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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1   Penilaian Prestasi Kerja

2.1.1
Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Salah satu tujuan proses dari suatu organisasi yang dinamis dan selaras adalah memastikan bahwa orang-orangnya atau Sumber Daya Manusia mereka mampu melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan peran atau kedudukan mereka.

Semua itu dapat diwujudkan dengan melakukan penilaian prestasi kerja pegawai yang dapat memudahkan perusahaan dalam segala hal tentang pengambilan  keputusan yang berhubungan dengan pegawai,untuk lebih jelasnya tentang definisi dari penilaian prestasi kerja,maka penyusun mengutip beberapa definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli sebagai berikut:

Menurut  Bambang Wahyudi  (2002 : 101), mengemukakan bahwa: “Penilaian Prestasi Kerja adalah suatu evaluasi  yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja atau jabatan seseorang tenaga kerja termasuk potensi pengembangannya.”

Menurut Bedjo Siswanto ( 2003 : 231), mengungkapkan bahwa :
“Penilaian Prestasi Kerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyelia untuk menilai prestasi kerja dengan cara membandingkan kinerja dengan uraian atau deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya setiap akhir tahun.”

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan bahwa Penilaian Prestasi Kerja merupakan suatu proses penilaian yang dilakukan manajer atau penyelia penilai terhadap karyawannya secara sistematis dan periodik, mengevaluasi pekerja dalam suatu periode tertentu, biasanya disetiap akhir tahun untuk menetapkan kebijasanaan selanjutnya.

2.1.2
Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja sebagaimana yang sudah dinyatakan di atas memainkan peranan penting bagi keberhasilan jangka panjang satu organisasi atau perusahaan, juga harus diakui merupakan tugas yang paling sulit untuk dilakukan dan memakan waktu yang cukup lama, bahkan seringkali para penyelia yang ditugasi untuk melakukan penilaian kinerja beranggapan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan tugas yang tidak menyenangkan untuk dilakukan. Oleh sebab itu diperlukan pemahaman yang baik mengapa organisasi perlu melakukan penilaian prestasi kerja. 

Michael Beer (1997), membagi tujuan penilaian prestasi kerja dalam dua kategori, yaitu:

1. Mengevaluasi tujuan (evaluation goals) :

· Memberikan umpan balik kepada karyawan, sehingga mereka mengetahui keberadaaan mereka.

· Mengembangkan data yang valid untuk menunjang pengambilan keputusan penggajian (gaji dan bonus) serta promosi.

· Membantu manajer untuk mempertahankan dan mengambil keputusan mengeluarkan karyawan yang kinerjanya tidak memuaskan.

2. Mengajarkan dan mengembangkan tujuan :

· Konsultasi dan melatih karyawan dalam memperbaiki dan mengembangkan kinerja mereka.

· Membangun kesepakatan (perencanaan dan kesempatan karier)

· Memotivasi karyawan

· Memperkuat kerjasama dalam organisasi.

· Menganalisa masalah-masalah individu dan organisasi.

2.1.3
Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja


Penilaian pelaksanaan pekerjaan harus dilakukan secara formal berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan secara rasional,diterapkan secara objektif serta di dokumentasikan secara sistematik sehingga penilaian prestasi kerja dapat berjalan dengan baik karena suatu sistem penilaian prestasi kerja yang baik sangat bermanfaat untuk berbagai kepentingan, seperti :

a. 
Mendorong peningkatan prestasi kerja.


Dengan mengetahui hasil prestasi kerja,semua pihak yang terlibat dapat mengambil langkah yang diperlukan agar prestasi kerja pegawai lebih meningkat dimasa yang akan datang.

b.   
Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan.


Dimana imbalan yang diberikan oleh organisasi tidak hanya berupa upah dan atau gaji yang merupakan penghasilan tetap pegawai,tetapi juga bonus atau berbagai imbalan lain.Keputusan tentang siapa yang berhak menerima berbagai imbalan tersebut dapat didasarkan antara lain pada hasil penilaian atas prestasi kerja pegawai yang bersangkutan.

c.   
Untuk kepentingan mutasi pegawai.


