD 

Narasumber: Bapak Dedi Abidin 

Jabatan: HRD 

Lama Kerja: 6 tahun 

Lokasi: Kantor PT Pulau Batu Intan Bengkulu 

Tanggal: Senin, 16 Maret 2026 

 

(Pembukaan) 

Stevani Agustina: Selamat siang, Pak Dedi. Saya Stevani Agustina, Prodi Manajemen 

dari Universitas Muhammadiyah Bengkulu. Bisa minta waktunya sebentar untuk 

wawancara? 

 

Dedi Abidin: Siang, Mbak. Iya silakan, kebetulan saya lagi agak longgar. 

 

Stevani Agustina: Terima kasih, Pak. Saya ingin mewawancarai Bapak seputar praktik 

MSDM di perusahaan ini. 

 

A. TENTANG REKRUTMEN & KINERJA 

Stevani Agustina: Menurut pengamatan Bapak, apakah kualitas hasil rekrutmen 

memengaruhi cara kerja karyawan di kemudian hari? Bagaimana contohnya di 

perusahaan ini? 

 

Dedi Abidin: Untuk pengamatan rekrutmen dan kinerja di perusahaan kami, tentu 

berpengaruh. Kualitas hasil rekrutmen itu memengaruhi dari segi skill dan pengalaman 

kerja. Keduanya dibutuhkan di perusahaan kami supaya nanti bisa menopang kinerja 

yang lebih baik ke depannya. 

 

Stevani Agustina: Kemudian, adakah kasus di mana kesesuaian karyawan dengan 

posisinya atau hasil seleksi terlihat berdampak pada produktivitas atau kualitas kerja? 

 

Dedi Abidin: Ya ada. Contohnya dari pengalaman kerja. Kalau pengalaman kerjanya 3 

tahun, sedangkan di bidangnya butuh 2 sampai 3 tahun, pasti ada dampaknya ke 

depannya untuk kualitas kerja dan disiplin. 

 

B. TENTANG PELATIHAN & KINERJA 

Stevani Agustina: Kalau tentang pelatihan, perubahan apa yang biasa Bapak lihat pada 

diri karyawan setelah mengikuti pelatihan? Misalnya apakah lebih terampil, lebih 

percaya diri, atau cara kerjanya menjadi baru? 

 

Dedi Abidin: Kalau untuk pelatihan tentang kinerja, sejujurnya dari perusahaan belum 

terekomendasi. Mungkin ke depannya akan diterapkan pelatihan atau kegiatan lain 

yang menyangkut produktivitas kinerja karyawan. 
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Stevani Agustina: Menurut Bapak, apakah keterampilan dari pelatihan langsung 

teraplikasi dan memperbaiki hasil kerja? 

 

Dedi Abidin: Nanti kalau pelatihan sudah aktif, kemungkinan akan ada contoh 

perbaikannya. Misalnya masalah disiplin, masalah kinerja, dan ketepatan waktu. 

 

C. TENTANG PENILAIAN KINERJA 

Stevani Agustina: Apakah proses penilaian kinerja dan pemberian umpan balik benar-

benar mendorong perbaikan kinerja atau sekadar rutinitas? 

 

Dedi Abidin: Sebagian mempengaruhi, sekitar 50 persen. Jadi bukan rutinitas saja, tapi 

juga belum mencapai 100 persen untuk perbaikan kinerja. 

 

Stevani Agustina: Bagaimana reaksi karyawan ketika target kinerja yang akan dinilai 

sudah jelas sejak awal? 

 

Dedi Abidin: Ada perubahan. Karyawan yang selama ini tidak aktif jadi lebih aktif 

dalam bekerja. 

 

D. TENTANG KOMPENSASI 

Stevani Agustina: Sejauh mana sistem gaji, tunjangan, dan insentif memotivasi Bapak 

atau rekan kerja untuk memberikan hasil terbaik? 

