BAB I
PENDAHULUAN
	
1.1. Latar Belakang Penelitian
Salah satu fungsi manajemen personalia adalah mengembangkan pegawai. Oleh karena itu, perusahaan dituntut untuk memenuhi kebutuhan pegawai dalam pekerjaannya. Guna memenuhi kebutuhan dalam pekerjaan tersebut diperlukan adanya pegawai yang berkualitas berdasarkan hasil penilaian terhadap penampilan kerja pegawai itu sendiri dan terhadap taraf potensi pegawai dalam upayanya mengembangkan diri. Dengan tampilan kerja dan potensi pada diri pegawai diharapkan menjadi pendorong bagi perkembangan perusahaan termasuk pada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, di mana perusahaan ini adalah perusahaan tempat peneliti bekerja.
Pemilihan lokasi penelitian ini dimaksudkan karena keterbatasan-keterbatasan peneliti, baik dari segi waktu, tenaga dan biaya untuk melakukan penelitian ini. Agar penelitian ini berjalan dengan lancar, maka sengaja peneliti memilih lokasi penelitian di tempat peneliti bekerja.
Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dituntut untuk membina dan mengembangkan potensi sumber daya manusia agar tercipta sumber daya manusia (pegawai) yang profesional dan berkualitas. Pegawai yang profesional dan berkualitas tumbuh dan berkembang selain karena muncul dari dirinya sendiri, tetapi juga karena dorongan dari luar antara lain dengan adanya penilaian atas prestasi kerja dari pihak lain yang berkompeten selaku penilai.
Penilaian prestasi kerja pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dilakukan terhadap prestasi kerja pegawai satu kali dalam satu tahun. Dengan metode Manajemen Berdasarkan Sasaran (MBO) yang lebih dikenal dengan istilah Manajemen Unjuk Kerja (MUK) di dalam lingkungan Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung. Sistem ini merupakan proses untuk menciptakan pemahaman bersama mengenai tujuan apa yang harus dicapai, dan bagaimana hal itu harus dicapai, serta bagaimana mengatur sumber daya manusia untuk mengefektifkan pencapaian tujuan tersebut. Penilaian ini dilakukan oleh perusahaan guna memberikan penghargaan bagi pegawai selama mengabdi kepada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dalam kurun waktu satu tahun, sepadan nilai unjuk kerja yang diperoleh. 
Berdasarkan hasil wawancara dengan Supervisor di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung ternyata dalam pelaksanaan penilaian prestasi kerja masih ditemukan unsur subjektifitas dari pejabat penilai. Hal ini terlihat dari indikasi yaitu adanya kecenderungan pejabat penilai memberikan nilai rata-rata terhadap prestasi kerja pegawai. Hal ini membuat penilaian kurang bermanfaat untuk promosi, karena prestasi kerja pegawai tidak nampak kedudukan dan peringkatnya. Akibatnya tidak diketahui keunggulan prestasi kerja pegawai yang lain.
Hasil penilaian prestasi kerja tersebut merupakan salah satu syarat bagi pegawai untuk dipromosikan. Namun, dari pengamatan dan data yang diperoleh ternyata pelaksanaan promosi belum sepenuhnya dilakukan sesuai dengan persyaratan yang telah ditetapkan. Hal ini dapat dilihat dari tabel di bawah ini yaitu pegawai yang dipromosikan pada tahun 2008 sebagai berikut.
Tabel 1.1
Pegawai yang Dipromosikan di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung Tahun 2008

	Jabatan Sebelumnya
	Jabatan Setelah Dipromosikan
	Jumlah Pejabat

	Instruktur
	Kepala Bengkel
	1

	Service Advisor
	Instruktur
	3

	Mekanik
	Foreman
	8

	Total
	12


Sumber : Bagian Pengembangan Organisasi dan Sumber Daya Manusia, 2008.

Data di atas terlihat bahwa pelaksanaan promosi belum secara optimal dilakukan, hal ini nampak dari indikasi sebagai berikut :
1. Pengalaman kerja dari pegawai yang dipromosikan kurang diperhatikan. Misalnya dalam pengangkatan Foreman diangkat dari mekanik, terkadang pemilihan mekanik untuk diangkat foreman kurang memperhatikan persyaratan promosi yang berlaku di perusahaan. Terdapat mekanik yang benar-benar memenuhi persyaratan yang tidak dipromosikan. Penilaian pimpinan terhadap mekanik tersebut kurang objektif sehingga pimpinan lebih memilih mekanik yang secara personal lebih dekat dengan dirinya. Hal ini disebabkan karena masih adanya faktor subjektifitas dalam penilaian prestasi kerja terhadap para pegawai dari para pejabat penilai.
2. Perusahaan belum sepenuhnya memperhatikan pengalaman dan prestasi untuk mempromosikan pegawai. Hal ini terlihat dari perusahaan lebih mengutamakan golongan jenjang pendidikan tertentu tanpa memperhatikan pengalaman dan prestasi kerja pegawai. Keadaan seperti ini akan berakibat kecemburuan sosial bagi pegawai yang mempunyai masa kerja lebih lama dan prestasi kerja yang lebih baik. 
Bertitik tolak dari uraian di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian, yang penulis tuangkan dalam bentuk skripsi dengan judul : “PENGARUH PENILAIAN PRESTASI KERJA TERHADAP PROMOSI PEGAWAI DI BENGKEL PT ASTRA INTERNASIONAL TSO AUTO 2000 BANDUNG”.

1.2. Identifikasi dan Rumusan Masalah
Promosi pegawai yang dilakukan pada pegawai Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung didahului oleh penilaian prestasi kerja kepada pegawai yang bersangkutan. Namun pada pelaksanaannya, penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pimpinan seringkali kurang objektif atau dengan kata lain penilaian prestasi kerja pegawai oleh atasan masih memberikan nilai rata-rata terhadap prestasi kerja pegawai sehingga sering terjadi pegawai yang berprestasi baik tidak mendapatkan promosi.
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, penulis mengidentifikasikan masalah penelitian sebagai berikut :
1. Bagaimana penilaian prestasi kerja yang dilakukan di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
2. Bagaimana promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
3. Bagaimanakah pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian
1.3.1  Maksud Penelitian
Mengumpulkan data dan berbagai informasi terkait dengan penilaian prestasi kerja dan promosi pada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.

1.3.2  Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui penilaian prestasi kerja di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
2. Untuk mengetahui promosi di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.

1.4. Kegunaan Penelitian
1.4.1. Kegunaan Akademis
Dalam akademis diharapkan berguna bagi :
1. Bagi Pengembangan Ilmu Manajemen
Memberikan referensi tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai.
2. Bagi Peneliti Lain
Sebagai bahan referensi bagi peneliti lain yang ingin mengkaji dalam bidang yang sama.
3. Bagi Peneliti
Sebagai uji kemampuan dalam menerapkan teori-teori yang diperoleh dari perkuliahan terkait dengan penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai.

1.4.2. Kegunaan Praktis
Penelitian ini diharapkan berguna bagi :
1. Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi perusahaan, serta dapat memberikan masukan-masukan yang bermanfaat untuk mengetahui seberapa besar pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai.
2. Pihak Terkait
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan dan menambah wawasan serta masukan informasi mengenai pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai.
3. Pihak Lain
Hasil penelitian ini diharapkan dapat berguna dan mudah-mudahan dapat menjadi tambahan bagi pihak lain yang membutuhkan informasi mengenai penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai.


1.5   Waktu dan Lokasi Penelitian
Penelitian dilaksanakan pada tanggal 21 April 2009 sampai dengan 21 Juli 2009, di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
Tabel 1.2
Jadwal Penelitian

	No
	Jadwal Kegiatan
	
	Bulan/Tahun 2009

	
	
	Apr
	Mei
	Jun
	Jul
	Agst

	1
	Pra Survei dan persiapan UP
	
	
	
	
	

	2
	Penyusunan UP
	
	
	
	
	

	3
	Pengambilan Data
	
	
	
	
	

	4
	Analisa Data
	
	
	
	
	

	5
	Penyusunan & bimbingan skripsi
	
	
	
	
	
	

	6
	Sidang Skripsi
	
	
	
	
	
	















BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN 
DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1   Penilaian Prestasi Kerja
2.1.1.1   Pengertian Penilaian Prestasi Kerja
Upaya untuk dapat mencapai hasil kerja yang diharapkan dalam organisasi, seorang pimpinan harus mampu menggerakkan bawahannya untuk bekerja lebih giat lagi sesuai dengan prosedur kerja yang telah ditetapkan, di lain pihak seorang pimpinan sewaktu-waktu harus mengadakan penilaian terhadap prestasi kerja pegawainya. Dalam hal ini Musanef (2002:60) menyebutkan pengertian prestasi kerja adalah kemampuan seseorang dalam usaha mencapai hasil kerja yang lebih baik ke arah tercapainya tujuan organisasi.
Pengertian kemampuan seseorang yang dikemukakan oleh Dharma (2002:1) yang menyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang/sekelompok orang.
Prestasi kerja pegawai benar-benar mendorong terhadap efektivitas dan efisiensi organisasi, maka program penilaian memiliki peranan penting dalam pengaturan dan peningkatan pegawai dalam organisasi tersebut, yang pada gilirannya hasil kerja yang dicapai oleh pegawai itu selain akan menentukan terhadap peningkatan produktivitas organisasi yang bersangkutan juga bagi kepentingan pegawai itu sendiri dalam kariernya.
Penilaian prestasi kerja adalah sebagai salah satu fungsi manajemen yang berusaha untuk mempertanyakan efektivitas dan efisiensi pelaksanaan dari suatu rencana sekaligus mengukur seobjektif mungkin hasil-hasil pelaksanaan itu dengan ukuran-ukuran yang dapat diterima pihak-pihak yang mengukur rencana. Sebagaimana dikemukakan oleh Henry Simamora (2005:416) bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses dalam organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode tertentu.
Berdasarkan uraian di atas, penilaian prestasi kerja adalah suatu cara untuk menilai pekerjaan seseorang pegawai dalam rangka pembinaan pegawai tersebut berdasarkan prestasi kerjanya selama periode tertentu sesuai dengan yang ditetapkan oleh organisasi. Hal ini sesuai dengan pendapat Dharma (2002:84) yang mengatakan bahwa penilaian prestasi kerja adalah proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawannya.
Penilaian prestasi kerja berguna sebagai alat ukur untuk menentukan nilai keberhasilan pelaksanaan tugas para pegawai. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka. Selanjutnya pengertian penilaian prestasi kerja yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2001:67) yang menyatakan bahwa, penilaian prestasi kerja adalah penilaian hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Berdasarkan uraian di atas dapat dijelaskan bahwa penilaian prestasi kerja maka perusahaan dapat mengukur dan membedakan prestasi kerja yang telah dicapai pegawai, dari penilaian tersebut pimpinan dapat memutuskan berbagai kebijakan antara lain penyesuaian imbalan, promosi, pemberhentian dan lain-lain.
William B. Weither Jr. dan Keith Davis (1996:212) mendefinisikan penilaian prestasi kerja yaitu, “Performance appraisal is the process by witch organization evaluate individual job performance”, artinya penilaian prestasi kerja merupakan proses evaluasi prestasi kerja pegawai yang dilaksanakan oleh organisasi.
Berdasarkan beberapa definisi yang dikemukakan di atas, dapat dijelaskan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan penilaian terhadap penampilan kerja pegawai itu sendiri dan terhadap taraf potensi pegawai dalam upayanya mengembangkan diri untuk kepentingan perusahaan dan pegawai itu sendiri, sehingga penilaian prestasi kerja dilakukan oleh organisasi untuk memastikan bahwa pegawai pada setiap tingkatan mengerjakan tugas-tugas menurut cara yang diinginkan oleh perusahaan, dengan demikian para pimpinan setiap perusahaan berusaha memperbaiki tingkat prestasi pegawai.

2.1.1.2  Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja
Setiap perusahaan dalam melaksanakan kegiatan penilaian prestasi kerja harus benar-benar memiliki tujuan yang jelas. Tujuan yang ingin dicapai dari penilaian tersebut bermacam-macam, seperti yang dikemukakan Martoyo (2001:87) antara lain untuk:

	1.

2.
3.
4.
5.
	Mengidentifikasi para karyawan mana yang membutuhkan pendidikan dan pelatihan.
Menetapkan kenaikan gaji atau upah karyawan.
Menetapkan kemungkinan pemindahan karyawan ke penugasan baru.
Menetapkan kebijakan baru dalam rangka reorganisasi.
Mengidentifikasi para karyawan yang akan dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.



Suatu penilaian prestasi kerja dapat menunjukkan kemungkinan pengembangan karir tenaga kerja, sehingga dapat merupakan dasar yang objektif untuk menetapkan berbagai kebijakan pengembangan karir bagi seorang tenaga kerja melalui berbagai bentuk mutasi tenaga kerja, baik promosi, transfer, maupun pemberhentian. Sesuai dengan prinsip keadilan dalam pemberian balas jasa, maka hasil dari suatu penilaian prestasi kerja dapat digunakan sebagai dasar untuk menetapkan besarnya balas jasa yang harus diberikan kepada seorang tenaga kerja sesuai dengan prestasi yang telah ditunjukan.
Hasil penilaian prestasi kerja dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan, maka berbagai kebijakan pengadaan tenaga kerja, khususnya bagi tenaga kerja lama yang diperlukan untuk mengisi lowongan jabatan tertentu, akan dapat dilaksanakan dengan lebih mudah. Hal tersebut terjadi karena dengan penilaian prestasi kerja berarti kita dapat mengetahui kemampuan yang dimiliki oleh tenaga kerja bersangkutan, baik kemampuan yang sudah nyata maupun yang masih potensial. Gary Dessler  yang dialihbahasakan oleh Benyamin Molan (2001:2) mengemukakan ada beberapa alasan untuk menilai kinerja atau prestasi kerja.
Pertama, penilaian memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi dan penetapan gaji. Kedua, penilaian memberi satu peluang bagi pimpinan untuk meninjau perilaku yang berhubungan dengan kerja bawahan.

Hal tersebut pada gilirannya memungkinkan pegawai dan atasan mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki kekurangan yang mungkin sudah digali oleh penilaian, dan mendorong hal-hal baik yang sudah dilakukan pegawai. Pengalaman banyak organisasi menunjukkan bahwa suatu penilaian prestasi kerja yang baik sangat bermanfaat untuk berbagai kepentingan sebagaimana dikemukakan oleh Dharma (2002:84), antara lain :
	1.



2.



3.



4.



5.


6.




7.
	Perbaikan prestasi kerja.
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.
Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.
Keputusan-keputusan penempatan.
Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.
Kebutuhan latihan dan pengembangan.
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan. 
Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.
Ketidakakuratan informasional.
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan personalia yang diambil tidak tepat.
Kesempatan kerja yang adil.
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.



Pernyataan di atas menggambarkan bahwa bagi pegawai penilaian prestasi kerja berperan sebagai umpan balik tentang kekuatan dan kelemahan serta potensinya yang pada gilirannya bermanfaat untuk pengembangan karirnya. Sedangkan bagi perusahaan hasil penilaian prestasi kerja sangat penting dalam pengambilan keputusan yang dapat memacu pengembangan sumber daya manusia.

2.1.1.3  Syarat-Syarat Sistem Penilaian Prestasi Kerja
Pelaksanaan suatu sistem penilaian prestasi kerja dapat berhasil sesuai dengan sasaran yang diharapkan apabila dipenuhi syarat-syarat tertentu, sebagaimana dikemukakan oleh Bambang Wahyudi (2004:122) bahwa syarat-syarat tersebut adalah :
	1.






2.




3.





4.



5.
	Relevan.
Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja hanya mengukur hal-hal yang berhubungan langsung (relevan) dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan tertentu (job performance). Oleh karena itu harus memperhatikan kegiatan yang harus dilakukan seorang pemangku jabatan tertentu, dapat dilihat dari hasil analisis jabatan terbaru.
Akseptabel.
Suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat diterima dan dimengerti baik oleh penilai maupun yang dinilai. Penilaian prestasi kerja yang tidak dapat dimengerti akan menyebabkan hasil penilaian tidak atau kurang objektif.
Reliabel.
Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya, serta mempunyai alat ukur yang dapat diandalkan, konsisten dan stabil. Artinya apabila alat ukur tersebut digunakan oleh penilai lain untuk mengukur objek yang sama, maka akan memberikan hasil penilaian yang sama pula.
Sensitif.
Suatu sistem penilaian prestasi kerja harus memiliki kepekaan kemampuan untuk membedakan tenaga kerja yang efektif dengan tenaga kerja yang tidak efektif.
Praktis.
Syarat ini menghendaki agar suatu sistem penilaian prestasi kerja harus praktis dan mudah dilaksanakan, tidak rumit atau berbelit-belit, baik menyangkut administrasi dan interpretasi serta tidak memerlukan biaya yang besar.



Terpenuhinya persyaratan sistem penilaian prestasi kerja tersebut menjadikan program penilaian menjadi efektif, artinya mampu menilai prestasi kerja pegawai secara lebih akurat sehingga dari hasil penilaian prestasi kerja ini akan membantu manajemen sebagai bahan pertimbangan yang objektif dalam mengambil keputusan-keputusan personalia.

2.1.1.4   Metode-Metode Penilaian Prestasi Kerja
Berbagai metode penilaian prestasi kerja pada dasarnya mempunyai sasaran yang sama, yaitu menilai prestasi kerja para pegawai secara objektif dalam periode tertentu yang hasilnya bermanfaat bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. Untuk mencapai sasaran utama tersebut, pemahaman yang lebih mendalam tentang berbagai metode penilaian itu menjadi sangat penting. Gary Dessler (1997:8) mengemukakan beberapa metode penilaian prestasi kerja, antara lain :
Ada beberapa metode penilaian prestasi kerja antara lain : Metode Skala Penilaian Grafik, Metode Peringkatan Alternatif, Metode Perbandingan Berpasangan, Metode Insiden Kritis dan Metode Berdasarkan Sasaran (MBO).

Untuk lebih jelasnya akan diuraikan di bawah ini.

1. Metode Skala Penilaian Grafik
Skala penilaian grafik adalah skala yang mendaftarkan sejumlah ciri (seperti mutu dan kehandalan) dan kisaran kinerja (dari yang tidak memuaskan sampai yang luar biasa memuaskan) untuk masing-masing ciri. Penyelia menilai masing-masing bawahan dengan melingkari skor yang paling baik menggambarkan kinerjanya untuk masing-masing ciri. Nilai yang ditetapkan untuk ciri-ciri itu kemudian dijumlahkan. Gambar 2.1 memperlihatkan bentuk dari metode skala penilaian grafik. Sedangkan menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Moh. Masud (2003:249) mengemukakan bahwa :
Metode penilaian prestasi kerja yang paling umum digunakan adalah penyusunan skala bagi sejumlah faktor yang cukup spesifik. Pendekatan ini serupa dengan sistem perbandingan antar perorangan kecuali bahwa patokan pembanding untuk skala faktor dalam hal ini diwakili oleh definisi-definisi bukan oleh orang-orang penting.

Upaya untuk melakukan penilaian prestasi kerja, penetapan faktor atau unsur yang dinilai harus sesuai dengan jenis pekerjaan pegawai, sehingga tidak terjadi rasa ketidakadilan para pegawai yang dinilai. Seorang salesman janganlah dinilai dengan faktor atau unsur penilaian yang berhubungan dengan mesin (operasional), dan begitu juga sebaliknya. Namun, secara umum menurut Mulia Nasution (2000:99), faktor-faktor penilaian yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai antara lain :
	1.


2.

3.


4.



5.
	Kualitas kerja.
Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan kerja, ketelitian kerja, dan kerapihan kerja.
Kuantitas kerja.
Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja.
Disiplin kerja.
Kriteria penilaiannya adalah mengikuti instruksi atasan, mematuhi peraturan perusahaan, dan ketaatan waktu kehadiran.
Inisiatif.
Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau bekerja atas dorongan dari atasan.
Kerjasama.
Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada karyawan lain dalam batas kewenangannya.



Ketepatan menyangkut dapat atau tidaknya pegawai menyelesaikan tugas sesuai target waktu, keterampilan menyangkut pengetahuan pegawai terhadap pekerjaannya, ketelitian menyangkut hasil kerja pegawai dapat diuji kebenarannya, kerapihan menyangkut hasil kerja tanpa ada kesalahan. Disiplin berarti mematuhi perintah baik tertulis maupun tidak. Definisi tanggung jawab, kreatif dan inisiatif menurut Tatang Utomo (2000:224) sebagai berikut : 
“Tanggung jawab adalah kemampuan dalam menanggapi dan menyelesaikan pekerjaan yang dilakukan. Besarnya tanggung jawab dapat dilihat dari hasil pekerjaan dan kemampuan menanggung risiko atas pekerjaannya. Kreatif adalah kemampuan mengubah sesuatu yang baru, sedangkan inovatif yaitu kemampuan mengubah sesuatu yang sudah ada menjadi lebih baik. Inisiatif adalah kemampuan untuk membuat keputusan tentang apa yang harus dikerjakan pada situasi dan kondisi kritis, tanpa menunggu perintah atau dukungan dari atasan.”


Gambar 2.1
Contoh Metode Skala Penilaian Grafik
	Faktor Umum
	Skala
	Pemeringkatan

	1.  Mutu
     Kecermatan, ketuntasan, dan dapat diterimanya
     kerja yang dijalankan.


	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60

	2.   Produktivitas
      Mutu dan efisiensi dari kerja yang dihasilkan
      dalam periode waktu tertentu.


	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60

	3.   Pengetahuan jabatan
      Keterampilan dan informasi praktis atau teknis
      yang digunakan pada jabatan.


	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60

	4.   Kehandalan
      Sejauhmana karyawan dapat diandalkan
      menyangkut penyelesaian tugas dan tindak
      lanjut.

	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60

	5.   Ketersediaan
      Sejauhmana seseorang karyawan tepat waktunya,
      meninjau periode istirahat yang ditetapkan dan
      catatan kehadiran keseluruhan.