Prestasi kerja seseorang dimasa lalu merupakan dasar bagi pegambilan keputusan mutasi dimasa depan, apapun bentuk mutasi tersebut seperti alih tugas,alih wilayah,promosi maupun demosi.

d.   
Kebutuhan akan latihan dan pengembangan.




Prestasi kerja yang rendah mungkin menunjukan kebutuhan akan latihan, demikian juga dengan prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

e.   
Rencana dan pengembangan karier.


Umpan balik prestasi kerja mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.

f.    Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.


Prestasi kerja yang baik atau rendah mencerminkan kekuatan atau kelemahan dari prosedur staffing departemen personalia.

g.  
Ketidakakuratan Informasi.


Prestasi kerja mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan,rencana-rencana sumber daya atau komponen- komponen lain sistem informasi manajemen personalia menguntungan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan personalia yang diambil lebih cepat.

h.   
Kelemahan dalam rancang bangun pekerjaan.


Artinya,jika uraian pekerjaan tidak tepat, apalagi tidak lengkap,wewenang dan  tanggung jawab tidak seimbang jalur pertanggungjawaban kabur dan berbagai kelemahan lainnya akan berakibat pada prestasi kerja yang kurang memuaskan.

i.  
Tantangan Eksternal.


Terutama yang mempunyai dampak kuat terhadap pelaksanaan tugasnya, tidak dapat disangkal bahwa berbagai situasi yang dihadapi oleh seseorang diluar pekerjaannya, seperti: masalah keluarga, keadaan keuangan, tanggungjawab sosial dan berbagai masalah pribadi lainnya pasti berpengaruh terhadap prestasi kerja seseorang. Berarti suatu sistem penilaian prestasi kerja harus memungkinkan para pegawai untuk mengemukakan berbagai masalah yang dihadapinya. Dan organisasi dapat memberikan bantuan pada anggota untuk mengatasinya.

2.1.4 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja


Penilaian prestasi kerja memberikan manfaat baik karyawan dan organisasi.

· Bagi karyawan, khususnya sebagai umpan balik tentang prestasi kerjanya selama satu periode penilaian. Hal ini sangat berguna bagi karyawan untuk mengetahui kelebihan dan kelemahan pada dirinya, dalam rangka pengembangan diri lebih lanjut.

· Bagi perusahaan, sebagai dasar dalam pengambilan keputusan berkaitan dengan promosi (jabatan atau gaji), kompensasi, mutasi, pelatihan, dan pemutusan hubungan kerja.

2.1.5 Proses Penilaian Prestasi Kerja

Proses Penilaian Prestasi Kerja menurut Dessler ( 1997 :3 ) terdiri dari 3 (tiga) langkah,yaitu 

1. Mendefinisikan pekerjaan, yang berarti memastikan bahwa anda dan bawahan anda sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan.

2. Menilai kinerja, yang berarti membandingkan kinerja actual bawahan anda dengan standar-standar yang telah ditetapkan yang mencakup beberapa jenis formulir penilaian.

3. Memberikan umpan balik. Disini kinerja dan kemajuan bawahan dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang dimaksud.
2.1.6 Masalah-masalah dalam Penilaian Prestasi Kerja

Didalam  suatu Penilaian Prestasi Kerja suatu masalah yang dihadapi oleh seorang penilai,dimana seorang penilai harus dapat mengetahui apa dan harus bagaimana mengatasi masalah-masalah yang dihadapi.

· Hallo Effect ( Kesalahan karena kesan sesaat )




Hallo effect terjadi apabila pendapat pribadi penilai tentang karyawan mempengaruhi pengukuran prestasi kerja. Sebagai contoh, bila seorang atasan senang kepada seorang karyawan, maka pandangan ini dapat mengubah estimasi atasan terhadap kerja karyawan.

· Hasrat Kecenderungan Terpusat

Banyak penilai yang tidak suka menilai para karyawan sebagai yang efektif atau tidak efektif, dan sangat baik atau sangat jelek, sehingga Penilaian Prestasi Kerja cenderung dibuat rata-rata pada formulir penilaian,diforsi ini menyebabkan penilaian “ekstrim” dan dekat dengan nilai-nilai tengah.