 

Dedi Abidin: Kompensasi di perusahaan ini belum terlalu besar, masih standar. 

Biasanya insentif diberikan untuk pekerjaan di luar jam kerja. Sekarang ini belum ada 

tunjangan per bulan. Kecuali THR, itu ada setiap setahun sekali. 

 

Stevani Agustina: Pernahkah Bapak melihat perubahan semangat atau output kerja 

seseorang karena merasa dihargai secara finansial? 

 

Dedi Abidin: Jelas ada. Kalau ada insentif, karyawan kerja sesuai dan otomatis 

semangat kerjanya berubah. Motivasi itu muncul kalau insentif diberikan untuk 

pekerjaan di luar jam kerja mereka. 

 

E. PERTANYAAN UNTUK MANAJER/HRD 

Stevani Agustina: Secara ideal, bagaimana keempat praktik MSDM yaitu rekrutmen, 

pelatihan, penilaian, dan kompensasi seharusnya saling terkait untuk mendongkrak 

kinerja di perusahaan ini? 

 

Dedi Abidin: Jelasnya, keempatnya saling terkait. Rekrutmen itu dari awal penerimaan 

karyawan. Kalau memang diterima, di sini diberi pelatihan sesuai bidang masing-

masing. Lalu dikasih penilaian oleh HRD dan tim, apakah dia layak lanjut atau tidak. 

Untuk kompensasi, kalau karyawan bisa melewati pelatihan dan penilaian, 

kompensasinya bisa berupa uang atau sertifikat hasil pelatihan. Semua ini saling 

terkait. 
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Stevani Agustina: Dari keempat praktik tadi, mana yang paling strategis untuk 

langsung memengaruhi kinerja? 

 

Dedi Abidin: Yang jelas kompensasi. Karena karyawan di sini, kalau kerja di luar 

kegiatan sendiri dan tidak ada kompensasi, nampaknya kurang semangat. 

 

Stevani Agustina: Melalui jalur apa saja praktik MSDM itu akhirnya berdampak pada 

kinerja? 

 

Dedi Abidin: Lewat peningkatan kemampuan dan motivasi. Ketiga hal ini termasuk 

analisis karyawan. Kami dari perusahaan menganalisis karyawan tentang kemampuan 

dalam bekerja, motivasinya ke depannya seperti apa, dan kesempatan yang diberikan 

perusahaan. 

 

Stevani Agustina: Faktor apa yang paling sering membuat dampak baik dari kebijakan 

MSDM menjadi tidak optimal? 

 

Dedi Abidin: Mungkin beban kerja yang lumayan banyak dan padat. Karena di 

perusahaan kontraktor atau jasa konstruksi, tidak mengenal waktu. Terkadang siang, 

terkadang malam, kalau ada kegiatan tetap dikerjakan. 

 

TRANSKRIP WAWANCARA KARYAWAN 1 (ADMINISTRASI) 

Narasumber: Bapak Alwandi 

Jabatan: Administrasi 

Lama Kerja: 5 tahun 

Lokasi: Kantor PT Pulau Batu Intan Bengkulu 

Tanggal: Senin, 16 Maret 2026 

 

(Pembukaan) 

Stevani Agustina: Selamat siang, Pak Alwandi. Saya Stevani dari Universitas 

Muhammadiyah Bengkulu. Bisa minta waktunya sebentar? 

Alwandi: Siang, Mbak. Iya silakan. 

 

A. TENTANG REKRUTMEN & KINERJA 

Stevani Agustina: Menurut Bapak, apakah kualitas rekrutmen memengaruhi cara kerja 

karyawan? 

Alwandi: Ya jelas. Kalau orang yang direkrut sesuai sama bidangnya, dia langsung 

paham kerjaan. Contohnya teman saya yang lulusan teknik mesin, dia cepet banget 

belajarnya di produksi. Tapi kalau enggak sesuai, ya repot, sering bingung dan perlu 

diajarin terus. 

