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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1   Penilaian Prestasi Kerja
2.1.1   Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Mengembangkan dan memajukan karyawan dimaksudkan sebagai usaha dari atasan dan pimpinan untuk menambah keahlian dan keterampilan serta efisiensi kerja dari para karyawan didalam melaksanakan tugas-tugsanya serta dalam menempatkan pada kedudukan yang setetap-tetapnya. Dimana prinsip orang yang tepat pada tempat yang tepat dapat terwujudkan. Hal ini dapat diperoleh dengan melakukan tindakan-tindakan seperti meltih, memindahkan dan mempromosikan karyawan. Tindakan-tindakan tersebut berdasarkan pada penilaian prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.

Berikut beberapa pengertian mengenai penilaian prestasi kerja yang dikemukakan menurut para ahli :

Menurut Bambang Wahyudi (2001 – 99) mengemukakan bahwa :

”Penilaian prestasi kerja sebagai suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentan prestasi kerja /  jabatan atau job performance seseorang tenaga kerja termasuk potensi pengembangannya”

Sedangkan menurut Roger Bellow  yang dikutif oleh Manullang (2001 : 118) mengemukakan bahwa :
”Penilaian prestasi kerja merupakan sebuah penilaian periodik secara sistematis akan peranan pada seseorang terhadap organisasi, biasanya dilakukan oleh seorang supervisor atau seseoarang lainnya dalam memperhatikan cara pelaksanaan pekerjaannya”

Menurut Veithzal Rivai (2004: 309) mengemukakan bahawa :

” Penilaian prestasi kerja adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkungan tanggung jawabnya ”

Dari definisi-definisi diatas dapat ditarik suatu kesimpulan yang sistematis terhadap karyawan dalam perushaan ini. Hal ini dapat dilihat dari kepribadiannya,  sumbangannya dan potensialnya oleh seorang pengawas untuk satu atau beberapa tujuannya tertentu yang hendak dicapai.

2.1.2.    Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

Menurut Chisel dan Brown  yang dikutip oleh. Moh. As’ ad (2001 : 118), tujuan penilaian prestasi kerja sebagai berikut :

1.    Untuk mengukur prestasi kerja, yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam melaksanakan tugasnya.
2.    Untuk melihat seberapa jauh kemajuan dalam latihan kerja  yang dilakukan.

3.    Sebagai data yang digunakan sebagai bahan pertimbangan apabila ada promosi bagi karyawan yang bersangkutan.

Menurut Roger Bellow yang di kutip oleh M. Manullang (2000 : 118) Mengemukakan bahawa penilaian prestasi kerja karyawan dapat digunakan sebagai berikut :
1.    Sebagai dasar untuk pembayaran gaji, upah dan bonus

2.    Sebagai dasar dalam pengawasan penugasan pekerjaan

3.    Sebagai alat dan pelatihan

4.    Sebagai alat dalam pembelian nasehat-masehat kepada karyawan

5.    Sebagai alat pemberi rangsanagan

Dalam uraian tersebut dapat ditarik suatu kesimpulan mengenai tujuan penilaian prestasi keja sebagai berikut :

1.    Sebagai dasar pembuatan keputusan promosi karyawan.

2.    Sebagai dasar untuk meningkatkan motivasi karyawan dan pengembangan.

3.    Sebagai dasar untuk pembayaran gaji, upah, dan tunjangan

4.    Sebagai jenjang karier

Jadi, dengan penilaian prestasi kerja dapatlah diketahui prestasi kerja seorang karyawan baik itu kelebihan-kelebihan maupun kekurangan-kekurangan yang dimiliki karyawan.

Bagi mereka yang memajukan prestasi kerja yang tinggi akan memungkinkan diri untuk mempertimbangkan jika diadakan promosi karyawan. Dan bagi mereka yang menunjukan prestasi kerja yang rendah dapat memperbaiki prestasi kerjanya dengan cara dipindahkan ketempat atau kedudukan yang sesuai dengan kemampuannya. Atau bisa juga dengan memberikan pendidikan dan pelatihan agar kemampuan mereka dapat bertambah serta dengan pemberian saran-saran. Dan mungkin juga karyawan tersebut dapat diberhentikan.
Penilaian prestasi kerja yang dikuti dengan tindak lanjut berupa pemberian saran-saran atau pendidikan khusus bagi karyawan yang dinilai memerlukan, akan dapat memberikan loyalitas karyawan tersebut terhadap perusahaan karena mereka merasa diberi kesempatan untuk berkembang dan memperbaiki diri.