	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60

	6.   Ketidakketergantungan
      Sejauhmana kerja dijalankan dengan sedikit atau
      tanpa supervisi.


	Luar Biasa
Sangat Baik
Baik
Perlu Perbaikan
Tidak Memuaskan
	100 – 90
90 – 80
80 – 70
70 – 60
< 60


Sumber : Gary Dessler, “Human Resource Management” (1997 : 9)

2. Metode Peringkatan Alternasi
Metode peringkatan alternasi yaitu membuat peringkat pegawai dari yang terbaik ke yang terjelek berdasarkan ciri tertentu. Caranya yaitu pertama daftarkanlah semua bawahan untuk dinilai dan selanjutnya tunjukkanlah satu pegawai yang paling tinggi berdasarkan karakteristik yang diukur dan juga satu yang paling rendah, untuk lebih jelas terlihat pada gambar 2.2 di bawah ini :
Gambar 2.2
Contoh Metode Peringatan Alternasi

	SKALA PEMERINGATAN ALTERNASI                 Untuk Bidang :
Untuk bidang yang mau anda ukur, daftarkanlah semua karyawan yang anda ingin peringkatkan. Tempatkan nama karyawan berperingkat paling tinggi pada baris 1. Tempatkan nama karyawan yang berperingkat paling rendah pada baris selanjutnya sampai semua nama masuk dalam skala.
1.
2.
dst
Karyawan yang berperingkat paling rendah.


Sumber : Gary Dessler, “Human Resource Management” (1997:6)


3. Metode Perbandingan Berpasangan
Metode perbandingan berpasangan yaitu memeringkatkan pegawai dengan membuat peta dari semua pasangan pegawai yang mungkin untuk semua ciri seperti (kualitas dan kuantitas kerja) dan menunjukkan mana pegawai yang lebih baik dari pasangannya. Contohnya dapat dilihat dari Gambar 2.3 di bawah ini.
Gambar 2.3
Contoh Metode Perbandingan Berpasangan

	UNTUK BIDANG “MUTU KERJA”
	UNTUK BIDANG “KREATIVITAS”

	Karyawan yang dinilai :
	Karyawan yang dinilai :

	Bila dibandingkan dengan :
	A
	B
	C
	D
	Bila dibandingkan dengan :
	A
	B
	C
	D

	A
	
	+
	+
	-
	
	
	-
	-
	-

	B
	-
	
	-
	-
	
	+
	
	-
	-

	C
	-
	+
	
	-
	
	+
	+
	
	-

	D
	+
	+
	-
	
	
	+
	-
	+
	

	
          B berperingkat paling tinggi di sini
	
          A berperingkat paling tinggi di sini


Sumber : Gary Dessler, “Human Resource Management” (1997:9)


4. Metode Insiden Kritis
Melalui metode insiden kritis, penyelia membuat buku harian yang berisi contoh yang diinginkan/tidak diinginkan/insiden dari perilaku yang berhubungan dengan kerja dari masing-masing bawahan. Selanjutnya setiap enam bulan atau lebih, penyelia dan bawahan bertemu dan membahas kinerja bawahan tersebut. Metode ini menyajikan fakta yang spesifik untuk menjelaskan penilaian bawahan sepanjang tahun. Oleh karena itu, penilaian tidak hanya mencerminkan kinerja paling baru dari karyawan serta memberikan contoh konkrit tentang apa yang khususnya dibuat oleh bawahan.
Gambar 2.4 di bawah ini contoh dari metode insiden kritis yang dijalankan oleh asisten manajer pabrik yaitu sebagai penyelia untuk mendapatkan dan meminimalkan biaya inventori. Insiden penting menunjukkan bahwa asisten manajer  pabrik membiarkan biaya penyimpanan inventori meningkat 15%. Hal ini memberikan satu contoh spesifik tentang kinerja apa yang harus diperbaiki di masa mendatang.
Gambar 2.4
Contoh Metode Insiden Kritis
	Contoh tentang insiden penting untuk seorang Asisten Manajer Pabrik

	Tugas Bersinambungan
	Sasaran
	Insiden Kritis

	Menyelia persediaan mesin
	Tidak tersedianya penghentian akibat kesalahan mesin.
	Melembagakan sistem pemeli-haraan prefentif baru untuk pabrik : menghindari rusaknya mesin dengan mendapatkan adanya onderdil yang salah.


Sumber : Gary Dessler, “Human Resource Management” (1997:11)


5. Metode Manajemen Berdasarkan Sasaran (MBO)
Manajemen berdasarkan sasaran menuntut manajer untuk mendapatkan tujuan spesifik yang dapat diukur pada masing-masing pegawai dan selanjutnya membahas kemajuannya ke arah tujuan-tujuan itu dan secara berkala memberikan umpan balik. MBO terdiri atas enam langkah, sebagaimana dikemukakan oleh Gary Dessler (1997 : 17), yaitu:
Enam langkah dalam menyusun metode MBO yaitu : tetapkanlah tujuan organisasi, tetapkanlah tujuan departemental, bahaslah tujuan-tujuan departemen, tetapkanlah hasil-hasil yang diharapkan, tinjauan kinerja atau menilai kinerja, sajikanlah umpan balik.


Mulia Nasution (2000:117), mengemukakan keuntungan dan kelemahan dilaksanakannya program manajemen berdasarkan sasaran, yaitu :
Keuntungan dari program manajemen berdasarkan sasaran antara lain:
a. Perencanaan yang lebih baik dan realistis.
b. Motivasi karyawan meningkat karena mengetahui hasil kerjanya.
c. Mendasarkan penilaian prestasi kerja kepada hasil bukan kepada ciri.
d. Keterkaitan karyawan yang meningkat lewat perbuatan rencana.
e. Keterampilan supervisor akan meningkat dalam bidangnya, bimbingan dan penilaian prestasi dan perencanaan.
Namun demikian program MBO ini juga mempunyai kelemahan-kelemahan, antara lain :
a. Kadang kala terlalu memusatkan pada hasil, sehingga bisa melupakan pencapaian tujuan secara keseluruhan.
b. Tidak ada keterlibatan manajemen puncak dalam penentuan sasaran.
c. Kurangnya persiapan pelatihan yang memadai bagi karyawan yang diminta menetapkan tujuan.

Jadi penilaian prestasi kerja dengan manajemen berdasarkan sasaran ditetapkan terhadap hasil yang dicapai oleh bawahan pada setiap unit kerja, di mana hasil yang dicapai ini disesuaikan dengan rencana yang telah dibuat.
Berdasarkan metode-metode penilaian prestasi kerja masing-masing metode mempunyai kelebihan dan kekurangan sebagaimana dijelaskan dalam tabel 2.1 di bawah ini.


Tabel 2.1
Kelebihan dan Kekurangan yang Penting dari Metode Penilaian

	Metode
	Kelebihan
	Kekurangan

	Skala Penilaian Grafik
	Sederhana untuk digunakan; memberikan penilaian kuantitatif untuk masing-masing karyawan.
	Standar bisa tidak jelas; memung-kinkan terjadinya hallo effect (kesan sesaat yang dapat menyesatkan dalam memberikan penilaian); kecenderungan sentral terlalu longgar.


	Peringkatan
Alternasi
	Dapat segera terlihat klasifikasi pegawai yang dinilai ditinjau dari prestasi kerjanya.
	Subjektivitas penilaian sulit dihin-dari, misalnya karena ada perasaan suka atau tidak suka atau karena perilaku pegawai tertentu.


	Metode Perbandingan Berpasangan
	Membantu membuat metode peringkatan menjadi lebih cepat.
	Kurang efisien apabila jumlah karyawan dalam perusahaan terlalu besar.


	Metode Insiden Krisis
	Ketelitian penilai untuk mencatat insiden kritikal yang relevan secara kontinyu dengan demikian objektivitas dapat diwujudkan.
	Pada kenyataannya catatan krisis baru diisi oleh penilai bila masa penilaian sudah tiba, ini menye-babkan penilai hanya mencatat insiden yang baru terjadi saja dan apabila perilaku negatif yang banyak tercatat menyebabkan pegawai merasa dirugikan.


	MBO
	Perencanaan yang lebih baik dan realistis; motivasi karyawan meningkat karena mengetahui hasil pekerjaan; terikat pada persetujuan bersama berdasarkan sasaran kinerja.
	Kurangnya persiapan pelatihan yang memadai bagi karyawan yang diminta menetapkan tujuan.


Sumber : Gary Dessler, “Human Resource Management” (1997:11)


2.1.1.5   Masalah Potensial dalam Penilaian Prestasi Kerja
Pada pelaksanaannya, penilaian prestasi kerja menghadapi beberapa masalah potensial yang apabila tidak diperhatikan akan sangat mempengaruhi kualitas dari penilaiannya. Berbagai masalah tersebut pada dasarnya bersumber dari sifat manusiawi seorang penilai. Masalah tersebut antara lain sebagaimana dikemukakan oleh Bambang Wahyudi (2004:120) sebagai berikut :

	1.







2.




3.



4.




5.
	Halo Effect
Masalah ini terjadi karena penilai terpengaruh oleh salah satu aspek dari seseorang (yang dinilai), baik sikap, penampilan atau prestasi kerjanya di masa lalu, sehingga penilai dapat memberikan nilai yang positif atau negatif mendahului nilai sebenarnya yang seharusnya diberikan setelah proses penilaian berlangsung. Untuk menghindarinya seorang penilai harus menyadari bahwa tidak ada seorang pun yang sempurna.
Leniency
Masalah ini terjadi karena sikap penilai yang terlalu baik, sehingga cenderung memberi nilai tinggi terhadap orang lain, sehingga menimbulkan hasil penilaian yang tidak mencerminkan keadaan sebenarnya.
Strictness
Masalah ini terjadi karena sikap penilai yang terlalu memandang rendah orang lain, sehingga memberikan nilai terlalu rendah terhadap orang lain.
Central tendency
Banyak penilai yang tidak mau bersusah payah melakukan penilaian, sehingga nilai yang diberikan cenderung nilai rata-rata (sedang). Hal ini biasanya terjadi karena penilai hanya memiliki sedikit waktu dan informasi tentang sifat dan prestasi seseorang.
Personal biases
Kesalahan dalam penilaian yang bersumber dari perasaan seorang penilai, misalnya penilai memberi nilai yang lebih baik pada karyawan yang lebih senior, berasal dari suku yang sama, dan sebagainya.




Berbagai masalah tersebut bersumber dari sikap penilai terhadap orang lain yang bersifat subyektif, keadaan ini akan semakin diperkuat apabila dalam organisasi tidak ada standar penilaian yang jelas. Oleh karena itu, untuk menanggulangi atau mencegah terjadinya masalah tersebut yaitu mempersiapkan para penilai secara mental dan teknis, juga harus ditetapkan suatu standar penilaian dengan ukuran-ukuran yang jelas.

2.1.2  Promosi
2.1.2.1   Pengertian Promosi
Suatu motivasi yang mendorong pegawai untuk berpartisipasi aktif dalam suatu perusahaan antara lain adalah kesempatan untuk maju, hal ini merupakan sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi sebelumnya. Oleh karena itu, seseorang pada umumnya menginginkan kemajuan dalam hidupnya. Kesempatan untuk maju itulah di dalam suatu perusahaan sering disebut sebagai promosi.
Sebelum menguraikan definisi promosi, terlebih dahulu penulis menguraikan alasan mengapa diadakannya promosi. Alasan diadakannya promosi, sebagaimana dikemukakan oleh Mulia Nasution (2000 : 141-142) adalah sebagai berikut:
Promosi terjadi apabila karyawan tersebut mendapat promosi ke jenjang yang lebih tinggi/pensiun/meninggal dunia/diberhentikan, adanya rentetan promosi yang terjadi pada perusahaan, adanya transfer dalam perusahaan, adanya lowongan karena perusahaan membutuhkan tenaga kerja untuk pekerjaan tertentu.

Hal di atas menyebabkan adanya lowongan jabatan, oleh karena itu dalam suatu perusahaan suatu jabatan yang lowong tersebut sudah tentu memerlukan pegawai untuk mengisinya yaitu melalui diadakannya promosi jabatan. Kemudian Alex S. Nitisemito (2006:81) mengemukakan pengertian promosi sebagai “proses kegiatan pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi.” Dengan demikian, promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Pada umumnya promosi juga diikuti dengan peningkatan pendapatan serta fasilitas yang lain.
William B. Wenther Jr dan Keith Davis (1996:261) mengemukakan bahwa:
A promotion occurs when an employee is moved from a job to another position that is higher in pay, responsibility or organization level. Generally, it is given as a recognition of a person’s past performance and future promise.
(Promosi merupakan perpindahan karyawan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai imbalan gaji, tanggung jawab, dan jenjang jabatan yang lebih tinggi. Pada umumnya, hal itu diberikan karena performan kerja yang bersangkutan pada masa lalu).

Umumnya promosi diberikan sebagai penghargaan terhadap hasil kerja pegawai yang bersangkutan pada masa lampau dan prospek karir di masa depan, sehingga dengan dilakukannya promosi diharapkan prestasi kerjanya meningkat. Promosi tersebut merupakan peningkatan pegawai pada bidang yang lebih baik dari sebelumnya dari sisi tanggung jawab, status dan gaji. Sedangkan Wursanto (2001:58) mengemukakan promosi adalah suatu kenaikan jabatan yang dialami seorang pegawai disertai dengan kekuasaan yang lebih tinggi dan tanggung jawab yang lebih besar pula.
Berdasarkan definisi-definisi promosi yang dikemukakan oleh para ahli di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa promosi ditandai dengan adanya :
1. Perubahan posisi atau jabatan dari tingkat yang rendah ke tingkat yang lebih tinggi.
2. Perubahan ini menimbulkan tanggung jawab, hak-hak, status serta tingkat pembayaran yang lebih tinggi dari sebelumnya.
3. Perubahan ini memerlukan kecakapan atau prestasi yang lebih tinggi.
Dengan adanya promosi, diharapkan pegawai dapat meningkatkan gairah kerja dan dapat memberikan sumbangan-sumbangan yang berarti bagi perusahaan.

2.1.2.2   Tujuan dan Manfaat Promosi
Pemberian promosi kepada seseorang pegawai mempunyai tujuan tertentu dan memberikan manfaat baik bagi perusahaan maupun bagi pegawai itu sendiri, sebagaimana dikemukakan oleh Foster (2005:127) bahwa tujuan dari promosi antara lain :
	1.

2.

3.

4.


5.


6.


7.


8.

9.


10.


11.
	Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar pada karyawan yang berprestasi lebih tinggi.
Untuk menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi dan penghasilan semakin besar.
Untuk merangsang karyawan lebih bersemangat dalam bekerja, berdisiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.
Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasikannya promosi jabatan kepada karyawan dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian yang jujur.
Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (multiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai.
Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi kepentingan optimal perusahaan.
Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya.
Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti, agar jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyawan lainnya.
Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, maka semangat, kesenangan dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat sehingga produktivitas kerjanya meningkat.
Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan promosi jabatan merupakan daya dorong serta perangsang bagi pelamar-pelamar untuk memasukan lamarannya.
Promosi akan memperbaiki status karyawan dan karyawan sementara menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaannya.


Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa tujuan promosi bagi perusahaan adalah untuk menyesuaikan tenaga kerjanya dengan kebutuhan-kebutuhan organisasi yang terus berubah, penyesuaian demikian dapat diantisipasi melalui rekrutmen tenaga kerja dari dalam atau dari luar perusahaan. Sedangkan bagi pegawai promosi merupakan alat untuk meningkatkan semangat kerja pegawai, karena jika bagi setiap pegawai diberi kesempatan yang berdasarkan asas keadilan dan objektivitas maka akan mendorong pegawai bersemangat dalam bekerja untuk memberikan hasil kerjanya yang terbaik kepada perusahaan.
Adapun manfaat dari promosi, sebagaimana dikemukakan oleh Wursanto (2001:69) bahwa promosi sangat penting dalam rangka pembinaan dan pengembangan pegawai, seperti tampak pada hal-hal berikut ini :
	1.

2.

3.

4.


5.


6.
	Promosi merupakan motivasi bagi karyawan untuk lebih maju dan lebih mengembangkan bakat dan karirnya.
Promosi merupakan usaha meningkatkan semangat dan gairah kerja karyawan.
Promosi merupakan usaha mengisi formasi jabatan dengan menggunakan sumber tenaga kerja dari dalam.
Bagi karyawan, promosi lebih penting daripada kenaikan gaji, meskipun pada umumnya promosi disertai dengan pemberian gaji yang lebih tinggi.
Promosi dapat lebih menjamin keyakinan para karyawan bahwa setiap karyawan selalu diberikan kesempatan untuk maju dan mengembangkan karir.
Promosi merupakan salah satu usaha menciptakan persaingan di antara karyawan.



Uraian di atas menunjukkan bahwa begitu banyak manfaat promosi bagi pegawai itu sendiri. Salah satunya untuk meningkatkan persaingan yang sehat di antara pegawai, dan hal ini tentu saja menuntut pegawai untuk memiliki semangat kerja yang tinggi dalam pelaksanaan tugasnya, sehingga menghasilkan prestasi kerja yang diharapkan.

2.1.3.3   Dasar-Dasar Promosi
Program promosi hendaknya memberikan informasi yang jelas apa yang dijadikan sebagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan seorang pegawai di dalam perusahaan tersebut. Foster (2005:123) mengemukakan tiga dasar promosi antara lain :
	1.



2.




3.
	Berdasarkan senioritas (seniority based promotion).
Promosi didasarkan pada lamanya pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi ini adalah karyawan dianggap sudah berpengalaman dan mengetahui keadaan perusahaan dengan baik.
Berdasarkan kecakapan/unjuk kerja (merit based promotion).
Yaitu seseorang yang akan dipromosikan berdasarkan kecakapan. Pertimbangan promosi ini adalah kecakapan seseorang, pegawai yang cakap atau ahli mendapatkan prioritas pertama untuk mencapai hasil yang dapat dipertanggungjawabkan.
Berdasarkan kombinasi pengalaman dan prestasi (mixed based promotion).
Kombinasi pengalaman dan prestasi yaitu promosi berdasarkan pada lamanya pengalaman dan prestasi kerja seorang pegawai.



Dasar senioritas yang digunakan sebagai penghargaan atas jasa-jasa pegawai di masa lalu. Selain itu juga untuk menghindari rasa iri hati dari pegawai yang lain, apabila ada pegawai yang belum lama bekerja tetapi sudah dipromosikan. Sebaliknya dasar ini diterapkan pada jenis jabatan yang membutuhkan pengalaman dan keahlian khusus. Selain itu, perusahaan dituntut untuk memiliki data base tentang pegawai yang lengkap guna menunjang pelaksanaan promosi, terutama data tentang lamanya kerja pegawai di perusahaan. Siagian (2006:171) menyatakan bahwa banyak organisasi yang menempuh cara promosi berdasarkan senioritas dengan tiga pertimbangan, yaitu :
	1.

2.


3.
	Sebagai penghargaan atas jasa-jasa seseorang paling sedikit dilihat dari segi loyalitas kepada perusahaan.
Penilaian biasanya bersifat objektif karena cukup dengan membandingkan masa kerja orang-orang tertentu yang dipertimbangkan untuk dipromosikan.
Mendorong organisasi mengembangkan para pegawainya karena pegawai yang paling lama berkarya akhirnya akan mendapat promosi.



Kelebihan dari dasar ini adalah memberikan penghargaan atas jasa-jasa pegawai di masa lalu. Kelemahan dasar ini adalah pegawai yang mempunyai potensi baik tidak dipromosikan apabila lama kerjanya belum mencukupi. Hal ini membuat pegawai tidak terdorong untuk lebih berprestasi apabila mereka menyadari bahwa mereka dapat dipromosikan hanya karena memberi jasa berupa lamanya masa kerja di perusahaan bukan berdasarkan prestasi. Kelemahan lainnya yaitu bahwa pegawai yang paling senior belum tentu merupakan pegawai yang paling produktif. Juga belum tentu merupakan pegawai paling mampu bekerja. Kelemahan tersebut memang dapat diatasi dengan adanya program pendidikan dan pelatihan bagi pegawai.
Promosi yang didasarkan pada kecakapan atau prestasi kerja harus didasarkan pula pada pertimbangan lain, yaitu perhitungan yang matang atas potensi dan kemampuan yang bersangkutan untuk menduduki posisi yang lebih tinggi. Sebagaimana diungkapkan Siagian (2006:170) sebagai berikut :
Perlu disadari bahwa mempromosikan seseorang bukannya tanpa risiko, dalam arti bahwa tidak ada jaminan penuh bahwa orang yang dipromosikan benar-benar memenuhi harapan organisasi. Oleh karena itu, analisis yang matang mengenai potensi pegawai yang bersangkutan perlu dilakukan.
Analisis demikian menjadi penting apabila dikaitkan dengan kenyataan bahwa kemampuan setiap manusia terbatas. Artinya, tidak mustahil bahwa seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi pada pekerjaan dan posisinya sekarang, tetapi karena yang bersangkutan sebenarnya sudah mencapai “puncak kompetensinya”, tidak lagi mampu berprestasi hebat pada posisi yang lebih tinggi. Dalam hal demikian mempromosikan seseorang akan membawa kerugian, baik bagi yang bersangkutan maupun bagi perusahaan.
Kelebihan dasar ini bahwa promosi tersebut dapat dipandang sebagai penghargaan perusahaan atas prestasi kerja pegawainya. Kelemahan dasar dari dasar ini yaitu bahwa dalam pelaksanaannya dasar ini mengalami kesulitan dalam hal pengukuran prestasi kerja, hal ini diakibatkan adanya unsur subjektivitas dalam penilaian dan seringkali unsur-unsur yang dijadikan acuan dalam penilaian kurang mencerminkan kriteria pelaksanaan yang sesungguhnya. Kelemahan lain adalah kurangnya pengetahuan khusus dari penilai mengetahui jabatan yang dinilai sehingga cenderung menilai secara umum, untuk mengatasi hal tersebut maka diperlukan tambahan pelatihan khusus bagi penilai.
Berdasarkan kombinasi pengalaman dan prestasi artinya pertimbangan promosi berdasarkan lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang dimiliki dan hasil ujian kenaikan golongan. Jika seseorang lulus dalam ujian kenaikan dan hasil ujiannya dipromosikan. Cara ini adalah dasar promosi yang terbaik dan paling tepat, karena mempromosikan orang yang paling berpengalaman dan paling cakap, sehingga kelemahan promosi hanya berdasarkan pengalaman dan kecakapan dapat diatasi. Sebagaimana Siagian (2006:171) mengungkapkan bahwa:
Agar persyaratan objektivitas terpenuhi dan agar lebih terjamin bahwa promosi para pegawai mempunyai dampak positif bagi organisasi dan semangat kerja para karyawan keseluruhan, pendekatan yang paling tepat dalam hal promosi karyawan adalah menggabungkan prestasi kerja dan senioritas. Dalam hal demikian faktor risiko hanya mungkin diperkecil karena memang tidak mungkin dihilangkan sepenuhnya.