Stevani Agustina: Ada kasus kesesuaian karyawan dengan posisi berdampak pada 

produktivitas? 

Alwandi: Ada. Teman saya yang ditempatin di administrasi padahal enggak bisa 

komputer, kerjaannya molor terus dan sering salah. Jadi ya jelas produktivitasnya 

turun. 
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B. TENTANG PELATIHAN & KINERJA 

Stevani Agustina: Perubahan apa yang Bapak lihat setelah pelatihan? 

Alwandi: Pelatihan jarang sih. Tapi dulu pernah ada pelatihan K3, abis itu karyawan 

jadi pada pake helm dan sepatu safety. Tapi efeknya cuma sebentar, lama-lama balik 

lagi ke kebiasaan lama. 

Stevani Agustina: Apakah keterampilan dari pelatihan langsung teraplikasi? 

Alwandi: Iya, tapi sementara. Contohnya abis pelatihan K3, kami jadi sadar pake APD. 

Tapi kalau enggak diulang-ulang, ya lupa lagi. 

 

C. TENTANG PENILAIAN KINERJA 

Stevani Agustina: Apakah penilaian kinerja mendorong perbaikan? 

Alwandi: Sejujurnya belum. Penilaian cuma rutinitas setahun sekali. Kami enggak tahu 

nilainya berapa dan kenapa dapet nilai segitu. Atasan cuma bilang "bagus" atau 

"tingkatkan". Ya bingung juga mau perbaiki apa. 

Stevani Agustina: Gimana reaksi karyawan kalau target jelas? 

Alwandi: Kalau target jelas, kami semangat. Misalnya disuruh produksi 10 ton hari ini, 

ya kami kerja target. Tapi seringnya target enggak jelas atau tiba-tiba berubah, jadi 

bingung sendiri. 

 

D. TENTANG KOMPENSASI & INSENTIF 

Stevani Agustina: Sejauh mana insentif memotivasi Bapak? 

Alwandi: Gaji biasa aja. Yang paling bikin semangat itu insentif lembur. Karena ada 

uang tambahan, jadi rela kerja sampai malam. Tapi kalau kerja keras sebulan tapi 

enggak ada bonus, ya kadang malas juga. 

Stevani Agustina: Pernah lihat perubahan semangat karena dihargai secara finansial? 

Alwandi: Pernah. Teman saya yang dapet insentif lembur lumayan, dia jadi rajin 

banget. Tapi ada juga yang kerjanya rajin tapi gajinya sama aja kayak yang biasa-biasa, 

dia jadi males. Ya wajar sih. 

 

E. NARASI PENGARUH PRIBADI 

Stevani Agustina: Dari semua kebijakan SDM yang Bapak alami, mana yang paling 

terasa pengaruhnya? 

Alwandi: Insentif lembur. Pernah saya lembur seminggu penuh karena kejar target. 

Capek sih, tapi karena ada uang tambahan, saya semangat. Istri saya juga seneng. 

Stevani Agustina: Kebijakan apa yang menghambat kinerja? 

Alwandi: Penempatan kerja yang enggak sesuai kemampuan. Saya pernah diminta 

bantu administrasi padahal enggak bisa komputer. Sering salah, dimarahin, jadi stres. 

Pekerjaan utama jadi terbengkalai. 

 

F. SARAN PERBAIKAN 

Stevani Agustina: Saran perbaikan apa biar kinerja tim meningkat? 

Alwandi: Tempatin karyawan sesuai kemampuannya, jangan asal tunjuk. Terus 

pelatihan diadain rutin, jangan cuma sekali. Sama kasih bonus kalau target tercapai, 

biar semangat kerja keras sepanjang waktu. 

Stevani Agustina: Siklus SDM ideal menurut Bapak gimana? 
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Alwandi: Ya rekrut yang bener, kasih tahu aturan, dilatih rutin, ditempatin sesuai, 

dinilai jelas, dikasih bonus kalau kerja keras, terus dievaluasi tiap tahun. Kalau itu jalan 

terus, karyawan pasti betah dan semangat. 