· Bias terlalu lunak dan terlalu keras

Kesalahan terlalu lunak ( lennency bias ) disebabkan oleh kecenderungan penilai untuk terlalu mudah memberikan nilai dalam evaluasi prestasi kerja karyawan. Kesalahan terlalu keras ( stickness bias ) adalah sebaliknya, yang terjadi karena penilaian cenderung terlalu ketat dalam evaluasi mereka. Kedua kesalahan ini pada umunya terjadi bila standar-standar prestasi tidak jelas.

· Prasangka Pribadi

Faktor-faktor yang membentuk prasangka pribadi terhadap seseorang atau kelompok bisa mengubah penilaian. Sebagai contoh, seorang atasan pria mungkin cenderung memberi penilaian rendah kepada karyawan wanita  karena suatu hal. Sebab-sebab prasangka pribadi lain yang mempengaruhi penilaian mencakup factor senioritas, kesukuan, agama, kesamaan kelompok, dan status sosial.

· Pengaruh Kesan Terakhir

Bila menggunakan ukuran prestasi kerja subjektif, penilaian sangat dipengaruhi oleh kegiatan-kegiatan karyawan yang paling terakhir  (Recency  Effect), baik atau buruknya cenderung lebih diingat oleh penilai.

Dari uraian tersebut diatas, maka dapatlah disimpulkan bahwa implikasinya adalah perlunya kecermatan yang tinggi atas jabatan yang akan dinilai. Demikian pula cukup sulit bagaimana menetapkan sifat-sifat apa yang dapat dipergunakan sebagai petunjuk baik tidaknya seorang karyawan pada jabatan tersebut.

2.1.7
Metode Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian  bawahan oleh atasan dianggap oleh sebagian orang sebagai bagian pokok dari pekerjaan eksekutif. Suatu penilaian sistematis dan periodik dianggap baik jika dibandingkan dengan evaluasi 

Menurut Bambang Wahyudi (2002 : 112) Metode Penilaian Prestasi Kerja Karyawan pada dasarnya dikelompokan berdasarkan  atas :

1. Metode Tradisional

Metode ini merupakan metode tertua dan paling sederhana untuk menilai prestasi karyawan dan ditetapkan secara tidak sistematis maupun dengan sistematis. Yang termasuk dalam metode ini adalah :

a. Rating Scale


Metode ini merupakan metode yang paling tua dan banyak digunakan, dimana digunakan penilaian yang dilakukan oleh atasan atau supervisor untuk mengukur karakteristik. Misalnya mengenai inisiatif ketergantungan, kematangan dan kontribusi terhadap tujuan kerjanya.

b. Employee Comparation


Metode  ini  merupakan  penilaian  yang  dilakukan  dengan  cara 


membandingkan antara seseorang pekerja dengan pekerja yang lainnya.




Metode ini terbagi atas sub-sub kelompok, yaitu :

I.   Alternation Rangking
Metode ini merupakan penilaian dengan cara menurut peringkat (rangking) karyawan dimulai dari yang rendah sampai yang tertinggi atau mulai dari bawahan sampai yang tertinggi dan berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.

II.
Paired Comparation
Metode ini adalah  metode penilaian dengan cara dimana seorang karyawan  dibandingkan dengan seluruh karyawan lainnya, sehingga terdapat berbagai alternative keputusan yang akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk karyawan yang sedikit.
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III.
Crading
Metode ini sama dengan Paired Comparation, tetapi digunakan untuk jumlah karyawan banyak. Pada metode ini suatu definisi yang jelas untuk setiap kategori yang dibuat seksama.

Dengan demikian metode ini mengharuskan penilai melakukan  penilaian relative antara para karyawan tersebut disamping membandingkannya dengan definisi masing-masing kategori.

c.
Check List
Metode ini penilai sebenarnya tidak menilai, tetapi memberikan masukan atau informasi bagi penilai yang dilakukan oleh bagian personalia. Penilai hanya memilih kalimat atau kata-kata menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik setiap individu karyawan baru melaporkannya kepada bagian personalia untuk menetapkan bobot nilai dan kebijaksanaan selanjutnya bagi karyawan yang bersangkutan.

d. 
Free Form Easay
Metode ini seorang penilai diharuskan membuat karangan yang berkenaan dengan orang atau karyawan yang sedang dinilainya itu.