2.1.3.     Penilaian Yang Berhak Mengadakan Penilaian

Untuk menentukan siapa yang akan mengadakan penialian merupakan masalah pokok proese penilaian karena penetapan mengenai hal ini erat hubungan dengan persoalan apakah penilaian yang dilakukan itu objektif atau tidak.

Dalam persoalan mengenai siapa yang akan mengadakan penilaian, maka John J. Nener yang di kutip oleh M. Manullang (2001 : 120) Memberi kemunginan yaitu :

1.     Penilaian karyawan oleh atasan langsung dan kemudian oleh kepala bagian

2.     Penilaian karyawan oleh atasan langsung dibantu oleh satu atau dua orang pembantunya.

3.    Penilaian karyawan oleh atasannya langsung dan jika tidak memungkinkan dibuat vertifikasi dengan melakukan penilaian karyawan sekali lagi oleh satu atau dua orang teman karyawan tersebut.
Penilaian sering tidak melibatkan emosional dalam menilai prestas kerja karyawan ini dapat menyebabkan evaluasi penilaian menjadi bias. Bias adalah pengukuran distorasi pengukurannya yang tidak akurat, masalah kemungkianan bias terutama bila ukuran-ukurannya yang digunakan atau dipakai bersifat subjektif.

Berbagai cara penilaian yang sering terjadi menurut Edwin B. Plippo (2004: 215) dan  Heidjrahman (2001 : 129) diantara kesalahan-kesalahan ini adalah sebagai berikut:

1.       The Hallo error

           Hal ini biasa bila pendapat pribadii penilain tentang karyawan mempengaruhi pengukuran prestasi kerja, misalnya sorang atasan senang kepada seorang karyawan, maka pandangan ini mengubah astimasi atasaan terhadap prestasi kerja karyawan.

2.      The Central Tendency
          Banyak penilaian yang tidak suka menilai karyawan terlalu baik atau terlalu buruk sehingga penilaian prestasi kerja cenderung dibuat rata-rata pada formulir-formulir penilaian.

3.      Constanta error
         Penilaian yang terlalu keras akan menghasilkan penilaian yang cenderung buruk, sebaliknya yang lunak akan cenderung baik. Kedua kesalahan ini umumnya terjadi bila standar prestasi tidak jelas.

4.      Miscellaneus error
          Sebab lain yang memperngaruhi penilain adalah seniortas, dimana memilih baik untuk karyawan yang lebih senior, suku, agama, dan kelompok baik sama bila mempengaruhi penilaian terjadi lebih baik.

Untuk mendekati objektivitas dalam penilaian, maka perlu diperhatikan tentang syarat-syarat yang harus dipenuhi oleh orang yang akan mengadakan penialian. Salah satu syaratnya adalah dengan mengadakan pendidikan dan pelatihan khusus dalam mengadakan penilaian sehingga mereka paham benar dalam proses penilaian karyawan.

2.1.4.    Faktor-Faktor yang mempengaruhi 

Sampai sekarang ini belum ada kesatuan pendapat mengenai faktor-faktor yang dinilai dari karyawan. Hal ini dapat disebabkan karena banyaknya karyawan yang ada didalam perusahaan.

Faktor- faktor yang dinilai dari karyawan menurut Hani Handoko (2002:135-137) dapat dirinci sebagi berikut :

1.       Perbaiki prestasi kerja

         Umpan balik pelakasanaan kerja memungkinkan pegawai manajer dan departemen SDM dapat membetulkan kegiatan-kegaiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.

2.      Penyesuaian kompensasi

         Evaluasi prestasi kerja membantu mengambilan keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan bentuk kompensasi lainnya.

3.      Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan

         Prestasi kerja jelas mungkin menunjukan kebutuhan latihan. Demikin juga pretasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

4.     Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

         Prestasi kerja yang baik atau jelas mencerminkan kekuatan dan kelemahan prosedur staffing departemen SDM

5.      Keputusan Penempatan

         Penempatan karyawan biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. 

6.      Perencanaan dan pengembangan karir 
         Umpan balik presentasi mengarahkan keputusan-keputusan karir yaitu tentang jalur  karir tertentu yang harus diteliti

7.      Kesalahan desain pekerjaan

          Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan kesalahan informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia

8.      Ketidakakuratan informasional

         Prestasi kerja yang jelek mungkin menunujukan kesalahan dalam informasi analisi jabatan, rencana SDM, atau komponen-komponen lain sistem informasi MSDM menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan tentang SDM yang diambil tidak tepat.