Berkaitan dengan pernyataan di atas, Bambang Wahyudi (2004:267) mengemukakan syarat-syarat promosi yang lebih terperinci sebagai berikut :
	1.





2.



3.





4.




5.





6.




7.




8.


9.
	Kejujuran, untuk promosi jabatan-jabatan tertentu masalah kejujuran merupakan syarat yang penting. Untuk jabatan kasir pada umumnya syarat kejujuran merupakan syarat utama yang harus diperhatikan. Jika karyawan itu memiliki kejujuran yang tinggi, maka dia akan selalu melaporkan kepada atasannya tentang keadaan yang sebenarnya dan otomatis perusahaan akan mempercayainya.
Loyalitas, kesetiaan terhadap perusahaan di mana tempat karyawan bekerja, seringkali dipakai syarat untuk promosi. Hal ini disebabkan bahwa dengan loyalitas yang tinggi dapat diharapkan antara lain tanggung jawab yang lebih besar.
Pendidikan, ada juga perusahaan yang mensyaratkan minimal pendidikan untuk dipromosikan pada jabatan tertentu serta keikutsertaan karyawan dalam berbagai diklat yang menunjang jabatannya. Alasannya adalah bahwa dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi dapat diharapkan pemikiran dan pengetahuan yang lebih baik.
Pengalaman, banyaknya pengalaman seseorang seringkali dipakai sebagai salah satu syarat untuk promosi sebab dengan pengalaman yang banyak diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, semakin matang ia dalam mengambil keputusan untuk perusahaan, dan ide yang lebih banyak.
Tanggung jawab, kadang-kadang seringkali suatu perusahaan diperlukan suatu tanggung jawab yang cukup besar, dengan sikap yang bertanggung jawab maka karyawan tidak akan melakukan pekerjaan dengan sekehendak hatinya, karena tugas yang diberikan akan dimintai pertanggungjawabannya, sehingga masalah tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi.
Kecakapan kerja, pada umumnya setiap perusahaan selalu mencantumkan syarat kecakapan kerja untuk promosi. Ini dapat dilihat dari kemampuannya memahami pekerjaannya serta menyelesaikan tugasnya dengan baik.

Kepemimpinan, karyawan yang dipromosikan harus mampu menjadi tauladan anggotanya dengan mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerjasama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan serta mampu mengambil keputusan dengan tepat dari permasalahan yang dihadapi.
Kerjasama, kesediaan karyawan berprestasi dan bekerjasama dengan karyawan lainnya di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik.
Inisiatif dan kreatif, kemampuan berfikir yang berdasarkan inisiatif dan kreativitas sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberi alasan, mendapatkan kesimpulan dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi. Hal ini juga merupakan salah satu syarat promosi.



Syarat untuk promosi tersebut hendaknya ditetapkan secara tegas dan jelas, hal ini dapat ditetapkan sebagai pedoman oleh setiap pegawai tanpa menimbulkan keraguan dan penafsiran yang berbeda. Penetapan syarat yang tegas dan jelas akan menimbulkan moral yang tinggi bagi pegawai sebab mereka yang mempunyai kemampuan dan berambisi untuk dipromosikan dapat berusaha untuk berprestasi lebih baik dan memenuhi persyaratan tersebut. Penetapan syarat itu pun dapat mencegah dan meminimalkan kemungkinan timbulnya pilih kasih dalam melaksanakan promosi.

2.1.2.4   Kebijakan Promosi
Pemilihan calon pegawai yang akan dipromosikan perusahaan hendaknya mempertimbangkan kebijakan, apakah akan memilih pegawai dari dalam perusahaan atau dari luar perusahaan. Menurut Alex S. Nitisemito (2006:87) mengungkapkan bahwa :
Promosi dari dalam adalah promosi yang dilaksanakan di antara karyawan sendiri, sedangkan promosi dari luar adalah pengisian jabatan oleh orang yang sebelumnya tidak menjadi karyawan perusahaan tersebut.

Meskipun suatu perusahaan cenderung untuk melaksanakan promosi dari dalam, tidak menutup kemungkinan promosi dari luar. Hal ini dilakukan bila di antara pegawai belum ada yang memenuhi syarat minimal yang ditetapkan untuk promosi. Perusahaan tersebut tidak mau melaksanakan promosi dengan jalan memaksakan. Sebaliknya ada juga perusahaan yang cenderung menetapkan orang luar untuk suatu jabatan tertentu dengan alasan bahwa jabatan yang akan diisi tersebut memerlukan ide-ide, yang sulit dapat diharapkan bila promosi dilakukan di antara pegawainya sendiri.
Sebenarnya, masing-masing pendapat tersebut mempunyai kelebihan dan kelemahan sehingga mana yang paling tepat tergantung pada situasi dan kondisi serta tujuan perusahaan. Namun untuk lebih jelas, di bawah dikemukakan perbandingan antara promosi dari dalam dan promosi dari luar menurut Alex S. Nitisemito (2006:87), yaitu :
Tabel 2.2
Kelemahan Promosi dari Dalam dan Kelemahan Promosi dari Luar

	Promosi dari Dalam
	Promosi dari Luar

	1.  Cenderung sulit untuk mendapatkan ide-
     ide baru yang gemilang.
2.  Kemungkinan promosi yang dilakukan
     lebih ditekankan pada like and dislike dari
     pada bakat dan kemampuan.
3.  Kemungkinan promosi yang dilakukan
     adalah dipaksakan.
	1.  Cenderung dapat menurunkan moral
     moral karyawan.
2.  Loyalitas dari pejabat yang bersangkutan
     cenderung sulit untuk diharapkan.

3.  Kurangnya pengetahuan tentang lingkung-
     an tugas/pekerjaan yang baru.


Sumber : Alex. S. Nitisemito (2006:87)


Namun tidak semua indikator di atas mutlak terdapat dalam promosi. Meskipun perusahaan sudah mengusahakan ketentuan yang tegas dan jelas serta berusaha melaksanakan sebaik-baiknya, tetapi kemungkinan timbulnya kelemahan dapat saja terjadi.
Tabel 2.3
Kebaikan Promosi dari Dalam dan Kebaikan Promosi dari Luar

	Promosi dari Dalam
	Promosi dari Luar

	1.  Moral karyawan cenderung dapat lebih
     ditingkatkan.
2.  Pengetahuan tentang lingkungan cenderung
     Lebih baik.
3.  Loyalitas cenderung lebih dapat diharap-
     kan. 
4.  Data-data identitas cenderung lebih dapat
     diketahui kebenarannya.
	1.  Ide-ide baru cenderung lebih dapat
     diharapkan.
2.  Kewibawaan cenderung dapat diharapkan
     lebih baik.
3.  Kecenderungan untuk dapat memperoleh
     orang yang paling tepat.
4.  Unsur subjektivitas dalam seleksi cende-
     rung dapat lebih dieliminasi.


Sumber : Alex. S. Nitisemito (2006:88)


Hal tersebut di atas merupakan suatu petunjuk atau indikator daripada kebaikan promosi yang dilakukan dari dalam maupun dari luar perusahaan. Dengan adanya promosi itu akan membawa suatu dampak yang baik terhadap organisasi. 
Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat disimpulkan bahwa apabila promosi jabatan yang dilakukan tanpa pedoman yang jelas dan tegas maka kemungkinan kekeliruan dapat terjadi. Di samping itu, promosi yang dilakukan dari dalam maupun dari luar perusahaan seringkali mendapat keuntungan-keuntungan. Hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh Moekijat (2005:42) sebagai berikut :
	1.

2.


3.


4.
	Pemindahan jabatan yang mempunyai tanggung jawab dan kompensasi yang lebih besar menambah rasa puas pegawai.
Promosi dari dalam menimbulkan semangat kerja yang lebih baik pada pegawai disertai dengan kegembiraan dan produktivitas yang lebih besar.
Pengisian lowongan dari dalam lebih murah daripada usaha mendapatkan pegawai dari luar, karena tidak perlu mengeluarkan biaya untuk seleksi dan latihan bagi pegawai baru.
Lowongan jabatan bisa diisi dengan segera karena tidak memerlukan latihan terlebih dahulu tidak seperti halnya bila lowongan jabatan ini diisi dari luar. Pegawai baru ini harus dilatih terlebih dahulu agar dapat diserahi jabatan tertentu.



Di samping adanya keuntungan promosi tersebut di atas, terdapat efek dari promosi yang dilakukan dari dalam maupun dari luar sesuai dengan pendapat dari Moekijat (2005:43) sebagai berikut :
	1.



2.




3.
	Promosi mengakibatkan adanya jabatan-jabatan yang kosong yang harus diisi dengan serangkaian pemindahan dan pengisian yang terakhir memerlukan penarikan tenaga kerja dari luar, apabila jumlah pegawai akan tetap dipertahankan.
Promosi yang diikuti dengan serangkaian pemindahan biasanya mengakibatkan keadaan organisasi menjadi tidak stabil, pekerjaan tidak berjalan seperti sebelumnya. Hal ini disebabkan oleh pegawai-pegawai yang diserahi dengan tugas-tugas baru belum dapat bekerja dengan baik.
Seleksi seorang calon untuk promosi di antara sekelompok pegawai dapat menimbulkan rasa tidak puas di antara pegawai tersebut, khususnya apabila seleksi itu tidak dilakukan secara adil.



2.1.3  Hubungan Penilaian Prestasi Kerja dengan Promosi 
Penilaian prestasi kerja pegawai dilakukan oleh perusahaan dengan maksud untuk mengetahui kelebihan dan kekurangan dari masing-masing pegawai tentang pelaksanaan tugas dan hasil kerjanya. Sebagaimana dikemukakan Henry Simamora (2005:330) bahwa :
Tujuan pokok sistem penilaian prestasi kerja adalah menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi, sehingga dapat mengindikasikan bahwa pegawai memiliki potensi untuk bekerja dengan baik dalam posisi yang dipromosikan.

Penilaian prestasi kerja menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota organisasinya, sehingga dari kegiatan penilaian prestasi kerja dapat diketahui kelebihan dan kekurangan pegawai dalam bekerja kemudian hasilnya oleh manajemen digunakan sebagai alat untuk pengambilan keputusan tentang berbagai hal, salah satunya untuk keputusan penempatan internal atau promosi.
Sebagaimana diungkapkan oleh Mangkunegara (2001:137), bahwa penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal (promosi) yang diambil tanpa diskriminasi.
Upaya untuk dapat menempatkan pegawai pada posisi yang dipromosikan perusahaan perlu melaksanakan penilaian terhadap prestasi kerja pegawai yang bersangkutan, seperti disebutkan oleh Hawawi (2002 : 177) mengatakan bahwa:
Salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam mempromosikan pegawai ialah informasi mengenai pelaksanaan pekerjaan atau jabatan sebelumnya secara akurat, untuk memperoleh gambaran tentang kemampuan sebagai prediksi kemungkinan keberhasilannya dalam jabatan atau pekerjaan yang baru.

Berdasarkan uraian di atas, kegiatan penilaian prestasi kerja berperan penting untuk mengetahui prestasi kerja pegawai sekarang dan potensi di masa depan, selanjutnya hasil penelitian ini dapat dijadikan alat bagi manajemen untuk mengambil keputusan-keputusan seperti promosi bagi pegawai yang berprestasi tinggi sebagai umpan balik dari kegiatan penilaian prestasi kerja.

2.1.4  Penelitian Terdahulu
Secara umum, studi tentang penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai telah banyak dilakukan oleh para peneliti. Ada beberapa studi tentang penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai. Namun demikian, secara konsepsional, kedua masalah penelitian tersebut pada dasarnya memiliki landasan teoritik yang sama. Telaah tentang penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai memang tidak bisa dilepaskan dari kajian tentang manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini akan memfokuskan pada analisis pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai.
Penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai telah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya, di antaranya sebagai berikut :
1. Judul penelitian : Hubungan Penilaian Prestasi Kerja dengan Promosi Jabatan Pegawai Pada Bagian Pengembangan Organisasi dan Sumber Daya Manusia PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten. Oleh Punto Sudewo, Fakultas Ekonomi Universitas Padjadjaran (2006). Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa penilaian prestasi kerja mempunyai hubungan yang cukup berarti dengan promosi pegawai pada Bagian Pengembangan Organisasi dan Sumber Daya Manusia PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten. Pada dasarnya penilaian prestasi kerja yang baik akan dapat meningkatkan kualitas promosi pegawai dan sebaliknya penilaian prestasi kerja yang tidak baik dapat mengurangi kualitas promosi pegawai yang dilaksanakan perusahaan.
2. Judul penelitian : Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan terhadap kualitas penempatan pegawai di PT Unilever Indonesia. Oleh Indah Pujasari, Fakultas Ekonomi Universitas Indonesia (2006). Hasil penelitian ini mengungkapkan kualitas penempatan pegawai sangat dipengaruhi penilaian prestasi kerja yang dilakukan pimpinan perusahaan. Sebelum pimpinan perusahaan memindahkan seseorang untuk menduduki jabatan baru, maka pimpinan perlu berpedoman pada hasil penilaian prestasi kerja terhadap pegawai yang bersangkutan. Semakin baik hasil penilaian prestasi kerja maka semakin baik pula keputusan yang dihasilkan pimpinan dalam menugaskan pegawai pada posisinya yang baru.

Secara terinci, penelitian terdahulu di atas dapat dilihat dalam tabel berikut ini.
Tabel 2.4
Penelitian Terdahulu

	No
	Penulis
	Tahun
	Judul
	Kesimpulan

	1.
	Punto Sudewo
	2006
	Hubungan Penilaian Prestasi Kerja dengan Promosi Jabatan Pegawai Pada Bagian Pengembangan Organisasi dan Sumber Daya Manusia PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten
	Hasil dari penelitian menunjukkan adanya hubungan yang cukup kuat antara penilaian prestasi kerja dengan promosi jabatan.

	2
	Indah Pujasari

	2006
	Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Karyawan terhadap kualitas penempatan pegawai di PT Unilever Indonesia.
	Penilaian prestasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kualitas penempatan pegawai


                             Sumber : Data Diolah Tahun 2009

2.2   Kerangka Pemikiran
Penilaian prestasi kerja merupakan suatu kegiatan evaluasi yang dilakukan oleh perusahaan terhadap prestasi kerja pegawainya baik dari aspek kualitatifnya maupun kuantitatifnya, sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2001 : 67) mengatakan bahwa penilaian prestasi kerja adalah penilaian prestasi kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Informasi yang dihasilkan dari penilaian prestasi kerja ini dapat digunakan untuk mengetahui perbaikan prestasi kerja yang diperlukan, penyesuaian kompensasi, keputusan tentang penempatan, kebutuhan latihan dan pengembangan karir serta menjamin kesempatan kerja yang adil.
Kemudian William B. Weither Jr. dan Keith Davis (1996 : 212) mengidentifikasikan penilaian prestasi kerja yaitu : “Performance appraisal is the proses by which organization evaluate individual job performance,” artinya penilaian prestasi kerja merupakan proses evaluasi prestasi kerja pegawai yang dilaksanakan oleh organisasi.
Suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya, artinya hasil penilaian prestasi kerja yang dilakukan dapat memberikan informasi yang akurat dan dipercaya berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi, sehingga tujuan penilaian prestasi kerja sebagai alat untuk membantu manajemen dalam pengambilan keputusan tentang pengembangan pegawai, seperti promosi, pendidikan dan pelatihan, dan sebagainya. Oleh karena itu, perlu diketahui mengenai apa yang harus diukur atau dinilai. Untuk menjawab pertanyaan apa yang harus diukur atau dinilai, orientasi kita dapat dikaitkan dengan objeknya, dimensi waktunya serta spesifikasinya, sebagaimana yang dikemukakan oleh Bambang Wahyudi (2004 : 105-106) sebagai berikut :
	1.


2.





3.
	Objeknya, yaitu bahwa yang menjadi objek penilaian adalah manusia dengan berbagai kemampuan, sikap pandangan dan berbagai keistimewaan yang dimilikinya masing-masing.
Dimensi waktunya, yaitu yang diukur atau dinilai adalah prestasi kerja yang dicapai pada saat ini (current performance) dan potensi yang dapat dikembangkan pada waktu yang akan datang (future potential). Dengan demikian apa yang diukur dan dinilai tidak saja menyangkut waktu sekarang tetapi juga penting diketahui adalah bagaimana prospeknya untuk waktu yang akan datang.
Spesifikasinya, yaitu bahwa faktor-faktor yang diukur atau dinilai adalah sifat/karakter/perangai (personal traits) dari tenaga kerja yang bersangkutan, seperti kecerdasan, agresivitas, kematangan jiwa, kemampuan mengambil keputusan dan tingkat pencapaian sasaran atau hasil dari kegiatan (performance result).



Faktor-faktor yang diukur harus jelas, sehingga penilaian prestasi kerja yang dilakukan akan dapat mencapai sasaran dengan baik. Faktor-faktor penilaian prestasi kerja tersebut mempengaruhi prestasi kerja pegawai, oleh karena itu pimpinan perusahaan haruslah memahami faktor penilaian yang dapat meningkatkan prestasi kerja. Faktor-faktor penilaian prestasi kerja sebagaimana dikemukakan oleh Mulia Nasution (2000 : 99) antara lain : 
	1.

2.
3.

4.


5.
	Kualitas kerja, kriteria penilaiannya ketepatan kerja, keterampilan kerja, ketelitian kerja, kerapihan kerja.
Kuantitas kerja, kriteria penilaiannya kecepatan kerja.
Disiplin kerja, kriteria penilaiannya mengikuti instruksi atasan, mematuhi peraturan perusahaan dan ketaatan waktu kehadiran.
Inisiatif, kriteria penilaiannya selalu aktif atau semangat menyelesaikan pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau bekerja atas dorongan dari atasan.
Kerjasama, kriteria penilaiannya kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri serta kemampuan untuk memberi bantuan kepada pegawai lain dalam batas kewenangannya.



Beberapa aktivitas yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mendorong para pegawai agar bekerja dengan baik diantaranya adalah dengan memberikan promosi. Moenir (2005 : 102) mengemukakan pengertian promosi sebagai berikut :
Promosi merupakan perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility pegawai ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi, sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilannya semakin meningkat.

Berdasarkan pendapat di atas maka dapat dijelaskan bahwa promosi akan selalu diikuti oleh tugas, tanggung jawab dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki sebelumnya. Pada umumnya promosi juga diikuti dengan peningkatan pendapatan serta fasilitas yang lain.
Promosi dipandang sebagai penghargaan atas keberhasilan seseorang menunjukkan prestasi kerja yang tinggi dan memenuhi persyaratan lainnya akan dapat ditingkatkan jabatannya. Untuk melakukan promosi harus ditetapkan syarat-syaratnya terlebih dahulu, syarat ini dipakai untuk menetapkan siapa yang berhak untuk segera dipromosikan. Untuk itu, hendaknya syarat tersebut dapat menjamin bahwa pegawai yang akan dipromosikan mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas baru yang akan diembannya. Dalam hal ini Bambang Wahyudi (2004 : 267) mengemukakan syarat-syarat promosi pada umumnya sebagai berikut :
	1.


2.

3.


4.

5.



6.

7.

8.

9.
	Kejujuran, pegawai itu memiliki kejujuran yang tinggi, dia akan selalu melaporkan kepada atasannya tentang keadaan yang sebenarnya dan otomatis perusahaan akan mempercayainya.
Loyalitas, dengan loyalitas yang tinggi dapat diharapkan antara lain tanggung jawab yang lebih besar.
Pendidikan, mensyaratkan minimal pendidikan untuk dipromosikan pada jabatan tertentu serta keikutsertaan pegawai dalam berbagai diklat yang menunjang jabatannya.
Pengalaman, banyaknya pengalaman seseorang seringkali dipakai sebagai salah satu syarat untuk promosi.
Tanggung jawab, dengan sikap yang bertanggung jawab maka pegawai tidak akan melakukan pekerjaan dengan sekehendak hatinya, karena tugas yang diberikan akan dimintai tanggung jawabnya, sehingga masalah tanggung jawab merupakan syarat utama untuk promosi.
Kecakapan kerja, ini dapat dilihat dari kemampuannya memahami pekerjaannya serta menyelesaikan tugasnya dengan baik.
Kepemimpinan, menjadi tauladan anggotanya serta mampu mengambil keputusan dengan tepat dari permasalahan yang dihadapi.
Kerjasama, kesediaan pegawai berprestasi dan bekerja sama dengan pegawai lainnya.
Inisiatif dan kreatif, kemampuan berpikir yang berdasarkan inisiatif dan kreativitas sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberi alasan, mendapatkan kesimpulan dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi. Hal ini merupakan salah satu syarat promosi.