Karangan tersebut kemudian diberikan  kepada penilai lain untuk diberi tanggapan dan penilaian terhadap tenaga kerja yang bersangkutan dengan menggunakan karangan tersebut sebagai dasarnya.

e.
Critical Incident
Metode ini penilai harus mencatat sebuah kerjaan mengenai tingkah laku bawahan sehari-hari yang kemudian dimasukan kedalam buku catatan khusus yang terdapat dari berbagai macam kategori tingkah laku, kerja sama, keselamatan, inisiatif, sikap, kejujuran.

f.    Interview

Metode penilaian ini pada dasarnya sama seperti yang dilakukan dalam wawancara untuk kepentingan seleksi tenaga kerja.
2.  
Metode Modern


Metode ini merupakan perkembangan dari metode dalam menilai prestasi  karyawan. Yang termasuk dalam metode ini :

a.  
Assesment Center

Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan tim penilai khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar, dari dalam atau kombinasi dari luar dan dalam, dimana pembentukan tim ini harus lebih baik,sehingga penilaiannya lebih objektif dan indek prestasi yang diperoleh sesuai dengan fakta atau kenyataan dari setiap individu karyawan yang dinilai.

b.
Manajemen By Objectif ( MBO )


Dalam  metode ini  karyawan diikut sertakan dalam perumusan dan pemusatan persoalan dengan memperhatikan bawahan dalam menentukan sasarannya, masing-masing yang dikatakan pada pencapaian sasaran perusahaan tersebut. Jadi yang terpenting dalam MBO adalah “apakah tenaga kerja yang bersangkutan dapat mencapai sasaran atau tidak”

· Adapun ciri-ciri MBO adalah :

1. 
Adanya  interaksi antara atasan dengan bawahan secara   langsung.

2.
Atasan bersama-sama dengan bawahan menentukan sasaran dan kriteria pekerjaannya.

3.
Menekankan pada masa sekarang dan masa yang akan datang.

4.
Menekankan pada hasil yang hendak dicapai.

· Kelemahan dari MBO adalah :

1. Pendekatan melalui MBO sangat individualistis untuk menetapkan tujuan dan kerjasama dalam peniliannya.

2. Jika penetapan sasaran tidak hati-hati bisa mengakibatkan sasaran yang satu akan menghambat sasaran lainnya.

3. Sulitnya menetapkan sasaran yang mempunyai tingkat kesulitan yang sama.

Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagai individu modal jangka panjang sehingga tenaga kerja dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan itu.

Dalam metode-metode yang dikemukakan oleh para ahli, mempunyai kesamaan, maka penulis dapat menyimpulkan bahwa metode penilaian prestasi kerja itu terdiri dari metoda tradisional dan modern. Dimana metoda tradisional ini memberikan gambaran bahwa penilaian tidak secara sistematik, adapun metoda modern yaitu suatu metode dimana semua pegawai diikut sertakan dalam kegiatan perusahaan seperti pemecahan masalah yang dihadapi perusahaan.

Keuntungan dan Kelemahan masing-masing metode :

· Keuntungan dari Metode Tradisional yaitu :


Tidak menggunakan proses yang sangat sulit dimana seorang penilai harus menggunakan dan memerlukan biaya besar, sistematik, sering digunakan oleh para penilai karena kemudahannya.

· Kelemahan dari Metode Tradisional, yaitu :


Semua karyawan tidak diikutsertakan dalam pengambilan keputusan, atau suatu gagasan yang hendak dicapai.metode ini terlalu kuno untuk diterapkan pada masa sekarang, dalam penilaian tradisional semua karyawan dinilai dari faktor-faktor umum.

· Keuntungan dari Metode Modern, yaitu :


Semua karyawan diikutsertakan pada kegiatan untuk mencapai sasaran secara partisipatik secara bersama-sama dalam wawancara-wawancara penilaian secara periodik

· Kelemahan dari Metode Modern, yaitu :

Adanya suatu kesulitan untuk menerapkan kepada banyak posisi non manajerial, metode modern membuat penilaian komperatif, maka banyak personalia menjadi sulit.