9.      Tantangan-tantangan eksternal

         Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah pribadi lainnya.

10.    Kesempatan kerja yang adil

         Penilaian presentasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

2.1.5. Metode Penilaian Presentasi Kerja
Setiap perusahaan perlu melakukan penilaian prestasi kerja agar dapat diketahui karyawan-karyawan mana yang menujukan prestasi yang baik, untuk itu diperlukan metode yang akan dipilih.

Metode penilaian prestasi kerja pada dasarnya dapat dibagi menjadi tiga, seperti  yang diungkapkan oleh Heidjrahman Ranupandajo (2000 : 121) Sebagai berikut:
1.      Penilaian secara ”kebetulan” tidak sistematis dan sering membahayakan

2.      Metode tradisional yang mengukur karakteristik karyawan, sumbangan karyawan kepada organisasi atau keduannya.

3.      Tujuan yang ditetapkan bersama dengan menggunakan manajemen berdasarkan sasaran atau yang lebih dikenal dengan Management By Objectives (MBO)
Ada berbagai sistem pengukuran presentasi kerja karyawan yang dikemukakan menurut  Heidjrahman Ranupandajo (2000 : 122) diantaranya adalah :

1.       Person to Person Comparison

Suatu cara untuk memisahkan penilaian seseorang kedalam berbagai faktor adalah dengan menggunakan perbandingan karyawan dengan karyawan. Dengan membandingkan faktor-faktor seperti kepimpinan, inisiatif, kreatif, dan lain sebagainya.

2.      Granding
          Pada metode ini duatu definisi yang jelas, untuk setiap katagori telah dibuat dengan seksama. Katagori untuk presentasi pegawai misalnya ”baik sekali”, ”memuaskan”, dan ”Kurang memuaskan” yang masing-masing mempunyai definisi yang jelas presentasi kerja tiap karyawan dibandingkan dengan definisi masing-masing katagori, ini dimaksudkan kedalam salah satunya.

3.     Rangking
         Metode ini merupakan metode tertua yang paling sederhana untuk menilai presentasi kerja, caranya adalah dengan membandingkan karyawan saru dengan karyawan lainnya dan menentukan siapa yang terbaik. Perbandingan dilakukan secara keseluruhan, artinya tidak dipisah-pisahkan antara faktor yang mempengaruhi prestasi kerja.

         Kelemahan cara ini adalah kesulitan yang harus dihadapi untuk menilai secara keseluruhan seorang individu karyawan. Dengan kata lain, seorang individu karyawan mungkibn dianggap baik dalam inisiatifnya, tetapi mungkin akan agak kurang dalam ketekunannya.

4.     Grafik
         Ini merupakan metode tradisoinal yang paling banyak digunakan, pada metode ini baik tidaknya pekerjaan seorang karyawan dinilai berdasarkan faktor-faktor yang dianggap penting bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut. Kamudian faktor-faktor tersebut dimasukan kedalam berbagai katagori seperti baik sekali, cukup, kurang, dan sebagainya yang disetujui dengan definisi yang jelas untuk masing-masing katagori.

5.      Checklist
         Metode ini dimaksudkan untuk mengurangi beban penelitian. Penilaian memilih kaliamat atau kata-kata yaqng menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik pegawai. Disini penialian tidak menilai karyawan, akan tetapi hanya melaporkan penialian atas tinggah laku yang dilaporkan atau yang dilakukan oleh bagian sumber daya manusia.

2.2   Promosi karyawan

2.2.1.    Pengertian Promosi Karyawan
Promosi  karyawan merupakan masalah yang paling penting, bukan saja dalam hal pemilihan atau penempatan orang yang tepat tetapi juga merupakan dorongan bagi atasan untuk melaksanakan suatu kebijakan yang matang dalam memotivasi bawahan untuk mengembangkan diri sampai berprestasi.

Berikut ini terdapat beberapa pengertian promosi karyawan yang diungkapkan oleh para ahli.