Dalam memilih pegawai yang akan dipromosikan pihak perusahaan telah menentukan syarat-syarat yang harus dimiliki oleh setiap pegawai. Adapun syarat-syarat penilaian untuk promosi jabatan yang harus dipenuhi oleh seorang pegawai di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung adalah sebagai berikut :
1. Pengalaman yang cukup menunjang terhadap pelaksanaan tugas sehari-hari.
2. Pendidikan yang menunjang terhadap jabatan yang akan didudukinya.
3. Tanggung jawab.
4. Memiliki kecakapan kerja.
5. Memiliki inisiatif dan kreativitas yang tinggi.
6. Memiliki kemampuan untuk memimpin.
Penetapan itupun dapat mencegah dan meminimalkan kemungkinan timbulnya pilih kasih dalam melaksanakan promosi. Oleh karena itu, dengan data yang diperoleh dari hasil penilaian prestasi kerja akan dapat diketahui kelebihan dan kekurangan dari masing-masing pegawai tentang pelaksanaan tugas dan hasil kerjanya, sebagaimana dikemukakan oleh Henry Simamora (2005 : 330) bahwa :
Tujuan pokok sistem penilaian prestasi kerja adalah menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi, sehingga dapat mengindikasikan bahwa pegawai memiliki potensi untuk bekerja dengan baik dalam posisi yang dipromosikan.

Penilaian prestasi kerja menghasilkan informasi yang akurat dan valid berkenaan dengan perilaku dan kinerja anggota organisasi, sehingga dapat diketahui kelebihan dan kekurangan pegawai dalam bekerja kemudian hasilnya oleh manajemen digunakan sebagai alat untuk pengambilan keputusan tentang berbagai hal salah satunya untuk keputusan penempatan internal atau promosi. Seperti juga dikemukakan oleh Hawawi (2002 : 177) mengatakan bahwa:
Salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam mempromosikan pegawai ialah informasi mengenai pelaksanaan pekerjaan atau jabatan sebelumnya secara akurat, untuk memperoleh gambaran tentang kemampuan sebagai prediksi kemungkinan keberhasilannya dalam jabatan atau pekerjaan yang baru.

Secara singkat, kerangka berpikir penelitian disederhanakan dalam gambar 2.5 berikut ini:
 (
Promosi
(Variabel Y)
) (
Penilaian Prestasi Kerja
(Variabel X)
)
 (
Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Disiplin Kerja
Inisiatif
Kerjasama
Mulia Nasution (2000 : 99)
) (
Pengalaman
Pendidikan
Tanggung jawab
Kecakapan kerja
Kepemimpinan
Inisiatif dan Kreatif
Bambang Wahyudi (2004
 : 267)
)
 (
Hawawi (2002:
177)
)




Gambar 2.5 Paradigma Penelitian
2.3   Hipotesis
Berdasarkan penjelasan pada kerangka pemikiran di atas, maka hipotesis yang akan diuji kebenarannya dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: “Penilaian prestasi kerja mempunyai pengaruh terhadap promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.”
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BAB III
OBJEK DAN METODOLOGI PENELITIAN

3.1  Objek Penelitian
Husein umar (2004:303) mengatakan bahwa objek penelitian adalah sebagai berikut :
Objek penelitian menjelaskan tentang apa atau siapa yang menjadi objek penelitian juga dimana dan kapan penelitian dilakukan. Bisa juga ditambahkan hal-hal lain jika dianggap perlu.

Objek dari penelitian yang dilakukan ini yaitu promosi pegawai yang dipengaruhi oleh penilaian prestasi kerja di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
Variabel terikat dalam penelitian ini adalah promosi pegawai (Y). Promosi adalah proses kegiatan pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi. Indikator dari promosi pegawai dalam penelitian ini meliputi : kejujuran, loyalitas, pendidikan, pengalaman, tanggung jawab, kecakapan kerja, kepemimpinan, kerjasama, inisiatif dan kreatif.
Variabel bebas dalam penelitian ini adalah penilaian prestasi kerja. Pengertian penilaian prestasi kerja adalah suatu proses dalam organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan kepada organisasi selama periode tertentu. Dalam penelitian ini penilaian prestasi kerja diukur dengan menggunakan indikator-indikator sebagai berikut : kualitas kerja, kuantitas kerja, disiplin kerja, inisiatif dan kerjasama.

3.2  Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan pendekatan ilmu ekonomi, secara khusus menggunakan pendekatan manajemen sumber daya manusia, berkaitan dengan penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei yaitu penelitian yang mengambil sampel dari populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Metode penelitian penting karena melalui metode yang tepat maka konsep penelitian dapat diukur dan diterapkan menjadi lebih baik.

3.2.1  Desain Penelitian
Penelitian ini memfokuskan pada bidang manajemen sumber daya manusia (MSDM) yang merupakan pendekatan ilmu ekonomi. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
Atas pertimbangan tujuan penelitian, maka penelitian ini bersifat deskriptif dan verifikatif. Menurut Arikunto (2006 : 82), penelitian deskriptif adalah penelitian yang bertujuan untuk memperoleh deskripsi tentang ciri-ciri variabel. Sedangkan Sifat penelitian verifikatif pada dasarnya ingin menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan data di lapangan. Penelitian ini akan menguji apakah penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
Untuk menjawab tujuan dari penelitian deskriptif dan verifikatif ini maka dilakukan pengumpulan data di lapangan dengan menerapkan metode descriptive survey dan metode explanatory survey terhadap unit analisis yaitu para pimpinan di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
Metode descriptive survey dan metode explanatory survey merupakan metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar maupun kecil, tetapi data yang dipelajari adalah data dari sampel yang diambil dari populasi, sehingga ditemukan deskripsi dan hubungan antar variabel. Dalam metode penelitian ini, informasi dari sebagian populasi dikumpulkan langsung dari atasan di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung secara empirik dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi terhadap objek yang sedang diteliti.
Adapun penelitian ini dilakukan dalam jangka waktu kurang dari dua bulan. Oleh karena itu, metode pengembangan yang digunakan adalah cross-sectional yaitu metode penelitian dengan cara mempelajari objek dalam satu kurun waktu tertentu (tidak berkesinambungan dalam jangka waktu yang panjang).
Berdasarkan proses penelitian yang dijelaskan diatas, maka desain penelitian pada penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Sumber masalah
Peneliti menentukan masalah-masalah sebagai fenomena untuk dasar penelitian.

2. Perumusan masalah
Rumusan masalah merupakan suatu pertanyaan yang akan dicari jawabannya melalui pengumpulan data. Proses penemuan masalah merupakan tahap penelitian yang paling sulit karena tujuan penelitian ini adalah menjawab masalah penelitian sehingga suatu penelitian tidak dapat dilakukan dengan baik jika masalahnya tidak dirumuskan secara jelas. Rumusan masalah atau pertanyaan penelitian akan mempengaruhi pelaksanaan tahap selanjutnya didalam tahap penelitian. Pada penelitian ini masalah-masalah dirumuskan melalui suatu pertanyaan, yang akan diuji dengan menguji hipotesis.
3. Konsep dan teori yang relevan dan penemuan yang relevan
Untuk menjawab rumusan masalah yang sifatnya sementara (berhipotesis) maka, peneliti dapat membaca referensi teoritis yang relevan dengan masalah dan berfikir. Selain itu penemuan penelitian sebelumnya yang relevan juga dapat digunakan sebagai bahan untuk memberikan jawaban sementara terhadap masalah penelitian (hipotesis). Telaah teoritis mempunyai tujuan untuk menyusun kerangka teoritis yang menjadi dasar untuk menjawab masalah atau pertanyaan penelitian yang merupakan tahap penelitian dengan menguji terpenuhinya kriteria pengetahuan yang rasional.
4. Pengajuan hipotesis
Jawaban terhadap rumusan masalah yang baru didasarkan pada teori dan didukung oleh penelitian yang relevan, tetapi belum ada pembuktian secara empiris (faktual) maka jawaban itu disebut hipotesis. Hipotesis yang dibuat pada penelitian ini adalah penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap promosi pegawai.

5. Metode penelitian
Untuk menguji hipotesis tersebut peneliti dapat memilih metode penelitian yang sesuai, pertimbangan ideal untuk memilih metode itu adalah tingkat ketelitian data yang diharapkan dan konsisten yang dikehendaki. Sedangkan pertimbangan praktis adalah, tersedianya dana, waktu, dan kemudahan yang lain. Pada penelitian ini metode penelitian yang digunakan adalah metode survei dengan teknik analisis data menggunakan statistik deskriptif dan kuantitatif.
6. Menyusun instrumen penelitian
Setelah metode penelitian yang sesuai dipilih, maka peneliti dapat menyusun instrumen penelitian. Instrumen ini digunakan sebagai alat pengumpul data. Instrumen pada penelitian ini berbentuk kuesioner, untuk pedoman wawancara atau observasi. Sebelum instrument digunakan untuk pengumpulan data, maka instrument penelitian harus terlebih dahulu di uji validitas dan reliabilitasnya. Di mana validitas digunakan untuk mengukur kemampuan sebuah alat ukur dan reliabilitas digunakan untuk mengukur sejauh mana pengukuran tersebut dapat dipercaya. Setelah data terkumpul maka selanjutnya dianalisis untuk menjawab rumusan masalah dan menguji hipotesis yang diajukan dengan teknik statistik tertentu. Pada penelitian ini untuk menguji pengaruh penilaian prestasi kerja (variabel X) terhadap promosi pegawai (variabel Y) digunakan analisis koefisiensi korelasi rank spearman, koefisiesi determinasi dan uji t.


7. Kesimpulan
Kesimpulan adalah langkah terakhir dari suatu penelitian yang berupa jawaban terhadap rumusan masalah, dengan menekankan pada pemecahan masalah berupa informasi mengenai solusi masalah yang bermanfaat sebagai dasar untuk pembuatan keputusan.

3.2.2  Operasionalisasi Variabel
Operasional variabel merupakan variabel-variabel yang secara rinci digunakan untuk menjelaskan indikator-indikator yang menjadi acuan dalam kuesioner penelitian. Untuk lebih jelasnya, penjabaran variabel-variabel di atas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 
Tabel 3.1
Operasionalisasi Penilaian Prestasi Kerja
	Variabel
	Indikator
	Ukuran
	Skala
	Nomor Kuesioner
	Sumber
Data

	Penilaian Prestasi Kerja (Variabel X) :
Suatu proses dalam organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu.

Bambang Wahyudi (2004 : 267)

	1.  Kualitas Kerja




2.  Kuantitas Kerja




3.  Disiplin Kerja




4.  Inisiatif



5.  Kerjasama
	· Ketepatan kerja
· Keterampilan kerja
· Ketelitian kerja

· Kecepatan kerja
· Target pekerjaan
· Mengikuti perintah

· Mentaati peraturan
· Kehadiran pegawai

· Semangat kerja
· Bekerja secara aktif

· Hubungan sesama pegawai
· Memberikan bantuan kepada pegawai lain
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	1
2

3

4
5
6


7

8


9
10
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	Pegawai Bengkel Auto 2000






Tabel 3.2
Operasionalisasi Promosi Pegawai
	Variabel
	Indikator
	Ukuran
	Skala
	Nomor Kuesioner
	Sumber
Data

	Promosi Pegawai (Variabel Y) :
Proses kegiatan pemindahan karyawan dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi.

Mulia Nasution (2000 : 99)
	1.  Pengalaman



2.  Pendidikan



3.  Tanggung jawab






4.  Kecakapan kerja





5. Inisiatif dan kreatif


6.  Kepemimpinan



	· Pengalaman kerja
· Lamanya masa kerja

· Jenjang pendidikan
· Mengikuti Diklat

· Melakukan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab
· Pekerjaan sesuai harapan

· Pemahaman terhadap pekerjaan
· Penyelesaian kerja

· Kemampuan berinisiatif
· Kreativitas tinggi

· Dapat memberikan tauladan
· Kemampuan mengambil keputusan
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	Pegawai Bengkel Auto 2000





3.2.3  Jenis dan Metode Penentuan Data
3.2.3.1  Jenis Data
Jenis data yang dibutuhkan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. Menurut Umar (2005 : 99) data sekunder merupakan data yang didapat dari sumber pertama baik dari individu atau perorangan seperti hasil wawancara atau hasil pengisian kuesioner. Sedangkan data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan telah disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau oleh pihak lain dalam bentuk tabel atau diagram.
1. Data Primer
Data primer pada penelitian ini adalah data yang diperoleh melalui kuesioner. Data ini diperoleh dengan cara memberikan kuesioner kepada responden.
2. Data Sekunder
Data ini diperoleh dari sumber internal dan sumber eksternal. Sumber internal berupa dokumen-dokumen tentang perubahan organisasi dan struktur organisasi Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung. Adapun data eksternal adalah buku-buku referensi serta jurnal dan penelitian-penelitian yang dipublikasikan secara on-line di web site. Teknik pengumpulan data sekunder ini adalah dokumentasi.

3.2.3.2  Teknik Penentuan Data
1  Populasi
Menurut Arikunto (2006 : 102), populasi merupakan seluruh elemen yang berada pada wilayah penelitian. Lebih rincinya lagi Sudjana (2002 : 5) menjelaskan bahwa populasi adalah totalitas nilai yang mungkin, hasil perhitungan atau pengukuran kuantitatif maupun kualitatif daripada karakteristik tertentu mengenai sekumpulan objek yang lengkap dan jelas yang ingin dipelajari sifat-sifatnya.
Populasi dalam penelitian ini adalah para pimpinan Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung yang pada saat penelitian ini dilakukan berjumlah 31 orang. Adapun rincian pegawai Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung tersebut adalah sebagai berikut.
Tabel 3.3
Jumlah Populasi Penelitian
	No.
	Bidang Kerja Karyawan
	Jumlah

	1.
	Kepala Bengkel
	4

	2.
	Instruktur
	4

	4.
	Foreman
	19

	5.
	Koordinator THS
	4

	Total
	31


Sumber : Bagian Kepegawaian Bengkel PT Astra Auto 2000 Bandung, (2009).

2  Penarikan Sampel
Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2004:57). Berdasarkan data yang diperoleh dari                 Bagian Kepegawaian Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, jumlah pimpinan di Bengkel Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung sebanyak 31 Orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sensus atau sampling jenuh, artinya semua anggota populasi dijadikan responden dalam penelitian ini. Hal ini dilakukan karena populasi relatif kecil.
Mengenai jumlah pegawai yang akan diambil sebagai responden, maka peneliti mengacu pada pendapat Suharsimi Arikunto (2006:62), yang menyatakan bahwa “apabila jumlah populasi kurang dari 100, maka sampel yang diambil adalah seluruhnya, sedangkan apabila populasi melebihi dari 100, maka ukuran sampel dapat ditentukan dengan mengambil 10 – 15 % dan 20 – 25 % dari jumlah populasi. Berdasarkan teori tersebut, maka seluruh pimpinan Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung yang berjumlah 31 orang, seluruhnya dijadikan sampel dalam penelitian ini.
3.2.4  Teknik Pengumpulan Data
Dalam penelitian ini, data yang dibutuhkan berupa hasil jawaban kuesioner dari para responden dan data dari pengamatan langsung di lokasi penelitian. Untuk mendapatkan data pada penelitian ini dipergunakan cara-cara sebagai berikut:
1. Observasi yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui pengamatan langsung terhadap objek penelitian, terutama yang berkaitan dengan penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
2. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data melalui tanya jawab langsung kepada para pimpinan Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, untuk memperoleh informasi yang berkaitan dengan masalah yang diteliti, dengan menggunakan pedoman wawancara.
3. Studi pustaka, yaitu melalui sarana pengumpulan referensi, laporan-laporan perkembangan yang ada hubungannya dengan penelitian.
4. Kuesioner, yaitu alat pengumpulan data dengan daftar pertanyaan melalui responden, terutama yang berhubungan dengan variabel yang diajukan yaitu penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.

3.2.4.1  Uji Validitas
Pengujian validitas digunakan untuk mengukur alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data. Menurut Sugiyono (2004:137), menjelaskan :
”Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) itu valid. Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur”.
	Instrumen untuk mendapatkan data dicobakan pada sampel dari populasi. Setelah data ditabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi dilakukan dengan analisis faktor yaitu dengan mengkorelasikan antara skor item instrumen dalam suatu faktor, dan mengkorelasikan skor faktor dan skor total. Bila korelasi tiap faktor tersebut positif dan besarnya 0,3 ke atas maka faktor tersebut merupakan construct yang kuat. Jadi berdasarkan analisis instrumen itu dapat disimpulkan bahwa instrument tersebut memiliki validitas yang baik. Untuk pengujian validitas, alat ukur yang digunakan adalah korelasi rank spearman.
	Berdasarkan uraian di atas, maka setelah dilakukan perhitungan dengan menggunakan korelasi rank spearman, maka dapat dikatahui bahwa variabel independent yaitu penilaian prestasi kerja yang terdiri dari 12 insterumen semuanya memiliki tingkat kevalidan yang tinggi karena hasil korelasinya diatas 0,3. Begitu juga dengan variabel dependent yaitu promosi karyawan yang terdiri dari 12 instrumen, juga memiliki tingkat kevalidan yang tinggi karena hasil korelasinya diatas 0,3. Karena memiliki tingkat kevalidan yang tinggi, maka semua instrumen dalam penelitian ini bisa dijadikan sebagai dasar pengukuran dalam penelitian ini. Untuk lebih jelasnya mengenai hasil uji validitas, hasilnya dapat dilihat pada tabel 3.4 dan tabel 3.5 berikut :


Tabel 3.4
Hasil Pengujian Validitas Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X)

	Item Pertanyaan
	Indeks
Validitas
	r Kritis
	Keterangan

	Item 1
	0,645
	0,300
	Valid

	Item 2
	0,600
	0,300
	Valid

	Item 3
	0,637
	0,300
	Valid

	Item 4
	0,665
	0,300
	Valid

	Item 5
	0,505
	0,300
	Valid

	Item 6
	0,538
	0,300
	Valid

	Item 7
	0,449
	0,300
	Valid

	Item 8
	0,368
	0,300
	Valid

	Item 9
	0,544
	0,300
	Valid

	Item 10
	0,515
	0,300
	Valid

	Item 11
	0,472
	0,300
	Valid

	Item 12
	0,700
	0,300
	Valid


	Sumber: Data diolah dari hasil kuesioner 2009
	Berdasarkan tabel 3.4 dapat disimpulkan bahwa instrument variabel X (penilaian prestasi kerja) pada setiap variabel yang penulis ajukan dalam kuesioner dapat mewakili objek yang diteliti, dimana dari 12  pertanyaan variabel X (penilaian prestasi kerja) valid yaitu r = hitung > r = kritis.
Tabel 3.5
Hasil Pengujian Validitas Variabel Promosi Pegawai (Y)

	Item Pertanyaan
	Indeks
Validitas
	r Kritis
	Keterangan

	Item 13
	0,680
	0,300
	Valid

	Item 14
	0,634
	0,300
	Valid

	Item 15
	0,643
	0,300
	Valid

	Item 16
	0,475
	0,300
	Valid

	Item 17
	0,667
	0,300
	Valid

	Item 18
	0,384
	0,300
	Valid

	Item 19
	0,631
	0,300
	Valid

	Item 20
	0,660
	0,300
	Valid

	Item 21
	0,503
	0,300
	Valid

	Item 22
	0,571
	0,300
	Valid

	Item Pertanyaan
	Indeks
Validitas
	r Kritis
	Keterangan

	Item 23
	0,539
	0,300
	Valid

	Item 24
	0,563
	0,300
	Valid


Sumber: Data diolah dari hasil kuesioner 2009.

	Berdasarkan tabel 3.5 dapat disimpulkan bahwa instrument variabel Y (promosi karyawan) pada setiap variabel yang penulis ajukan dalam kuesioner dapat mewakili objek yang diteliti, dimana dari 12  pertanyaan variabel Y (promosi karyawan) valid yaitu r = hitung > r = kritis. 

3.2.4.2	Uji Reliabilitas
	Reabilitas merupakan sejauh mana hasil pengukuran tersebut dapat dipercaya. Pengujian reabilitas pada penelitian ini menggunakan teknik belah dua dari spearman brown. Pengujian reabilitas ini dilakukan dengan cara mencoba instrument sekali saja, kemudian data yang diperoleh dianalisis dengan spearman brown.
Rumus spearman brown Sugiono (2004.122), sebagai berikut :

 (
2r
b
r
i
=
                
)
 
                                   1+rb

Keterangan: 
ri	= reliabilitas untuk seluruh instrument
rb	= korelasi product moment antar belahan ganjil dan belahan genap    dari  instrument     
 
Menurut Mustafa Edwin Nasution dan Hardius Usman (2006:112), mengatakan sebagai berikut : 
Jika koefisien reliabilitas (alpha) mendekati satu sangat baik jika berada diatas 0,8 baik tapi bila berada di bawah 0.6 tidak baik. Artinya bila nilai alpha di bawah 0.6 maka dapat dikatakan bahwa pengukuran yang dilakukan tidak konsisten atau pengukuran data tidak reliable.

Tabel 3.6
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X (Penilaian Prestasi Kerja)

	
	 
	 
	 
	Ganjil variabel x
	Genap variabel x

	Spearman's rho
	Ganjil variabel x
	Correlation Coefficient
	1.000
	.762(**)

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.
	.000

	 
	 
	N
	31
	31

	 
	Genap variabel x
	Correlation Coefficient
	.762(**)
	1.000

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.