2.1.8. Indikator  Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja yang efektif akan memberikan dampak yang positif bagi pengelolaan kinerja karyawan dalam suatu organisasi. Dengan penilaian prestasi kerja yang efektif, organisasi dapat mengurangi konflik dalam pengelolaan kinerja. Beberapa Indikator penilaian prestasi kerja Menurut  Malayu S.P Hasibuan Manajemen  Sumber Daya Manusia (2003:95):

a. Kesetiaan

Kesetiaan dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaannya.

b. Prestasi Kerja


Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan oleh karyawan tersebut uraian pekerjaannya.

c. Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadapa orang lain seperti kepada para bawahannya.
d. Kedisiplinan

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada ada mengajukan pekerjaanya sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya.
e. Kreativitas

Kemampuan karyawan dan mengembangkan kreativitas untuk menyelesaikan pekerjaanya, sehingga bekerja lebih bergaya guna

f. Kerjasama

Kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan lain, sehingga hasil pekerjaan akan lebih baik.

g. Kepemimpinan

Kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, beribawa dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif.

h. Kepribadian

Sikap, perilaku, kesopanan, disukai, memberikan kesan yang menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan penampilan simpatik serta wajar dari karyawan tersebut.

i. Prakarsa

Kemampuan berfikir yang rasional dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisa, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapat kesimpulan dan membuat keputusan. Penyelesaian masalah yang dihadapinya.

j. Kecakapan

Kecakapan karyawan dalam menyatakan dan menjelaskan semua yang terlibat didalam penyusunan kebijakan perusahaan.

k. Tanggungjawab

Kejadian karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaan nya,pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang digunakannya, perilaku serta hasil kerja dari bawahannya.
2.2. Promosi   

Di dalam mempertahankan prestasi kerja suatu perusahaan, maka peran Sumber Daya Manusia sangat penting, arti dalam hal mengupayakan agar tenaga kerja mau dan mampu memberikan prestasi kerja sebaik mungkin. Dalam hal tersebut perusahaan berkewajiban memperhatikan kebutuhan karyawannya baik yang bersifat material maupun non material.

Wujud dan perhatian, usaha agar dorong yang dapat dilakukan oleh perusahaan terhadap karyawannya adalah dengan melaksanakan promosi jabatan yang objektif dan adil, serta penepatan yang tepat.

Pelaksanaan promosi dimaksudkan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawannya agar mau bekerja dengan baik sesuai dengan yang dikehendaki oleh organisasi atau perusahaan, guna meningkatkan produktivitas kerja perusahaan dan menjamin keberhasilan didalam mencapai sasarannya.

2.2.1 Pengertian Promosi
Salah satu tujuan penting dari organisasi dinamis adalah memastikan bahwa orang-orangnya mampu untuk melaksanakan bermacam-macam tugas yang berkaitan dengan kedudukan dan peran mereka. Untuk mencapai tujuan tersebut, organisasi harus peka terhadap kemampuan dan keahlian karyawan, oleh karena itu perlu diadakan promosi yang akan mendorong karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki sehingga akan mengakibatkan meningkatnya prestasi kerja.

Promosi merupakan faktor yang sangat penting bukan saja dalam pemilihan atau penempatan orang yang tepat untuk merencanakan suatu kebijaksanaan didalam bidang sumber daya manusia dalam memotivasi bawahan untuk mengembangkan diri sampai dapat berprestasi.

Menurut Werther and Davis  (1996:201) sebagai berikut:
"4 promotion occurs when an employee is moved from ajobto another position that is hidher in pay, responsibility or organizational level. Generally, it is gives as arecognation of a person's past performance and future promise" (promosi merupakan suatu kejadian pada karyawan yang dipindahkan dari suatu jabatan yang lebih tinggi dalam upah, tanggung jawab atau tingkat organisasi.)
Dari definisi diatas dapat dikatakan bahwa promosi adalah perubahan jabatan karyawan dari suatu jabatan kejabatan yang lain yang lebih tinggi juga melibatkan perubahan penerima upah dan tanggung jawab karyawan tersebut dalam suatu perusahaan atau organisasi.