Menurut  Heidjrahman Ranupandojo (2000: 111) mengemukakan bahwa:

”Suatu promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status tanggung jawab yang lebih tinggi”

Sedangkan Bambang Wahyudi (2001: 167) mengemukakan bahwa :

”Promosi diartikan sebagai perubahan posisi / jabatan /  pekerjaan dari tingkat yang lebih rendah ke tingat yang lebih tinggi biasanya akan di ikuti denganh meningktakan tanggung jawab, hak serta status sosial seseorang”

Selajutnya menurut Veithzal Rivai (2006:211)mengemukakan bahwa :

” Promosi adalah apabila seseorang karyawan dipindahkandari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang libih tinggi dalam pembayaran, tanggung jawab atau level. Umumnya diberikan sebagai penghargaan, hadiah, (reward system) atas usaha dan prestasinya dimasa lampau, maka akan muncul dua permasalahan”

Dari pendapatan-pendapatan tersebut diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa suatu promosi karyawan akan ditandai dengan adanya :

1.          Perubahan kedudukan atau posisi dari tingakat yang rendah ketingkat yang lebih tinggi.

2.      Perubahan ini akan menimbulkan tanggung jawab, hak-hak kemudahan atau status serta tingkat pembayaran yang lebih tinggi dari sebelumnya.
3.     Perubahan peningkatan dalam hal-hal tersebut memerlukan kecakapan atau keterampilan yang lebih tinggi atau yang lebih rendah.

2.2.2.    Syarat-syarat promosi Karyawan

Untuk melaksanakan promosi, maka harus ditetapkan syarat-syarat terlebih dahulu, syarat-syarat promosi itu haruslah dapat dipakai untuk menetapkan siapa yang berhak untuk dipromosikan. Untuk itu hendaknya syarat-syarat yang ditetapkan dapat menjamin karyawan yang akan dipromosikan akan mempunyai kemampuan untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi. Syarat-syarat promosi bisa berbrda-berbeda, hal ini disebabkan kemampuan yang diperlukan untuk menduduki jabatan tersebut tindaklah sama.
Seperti yang diungkapkan oleh Bambang Wahyudi (2001: 167) ada beberapa syarat umum promosi yang diperlukan diketahui, diantaranya adalah :

1.       Pengalaman

          Banyaknya pengalaman seseorang seringkali dapat menjadi salah satu syarat untuk promosi, sebab dengan pengalaman yang lebih baik diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, ide yang lebih baik dan sebagainya.

2.      Loyalitas

         Loyalitas atau kesulitan terhadap perusahaan merupakan syarat-syarat promosi, hal ini disebabkan bahwa loyalitas yang lebih tinggi dapat diharapkan tanggung jawab yang lebih besar.
3.      Tingkat pendidikan

          Perusahaan  yang  mensyaratkan minimal pendidikan untuk dapat dipromosikan pada jabatan tertenmtu alasannya adalah bahwa dengan pendidikan yang lebih tinggi, diharapkan pemikiran yang lebih baik guna kemajuan perusahaan.

4.      Tanggung Jawab

         Kadang-kadang perusahaan memerlukan suatu tanggung jawab yangbesar, sehingga masalah tanggung taqnggung jawab merupakan syarat utama promosi.

5.      Kejujuran

         Untuk jabatan-jabatan tertentu mungkin masalaha kejujuran merupakan syarat penting, misalnya untuk jabatan bagaian keuangan

6.      Prestasi Kerja

         Perusahaan biasanya selalu mencantumkan syarat untuk prestasi kerjanya dan dapat dilihat dari catatan-catatan prestasi yang telah dicapai.

7.      Kepandaian bergaul

         Untuk promosi jabatan tertentu mungkin diperlukan kepandaian bergaul sehingga persyarat kemampuahn bergaul dengan orang lain perlu dicantumkan untuk promosi jabatan tersebut misalnya untuk jabatan kepala bagian.

8.      Inisiatif dan kreatif
         Untuk jabatan-jabatan tertentyu mungkin inisatif dan kreatif merupakan syarat yang harus diperhatikan. Karena dengan memiliki inisatif dan kreatif dapat menciptakan ide-ide yang baik untuk kemajuan perusahaan.

Syarat-syarat tersebut hendaknya menjamin kestabilan perusahaan dan mampu menciptakan morall kerja dari para karyawannya. Dan juga syarat-syarat tersebut harus tegas dan jelas supaya bisa dijadikan pedoman untuk karyawan lain yang akan dipromosikan. Sehingga hal-hal negatif yang timbul dari para karyawan bisa diatasi dan dihilangkan.