	 
	 
	N
	31
	31


   **  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS 12.0 for Windows, dapat diketahui bahwa angka korelasi antara ganjil dan belahan genap adalah 0,762. Apabila angka hasil korelasi tersebut dimasukkan dalam rumus spearman brown, maka hasilnya adalah sebagai berikut : 
            2 (0,762)
 ri =
          1+ 0,762

           1,524
ri =                    = 0,864
           1,762 

Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat diketahui bahwa variabel independent sudah reliabel karena besarnya tingkat reabilitas berada diatas 0,6. Oleh karena instrumen variabel independent yaitu penilaian prestasi kerja sudah valid dan reliabel, maka semua instrumen dalam variabel independent dapat dijadikan sebagai dasar pengukuran dalam penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan.
Tabel 3.7
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y (Promosi Karyawan)

	 
	 
	 
	Ganji variabel y
	Genap variabel y

	Spearman's rho
	Ganji variabel y
	Correlation Coefficient
	1.000
	.797(**)

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.
	.000

	 
	 
	N
	31
	31

	 
	Genap variabel y
	Correlation Coefficient
	.797(**)
	1.000

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.

	 
	 
	N
	31
	31


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan SPSS 12.0 for Windows, dapat diketahui bahwa angka korelasi antara belahan ganjil dan belahan genap adalah 0,797. Apabila angka hasil korelasi tersebut dimasukkan dalam rumus spearman brown, maka hasilnya adalah sebagai berikut :
            2 (0,797)
 ri =
          1+ 0,797

           1,594
ri =                    = 0,887
           1,797  
 
Berdasarkan perhitungan di atas, maka dapat diketahui bahwa variabel dependent sudah reliabel karena besarnya tingakat reabilitas sudah diatas 0,6. Oleh karena instrumen variabel dependent yaitu promosi karyawan sudah valid dan reliabel, maka semua instrumen dalam variabel dependent dapat dijadikan sebagai dasar pengukuran dalam penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan.
Berdasarkan perhitungan-perhitungan di atas, dapat diketahui bahwa semua instrumen dari variabel independent yaitu penilaian prestasi kerja, dan variabel dependent yaitu promosi karyawan sudah valid dan reliabel sehingga dapat dijadikan sebagai dasar pengukuran dan dasar pengumpulan data terkait dengan penelitian tentang pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan. 

3.2.5 Rancanagn Analisis dan Uji Hipotesis
3.2.5.1 Rancanagan Analisis
Metode analisis adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data yang telah diperoleh  dari hasil wawancara, observasi lapangan, dan dokumentasi dengan cara mengorganisasikan data kedalam kategori, menjabarkan kedalam unit-unit, melakukan sintesa, menyusun kedalam pola, memilih mana  yang lebih penting dan yang akan dipelajari, dan membut kesimpulan sehingga mudah dipahami oleh diri sendiri maupun orang lain.
Peneliti melakukan analisa terhadap data yang telah diuraikan dengan menggunakan metode kualitatif dan kuantitatif.
1. Metode Analisis Deskriptif / Kualitatif
Metode analisis deskriptif/kualitatif digunakan dengan menyusun tabel frekuensi distribusi untuk mengetahui apakah tingkat perolehan nilai (skor) variabel penelitian masuk dalam kategori: sangat tinggi, tinggi, cukup, tidak tinggi, sangat tidak tinggi. Untuk itu dibuat kriteria pengklasifikasian yang mengacu pada ketentuan-ketentuan yang dikemukakan oleh Husein Umar (2004:164), dimana rentang skor diperoleh dengan rumus sebagai berikut :



Dimana : 
Rs =  Rentang Skor
n   =  Jumlah Responden
m  =  Jumlah alternatif jawaban tiap item


Berdasarkan ketentuan ini, maka kriteria pengklasifikasian mengenai variabel penilaian prestasi kerja dan promosi karyawan Karyawan pada PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung adalah sebagai berikut :  

 


Tabel 3.8
Kriteria Pengklasifikasian Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi Pegawai PT. Astra Internasional Tbk. Auto 2000 bandung
	
Variabel

	Jumlah Skor

	Jumlah Klasifikasi
	Rentang Pengklasifikasian

	
	Tertinggi
	Terendah
	
	

	Penilaian Prestasi Kerja



	

160


	

31
	

5
	 Sangat Rendah          (31-56)
 Rendah                     (57-82)
 Cukup Tinggi            (83-108)
Tinggi                       (109-134)
Sangat Tinggi           (135-160)

	Promosi Karyawan



	

160
	

31
	

5
	 Sangat Tidak Tinggi (31-56)
 Tidak Tinggi             (57-82)
Cukup Tinggi            (83-108)
Tinggi                       (109-134)
Sangat Tinggi           (135-160)


Sumber : Data Diolah 2009
	Teknik pengolahan data hasil kuesioner menggunakan skala likert dimana alternatif jawaban nilai positif 5 sampai dengan 1. pemberian skor dilakukan atas jawaban pertanyaan, baik mengenai penilaian prestasi kerja (variabel X), maupun promosi karyawan (variabel Y). Karena data ini berskala ordinal, maka selanjutnya nilai-nilai dari alternatif tersebut dijumlahkan untuk setiap responden.
Sugiyono (2004:89), mengatakan bahwa jawaban responden kemudian diberi skor dengan menggunakan skala likert, seperti terdapat pada tabel 3.9 berikut ini :
Tabel 3.9
Skala Likert 

	Jawaban
	Skala Nilai

	Sangat setuju
	5

	Setuju
	4

	Ragu-ragu
	3

	Tidak setuju
	2

	Sangat tidak setuju
	1


Sumber : Sugiyono (2004:89)

2. Metode Analisis Verifikatif / Kuantitatif
		Metode analisis verifikatif/kuantitatif adalah metode pengolahan data berbentuk angka atau digunakan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan uji statistik. Metode kuantitatif dalam penelitian ini adalah :
1) Analisis Koefisien Korelasi Rank Spearman
Pengujian korelasi digunakan untuk mengetahui kuat tidaknya hubungan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y) dengan menggunakan koefisien Rank Spearman, dengan rumus :
Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh penilaian prestasi kerja (variabel X) terhadap promosi karyawan (variabel Y) pada PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, dengan menggunakan koefisien korelasi rank spearman.
Husein Umar (2004:138) mengatakan bahwa rumus koefisien korelasi Rank Spearman adalah sebagai berikut :




Dimana :
	rs  
	=
	Koefisien korelasi rank spearman

	di2
	=
	Perbedaan ranking antara variabel X dan Variabel Y

	n   
	=
	Banyaknya responden 



Jika terdapat rank kembar dalam perankingan untuk kedua variabel harus digunakan faktor korelasi yang mengharuskan kita menghitung ∑X2 dan ∑Y2 terlebih dahulu sebelum menghitung besarnya rs.




	Besarnya T dalam perumusan diatas merupakan faktor korelasi bagi tiap kelompok dengan angka yang sama, Sugiyono (2004:141), besarnya T dapat dirumuskan sebagai berikut :


Dimana :
 t     = jumlah variabel yang mempunyai angka yang sama pada suatu ranking       tertentu
	Rank spearman ini bervariasi antara -1 sampai 1, maka korelasi spearman dapat dirumuskan sebagai berikut :




Dimana :  
	rs       
	 =
	Koefisien korelasi rank spearman

	∑ X2    
	 =
	Jumlah ranking yang sama pada variabel X

	∑ Y2  
	 =
	Jumlah ranking yang sama pada variabel Y

	∑ di
	 =
	Jumlah hasil perhitungan antara ranking yang terdapat pada       variabel X dan variabel Y melalui perhitungan diatas


	
	Untuk mempermudah dalam melakukan perhitungan data, selain menggunakan langkah-langkah diatas, penulis menggunakan alat bantu software SPSS 12.00 for windows. Setelah koefisien korelasi rank spearman (rs) diperoleh, kemudian dilanjutkan dengan melakukan pendistribusian (rs) kedalam pengujian uji t untuk menguji tingkat signifikan korelasi tersebut, dengan ketentuan sebagai berikut :
1. Jika nilai r  0, artinya terjadi hubungan linear positif, yaitu semakin besar nilai variabel X (independent), maka semakin besar pula nilai variabel Y (dependent).
2. Jika nilai r  0, artinya terjadi hubungan linear negatif, makin kecil nilai  variabel X (independent), maka semakin kecil nilai variabel Y (dependent).
3. Jika Nilai r = 0, artinya tidak ada hubungan sama sekali antara variabel X (independent) dengan variabel Y (dependent).
4. Jika nilai r =1 atau -1, artinya terjadi hubungan linear sempurna yaitu berupa garis lurus untuk r yang semakin mengarah angka 0, maka garis semakin tidak lurus. 
Penafsiran nilai koefisien korelasi menurut Sugiyono (2004:214), lebih jelasnya dinyatakan sebagai berikut : 
Tabel 3.10
Interpretasi Tingkat Hubungan Korelasi

	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,00-0,199
	Sangat rendah

	0,20-0,393
	Rendah

	0,40-0,599
	Sedang

	0,60-0,799
	Tinggi

	0,80-1,000
	Sangat tinggi


Sumber : Sugiyono (2004:214)

2) Analisis Koefisien Determinasi 
	Analisis Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar  pengaruh perubahan variabel X  terhadap  variabel Y.  Hasil  analisis  diatas 
dinyatakan dalam presentase dan batas. Batas dan determinasi dinyatakan sebagai berikut : 	
 (
0 < r
2
 < 1
)

Sedangkan untuk mengetahui nilai koefisien determinasi, maka dapat dihitung dengan menggunakan rumus :
 (
Kd 
= r
2 
x 100%
)


Keterangan :

Kd 	= Koefisien determinasi

r2 	= Kuadrat koefisien korelasi


3.2.5.2  Uji Hipotesis
Hipotesis didefinisikan sebagai dugaan atas jawaban sementara mengenai sesuatu masalah yang masih perlu diuji secara empiris, untuk mengetahui apakah pernyataan (dugaan/jawaban) itu dapat diterima atau tidak. Dalam penelitian ini yang akan diuji adalah seberapa besar pengaruh penilaian prestasi kerja (X) terhadap promosi karyawan (Y) dengan memperhatikan karakteristik variabel yang akan diuji berdasarkan perumusan hipotesis, yaitu sebagai berikut :
H0 : ρ	= 0 	Berarti tidak ada pengaruh antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan
H1 : ρ 	≠ 0   	Berarti terdapat pengaruh antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan
	Husein Umar (2004:134), untuk pengujuan hipotesis digunakan statistik t dengan rumus sebagai berikut :




Dimana :
t 	= statistik uji korelasi
r 	= koefisien korelasi antara variabel X dan Variabel Y
n 	= banyaknya sampel dalam peneliti

Dengan kriteria sebagai berikut :
Bila nilai t hitung > nilai t tabel, maka Ho ditolak
Bila nilai t hitung < nilai t tabel, maka Ho diterima

 (
Daerah p
enolakan
 H
0
) (
Daerah p
enolakan
 H
0
)

 (
Daerah peneriman H
0
)
			                              
    

 (
+
t
tabel
) (
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)

             Sumber : Sugiyono (2004 : 161)
Gambar 3.1  
Kurva Hipotesis Daerah Penerimaan dan Penolakan 


BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Sejarah PT Astra Internasional
Perusahaan ini pertama kali didirikan pada tanggal 20 Februari 1957 dengan nama PT. Astra International Incorporation (AII) oleh Drs. Tjia Kian Tie (Alm), William Soerjadja (Tjia Kiang Liong ), dan E. Hariman (Liem Peng Hong), yang bergerak dalam bidang usaha ekspor-impor hasil bumi, inventaris alat-alat kereta api untuk PKA (sekarang PJKA), serta bahan-bahan untuk proyek pengembangan PLTA Jatiluhur.
Kemudian pada tahun 1965 PT. Astra International mendirikan bangunan baru di Jakarta dan kantor yang berada di Bandung dijadikan sebagai kantor cabang. Pada masa itu PT. Astra International bergerak dalam bidang impor alat-alat berat dan kendaraan bermotor. Berkat usaha patungan antara pemerintah Indonesia dengan yang bergerak dalam bidang perakitan kendaraan beroda empat, maka pada tanggal 25 Februari 1969 berdirilah PT. Gaya Motor.Pada tanggal 1 Juli 1969 PT. Astra International Incorporation (AII) mendapatkan pengakuan resmi dari pemerintah Republik Indonesia sebagai agen tunggal kendaraan bermotor merek “Toyota” untuk seluruh wilayah Indonesia.
Sebagai kelanjutan dari pengakuan tersebut pada pertengahan tahun 1970 PT. Astra International Incorporation (AII) membentuk “Toyota  Division” yang menangani distributor dan pemasaran kendaraan merek Toyota. Melihat prospek pemesanan mobil merek Toyota cukup cerah, maka pada tahun 1971 didirikan perusahaan baru yang diberi nama PT. Toyota Astra Motor (TAM) yang merupakan patungan antara Indonesia dengan Jepang. Perusahaan dari pihak Jepang  adalah Toyota Motor Company LTD, dan Toyota Sales Company LTD. Sedangkan dari pihak Indonesia adalah PT. Astra International dan PT. Gaya Motor.
Setelah PT. Astra Motor berdiri, maka status agen tunggal Toyota untuk seluruh wilayah Indonesia dialihkan kepada PT. Toyota Astra Motor, sedangkan PT. Astra International berubah statusnya menjadi penyalur utama kendaraan bermotor merek Toyota. Kegiatan PT. Toyota Astra Motor adalah mengimpor mobil-mobil merek Toyota dalam keadaan Completely Knock Down (CKD) dari Jepang dan merakitnya di PT. Gaya Motor serta menyalurkan pada dealer-dealer utama di Indonesia. Disamping sebagai agen tunggal PT. Toyota Astra Motor juga bergerak sebagai importir suku cadang untuk mobil-mobil merek Toyota.
Dengan semakin berkembangnya pemasarannya mobil merek Toyota, dan agar pengelola pemasaran mobil Toyota di Indonesia dapat lebih efisien dan efektif, maka pada tanggal 1 Januari 1976 didirikan PT. Astra MotorSales (AMS) berdasarkan Akta Notaris Kartini Mulyadi, SH. No. 195 tanggal 30 Juli 1975 dan No. 52 tanggal 10 Oktober 1975. Sebelumnya untuk penjualan mobil Toyota dilakukan oleh satu divisi dari PT. Astra International yaitu Motor Vehicle Division.
Pada tahun 1989, PT. Astra Motor Sales bergabung dan menjadi divisi penjualan dari PT. Astra International. Kegiatan utama PT. Astra International adalah menjual mobil merek Toyota, menjual sahamnya pada masyarakat  (go public) dengan nilai nominal yang tidak terlalu tinggi. Pada saat go public, nama PT. Astra International diubah menjadi PT. Astra International Toyota Division. Pada tanggal 8 Agustus 1995 menurut Akte Notaris Ny. Rukmasanti Hardjasatya, SH No.2, PT. Astra International Toyota Division berubah menjadi PT. Astra International Toyota Sales Operation yang bertempat di JL. Dr. Djunjunan 192 Bandung. Maka pada tanggal 4 Maret 1996 diresmikan PT. Astra International-Toyota Cabang Pasteur Bandung oleh Chief Executive AUTO 2000 Yap Tjay Soen.
Saat ini PT. Astra International Toyota Sales Operation sebagai tempat penjualan resmi bagi mobil merek Toyota. Sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari kegiatan penjualan. PT. Astra International Toyota Sales Operation juga memberikan jasa perawatan dan perbaikan kendaraan Toyota melalui departemen service dan menyediakan suku cadang asli melalui Part shop. 
Sebagai dealer utama wilayah perusahaan PT. Astra International Toyota Sales Operation mencakup Sumatera (kecuali Jambi, Riau, dan Bengkulu), Jawa (kecuali Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta), Bali, NTB, dan Bandung serta sekitarnya. Masing-masing Cabang berdiri dan dalam kegiatan operasionalnya bertanggung jawab langsung ke kantor pusat PT. Astra International Tbk.-Toyota yang beralamat di JL. Gaya Motor III No. 3 Sunter II  Jakarta Utara.

4.1.2  Profil AUTO 2000
Auto2000 berdiri pada tahun 1975 dengan nama Astra Motor Sales, dan baru pada tahun 1989 berubah nama menjadi Auto 2000. Auto 2000 adalah jaringan jasa penjualan, perawatan, perbaikan dan penyediaan suku cadang Toyota yang manajemennya ditangani penuh oleh PT Astra International Tbk. Saat ini Auto 2000 adalah main dealer Toyota terbesar di Indonesia, yang menguasai antara 70-80 % dari total penjualan Toyota. Dalam aktivitas bisnisnya, Auto 2000 berhubungan dengan PT Toyota Astra Motor yang menjadi Agen Tunggal Pemegang Merek (ATPM) Toyota. Auto 2000 adalah dealer resmi Toyota bersama 4 dealer resmi Toyota yang lain.
Auto 2000 berkembang pesat karena memberikan berbagai layanan yang sangat memudahkan bagi calon pembeli maupun pengguna Toyota. Dengan slogan “Urusan Toyota jadi mudah!” Auto 2000 selalu mencoba menjadi yang terdepan dalam pelayanan. Produk-produk Auto 2000 yang inovatif seperti THS (Toyota Home Service) dan Booking Service mencerminkan perhatian Auto 2000 yang tinggi kepada pelanggannya.
Auto 2000 memiliki cabang yang tersebar di seluruh Indonesia (kecuali Sulawesi, Maluku, Irian Jaya, Jambi, Riau, Bengkulu, Jawa Tengah dan D.I.Y). Selain cabang-cabang AUTO 2000 (disebut Direct) yang berjumlah 63 cabang , AUTO 2000 juga memiliki dealer yang tersebar di seluruh Indonesia (disebut Indirect), yang totalnya berjumlah 67 outlet. Dengan demikian, terdapat 130 cabang (Direct Sub cabang dan Indirect) yang mewakili penjualan AUTO 2000 di seluruh Indonesia. 48 Bengkel milik AUTO 2000 merupakan yang terbesar dan terlengkap di Asia Tenggara. Disamping itu AUTO 2000 juga memiliki 407 Partshop yang menjamin keaslian suku cadang produk Toyota. 

4.1.3 Visi dan Misi Perusahaan
4.1.3.1 Visi Perusahaan
		Visi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation adalah menjadi Main Dealer Otomotif no. 1 di Indonesia adalah :
1. Perusahaan beserta seluruh jajarannya mampu beradaptasi dengan pesatnya perubahan teknologi.
2. Karyawan memiliki keterampilan yang tinggi untuk melayani beragam keinginan pelanggan secara cepat, tepat, dan dapat diterapkan.
3. Adanya jaminan kepuasan pelanggan.
4. Karyawan yang berkualitas dan mandiri. 

4.1.3.2 Misi Perusahaan
		Misi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation adalah menjadi mitra usaha yang terpercaya bagi seluruh stakeholder (Pelanggan Toyota, Karyawan, Supplier, Pemegang saham, Pemerintah, dan Masyarakat). PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation akan mampu menjadi mitra terpercaya dengan adanya kemampuan untuk:
1. Menjunjung tinggi kualitas pelayanan terhadap Pelanggan dan Karyawan.
2. Menjalankan praktek bisnis secara handal dan penuh integritas.
3. Memelihara komitmen jangka panjang dalam mengembangkan usaha.
4. Berpartisipasi secara aktif dalam pengembangan ekonomi nasional.


4.1.4 Aktivitas Perusahaan
Dengan bertambahnya saingan dan semakin kompetitifnya pasar otomotif, PT. Toyota Astra International Toyota Sales Operation berusaha untuk melebarkan usahanya dan mencoba untuk meraih pangsa pasar di daerah Bandung yang mempunyai cukup baik untuk membuka kantor cabang baru.
Pada tanggal 8 Agustus 1995 berdasarkan Akte Notaris Nomor 2 yang dibuat oleh Notaris Ny. Rukmasanti Hardjasatya SH., didirikan kantor cabang baru yang terletak di Jalan DR. Djudjunan No. 192 (tersan Pasteur) Bandung yang bergerak dalam bidang usaha antara lain :
1. Penjualan Kendaraan baru Merk Toyota, Terdiri Atas :
a. Kendaraan Penumpang (Passenger Car), Seperti :
· CROWN
· COROLLA
· CAMRY
· VIOS
· Dan lain-lain
b. Kendaraan Niaga (Commercial Car), seperti :
· KIJANG 
· PREVIA
· TRUK DYNA
· AVANZA
· RAV 4

c. Kendaraan Jip, seperti :
· LAND CRUISER
· FORTUNER

2. Pelayanan jasa perbaikan dan perawatan 
Sebagai bentuk jasa pelayanan (service) maka PT. Astra Internasional Toyota Sales Operation (AUTO 2000) cabang Pastuer Bandung melakukan pelayanan jasa servis untuk kendaraan-kendaraan dengan merek TOYOTA, baik mobil TOYOTA keluaran type baru atau keluaran model lama, selama itu masih dalam satu merek TOYOTA. Jasa servis yang diberikan mengacu kepada standar servis yang ditetapkan oleh PT. Astra Internasional Toyota Sales Operation (AUTO 2000) sebagai agen tunggal pemegang merek di Indonesia.

3. Penjualan suku cadang
Bentuk pelayanan lain adalah tersedianya suku cadang (TOYOTA genuine parts), sehingga keaslian dari suku cadang yang ada dijamin oleh TOYOTA. PT. Astra Internasional Toyota Sales Operation (AUTO 2000) cabang Pastuer Bandung sebagai cabang resmi AUTO 2000 berupaya untuk memberikan pelayanan yang terbaik dalam hal proses penjualan kendaraan, pelayanan purna jual (after sales service) dan keaslian suku cadang (Spare Parts) yaitu berupa TOYOTA Genuine Parts, kesemuanya untuk memberikan kepuasan kepada konsumen pemakai kendaraan TOYOTA.