 

Stevani Agustina: Baik, Pak Alwandi. Terima kasih banyak. 

Alwandi: Iya, Mbak. Sama-sama. 

 

TRANSKRIP WAWANCARA KARYAWAN 2 (OPERASIONAL) 

Narasumber: Bapak Cebri 

Jabatan: Operasional 

Lama Kerja: 5 tahun 

Lokasi: Area Lapangan PT Pulau Batu Intan Bengkulu 

Tanggal: Selasa, 17 Maret 2026 

 

(Pembukaan) 

Stevani Agustina: Selamat siang, Pak Cebri. Saya Stevani dari Universitas 

Muhammadiyah Bengkulu. Bisa ngobrol sebentar? 

Cebri: Siang, Mbak. Iya silakan, lagi istirahat nih. 

 

A. NARASI PENGARUH PRIBADI 

Stevani Agustina: Dari semua kebijakan SDM yang Bapak alami, mana yang paling 

terasa pengaruhnya terhadap cara dan hasil kerja Bapak? Ceritakan momen spesifiknya. 

Cebri: enurut saya, kebijakan SDM yang paling memengaruhi kinerja saya adalah 

insentif lembur. Jadi kalau jam kerja bertambah dari jam 8 sampai jam 4 atau 5 sore, 

perusahaan kasih bonus atau insentif buat yang lembur.2.2 

Kebijakan SDM yang paling memengaruhi hasil kinerja saya adalah pemberian insentif 

pada saat jam kerja melebihi kesepakatan awal. Misalnya awalnya dari jam 8 sampai 

jam 4 atau jam 5 sore, kalau bertambah, pihak perusahaan memberikan bonus atau 

insentif kepada pekerja yang melakukan lembur. 

 

B. SARAN PERBAIKAN KONTEKSTUAL 

Stevani Agustina: Kalau ingin kinerja tim meningkat, perbaikan spesifik apa yang 

Bapak sarankan? 

Cebri: Kalau untuk saran perbaikan dari pihak pekerja, kami menyarankan setiap tim 

bekerja sesuai dengan konteks atau kepandaian masing-masing. Jadi tidak satu pekerja 

mengerjakan banyak hal. Harusnya sesuai dengan bidangnya masing-masing, tidak 

campur aduk dengan pekerjaan yang lain. 

 
C. SIKLUS PENGELOLAAN SDM YANG IDEAL 

Stevani Agustina: Menurut Bapak, siklus pengelolaan SDM yang ideal agar karyawan 

terus termotivasi dan berkembang itu seperti apa? 

Cebri: Menurut saya, siklus pengelolaan SDM yang baik agar karyawan terus 

termotivasi dan berkembang itu mulai dari tahap awal. Mulai dari rekrutmen, terus 

orientasi, terus sampai ke pelatihan, dan mulai turun ke lapangan. Itu harus sesuai 

dengan job desk masing-masing. 
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Sehingga karyawan atau pekerja tersebut bisa bekerja sesuai dengan kemampuannya 

masing-masing. Agar hasil pekerjaannya bisa maksimal, tidak sembarangan. 

 

TRANSKRIP WAWANCARA KARYAWAN 3 

Narasumber: Ibu Yeyes 

Jabatan: Karyawan 

Lama Kerja: 3 tahun 

Lokasi: Area Kantor PT Pulau Batu Intan Bengkulu 

Tanggal: Selasa, 17 Maret 2026 

 

(Pembukaan) 

Stevani Agustina: Selamat siang, Bu Yeyes. Saya Stevani, mahasiswi dari Universitas 

Muhammadiyah Bengkulu. Bisa minta waktunya sebentar? 

Yeyes: Siang, Mbak. Iya silakan. 