2.2.3 Dasar Pertimbangan Promosi Karyawan
Promosi karaywan harus dilakuakan subjektif mungkin, karena itu perlu adanya suatu dasrb pertimbangan yang dapat dijadikan pedoman pelaksanaannya. Apabila promosi tidak dilakukan secara objektif, maka akan membawa dampak yang negatif terhadap diri karyawan dimana akan menimbulkan rasa tidak puas, iri hati, dan prustasi.

Pada umumnya stiap perusahaan memiliki dasar petimbangan yang berbeda-beda dalam menentukan karyawan yang dipromosikan. Hal ini tergantung pada kebijakan perusahaan yang disesuaikan dengan kepentingan perusahaan tersebut.

Adapun dasar-dasar yang menjadi pedoman dan biasa disesuaikan dengan kepentingan perusahaan tersebut, diantaranya :

1.      Promosi atas dasar prestasi kerja

         Apabila suatu promosi ditunjukan kepada seseorang yang berkualitas tinggi, sehingga suatu penghargaan atas prestasinya sebagai inisatif baginya, maka promosi tersebut harus didasarkan pada prestasi dan kemampuannya. Dengan cara ini perusahaan menjamin bahwa prestasi sebagai alat atau dasar kemajuan. Jadi suatu dasar petimbangan yang mendekati keobjektifan bagi seseorang karyawan adalah penilaian  terhadap sejauh mana seorang karyawan telah berperan dalam pencapaian tujuan perusahaan.

2.      Promosi atas dasar senoritas

         Ini merupakan dasar pertimbangan yang tidak objektif, karena disini dinilai seorang karyawan diperhatikan dan ditentukan hanya atas dasr senoritas. Sehingga dapat menimbulkan kekecewaan dan akibatnya tidak mendorong kemuan karyawan untuk kerja lebih giat. Pada dasarnya alasan digunakan senoritas untuk kesetian karyawan terhadap perusahaan diharapkan dapat meningkatkan loyalitas para karyawan. Dimana ada anggapan bahwa prestasi kerja seseorang karyawan banyak ditentukan oleh pengalaman kerja serta senoritasnya.
2.2.4.      Tujuan Promosi karyawan

Pada dasarnya promosi karyawan diarahkan terutama kepada peningkatan ketepat gunaan dalam mencapai sasaran melalui pelaksanaa promosi karyawan, dapat diharapkan adaanya suatu penempatan karyawan pada jabatan dalam hal ini mungkin seorang karyawan untuk memberikan hasil kerja yang terbaik pada perusahaan.
M. Manullang (2001:107) mengemukakan beberapa tujuan promosi, diantaranya sebagai berikut :

1.       Untuk mempertinggu semangat kerja dan loyalitas karyawan pada perusahaan.

2.       Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dalam perusahaan.

3.       Biaya-biaya yang digunakan untuk penarikan karyawan dari luar untuk menjaba jabatan yang kosong relatif mahal.

4.       Untuk memajukan pegawai.

Menurut Malayu SP. Hasibuan (2000 : 107) mengemukakan beberaps tujuan promosi, diantaranya sebagai berikut :

1.    Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan yang lebih besar.

2.  Merangsang karyawan agar lebih bergairah untuk bekerja, disiplin, serta meningkatkan produktivitas.

3.   Memberi pengakuan jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi.

4.   Memberikan kesempatan pada para karyawan untuk lebih mengembangkan kreativitas dan inovasi.

5.   Menjamin  stabilitas kepegawaian melalui promosi yang dilakukan dengan penialian yang jujur.

Dari pendapatan diatas jelas terlihat bahwa promosi  karyawan diarahkan kepada pengembangan, pemeliharaan dan pemanfaatan karyawan, berarti pelaksnaan promosi dapat menunjang kegiatan atau pelaksanaan fungsi manajemen sumber daya manusia secara keseluruhan.
Dengan adanya kebijakan promosi karyawan dapat ditetapkan suatu dasr pertimbangan yang objektif dalam memilih dan menentukan karyawan-karyawan yang akan dipromosikan. Hal ini dimaksudkan agar tetap terpelihara semangat kerja yang tinggi, baik bagi karyawan yang dipromosikan maupun karyawan secara keseluruhan.

2.3.3. Pengukuran Keberhasilan Promosi Karyawan

Keberhasilan dari promosi karyawan diukur agar dapat diketahui apakah sesuai dengan yang telah ditetapkan. Penyusunan berpendapat bahwa tujuan diadakan promosi karyawan merupakan alat pengukuran untuk menilai berhasil atau tidaknya promosi tersebut, yaitu dengan cara membandingkan keadaan sebelum dan sesudah promosi. Dengan kata lain promosi berhasil apabila tujuan dari promosi tersebut dapat tercapai.