4.1.5 Struktur Organisasi
Berdasarkan profil perusahaan AUTO 2000 Bandung, PT. Astra International Tbk. Toyota menggunakan sistem organisasi garis dan staff yaitu pelimpahan wewenang berlangsung secara vertikal sepenuhnya dari pimpinan kepada bawahannya. Pembagian tugas dan wewenang mengalir dalam satu garis lurus dari puncak ke bagian bawah dan setiap individu bertanggung jawab hanya kepada satu orang yang lebih tinggi tingkatannya. Disamping itu terdapat tenaga staf yang bertugas memberi nasehat dan saran dalam bidangnya kepada pimpinan didalam organisasi tersebut.
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Gambar 4.1.
Struktur organisasi PT. Astra International TSO Auto 2000 Bandung
4.1.6.	Deskripsi Jabatan
	Secara garis besar gambaran uraikan tugas dan tanggung jawab, serta  wewenang bagian-bagian penting dalam struktur organisasi PT. Astra International Tbk. Toyota Sales Operation Bandung Bandung :
1. Kepala Bengkel  (Workshop Head)
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Mengelola seluruh kegiatan bengkel dalam rangka meningkatkan mutu dan kecepatan pelayanan melalui SOP yang berlaku serta menginformasikan kompetensi jajaran personel bengkel dalam usaha pencapaian target untuk meningkatkan produktibitas dan pencapaian performance bengkel serta kepuasan pelanggan.
2. Membuat perencanaan dan memastikan pencapaian revenue workshop, Unit Entry and Car Return sesuai standar yg ditetapkan.                     
3. Menjaga dan meningkatkan mutu pelayanan bengkel (dan performance jajaran personel bengkel).
4. Mengontrol stock gudang bengkel (parts) sesuai dengan target service rate.
5. Pembinaan dan pengembangan personel bengkel.
6. Mengevaluasi pelaksanaan sistem dan prosedur bengkel.
7. Memantau pengelolaan limbah padat, cair, & gas di bengkel
Wewenang :
1. Memutuskan pemberian/penolakan diskon untuk customer/Perjanjian Kerja Sama sesuai Standard Operating Procedure (SOP).
2. Menentukan penggunaan kendaraan operasional servis cabang (Home Service).
3. Menegur, mengarahkan dan memberikan reward and punishment kepada karyawan bawahannya.
4. Mengusulkan promosi, transfer, demosi, training atau melakukan PHK karyawan bawahannya.
2. Instruktur Servis (Service Instructor)
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Mengembangkan technical skill dari mekanik, foreman dan Service Advisor melalui pelaksanaan training di bengkel sesuai dengan perencanaan dan kebutuhan yang ada untuk meningkatkan mutu pelayanan bengkel.
2. Menganalisa dan Mengontrol kebutuhan equipment, tools, dan SST
3. Membantu personel bengkel dalam menangani masalah di bengkel
4. Menganalisa pekerjaan Job Return
5. Membantu kepala bengkel dalam hal EHS
6. Menghitung insentif man power bengkel
Wewenang :
1. Membuat jadwal dan mengadakan training di Bengkel
2. Merencanakan dan mengirim Mekanik, Foreman dan SA untuk training ke kantor pusat / TAM berdasarkan koordinasi dengan kantor pusat
3. Mengusulkan penambahan, perbaikan peralatan bengkel

3. Service Advisor
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Bertanggung jawab melayani kebutuhan pelanggan yang datang dan keluar bengkel dengan  mendengarkan, menganalisa, dan menjelaskan tentang kerusakan kendaraan, membuat PKB dan estimasi waktu serta biaya untuk mencapai kepuasan pelanggan, serta menjaga kerapian data-data kendaraan pelanggan.
2. Melayani pelanggan, yaitu menganalisa kerusakan dan memeriksa kendaraan, serta menjelaskan hasil pemeriksaan pada pelanggan.
3. Memasukkan data keluhan pelanggan mengenai kondisi kendaraan pelanggan ke komputer.
4. Membuat Perintah Kerja Bengkel ( PKB ).
5. Membuat penawaran dari pekerjaan perbaikan kendaraan atau estimasi biaya dan waktu perbaikan pada pelanggan.
6. Menginformasikan pekerjaan tambahan (bila ada) kepada pelanggan beserta estimasi biaya dan waktu tambahan yang diperlukan.
7. Memeriksa kendaraan yang telah diperbaiki, apakah sesuai dengan Perintah Kerja Bengkel ( PKB ).
8. Melakukan test drive dan memeriksa keberadaan parts bekas di dalam kendaraan.
9. Menyerahkan kembali kendaraan pada pelanggan dalam keadaan bersih berikut parts bekas sesuai dengan Form Pemeriksaan Kendaraan ( FPK ).
10. Melakukan follow up ke pelanggan setelah 2-3 hari kendaraan diperbaiki di bengkel.
11. Mengingatkan pelanggan untuk melakukan perawatan berkala berikutnya pada saat selesai perawatan / perbaikan.
12. Mengisi data ‘account number’ untuk setiap perawatan yang telah selesai dikerjakan yang dipakai sebagai dasar perhitungan biaya perawatan.
Wewenang :
1. Melakukan estimasi biaya perbaikan dan waktu perbaikan.
2. Menentukan harga dan memberikan diskon pada customer untuk perbaikan kendaraan sesuai standar yang ditetapkan.
3. Memutuskan kendaraan boleh keluar atau tidak setelah diperbaiki.
4. Koordinator THS (THS Coordinator)
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Menerima telepon atau panggilan dari Pelanggan untuk melakukan servis kendaraan.
2. Melakukan pencatatan data Pelanggan dan keluhan yang ada pada SAP.
3. Mendistribusikan pekerjaan  kepada mekanik THS melalui radio panggil/alat komunikasi.
4. Membantu menyelesaikan persoalan yang dihadapi mekanik THS, dengan menjelaskan cara “ Trouble Shooting “.
5. Mendukung mekanik THS dalam penyedian suku cadang dan penyediaan tools.
6. Membuat laporan berkala mengenai job return, problem yang dihadapi, untuk diserahkan pada atasan.
7. Memeriksa hasil kerja mekanik sesuai dengan Perintah Kerja Bengkel (PKB) via follow up ke Pelanggan.
8. Mengecek ulang notifikasi untuk memastikan pekerjaan.
9. Memperbaharui notifikasi untuk memonitor pekerjaan.
10. Mengecek ulang Service Order.
11. Melakukan pencatatan Penagihan Dan Pembayaran pada SAP.
12. Mencetak Faktur yang akan dikirim oleh mekanik.
13. Melakukan pengumpulan kepada pelanggan lewat telepon dan “follow up”
14. Mengatur  mekanik  THS.
15. Monitoring performance THS yang dikelola (Unit Entry, Revenue, Jumlah Mekanik THS).
16. Menerima pembayaran dari mekanik THS sesuai dengan laporan.
17. Menyerahkan hasil pembayaran ke kasir.
Wewenang :
1. Mendistribusikan pekerjaan pada mekanik THS.
2. Mengusulkan training bagi mekanik THS.
5. Mekanik THS
1. Menjaga dan merawat kebersihan kendaraan THS beserta perlengkapannya (Part, Equipment, PKB manual, Hand tool set).
2. Memahami dan melaksanakan tugas pengerjaan kendaraan dirumah pelanggan sesuai perintah dari Koordinator THS.
3. Menemui pelanggan dengan ramah, sopan, dan kekeluargaan.
4. Mendengarkan keluhan pelanggan dengan melakukan pertanyaan 5W2H.
5. Melakukan diagnosa pada kendaraan pelanggan.
6. Menyarankan pelanggan untuk melaksanakan perbaikan kendaraan sesuai keluhan, dan mendapat persetujuan pelanggan bila mungkin melaksanakan perawatan berkala.
7. Melakukan pekerjaan yang telah disetujui pelanggan.
8. Menjaga kualitas pekerjaan dan pelayanan
9. Melaksanakan BST.
10. Menjaga kebersihan dan keamanan kendaraan pelanggan.
11. Mencatat semua pengeluaran Spare part dan Bahan yang telah digunakan dan dikeluarkan dari Gudang THS beserta nomor Part dan nomor Bahan.
12. Memberikan Angket THS kepada pelanggan untuk penilaian Kualitas kerja yang telah dilakukan .
13. Melaksanakan final check pada kendaraan yang telah selesai dikerjakan.
14. Membuat Kuitansi Manual sesuai dengan pekerjaan yang telah dilakukan.
15. Menjelaskan secara rinci tentang pekerjaan dan kaitannya dengan keluhan, serta komponen yang diganti.
16. Menerima pembayaran dari Pelanggan, dan mengambil Angket THS.
17. Menyampaikan rasa terima kasih dan memastikan kepada pelanggan bahwa kendaraannya telah selesai dikerjakan.
18. Memberikan kartu nama dan meminta ijin untuk pamit.
19. Memberikan laporan singkat kepada Koordinator THS.
20. Menyerahkan Uang beserta copy Kuitansi manual ke kasir.
21. Menyerahkan PKB manual, Kuitansi manual, kepada koordinator THS.
22. Memproses pengambilan Spare part dan Bahan yang telah digunakan untuk dikembalikan ke mobil THS.
23. Mengecek ulang kelengkapan kendaraan THS.
6. Kepala Regu (Foreman)
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Mengembangkan Menganalisa PKB dari Service Advisor untuk mendistribusikan job kepada mekanik.
2. Mengawasi kerja mekanik sesuai PKB dan flate rate yang ditetapkan.
3. Membantu menyelesaikan persoalan yang dihadapi mekanik, dengan menjelaskan cara “ Trouble Shooting “.
4. Mendukung mekanik dalam penyedian suku cadang dan penyediaan tools.
5. Membuat laporan berkala mengenai job return, problem yang dihadapi untuk diserahkan pada atasan.
6. Memeriksa hasil kerja mekanik sesuai dengan PKB.
7. Menjelaskan pada pelanggan tentang kondisi kendaraan yang sedang diperbaiki.
8. Melakukan test drive terhadap kendaran yang telah selesai diperbaiki.
Wewenang :
1. Membuat Mendistribusikan pekerjaan pada mekanik.
2. Menolak / menerima usulan penggantian parts setelah dikonfirmasikan ke Service Advisor.
3. Mengusulkan training bagi mekanik.
4. Memberhentikan untuk sementara unit yang sedang ditangani mekanik, jika terjadi kerusakan lain yang tidak ada dalam PKB, dimana          memerlukan parts yang tidak tersedia di gudang.
7. Mekanik
Tugas dan Tanggung jawab :
1. Mengerjakan perbaikan / perawatan kendaraan sesuai perintah yang ada pada PKB, sesuai dengan standar pengerjaan dan standar K3 yang berlaku.
2. Mencatat pekerjaan yang dilakukan di kolom PKB dan mencatat waktu kerja (waktu mulai dan waktu penyelesaian pekerjaan) pada kertas kerja atau Check sheet yang berlaku untuk menentukan flate rate.
3. Menginformasikan kerusakan yang ditemukan diluar PKB pada Foreman / Karu untuk ditindak lanjuti.
4. Memeriksa ulang hasil kerjanya dan menyerahkan PKB yang telah diisi kepada Kepala Regu atau Foreman untuk diperiksa.
5. Memelihara (menjaga kebersihan dan kelengkapan) peralatan kerja, menjaga kerapian dan kebersihan tempat kerjanya.

4.1.7  Karakteristik Responden
Pada bagian ini peneliti akan mengungkapkan perolehan data mengenai latar belakang/identitas responden yang meliputi : Jenis kelamin, usia, latar belakang pendidikan, lamanya menjadi karyawan, biaya pemenuhan kehidupan sehari-hari, dan jumlah tanggungan keluarga. Karena dalam penelitian ini responden memiliki ciri-ciri atau identitas yang tidak sama, maka jawaban mereka atas pertanyaan atau pernyataan angket pun tidak seragam. Untuk mengetahui identitas responden secara lebih jelas, bisa dilihat dalam serangkaian tabel berikut ini.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin Responden
	No.
	Jenis Kelamin
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	Laki-laki
	31
	100

	2.
	Perempuan
	0
	0

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Pada Tabel 4.1 terlihat bahwa responden penelitian yang merupakan karyawan PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung dilihat dari jenis kelamin yaitu karyawan laki-laki (100%) dan karyawan perempuan (0%). Karena PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung bergerak dibidang jasa perbaikan kendaraan maka membutuhkan laki – laki yang mampu bekerja keras. Teori Nugroho (2005:44) menyatakan bahwa penentuan jenis kelamin sangat mempengaruhi dalam strategi pengelolaan organisasi atau perusahaan, yaitu dalam hal menghasilkan strategi pengelolaan organisasi atau perusahaan yang lebih efektif dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi atau perusahaan secara keseluruhan.




Tabel 4.2
Usia Responden
	No.
	Usia Responden
(Tahun)
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	< 25
	0
	0

	2.
	> 25 – < 35 
	20
	64,52

	3.
	> 35 – < 45
	7
	22,58

	4.
	> 45 – 60
	4
	12,90

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.


Tabel 4.2 di atas, menunjukkan bahwa karyawan yang dominan menjadi responden dalam penelitian ini berusia pada kisaran 25 – 35 tahun. Dari data tersebut dapat dilihat bahwa sebagian besar responden masih berada pada usia produktif. Tabel 4.2 di atas juga menggambarkan bahwa responden dalam penelitian ini termasuk usia kategori dewasa matang, artinya mereka telah mempunyai pengalaman khususnya berkaitan dengan kinerja karyawan. Sebagaimana kita ketahui bahwa umur produktif sangat berpengaruh terhadap kemampuan fisik responden untuk bekerja secara optimal. Hal ini juga didukung oleh Bakir (2000), bahwa sampai tingkat umur tertentu kemampuan fisik manusia akan semakin tinggi sehingga produktivitas juga tinggi, tetapi semakin bertambahnya umur, maka kemampuan fisik akan semakin menurun, demikian juga produktivitas kerja.




Tabel 4.3
Pendidikan Formal
	No.
	Pendidikan Formal
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	SD
	0
	0

	2.
	SLTP
	0
	0

	3.
	STM 
	18
	58,07

	4.
	Diploma / Akademi
	2
	6,45

	5.
	Perguruan Tinggi
	11
	35,48

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Pendidikan formal berkaitan dengan intelektualitas dan kemampuan karyawan untuk memahami berbagai informasi yang diterima khususnya mengenai kinerja karyawan. Berdasarkan data karyawan yang telah diolah, mayoritas karyawan di PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung adalah karyawan yang berlatar belakang pendidikan STM. Karena PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung bergerak dibidang jasa perbaikan kendaraan maka lebih membutuhkan orang teknik.
Tabel 4.4
Lamanya Bekerja
	No.
	Lamanya Bekerja
(Tahun)
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	< 1
	0
	0

	2.
	> 1  – < 5
	0
	0

	3.
	> 5  –  < 5
	2
	6,45

	4.
	> 10
	29
	93,55

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan Tabel 4.4 di atas, tercatat bahwa data karyawan dalam penelitian ini yang sudah menjadi karyawan PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung di antara 5 tahun – 10 tahun sebanyak 2 orang (6,45%). Sedangkan responden yang sudah menjadi karyawan PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung lebih dari 10 tahun sebanyak 29 orang (93,55%). Lama masa kerja seorang karyawan di PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung merupakan bentuk pengalaman mereka dalam menggeluti pekerjaannya, sehingga mereka melakukan pembelajaran dan dapat mengetahui kelebihan dan kekurangan kinerja karyawan di PT Astra International TSO Auto 2000 Bandung.

Tabel 4.5
Anggaran Biaya Hidup dalam Satu Bulan
	No.
	Anggaran Biaya
(Rp)
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	< 500.000,00
	0
	0

	2.
	500.000,00 – 1.500.000,00
	0
	0

	3.
	1.500.000,00 – 2.500.000,00
	6
	19,35

	4.
	> 2.500.000,00
	25
	80,65

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Tingkat pengeluaran anggaran untuk keperluan sehari-hari sangat berpengaruh terhadap tingkat motivasi karyawan dalam melakukan pekerjaan. Semakin tinggi kebutuhan yang dikeluarkan maka diharapkan semakin tinggi pula motivasi kerja karyawan. Berdasarkan Tabel 4.5, diketahui bahwa anggaran biaya kebutuhan sehari-hari yang diperlukan responden sebesar Rp. 1.500.000,00 – Rp. 2.500.000,00 sebanyak 6 orang (19,35%), dan anggaran biaya kebutuhan sehari-hari yang dikeluarkan responden sebesar lebih dari Rp. 2.500.000,00 sebanyak 25 orang (80,65%).



Tabel 4.6
Tanggungan Keluarga
	No.
	Tanggungan Keluarga
(Orang)
	Jumlah

	
	
	F
	%

	1.
	0 – 1 
	0
	0

	2.
	2 – 3 
	24
	77,42

	3.
	4 – 5 
	7
	22,58

	4.
	6 – 7
	0
	0

	5.
	Lebih dari 7
	0
	0

	Jumlah
	31
	100


n = 31
Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Tabel 4.6 memperlihatkan bahwa sebagian besar responden mempunyai tanggungan keluarga 2 sampai 3 orang yaitu sebanyak 24 orang (77,42%), hal ini dapat dijelaskan bahwa tanggungan keluarga sangat berkaitan dengan faktor umur, sebab responden sebagian besar berusia berkisar antara 26 – 35 tahun. Tanggungan keluarga dapat menjadi beban hidup bagi keluarganya apabila tidak aktif bekerja.

4.2  Hasil Pembahasan Penelitian
4.2.1  Hasil  Analisis (Kualitatif)
4.2.1.1	Penilaian Prestasi Kerja Yang Dilakukan PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung
		Penilaian prestasi kerja adalah suatu proses evaluasi yang dilakukan oleh pimpinan atas prestasi kerja pada karyawan baik kualiatas maupun kuantitas sesuai dengan standar yang ada, selama mereka menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya, selama mereka masih bekerja di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung. Penilaian prestasi kerja dilakukan untuk mentukan tingkat prestasi karyawan.
Tanggapan responden terhadap instrument penelitian prestasi kerja pegawai Bengkel PT. Astra Internasional Tbk. TSO Auto 2000 Bandung dapat dilihat melalui jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan kuesioner yang mencakup indikator dari kuesioner.
Dalam penelitian ini digali melalui 4 indikator, yakni kualitas kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap pekerja. Oleh karena itu pembobotan atau pemberian skor untuk jawaban sangat setuju, setuju, cukup, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor tersebut menunjukkan tingkat kekuatan penilaian prestasi kerja pegawai di Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung. Hasil pengolahan data untuk variabel motivasi kerja ditunjukkan di tabel 4.7 berikut ini:

Tabel 4.7
Hasil Pengolahan Data Untuk Variabel X (Penilaian Prestasi Kerja)

	No
	Indikator
	Skor Penilaian Prestasi Kerja
	Kategori Penilaian Prestasi Kerja

	1
	Kualitas Kerja
· Pegawai selalu melaksanakan tugas sesuai dengan waktu yang ditetapkan.
· Pegawai selalu teliti dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
· Pegawai selalu berusaha meningkatkan pengetahuan dan keterampilan sesuai dengan bidang pekerjaannya.

	124
	Tinggi

	2
	Kuantitas Kerja
· Pegawai selalu menghasilkan volume pekerjaan yang sesuai dengan target yang ditetapkan perusahaan.
· Ketepatan dan kecepatan dalam menyelesaikan tugas merupakan etos kerja yang sudah terbina di organisasi ini.

	127
	Tinggi

	3.
	Keandalan

· Pegawai selalu mentaati instruksi yang diberikan pimpinan dalam melakukan kerja.
· Inisiatif kerja sangat diperlukan dalam memperlancar penyelesaian tugas yang menjadi tanggung jawab pegawai.
· Kehati-hatian dalam bekerja sangat diperhatikan pegawai dalam pelaksanaan tugas yang menjadi tanggung jawabnya.
· Pegawai sangat bersemangat dalam menjalankan pekerjaan yang ditekuninya saat ini

	
123
	


Tinggi



	4.
	Sikap Pekerja

· Pegawai sangat menghormati kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan oleh organisasi.
· Saling hormat menghormati antar pegawai di organisasi ini sudah terbina dengan baik.
· Pegawai merasa senang bekerja di organisasi ini.

	122
	Tinggi

	Jumlah Rata-Rata Skor
	124
	Tinggi


Sumber : Data diolah dari hasil kuesioner 2009
Berdasarkan hasil scoring pada tabel di atas menunjukkan penilaian prestasi kerja yang ada pada Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung secara total skor sebesar 124 berada dalam kategori Tinggi. Berarti Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung telah memperhatikan penilaian prestasi kerja dan memenuhi beberapa faktor penilaian prestasi kerja. Hal ini terbukti dari hasil kuesioner untuk masing-masing indikator penilaian prestasi kerja sebagai berikut :

1.  Kualitas Kerja
Kualitas kerja yang meliputi ketepatan, ketelitian, keterampilan serta kebersihan. Untuk lebih mengetahui jawaban dari responden terhadap dimensi kualitas pekerjaan ini, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.8
Tanggapan Responden Tentang Ketepatan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,81

	Setuju
	18
	58,06

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	3
	9,68

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai ketepatan kerja, sebanyak 25,81% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 58,06% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 9,68% responden memilih jawaban tidak setuju, dan tidak ada responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa jawaban responden bervariasi. Hampir seluruh responden menjawab bahwa mereka memiliki rencana atau jadwal waktu melakukan kerja. Tetapi ada sebagian responden yang menjawab bahwa mereka tidak selalu melaksanakan tugas sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan. Para responden ini memiliki alasan bahwa ketidakakuratan penyelesaian tugas yang menjadi tanggung jawabnya disebabkan karena faktor tingkat kesulitan tugas yang diembannya. Pegawai di Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung telah ditetapkan target pekerjaannya oleh pimpinan perusahaan. Pada umumnya, para pegawai di perusahaan ini tepat dalam pencapaian target pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.