Stevani Agustina: Terima kasih. Saya mau tanya-tanya soal pekerjaan di sini, soal 

kebijakan SDM gitu. 

Yeyes: Iya silakan, Mbak. Saya jawab sebisanya ya. 

 

A. TENTANG REKRUTMEN & KINERJA 

Stevani Agustina: Menurut Ibu, apakah hasil rekrutmen di sini memengaruhi cara 

kerja karyawan ke depannya? 

Yeyes: Ya jelas memengaruhi, Mbak. Soalnya kalau orang yang diterima itu sesuai 

sama kemampuannya, dia langsung bisa kerja. Contohnya saya dulu pas masuk, 

alhamdulillah cepat belajar. Tapi ada teman saya yang ditempatin di bagian produksi, 

padahal dia enggak ngerti mesin. Ya sampe sekarang masih suka bingung. 

Stevani Agustina: Jadi berdampak ya, Bu? 

Yeyes: Iya, berdampak banget. Kalau enggak sesuai, repotlah. Kerjanya jadi lama, 

sering salah, kadang dimarahin atasan juga. 

 

B. TENTANG PELATIHAN & KINERJA 

Stevani Agustina: Kalau soal pelatihan, apa Ibu pernah ikut? Terus ada perubahan 

enggak setelah ikut pelatihan? 

Yeyes: Pernah sih, Mbak, tapi cuma sekali. Itu pelatihan K3. Abis pelatihan itu, kami 

jadi pada pake helm, sepatu safety, sama masker. Tapi cuma beberapa minggu aja, 

lama-lama ada yang lupa lagi. Soalnya pelatihan enggak pernah diulang. 

Stevani Agustina: Jadi pengaruhnya cuma sementara ya, Bu? 

Yeyes: Iya, Mbak. Sementara aja. Kalau pelatihannya rutin, kayaknya bakal beda. 

 

C. TENTANG PENILAIAN KINERJA 

Stevani Agustina: Kalau soal penilaian kinerja, Ibu pernah dinilai? Apakah itu bikin 

Ibu jadi lebih semangat kerja? 

Yeyes: Setahun sekali ada penilaian, Mbak. Tapi jujur, saya juga bingung. Enggak tahu 

nilainya berapa, atasan cuma bilang "ya udah bagus" atau "tingkatkan". Enggak ada 

detailnya. Jadi ya biasa aja, enggak ngaruh ke semangat saya. 

Stevani Agustina: Jadi cuma formalitas gitu, Bu? 

Yeyes: Iya, kayak rutinitas gitu. Enggak ada tindak lanjutnya. 
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D. TENTANG KOMPENSASI & INSENTIF 

Stevani Agustina: Kalau soal gaji dan insentif, apakah itu bikin Ibu lebih semangat 

kerja? 

Yeyes: Kalau gaji sih biasa aja, Mbak. Standar lah. Yang bikin semangat itu insentif 

lembur. Soalnya kalau lembur ada uang tambahan. Jadi saya enggak pernah nolak kalau 

diminta lembur. Capek sih, tapi lumayan buat tambahan. 

Stevani Agustina: Pernah lihat teman Ibu berubah semangatnya karena dapat insentif? 

Yeyes: Sering, Mbak. Teman saya satu tim, abis dapet insentif lembur lumayan, dia jadi 

rajin banget. Pokoknya kalau ada lembur, dia paling depan. Tapi kalau enggak ada 

insentif, ya santai-santai aja kerjanya. 

 

E. NARASI PENGARUH PRIBADI 

Stevani Agustina: Dari semua kebijakan yang Ibu alami, mana yang paling berasa 

pengaruhnya terhadap hasil kerja Ibu? Bisa ceritakan momennya? 

Yeyes: Yang paling berasa ya insentif lembur itu, Mbak. Saya cerita ya. Pernah satu 

minggu penuh perusahaan kejar target. Saya lembur terus, sampai sore-sore. Capek 

banget, badan rasanya mau lepas. Tapi karena ada uang tambahan, saya paksain diri. 