Hal yang paling penting yang dapat dijadikan alat ukur keberhasilan promosi karyawan adalah :

1.      Untuk mempertinggi semangat kerja

         Semangat kerja yang rendah akan mengakibatkan karyawan malas untuk bekerja, hal ini dapat mengakibatkan tibulnya masalah seperti rendahnya produktivitas dan tinggi ntingkat absensi. Adapun pengukuran tinggi rendahnya semangat kerja dapat dilihat dari presentasi kerja. Agar prestasi kerja tinggi, perlu diberikan rangsanagan baik bersifat mataeri maupun non materi. Promosi sebagai bentuk yang sifatnya bukan materi diharapapkan dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, dengan meningkatkan semangat kerja ini menunjukan keberhasilan promosi karyawan.

2.     Menjamin stabilitas kepegawaian

        Penilaian mengenai keberhasilan promosi karyawan dapat pula dikur dengan meloihat stabilitas kepergawaian dalam perusahaan. Apabila tingakt perpindahan karyawan pada peusahaan itu sesuai dengan keluar masuknya karyawan, maka promosi karyawan bisa dikatakan berhasil.

2.3.      Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi Karyawan

Seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, bahaya promosi karyawan merupakan perubahan kedudukan dari tingkat atau posisi yang rendah ke tingkat atau posisi yang lebih tinggi. Hal ini berarti akan diikuti dengan meningkatnya tanggung jawab, presise atau status, serta tingakat income atau pendapatan yang lebih baik.

Untuk dapat melaksanakan promosi karyawan dengan baik, maka perlu adanya suatu dasar pertimbangan  yang dapat dijadikan pedoman untuk melaksanakannya. Salah satu penilaian yang dilakukan secara periodik dan sistematis terhadap karyawan oleh beberapa orang ahli untuk satu atau beberapa tujuan tertentu.
Suwatno  (2001:80) mengemukakan bahwa :

”Hasil penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk mengambil keputusan promosi jabatan”

Hasil dari penilaian prestasi kerjha dapat dijadikan sebagai alat dalam mengambil keputusan oleh para pimpinan perusahaan dalam menentukan karyawan-karyawan yang akan dipromosikan. Selain itu juga penilaian prestasi kerja dapat dijadikan bahan masukan dan interopeksi bagi karyawan baik karyawan yang dipromosikan maupun karyawan yang tidak dipromosikan.

Selanjutnya dari hasil penilaian prestasi kerja tersebut dapat diketahui karyawan mana yang memiliki nilai yang baik dan karyawan mana yang memiliki nilai yang kurang baik. Sehingga bagi karyawan yang nialainya baik harus berusaha untuk mempertahankan prestasi kerja tersebut. Dan bagi karyawan yang nilainya kurang baik harus berusaha untuk melaksanakan perbaikan untuk meningkatkan prestasi kerja.

Sedangkan M. Manullang (2001:109,117) mengemukakan bahwa :

” Promosi harus dilakukan dengan objektif, yakni dengan mengadakan penilaian kecakapan secara objektif kepada karyawan yang akan dipromosikan.Bilamana suatu perusahaan membuat rencana pemindahan dan promosi karyawan, maka perusahaan harus mengadakan penilaian karyawan. Penilaian merupakan salah satu alternatif dasar dalam promosi karyawan, alternatif lainnya adalah senioritas ”
Berdasarkan atas syarat-syarat yang telah ditetapkan, perusahaan mengadakan penilaian prestasi kerja untuk memperoleh gambaran mengenai siapa-siapa saja karyawan yang akan dipromosikan. Perusahaan harus dapat melaksanakan penilaian prestasi kerja secara objektif tanpa adanya unsurnya nepotisme dan pilih kasih.

Sehingga penilaian tersebut maupun untuk menghasilkan keryawan-karyawan yang benar-benar berkualitas dan profesional yang layak untuk dipromosikan dan ditempatkan pada posisi atau jabatan yang lebih baik sesuai dengan kapasitas dan kemampuannya.

Dari uraian diatas disimpulkan, bahwa dengan melaksanakan penialian prestasi kerja yang obejektif, maka dapat dilaksanakan promosi karyawan secara tepat. Sehingga penilaian prestasi kerja mempunyai pengaruh yang kuat terhadap promosi karyawan.
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