Tabel 4.9
Tanggapan Responden Tentang Ketelitian
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	12
	38,71

	Setuju
	13
	41,95

	Kurang Setuju
	3
	9,67

	Tidak Setuju
	3
	9,67

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai ketelitian dalam melakukan pekerjaan, sebanyak 38,71% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 41,95% responden menjawab setuju, sebanyak 9,67% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 9,67% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 0% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyatakan bahwa mereka memiliki ketelitian dalam melakukan pekerjaan. Hal ini disebabkan karena tuntutan profesi mereka yang mengharuskan ketelitian. Tetapi ada sebagian responden yang tidak luput dari kesalahan dalam melaksanakan tugas yang diembannya. Responden ini menyatakan bahwa tugas-tugas yang dilimpahkan kepadanya tidak selalu sama, terkadang dibutuhkan pemikiran yang matang dan mendalam dalam melaksanakan tugas tersebut. Apabila waktu yang dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas tersebut sangat mendesak, maka kesalahan sering terjadi karena pekerjaan tersebut dilakukan secara tergesa-gesa.
Tabel 4.10
Tanggapan Responden Tentang Keterampilan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,81

	Setuju
	16
	51,61

	Kurang Setuju
	4
	12,90

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai keterampilan pegawai dalam melakukan pekerjaan, sebanyak 25,81% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 51,61% responden menjawab setuju, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa pegawai memiliki keterampilan yang memadai dalam melakukan kerja, serta pegawai selalu berusaha meningkatkan keterampilannya. Para responden menyatakan bahwa keterampilan dan pengetahuan yang memadai sangat diperlukan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Para responden pun menyatakan bahwa di organisasi ini sering dilakukan pendidikan dan pelatihan bagi para pegawai dalam meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka. Pada umumnya, pegawai di perusahaan ini telah dilatih melalui berbagai macam program yang diselenggarakan perusahaan, sehingga keterampilan para pegawai dianggap memadai oleh perusahaan.
2.  Kuantitas Kerja
Dimensi kuantitas kerja meliputi volume pekerjaan dan kecepatan pelaksanaan tugas. Untuk lebih mengetahui jawaban dari responden terhadap dimensi kuantitas pekerjaan ini, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.11
Tanggapan Responden Tentang Volume Pekerjaan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	11
	35,48

	Setuju
	15
	48,38

	Kurang Setuju
	3
	9,68

	Tidak Setuju
	1
	3,23

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai volume pekerjaan, sebanyak 35,48% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 48,38% responden menjawab setuju, sebanyak 9,68% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa pegawai mampu menyelesaikan tugasnya dengan baik dan sangat memuaskan. Para responden menyatakan bahwa sudah merupakan kewajiban mereka untuk menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya dengan baik.
Tabel 4.12
Tanggapan Responden Tentang Kecepatan Pelaksanaan Tugas
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	10
	32,25

	Setuju
	17
	54,84

	Kurang Setuju
	1
	3,23

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kecepatan pelaksanaan tugas, sebanyak 32,25% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 54,84% responden menjawab setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa kecepatan dan ketepatan dalam menyelesaikan tugas merupakan etos kerja yang sudah terbina di organisasi ini. Para responden berpendapat bahwa etos kerja yang terbina di organisasi ini sudah merupakan pola kerja yang berhasil dipertahankan oleh para pimpinan. Oleh karena itu, kecepatan dan ketepatan melakukan pekerjaan sangat diperhatikan oleh para responden.


3.  Keandalan
Dimensi keandalan meliputi instruksi, inisiatif, hati-hati dan kerajinan. Untuk lebih mengetahui jawaban dari responden terhadap dimensi keandalan ini, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini.
Tabel 4.13
Tanggapan Responden Tentang Instruksi
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	12
	38,72

	Setuju
	15
	48,38

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai instruksi, sebanyak 38,72% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 48,38% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 0% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa instruksi pimpinan merupakan perintah atasan yang sangat perlu ditaati dengan penuh rasa tanggung jawab. Para responden sepakat bahwa instruksi pimpinan adalah perintah kerja yang harus dilaksanakan dengan baik dan benar. Instruksi pimpinan memang sangat diperhatikan para pegawai di perusahaan ini, karena pimpinan dianggap orang yang sangat mengetahui seluk beluk pekerjaan di perusahaan. Dengan mengikuti perintah atau instruksi dari pimpinan, maka kelancaran kerja pegawai sangat terjamin yang pada akhirnya kelancaran kerja perusahaan secara keseluruhan dapat dicapai dengan baik.
Tabel 4.14
Tanggapan Responden Tentang Inisiatif
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,82

	Setuju
	18
	58,05

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai inisiatif pegawai, sebanyak 25,82% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 58,05% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa para pegawai memiliki inisiatif kerja dan kreativitas kerja yang baik. Para responden beranggapan bahwa inisiatif dan kreativitas kerja sangat dibutuhkan dalam menjalankan organisasi ini. Jawaban para responden ini dapat dilihat dari latar belakang pendidikan para responden yang pada umumnya berlatar belakang pendidikan perguruan tinggi. Di perusahaan ini sangat diberi keleluasaan kepada para pegawai untuk mengembangkan kreativitasnya dalam memperlancar proses pengerjaan suatu pekerjaan. Apabila temuan-temuan baru dalam hal prosedur penyelesaian pekerjaan baru tersebut dapat digunakan di perusahaan ini, maka pegawai yang bersangkutan biasanya akan diberi imbalan atas prestasi kerja yang dicapainya.
Tabel 4.15
Tanggapan Responden Tentang Hati-Hati
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	6
	19,36

	Setuju
	18
	56,06

	Kurang Setuju
	3
	9,68

	Tidak Setuju
	4
	12,90

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kehati-hatian pegawai dalam melaksanakan tugas, sebanyak 19,36% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 56,06% responden menjawab setuju, sebanyak 9,68% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 0% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa kesehatan dan keselamatan kerja perlu diperhatikan dengan baik. Kesehatan dan keselamatan kerja merupakan komponen yang turut menentukan keberhasilan pelaksanaan tugas para responden. Kehati-hatian dalam melaksanakan pekerjaan merupakan modal utama dalam membentuk kesehatan dan keselamatan kerja. Kehati-hatian dalam mengerjakan pekerjaan di perusahaan ini menjadi suatu keharusan dalam pengerjaan suatu pekerjaan, karena para pegawai setiap harinya bergelut dengan mesin-mesin yang berisiko tinggi terhadap keselamatannya. Oleh karena itu, perusahaan selalu memberikan pengerahan kepada para pegawainya tentang masalah ini.
Tabel 4.16
Tanggapan Responden Tentang Kerajinan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	4
	12,90

	Setuju
	21
	67,74

	Kurang Setuju
	3
	9,68

	Tidak Setuju
	1
	3,23

	Sangat Tidak Setuju
	2
	6,45

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kerajinan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 67,74% responden menjawab setuju, sebanyak 9,68% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 6,45% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa para pegawai di organisasi ini sangat rajin dan memiliki semangat dalam menjalankan pekerjaannya. Para responden beranggapan bahwa sifat rajin dan semangat dalam menjalankan pekerjaan merupakan tuntutan dari sifat keorganisasian pemerintahan.

4.  Sikap Kerja
Dimensi sikap kerja meliputi sikap terhadap organisasi, sikap terhadap rekan kerja dan sikap terhadap pekerjaan. Untuk lebih mengetahui jawaban dari responden terhadap dimensi sikap kerja ini, maka dapat dilihat pada tabel berikut ini. 
Tabel 4.17
Tanggapan Responden Tentang Sikap Terhadap Organisasi
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	7
	22,58

	Setuju
	18
	58,06

	Kurang Setuju
	5
	16,13

	Tidak Setuju
	0
	0

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai sikap terhadap organisasi, sebanyak 22,58% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 58,08% responden menjawab setuju, sebanyak 16,13% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 0% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa para pegawai memiliki sikap terhadap kebijakan organisasi serta selalu menghormati kebijakan-kebijakan yang dikeluarkan oleh organisasi. Para responden beranggapan bahwa kebijakan organisasi merupakan pedoman dalam pelaksanaan segala aktivitasnya di organisasi ini, sehingga segala pekerjaan atau tugasnya harus berpedoman pada kebijakan organisasi yang dikeluarkan organisasi.
Tabel 4.18
Tanggapan Responden Tentang Sikap Terhadap Rekan Kerja
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	5
	16,13

	Setuju
	18
	58,06

	Kurang Setuju
	5
	16,13

	Tidak Setuju
	1
	3,23

	Sangat Tidak Setuju
	2
	6,45

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai sikap terhadap rekan kerja, sebanyak 16,13% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 58,06% responden menjawab setuju, sebanyak 16,13% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 3,23 % responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 6,45% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa para pegawai memiliki sikap terhadap rekan sekerja dengan baik, dan telah terbina saling menghormati antarpegawai. Para responden beranggapan bahwa hubungan antarpegawai perlu dibina terus, sehingga akan dapat membantu memperlancar pelaksanaan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Dengan adanya sikap terhadap rekan kerja yang baik berarti setiap pegawai juga diberikan keleluasaan untuk menunjukkan atau mengejewantahkan setiap keterampilan yang dimilikinya dalam menciptakan kualitas kerja yang inovatif sehingga terjadi pengembangan kerja yang berkualitas.
Tabel 4.19
Tanggapan Responden Tentang Sikap Terhadap Pekerjaan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	11
	35,48

	Setuju
	15
	48,39

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai sikap terhadap pekerjaan, sebanyak 35,48% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 48,39% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 3,23% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa para pegawai menyukai terhadap pekerjaannya, serta merasa senang bekerja di organisasi ini. Para responden menyatakan situasi dan kondisi dalam organisasi ini sangat kondusif, sehingga mereka merasa organisasi ini layak sebagai sumber penghasilan mereka. Penilaian tentang kinerja individu pegawai semakin penting ketika organisasi akan melakukan reposisi pegawai. Artinya bagaimana organisasi harus mengetahui faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi kinerja. Hasil analisis akan bermanfaat untuk membuat program pengembangan SDM secara optimum. Pada gilirannya kinerja individu akan mencerminkan derajat kompetisi suatu organisasi.
Berdasarkan uraian tentang penilaian prestasi kerja di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, maka dapat dijelaskan bahwa penilaian prestasi kerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat individu. Oleh karena itu, agar mempunyai penilaian prestasi kerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga faktor ini penilaian prestasi kerja yang baik tidak akan tercapai. Dengan kata lain, kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan kemampuan. Perasaan ini berupa suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya secara keseluruhan mampu mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan organisasi atau perusahaan. 

4.2.1.2 Promosi Pegawai di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung
Jabatan yang disandang seorang pegawai merupakan wujud pendelegasian kepercayaan, wewenang dan tanggung jawab dari perusahaan kepada pegawai yang bersangkutan. Dengan kata lain, jabatan merupakan wujud pengakuan perusahaan terhadap kemampuan dan kesanggupan pegawainya untuk memikul tugas dan tanggung jawab yang diembannya.
Promosi di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dilakukan pada jabatan struktural yaitu jabatan yang diberikan kepada pegawai yang mampu memberikan kontribusinya terhadap pencapaian tujuan melalui keahlian manajerial serta bertanggung jawab atas hasil pelaksanaan tugas sesuai dengan struktur organisasi.
Dalam memilih pegawai yang akan dipromosikan pihak perusahaan telah menentukan syarat-syarat yang harus dimiliki oleh setiap pegawai. Adapun syarat-syarat penilaian untuk promosi jabatan yang harus dipenuhi oleh seorang pegawai di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung adalah sebagai berikut :
1. Pengalaman yang cukup menunjang terhadap pelaksanaan tugas sehari-hari.
2. Pendidikan yang menunjang terhadap jabatan yang akan didudukinya.
3. Tanggung jawab.
4. Memiliki kecakapan kerja.
5. Memiliki inisiatif dan kreativitas yang tinggi.
6. Memiliki kemampuan untuk memimpin.
Tanggapan responden terhadap instrument penelitian promosi pegawai Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dapat dilihat melalui jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan kuesioner yang mencakup indikator dari kuesioner.
Dalam penelitian ini digali melalui 6 indikator, yakni pengalaman, pendidikan, tanggung jawab, kecakapan kerja, inisiatif dan kreativitas, serta kepemimpinan. Oleh karena itu pembobotan atau pemberian skor untuk jawaban sangat setuju, setuju, cukup, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor tersebut menunjukkan tingkat kekuatan promosi pegawai di Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung. Hasil pengolahan data untuk variabel motivasi kerja ditunjukkan di tabel 4.20 berikut ini :

Tabel 4.20
Hasil Pengolahan Data Untuk Variabel Y (Promosi Pegawai)

	No
	Indikator
	Skor Promosi Pegawai
	Kategori Promosi Pegawai

	1
	Pengalaman
· Perusahaan selama ini memperhatikan pengalaman kerja sebagai bahan pertimbangan untuk dapat dipromosikan seorang pegawai ke jabatan yang lebih tinggi.
· Salah satu faktor yang dijadikan dasar tindakan promosi di perusahaan ini adalah lamanya masa kerja seorang pegawai.

	123
	Tinggi

	2
	Pendidikan
· Perusahaan sangat memperhatikan jenjang pendidikan pegawai dalam melakukan kebijakan untuk mempromosikan seorang pegawai.
· Selain pendidikan formal, salah satu faktor pendukung dalam mempromosikan pegawai adalah apakah pegawai yang bersangkutan telah mengikuti berbagai program pelatihan yang telah ditetapkan perusahaan.

	119
	Tinggi

	3.
	Tanggung Jawab
· Perusahaan sangat memperhatikan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya sebagai syarat untuk promosi jabatan.
· Perusahaan sangat memperhatikan hasil kerja pegawai apakah mencapai target yang telah ditetapkan atau tidak sebagai syarat untuk promosi jabatan.

	122
	Tinggi

	4.
	Kecepatan Kerja
· Perusahaan memperhatikan pemahaman pegawai terhadap pekerjaannya untuk dapat dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.
· Perusahaan sangat memperhatikan kemampuan pegawai dalam menyelesaian tugas yang menjadi tanggung jawabnya sebagai bahan pertimbangan untuk promosi jabatan.
	121
	Tinggi

	5.
	Inisiatif dan Kreativitas
· Perusahaan memperhatikan inisiatif dari seorang pegawai yang akan dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi.
· Perusahaan memperhatikan aspek kreativitas dari seorang pegawai yang akan dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi.

	120
	Tinggi

	6.
	Kepemimpinan
· Dapat memberikan tauladan kepada pegawai lain merupakan faktor yang sangat diperhatikan dan menjadi pertimbangan perusahaan dalam kegiatan promosi.
· Kemampuan pegawai dalam mengambil keputusan yang bijaksana sangat diperhatikan perusahaan untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi.

	123
	Tinggi

	Jumlah Rata-Rata Skor
	121,17
	Tinggi


Sumber : Data diolah dari hasil kuesioner 2009
Berdasarkan hasil scoring pada tabel di atas menunjukkan promosi pegawai yang ada pada Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung secara total skor sebesar 121,17 berada dalam kategori Tinggi. Berarti Bengkel PT. Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung telah memperhatikan promosi pegawai dengan baik dan memenuhi beberapa syarat promosi pegawai. Hal ini terbukti dari hasil kuesioner untuk masing-masing indikator promosi pegawai sebagai berikut :


1.  Pengalaman Kerja
Pengalaman dalam promosi jabatan ditetapkan dengan pertimbangan pada pengalaman atau pengetahuan kerja seorang pegawai serta lamanya masa kerja pegawai. Pertimbangan promosi adalah pengalaman kerja seseorang, orang yang terlama bekerja dalam perusahaan mendapat peluang untuk tindakan promosi. Pengalaman juga dapat tercermin dari pengetahuan kerja yang dimiliki pegawai yang mendukung bagi jabatan barunya. 
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap pengalaman kerja pegawai. Untuk indikator pengalaman kerja diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.
Tabel 4.21
Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Kerja
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,81

	Setuju
	18
	58,06

	Kurang Setuju
	1
	3,23

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	2
	6,45

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai pengalaman kerja pegawai, sebanyak 25,81% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 58,06% responden menjawab setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban tidak setuju, dan sebanyak 6,45% responden yang memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan selama ini telah memperhatikan pengalaman kerja sebagai bahan pertimbangan untuk dapat dipromosikan seorang pegawai ke jabatan yang lebih tinggi. Hal ini terlihat dari hasil jawaban responden yang pada umumnya menyetujui jika pengalaman kerja yang dimiliki pegawai dapat menjadi nilai tambah dalam pelaksanaan promosi. Fenomena yang terjadi di perusahaan ini adalah pegawai yang banyak memiliki pengalaman kerja dalam mengerjakan pekerjaannya selalu berusaha dengan matang agar hasil yang akan dicapai dapat sesuai dengan harapan perusahaan.
Tabel 4.22
Tanggapan Responden Tentang Pengalaman Kerja
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,81

	Setuju
	19
	61,29

	Kurang Setuju
	0
	0

	Tidak Setuju
	4
	12,90

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai lamanya masa kerja pegawai, sebanyak 25,81% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 61,29% responden menjawab setuju, sebanyak 0% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 12,90% responden menjawab tidak setuju dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa salah satu faktor yang dijadikan dasar tindakan promosi di perusahaan ini adalah lamanya masa kerja seorang pegawai. Pada umumnya, pegawai yang memiliki masa kerja yang lama mendapat prioritas utama dalam promosi. Hal ini didasarkan pada anggapan bahwa pegawai ini telah mengetahui sebab-sebab atau kendala-kendala yang akan membuat tujuan perusahaan tidak tercapai dan pada umumnya pegawai yang memiliki masa kerja yang lama berusaha untuk menghindarinya.

2.   Pendidikan
Salah satu jenjang yang harus dilalui dalam promosi ialah jenjang pendidikan. Sering kali ditemukan pegawai secara skill sangat memenuhi persyaratan terpaksa tertunda untuk dapat dipromosikan karena tidak memiliki jenjang pendidikan yang dipersyaratkan, sementara untuk mengikuti jenjang pendidikan tersebut, waktu dan tempatnya ditentukan dari pusat atau dari proyek.
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap pendidikan pegawai. Untuk indikator pendidikan ini diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.
Tabel 4.23
Tanggapan Responden Tentang Jenjang Pendidikan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	5
	16,13

	Setuju
	19
	61,29

	Kurang Setuju
	4
	12,90

	Tidak Setuju
	1
	3,23

	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Tidak Setuju
	2
	6,45

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai jenjang pendidikan pegawai, sebanyak 16,13% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 61,29% responden menjawab setuju, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 3,23% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 6,45% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan sangat memperhatikan jenjang pendidikan pegawai dalam melakukan kebijakan untuk mempromosikan seorang pegawai. Perusahaan berpandangan bahwa dengan jenjang pendidikan formal yang terencana dan kemasan kurikulum yang selalu disempurnakan bertujuan untuk mencetak pegawai yang memiliki kesiapan mental, kemampuan intelegensi dan kemampuan lain yang diharapkan mampu menghadapi tantangan dalam persaingan global. Jenjang pendidikan sangat penting sebagai dasar penilaian seorang pegawai untuk dipromosikan, semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang pegawai maka semakin terbuka kemungkinan untuk dipromosikan.
Tabel 4.24
Tanggapan Responden Tentang Mengikuti Diklat
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	4
	12,90

	Setuju
	23
	74,19

	Kurang Setuju
	1
	3,23

	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Tidak Setuju
	3
	9,68

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai mengikuti diklat, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 74,19% responden menjawab setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 9,68% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 0% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa selain pendidikan formal, salah satu faktor pendukung dalam mempromosikan pegawai adalah apakah pegawai yang bersangkutan telah mengikuti berbagai program pelatihan yang telah ditetapkan perusahaan. Perusahaan selama ini telah memberikan bekal pelatihan bagi pegawai yang akan dipromosikan untuk menunjang terhadap jabatan barunya, sehingga diharapkan pegawai yang bersangkutan memiliki pemikiran dan pengetahuan yang lebih baik dan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang lebih baik lagi. Pendidikan dan pelatihan telah menjadi program rutin di perusahaan ini. Bagi pegawai yang terseleksi untuk mengikuti program pendidikan dan pelatihan, maka bagi pegawai tersebut mempunyai kesempatan yang lebih besar untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi dibanding pegawai yang belum mengikuti program pendidikan dan pelatihan.



3.  Tanggung Jawab
Tanggung jawab merupakan kemampuan pegawai dalam menanggapi dan menyelesaikan pekerjaan yang dilakukan, tercermin dari kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang baik, tepat pada waktunya, serta sesuai dengan yang diharapkan.
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap tanggung jawab. Untuk indikator tanggung jawab ini diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.
Tabel 4.25
Tanggapan Responden Tentang Melaksanakan Pekerjaan dengan 
Tanggung Jawab
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	8
	25,81

	Setuju
	19
	61,29

	Kurang Setuju
	1
	3,23

	Tidak Setuju
	3
	9,68

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai melaksanakan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab, sebanyak 25,81% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 61,29% responden menjawab setuju, sebanyak 3,23% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 9,68% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 0% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa selama ini perusahaan sangat memperhatikan tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaannya sebagai syarat untuk promosi jabatan, karena tanggung jawab seorang pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukannya merupakan suatu keharusan. Pegawai yang memiliki tanggung jawab tidak akan melakukan pekerjaan dengan sekehendak hatinya. Pada kenyataannya di lapangan terlihat bahwa para pegawai merasa tanggung jawabnya sebagai pegawai PT Astra Internasional TSO Auto 2000 bandung sangat berat untuk dilaksanakan. Sebagian besar responden beranggapan bahwa masih banyak pegawai di perusahaan ini yang kurang mampu memikul tanggung jawab sebagai pegawai di perusahaan ini. Sebagai contoh misalnya masih ada pegawai bahkan supervisor yang tidak dapat mencapai target pekerjaannya.
Tabel 4.26
Tanggapan Responden Tentang Pekerjaan Sesuai Harapan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	7
	22,58

	Setuju
	16
	51,61

	Kurang Setuju
	5
	16,13

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai pekerjaan sesuai harapan, sebanyak 22,58% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 51,56% responden menjawab setuju, sebanyak 16,13% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 3,23% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa selama ini perusahaan sangat memperhatikan hasil kerja pegawai apakah mencapai target yang telah ditetapkan atau tidak sebagai syarat untuk promosi jabatan. Pada kenyataannya, pencapaian target yang diharapkan perusahaan dari kinerja seorang pegawai PT Astra Internasional TSO Auto 2000 bandung sangatlah sulit untuk dicapai. Berdasarkan hasil wawancara dengan salah seorang responden diperoleh keterangan bahwa harapan perusahaan terhadap pegawai terlalu tinggi, sehingga sulit bagi pegawai untuk mencapainya. Masih terdapat pegawai yang menyelesaikan pekerjaannya kurang sesuai dengan harapan perusahaan. 