Abis itu, saya jadi lebih rajin. Kalau ada lembur, saya langsung daftar. Enggak mikir 

panjang. 

 

F. SARAN PERBAIKAN 

Stevani Agustina: Kalau Ibu boleh kasih saran, perbaikan apa yang paling Ibu ingin 

lihat dari sistem SDM di sini? 

Yeyes: Saran saya sih gini, Mbak. Pertama, jangan asal tempatin orang. Kasih kerjaan 

yang sesuai sama kemampuannya. Kedua, pelatihan diadain rutin, jangan cuma sekali 

doang. Ketiga, kalau target tercapai, kasih bonus biar karyawan semangat. Jangan cuma 

insentif lembur aja. 

Stevani Agustina: Siklus SDM yang ideal menurut Ibu kayak gimana? 

Yeyes: Idealnya ya dari awal rekrut yang bener, terus dikasih pelatihan, terus 

ditempatin sesuai, dinilai dengan jelas, dikasih bonus kalau kerja bagus. Gitu terus 

berulang. Kalau itu jalan, saya rasa karyawan bakal betah dan semangat kerja. 

 

(Penutup) 

Stevani Agustina: Baik, Bu Yeyes. Cukup sampai di sini. Terima kasih banyak atas 

waktunya. 

Yeyes: Iya, Mbak, sama-sama. Semoga lancar skripsinya. 

 

 

  



 

82 
 

LAMPIRAN 3: SURAT PERMOHONAN IZIN RISET  

Kepada Yth., Direktur Utama / Pimpinan PT Pulau Batu Intan Bengkulu di 

Tempat  

Hal: Permohonan Izin Melakukan Penelitian  

Dengan hormat,  

Yang bertanda tangan di bawah ini:  

Nama : [STEVANI 

AGUSTINA] NPM : 

2261201142  

Program Studi : Manajemen  

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis  

Universitas : Universitas Muhammadiyah Bengkulu  

Dengan ini mengajukan permohonan izin untuk melaksanakan penelitian di PT 

Pulau Batu Intan Bengkulu dalam rangka penyusunan skripsi dengan judul:  

“PENERAPAN PRAKTEK MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

GUNA MENINGKATKAN KINERJA KARYAWAN DI PT PULAU BATU 

INTAN BENGKULU”  

 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk memperoleh data dan informasi 

mengenai penerapan praktik MSDM serta kaitannya dengan kinerja karyawan 

guna memenuhi salah satu syarat akademis.  

Saya berjanji akan:  

1. Melaksanakan penelitian dengan mematuhi seluruh peraturan dan 

tata tertib perusahaan.  

2. Menjaga kerahasiaan data dan informasi yang diperoleh.  

3. Melaporkan hasil penelitian kepada perusahaan jika diperlukan.  

4. Melakukan penelitian pada periode Januari – Maret 2026.  

Demikian permohonan ini saya sampaikan. Atas perhatian dan izin yang diberikan, 

saya mengucapkan terima kasih.  

Hormat saya,  

  

 

 

 

STEVANI AGUSTINA  

NPM. 2261201142 
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LAMPIRAN 4: DOKUMENTASI WAWACARA 

  
Gambar  1 Wawancara dengan 

informan (HRD) 

 

Gambar  2 Wawancara dengan 

Informan (Administrasi) 

 

  
Gambar  3 Wawancara dengan 

Informan (Operasional) 

 

Gambar  4 Wawancara dengan 

Informan (Karyawan) 
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Dokumentasi 5 Kegiatan Karyawan Dokumentasi 6 Kegiatan Karyawan 
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LAMPIRAN 5: DOKUMENTASI PT PULAU BATU INTAN BENGKULU 
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LAMPIRAN 6: STRUKTUR ORGANISASI PERUSAHAAN DAN ATURAN 

KANTOR 

 

 
 