Menurut Sondang P. Siagian  (1996:169) Promosi adalah: Promosi adalah apabila seorang pegawai dipindahkan dari suatu pekerjaan kepekerjaan lain yang tanggung jawabnya lebih besar, tingkatannya lebih besar dalam hilarki jabatan lebih tinggi dan penghasilannya pun lebih besar pula.
Dari definisi diatas dapat dikatakan bahwa promosi adalah perubahan pekerjaan seseorang dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih besar dan melibatkan perubahan dalam segala hal baik itu pekerjaannya, tanggung jawabnya, maupun penghasilannya.

Menurut Sikula yang dikutip oleh Melayu S. P Hasibuan dalam bukunya (1995:107)

 yaitu:" Technically, a promotion is amovement an organization from one position to another that involves in pay or an increase in stasus" ( secara tehnik promosi adalah suatu perpindahan didalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan baik peningkatan upah maupun stastus)

Dari definisi di atas dapat dikatakan bahwa promosi adalah perubahan posisi seseorang dalam satu perusahaan atau organisasi yang melibatkan perubahan upaya dan status karyawan tersebut.

Dari definisi diatas dapat ditarik satu kesimpulan bahwa promosi adalah perpindahan pekerjaan seseorang dari satu jabatan kejabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tangung jawab semakin besar, status serta pendapatan juga semakin tinggi. Hal mendasar yang membuat perusahaan melakukan promosi adalah untuk mengembangkan potensi karyawan yang sesuai dengn kebutuhan perusahaan.

2.2.2. Tujuan Promosi
Pada dasarya promosi di arahkan kepada peningkatan dari ketetapan perusahaan dalam mencapai sasaran melalui pelaksanan promosi di mana para karyawan  tersebut memperoleh kepuasan kerja, mungkin seseorang karyawan untuk memberikan hasil kerja yang terbaik bagi perusahaan yang akhimya akan dapat ditetapkan tujuan promosi. Menurut Melayu S.P Hasibuan dalam bukunya (1995:127) yaitu:
a. Untuk memberikan pengakuan jabatan dan imbalan jasa kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

 b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status social yang semakin tinggi dan penghasilan yang semakin besar. 

c. Untuk merangsang agar karyawan agar bergairah kerja, berdisiplin tinggi dan memperbesar produktivitas kerja.

 d. Untuk menjamin stabilitas kerja karyawan dengan direalisasikannya promosi jabatan kepada karyawan dengan dasar dan waktu yang tepat serta penilaian yang jujur.

 e. Kesempatan promosi dapat menimbulakan keuntungan berantai (multiplier effect) dalam perusahan karena adanya lowongan berantai.

 f. Memberikan kesempatan pada karyawan untuk menembangkan kreatifitas dan inovosinya yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan. 

g. Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lain.

 h. Untuk mengisi kekeosongan jabatan karena pejabat berhenti. Agar jabatan tidak kosong maka dipromosikan karyawan lain. 

i. 
Karyawan yang di promosikan kepada jabatan yang tepat, semangat kesenangan dan ketenangan dalam bekerja akan semakin meningkat sehingga produk tivitasnya juga meningkat. 

j. Untuk mempermudah penarikan pelamaran, kesempatan promosi merupakan daya dorong serta perangsang bagi pelamar-pelamar untuk memasukan lamarannya. 

k. 
Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dari masa percobaan.                                  

Dari uraian di atas dapat dikatakan bahwa tujuan promosi pada dasamya adalah untuk memeberikan kesempatan pada karyawan untuk maju, mengembangkan karimya dan terutama untuk kenaikan jabatan serta memperoleh penghasilan yang lebih tinggi dari sebelumnya yang berguna bagi masa depan karyawan itu sendiri.

2.2.3 Bentuk - Bentuk Promosi

Ada beberapa jenis promosi menurut Melayu S.P Hasibuan (1995:112) yaitu:

1. Promosi Tetap ( perpormen promotion )
Yaitu kenaikan pangkat atau jabatan seseorang yang sudah pasti,artinya menurut ketentuan yang berlaku rutin, tetap dan tidak akan berubah lagi.