4.  Kecakapan Kerja
Kecakapan kerja tercermin dari kemampuan pegawai memahami seluruh pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya serta mampu menyelesaikan tugas dengan baik sesuai yang diharapkan. Hal ini didasarkan atas kenyataan bahwa dengan penerapan model-model kecakapan kerja ini akan dapat memberikan nilai tambah yang lebih baik dibandingkan dengan tanpa aplikasi model-model ini.
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap kecakapan kerja. Untuk indikator kecakapan kerja ini diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.
Tabel 4.27
Tanggapan Responden Tentang Pemahaman Terhadap Pekerjaan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	4
	12,90

	Setuju
	22
	70,97

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai pemahaman terhadap pekerjaan, sebanyak 12,90% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 70,97% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 3,23% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan sangat memperhatikan pemahaman pegawai terhadap pekerjaannya untuk dapat dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Pemahaman atau pengetahuan pegawai dirasa sangat diperhatikan karena perusahaan menggunakan kriteria MBO dalam pengangkatan pegawai pada jabatan yang lebih tinggi.
Tabel 4.28
Tanggapan Responden Tentang Penyelesaian Pekerjaan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	9
	29,03

	Setuju
	16
	51,61

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	4
	12,90

	Sangat Tidak Setuju
	0
	0

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai penyelesaian pekerjaan, sebanyak 29,03% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 51,61% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 12,90% responden yang menjawab tidak setuju dan tidak ada responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan sangat memperhatikan kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Hal ini dapat dilihat bahwa selama ini perusahaan selalu melihat hasil akhir dari pekerjaan seorang pegawai tetapi kebanyakan tanpa melihat bagaimana pegawai tersebut menyelesaikan pekerjaannya. Hal tersebut mengakibatkan penilaian perusahaan terhadap seorang pegawai sangat subjektif, ada kemungkinan tugas atau pekerjaan dari seorang pegawai merupakan hasil pekerjaan pegawai yang lain.

5.   Inisiatif dan Kreativitas
Kemampuan berfikir yang berdasarkan inisiatif untuk menyelesaikan permasalahan yang dihadapi tanpa menunggu perintah atau dorongan dari atasan diperlukan sebagai syarat promosi. Inisiatif pegawai perlu didukung oleh kreativitasnya yaitu kemampuan pegawai dalam menciptakan dan menyumbangkan gagasan/metode/cara kerja baru yang bermanfaat bagi kemajuan perusahaan, sehingga potensi ini perlu dikembangkan dengan memberinya kesempatan menduduki jabatan yang lebih tinggi.
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap kecakapan kerja. Untuk indikator kecakapan kerja ini diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.


Tabel 4.29
Tanggapan Responden Tentang Kemampuan Berinisiatif
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	6
	19,35

	Setuju
	16
	51,56

	Kurang Setuju
	7
	22,58

	Tidak Setuju
	1
	3,23

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kemampuan berinisiatif, sebanyak 19,35% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 51,56% responden menjawab setuju, sebanyak 22,58% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 3,23% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 3,23% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan sangat memperhatikan inisiatif dari seorang pegawai yang akan dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi. Inisiatif sangat diperlukan dalam hal menyelesaikan masalah-masalah yang akan dihadapi jika terhadap kendala-kendala penyelesaian pekerjaan. Selama ini perusahaan telah mengadakan penilaian yang serius terhadap faktor inisiatif dari seorang pegawai.
Tabel 4.30
Tanggapan Responden Tentang Kreativitas yang Tinggi
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	9
	29,03

	Setuju
	16
	51,61

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	2
	6,45

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kreativitas yang tinggi, sebanyak 29,03% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 51,61% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 6,45% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa perusahaan sangat memperhatikan aspek kreativitas dari seorang pegawai yang akan dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi. Melalui pegawai yang kreatif, perusahaan dapat menciptakan ide-ide cemerlang tentang produk dan jasa yang terbaik. Manusia kreatif memiliki inisiatif yang tinggi dalam mengubah suatu kondisi ke arah yang lebih baik dan lebih menguntungkan perusahaan. Tingginya perhatian perusahaan terhadap pegawai yang memiliki kreativitas adalah seringnya perusahaan memberikan penghargaan atau insentif kepada para pegawai yang berkaitan dengan hasil karya pegawai yang dilakukan secara kreatif.

6.  Kepemimpinan
Dalam menentukan pegawai yang akan dipromosikan selain memperhatikan pengalaman, pendidikan, tanggung jawab, kecakapan kerja, inisiatif dan kreativitas kerja juga harus didukung potensinya yaitu kemampuan pegawai untuk memimpin bawahannya, seperti terlihat dalam kemampuannya mengambil keputusan apabila terjadi masalah dalam pekerjaannya, kemampuan meningkatkan semangat dan motivasi kerja anggotanya, sehingga mampu menjadi tauladan bagi bawahannya atau pegawai lain.
Di bawah ini diungkapkan tanggapan responden terhadap aspek kepemimpinan. Untuk indikator kepemimpinan ini diukur dengan 2 (dua) item pertanyaan. Hasil tanggapan responden untuk kedua item tersebut tertera dalam tabel di bawah ini.
Tabel 4.31
Tanggapan Responden Tentang Dapat Memberikan Tauladan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	11
	35,48

	Setuju
	14
	45,16

	Kurang Setuju
	3
	9,68

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai dapat memberikan tauladan, sebanyak 35,48% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 45,16% responden menjawab setuju, sebanyak 9,68% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 3,23% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa aspek dapat memberikan tauladan kepada pegawai lain merupakan faktor yang sangat diperhatikan dan menjadi pertimbangan perusahaan dalam kegiatan promosi. Para pegawai yang akan dipromosikan harus memiliki ciri bahwa pegawai tersebut sudah menjadi teladan bagi pegawai-pegawai lainnya. Berdasarkan hasil wawancara dengan salah seorang responden diperoleh keterangan bahwa pada umumnya para pimpinan di perusahaan ini dapat dijadikan teladan bagi bawahannya karena semasa pimpinan tersebut belum diangkat telah menjadi teladan rekan-rekannya di perusahaan ini.
Tabel 4.32
Tanggapan Responden Tentang Kemampuan Mengambil Keputusan
	Jawaban
	Jumlah
(Orang)
	Persentase
(%)

	Sangat Setuju
	6
	19,35

	Setuju
	20
	64,52

	Kurang Setuju
	2
	6,45

	Tidak Setuju
	2
	6,45

	Sangat Tidak Setuju
	1
	3,23

	Total
	31
	100


Sumber : Data Primer yang Diolah, 2009.
Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa untuk item pernyataan mengenai kemampuan mengambil keputusan, sebanyak 19,35% responden memilih jawaban sangat setuju, sebanyak 64,52% responden menjawab setuju, sebanyak 6,45% responden memilih jawaban kurang setuju, sebanyak 6,45% responden yang menjawab tidak setuju dan sebanyak 3,23% responden memilih jawaban sangat tidak setuju.
Berdasarkan data di atas, terlihat bahwa hampir seluruh responden menyetujui bahwa kemampuan pegawai dalam mengambil keputusan yang bijaksana sangat diperhatikan perusahaan untuk dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi. Keputusan untuk mengambil suatu tindakan yang diperlukan sepanjang dalam konteks kemajuan perusahaan merupakan nilai tambah dari seorang pegawai. Biasanya pegawai tersebut mendapat perhatian dari pimpinannya, misalnya dengan diberikan insentif berupa bonus.
Berdasarkan hasil penjelasan mengenai promosi pegawai di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung yang telah diuraikan di atas, di bawah ini peneliti sajikan hasil akumulasi jawaban responden terhadap pertanyaan yang menjelaskan tentang promosi pegawai di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, sebagai berikut :

4.2.2 Hasil Uji Hipotesis (Kuantitatif)
4.2.2.1 Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi Pegawai
           di PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung
Dalam menganalisa sejauh mana pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, maka penulis melakukan pengujian kualitas data (validitas dan reliabilitas) yang dilanjutkan dengan menggunakan korelasi ranks spearman, koefisien determinasi (Kd) dan uji signifikan t.
Adapun cara dalam memperoleh data yang dibutuhkan, penulis menyebarkan kuesioner kepada 31 responden yang diambil dari populasi yang ada pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, setelah itu data yang diperoleh dikumpulkan, dicatat, dan dioleh untuk proses yang lebih lanjut. 
Proses analisis data untuk uji validitas, reliabilitas, korelasi menggunakan program SPSS 12.0 for windows.
Setelah melakukan uji validitas dan uji reliabilitas data maka selanjutnya akan mengukur seberapa besar pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, dengan menggunakan analisis korelasi rank spearman dengan cara mengkorelasi skor total dari variabel X dengan skor total dari variabel Y dari 31 responden. 
Hipotesis yang akan diuji yaitu :
H0 :  ρ = 0;	Ho ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
H1 :    ρ ≠ 0; 	H1 diterima, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung.
	Kuesioner yang disebarkan oleh penulis, maka diperoleh nilai ordinasi dari tanggapan responden tersebut. Sistem penilaian terhadap jawaban responden tersebut menggunakan skala likert.
	Berdasarkan data dari penyebaran kuesioner, maka dilakukan perhitungan variabel X (penilaian prestasi kerja) dan variabel Y (promosi pegawai) dengan perhitungan analisis korelasi rank spearman yang merupakan metode statistik non parametrik dengan menggunakan SPSS 12.0 for windows.
1. Analisis Koefisien Korelasi Rank Spearman
	Untuk itu perhitungan dapat dilakukan dengan menggunakan program SPSS 12.0 for Windows.
	Korelasi rank sperman digunakan untuk menganalisa pengaruh antar variabel bila datanya berbentuk ordinal, arti angka korelasi rank sperman :
1. Berkenaan dengan besaran angka, angka korelasi berkisar pada nol (tidak ada korelasi sama sekali) dan 1 (korelasi sempurna). Sebagai pedoman sederhana, angka korelasi diatas 0,5 menunjukan korelasi cukup kuat, sedangkan dibawah 0,5 korelasi lemah.
2. Selain besarnya korelasi, tanda korelasi berpengaruh pada penafsiran hasil. Tanda – (negatif) pada output menunjukan adanya arah yang berlawanan, sedangkan tanda + (positif) menunjukan arah yang sama.
	Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh penilaian prestasi kerja  (Variabel X) terhadap promosi pegawai (Variabel Y) pada PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung dengan menggunakan koefisien korelasi rank sperman, dengan menggunakan program SPSS 12.00 for Windows. Hal ini dapat diperoleh dengan menggunakan rumus :









	Tabel 4.33
Hasil Uji Korelasi Rank Spearman

	 
	 
	 
	Penilaian Prestasi Kerja
	Promosi Pegawai

	Spearman's rho
	Penilaian Prestasi Kerja
	Correlation Coefficient
	1.000
	.803 (**)

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.
	.000

	 
	 
	N
	31
	31

	 
	Promosi Pegawai
	Correlation Coefficient
	.803(**)
	1.000

	 
	 
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.

	 
	 
	N
	31
	31


**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).


	Hasil output menunjukan bahwa besarnya korelasi antara penilaian prestasi kerja dengan promosi karyawan adalah sebesar + 0,803, artinya hubungan kedua variable sangat kuat dan searaha serta signifikan. Searah artinya jika penilaian prestasi kerja maka promosi karyawan juga tinggi atau sebaliknya jika penilaian prestasi kerja rendah maka promosi karyawan PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung pun rendah. 
	Untuk dapat mengetahui besarnya keeratan korelasi, maka dapat dijelaskan sesuai dengan kriteria sebagai berikut :
Tabel 4.34
Pedoman Untuk Memberikan Interprestasi Koefisien Korelasi
	Nilai Koefisien
	Pengaruh 

	0,00 – 0,199
0,20 – 0,399
0,40 – 0,599
0,60 – 0,799
0,80 – 1,000
	Sangat Rendah
Rendah
Sedang
Kuat
Sangat Kuat


Sumber : Sugiyono (2004 : 183)
   

2.	Analisis Koefisien Determinasi
 (
Kd 
= r
2 
x 100%
)	Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh antara kedua variabel yang diteliti, maka dihitung melalui koefisien determinasi (Kd). Selanjutnya presentase peranan semua variabel bebas atas nilai variabel terikat ditunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi (Kd) yaitu :



Keterangan :

Kd 	= Koefisien determinasi

r2 	= Kuadrat koefisien korelasi

Kd = r2 x 100% 
Kd = 0,8032 x 100%  
Kd = 0,644809 x 100%  
Kd = 64,48%  
	Dari hasil perhitungan diperoleh koefisien determinasi (Kd) sebesar 64,48%. Angka tersebut berarti besarnya pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi karyawan sebesar 64,48%. Sedangkan sisanya, yaitu 35,52%, dipengaruhi oleh faktor lain seperti disiplin kerja, prestasi kerja, komitmen organisasi dan lain-lain.



3. Uji Hipotesis
	Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah penelitian yang dilakukan akan menolak atau menerima hipotesis. Sedangkan hipotesis yang digunakan oleh penulis adalah : 
H0 : ρ	= 0 	Berarti tidak ada pengaruh antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan
H1 : ρ ≠ 0   	Berarti terdapat pengaruh antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi karyawan	
Untuk mengetahui t digunakan rumus sebagai berikut :



Dimana :
t 	= statistik uji korelasi
r 	= koefisien korelasi antara variabel X dan Variabel Y
n 	= banyaknya sampel dalam peneliti


t =  9,909301901 atau 9,91




Uraian pengujian hioptesis sebagai berikut :
Rs = 0.803			ά  = 0.05		n  = 31
Mencari t tabel  :
dk  =  derajat kebebasan
dk  =  n – 2 (dimana n adalah jumlah sampel)
dk  =  31 - 2
dk  =  29
Sedangkan α = 0.10/2 = 0.05
Dengan dk = 29 dan alfa (α ) 0.05, maka diperoleh t tabel  sebesar 2,045 (Lihat lampiran tabel Distribusi t).
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, menunjukkan bahwa t  penelitian (thitung) lebih besar dari t tabel  yaitu 9,91 > 2,045, maka Ho ditolak sedangkan Hi diterima. Hal ini menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap promosi pegawai. Berdasarkan hasil yang diperoleh di atas, maka hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai dapat diterima.

Kriteria :      
Bila t hitung < t tabel, maka Ho diterima
Bila t hitung > t tabel, maka Ho ditolak
T hitung (9,91) > t tabel (2,045) maka Ho ditolak H1 diterima.
Dibawah ini adalah gambaran daerah penolakan Ho dan daerah penerimaan H1 :



Gambar 4.2
Kurva Distribusi Uji t Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X) 
dan Promosi Pegawai (Y)
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            Sumber : Sugiyono (2004 : 161)
Berdasarkan gambar Kurva Distribusi t di atas, terlihat bahwa thitung jatuh di luar daerah penerimaan Ho. Dengan kata lain thitung > t tabel. Hal tersebut berarti bahwa hipotesis diterima.
Berdasarkan hasil perhitungan statistik di atas, maka dapat dijelaskan bahwa penilaian prestasi kerja yang diterapkan di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung terbukti dapat meningkatkan kegiatan promosi yang diselenggarakan perusahaan. Adapun besarnya hubungan antara penilaian prestasi kerja dan promosi pegawai di perusahaan ini adalah cukup berarti. Penilaian prestasi kerja di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung sangat penting untuk diperhatikan oleh pimpinan perusahaan karena penilaian prestasi kerja mempunyai hubungan langsung terhadap kegiatan promosi yang dilakukan perusahaan. Penilaian prestasi kerja yang baik akan dapat meningkatkan kualitas promosi pegawai dan sebaliknya penilaian prestasi kerja yang sangat tidak baik dapat mengurangi kualitas promosi pegawai yang dilaksanakan perusahaan.
Hasil dari penilaian prestasi kerja di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, yang paling banyak digunakan ialah untuk kebutuhan rewards financial, promosi, mutasi dan demosi, serta untuk pelatihan, perencanaan SDM seperti proyeksi jumlah dan mutu pegawai yang dibutuhkan.
Kondisi yang peneliti uraikan di atas, ternyata sejalan dengan pendapat yang dikemukakan Hadari (2004:177) yang mengungkapkan bahwa :
Salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam mempromosikan pegawai adalah informasi mengenai pelaksanaan pekerjaan atau jabatan sebelumnya secara akurat, untuk memperoleh gambaran tentang kemampuan sebagai prediksi kemungkinan keberhasilan dalam jabatan atau pekerjaan yang baru.











BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1  Kesimpulan
Berdasarkan uraian pembahasan dalam penelitian ini, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan yang peneliti uraikan sebagai berikut :
1. Penilaian prestasi kerja pada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung diambil dari lima indikator yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, disiplin kerja, inisiatif dan kerjasama. Berdasarkan sikap atau tanggapan responden terhadap variabel penilaian prestasi kerja pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung didapat total skor rata-rata untuk seluruh item pertanyaan sebesar 124 dari total jawaban responden 160. Hal ini menunjukkan bahwa hasil penelitian mengenai penilaian prestasi kerja di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung menurut responden secara keseluruhan adalah baik.
2. Promosi pegawai pada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung diambil dari enam indikator yaitu pengalaman, pendidikan, tanggung jawab, kecakapan kerja, kepemimpinan, dan inisiatif kerja. Berdasarkan sikap atau tanggapan responden terhadap variabel promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung didapat total skor untuk seluruh item pertanyaan sebesar 121,17 dari total jawaban responden 160. Hal ini menunjukkan bahwa hasil penelitian mengenai promosi pegawai di Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung menurut responden secara keseluruhan adalah baik.
3. Berdasarkan hasil penelitian, maka terdapat pengaruh positif yang sangat kuat antara penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai pada Bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung, nilai korelasi menunjukkan bahwa hubungan kedua variabel tersebut sangat kuat dan searah, sedangkan tanda positif menunjukkan bahwa semakin besar perubahan yang terjadi pada Variable X (penilaian prestasi kerja) maka semakin besar perubahan yang terjadi pada Variabel Y (promosi pegawai), atau sebaliknya semakin kecil perubahan yang terjadi pada penilaian prestasi kerja maka semakin kecil pula kualitas promosi pegawai. Dari hasil analisis data, diketahui pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi pegawai berdasarkan nilai koefisien determinasi (Kd) adalah sebesar 64,48%, nilai ini dapat diartikan bahwa sebesar 35,52% promosi pegawai dipengaruhi oleh faktor-faktor lain, seperti : kedisiplinan, motivasi dan lain-lain.

5.2  Saran
Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan di atas, maka saran atau rekomendasi yang dapat peneliti berikan adalah sebagai berikut :
1. Berdasarkan penelitian terhadap penilaian prestasi kerja di bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung ternyata skor terendah terdapat pada indikator sikap pekerja. Agar sikap pekerja lebih mencapai sasaran yang diharapkan terutama sebagai bahan pertimbangan untuk mempromosikan pegawai pada jabatan yang lebih tinggi, maka perlu kiranya perusahaan berusaha membangkitkan komitmen dan loyalitas pegawai terhadap perusahaan melalui berbagai program pengembangan mental dan spiritual pegawai. Hal ini sangat membantu untuk menentukan pegawai yang memiliki sikap positif terhadap perusahaan untuk dapat dipromosikan sedangkan pegawai yang sikap terhadap perusahaan masih rendah maka pimpinan dapat mengusulkan untuk diadakan pelatihan bagi pegawai tersebut.
2. Berdasarkan penelitian terhadap promosi pegawai di bengkel PT Astra Internasional TSO Auto 2000 Bandung ternyata skor terendah terdapat pada indikator pendidikan. Berdasarkan fenomena tersebut, maka perlu kiranya perusahaan meningkatkan tingkat pendidikan para pegawainya dengan mempersiapkan calon yang berpendidikan tinggi tersebut berarti perusahaan akan dapat memilih orang yang tepat pada tempat yang tepat. Contohnya dengan diadakannya Diklat untuk pegawai yang tingkat pendidikannya rendah, serta adanya pembatasan waktu yang tegas dalam menduduki suatu jabatan. Dengan demikian memberi kesempatan bagi pegawai yang belum dipromosikan untuk dapat mengembangkan kariernya. Kepada mereka yang dianggap berbakat dan berkemampuan, perusahaan harus memberikan prioritas terlebih dahulu untuk dapat memenuhi syarat-syarat yang ditetapkan untuk promosi.
3. Berdasarkan hasil penelitian diperoleh keterangan bahwa penilaian prestasi kerja sangat berpengaruh terhadap promosi pegawai. Oleh karena itu, disarankan bahwa pihak pimpinan perusahaan agar melakukan penilaian prestasi kerja seobjektif mungkin kepada para pegawainya sehingga kualitas penempatan pegawai pada posisi yang baru melalui kegiatan promosi ini benar-benar terjaga dan tepat.
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