2. Promosi Sementara (Tempolar promotion)
Yaitu sesesoarang yang dinaikkan pangkat atau jabatan untuk sementara waktu, guna mengisi jabatan yang sedang kosong karena sesuatu sebab tetapi apabila jabatan telah diisi oleh pejabat tetap maka pejabat sementara akan di turunkan kembali kejabatan sebelumnya.

3. Promosi Kering (Dry promotion)
Yaitu seorang yang pangkat atau jabatannya dinaikan dan disertai dengan peningkatan bobot tugas, wewenang dan tanggung jawab tetap tidak disertai dengan naiknya upah atau gaji.

4. Promosi Kecil( small secale promotion)

Yaitu promosi yang berupa pemindahan seseorang dari jabatan yang kurang berarti, artinya jabatan yang kurang meminta keterampilan kejabatan yang lebih berarti atau lebih penting karena di tuntut untuk meminta keterampilan yang tinggi tetapi tidak disertai dengan kenaikan pangkat atau jabatan.                       

Berdasarkan uraian di atas dapat dikatakan bahwa yaitu promosi tetap dilakukan apabila karyawan sudah memenuhi persyaratan yang telah ditentukan oleh perusahaan, promosi sementara dilakukan karena adanya kekosongan jabatan yang harus segera di isi, promosi kering dapat meningkatkan jabatan seseorang kejabatan yang lebih tinggi tetapi gaji tidak naik dan promosi kecil, promosi yang dilakukan tanpa disertai kenaikan jabatan atau pangkat.

2.2.4 Indikator Promosi

 Abdurrahmat Fathoni, (2006:168) mengemukakan bahwa syarat - syarat keryawan yang dapat dipromosikan antara lain:

a. Kejujuran

Karyawan harus jujur pada diri sendiri, perjanjian-perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan sesuai perkataan dan perbuatannya dan tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan pribadinya. 

b. Disiplin
Disiplin karyawan sangat penting, karena hanya dengan disiplin tersebut memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal.
c. Prestasi Kerja.
Karyawan yang akan dipromosikan harus mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggung jawabkan, kualitas maupun kuantitas dan bekerja secara efektif dan efisien, hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan dapat memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik. 
d. Karja sama
Karyawan dapat bekerjasama dengan harmonis dengan sesama karyawan baik horizontal maupun vertical dalam mencapai sasaran perusahaan.

e. Kecakapan.

Karyawan yang dipromosikan harus cakap, mandiri, kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan tersebut dengan baik.

f.  Loyalitas.

Karyawan yang loyal dalam membela perusahaan atau korps dari tindakan merugikan perusahaan atau korpsnya.

g. Kepemimpinan

Dia harus membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerja sama dan bekerja efektif dalam mencapai sasaran perusahaannya.

h. Komunikatif.

Dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima atau mempresepsi informasi dari atasan maupun dari bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi.
i. Pendidikan.

Karyawan harus memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai dengan sfesifikasi jabatan tersebut.

 2.3 Hubungan Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi.
Penilaian prestasi kerja sebagai kegiatan manajer sumber daya manusia memegang peranan penting dalam memberikan informasi yang akurat tentang prestasi karyawan, seperti yang dikemukakan oleh Soekidjo Notoatmojo "(2003:142) mengemukakan bahwa: Penilaian prestasi kerja terhadap karyawan dapat digunakan untuk mengambil keputusan untuk mempromosikan karyawan yang berprestasi baik.

Pelaksanakan Penilaian prestasi kerja karyawan  yang dilakukan berdasarkan penilaian obyektif selain sebagai alat bagi pemenuhan kebutuhan karyawan untuk maju dan berkembang, juga merupakan salah satu pengakuan perusahaan terhadap karyawannya. Hal ini memberikan kesempatan yang adil bagi setiap karyawan dan merupakan persaingan sehat yang timbul berdasarkan prestasi kerja karyawan, karena kesempatan terbuka ini diberikan pada setiap karyawan untuk dapat mengembangkan karimya. Sehingga karyawan yang berminat untuk mengisi kekosongan jabatan-jabatan akan berusaha meningkatkan kemampuan berprestasi dalam bekerjanya dan perusahaan dapat melakukan promosi, bila promosi itu direalisasikan kepada mereka yang menghasilakn prestasi kerja yang tinggi.
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