BAB 11

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Penilaian Prestasi Kerja
2.1.1.1 Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi karyawan mutlak harus dilakukatuk mengetahui
prestasi yang telah dicapai oleh setiap karyawagmildan prestasi kerja
merupakan langkah perusahaan guna mengevaluadi kexga yang telah
dilakukan para karyawannya serta sebagai catatatingeuntuk melakukan
kebijakan-kebijakan perusahaan.

Penilaian prestasi kerja dikenal dengan istilaérfggmance rating,
performance appraisal, personnel assesment, engplyauation, merit rating,
efficiency rating, service rating. Dalam praktiknystilah penilaian kinerja
(performance appraisal) dan evaluasi kinerja (perémce evaluation) dapat
digunakan secara bergantian atau bersamaan kasgldadasarnya mempunyai
maksud yang sama.

Adapun pengertian penilaian prestasi kerja menpartdapat beberapa
ahli adalah sebagai berikut : “Penilaian prestasrjak merupakan suatu
pertimbangan yang secara khusus penting. Penijaiestasi melibatkan evaluasi
terhadap penilaian atas ciri-ciri, pelaku, atatsf@® seseorang pemegang jabatan
sebagai pembuat keputusan personalia yang perdimgpribgram pengembangan

yang penting. (Kreitner dan Kinicki, 2005:371-37.2)"
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Definisi lain tentang penilaian prestasi kerja diki&kakan oleh Rivai
(2009:50) sebagai berikut :

“Penilaian prestasi kerja adalah sebuah mekanisargy ybaik untuk
mengendalikan orang serta untuk memastikan bahda pap tingkatan
mengerjakan tugas-tugas menurut cara yang diingingkeh atasan
mereka. Dengan demikian para atasan di setiap aiagk berusaha
memperbaiki tingkat prestasi mereka dengan cardlang@ekerjaan para
bawahan dan dengan demikian dapat mengendalikdakpemereka”.

Veithzal Rivai (2004 : 309) menjelaskan bahwa “Rean prestasi adalah
merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggawabnya”.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, penulis mbigkesimpulan
bahwa penilaian prestasi kerja merupakan suatuat@yiyang sangat penting
dalam organisasi atau perusahaan agar dapat méumgvaasil kerja karyawan
dalam lingkup tanggung jawabnya, untuk meningkatk&merja dan
pengembangan karyawan. Adanya hubungan timbal laalitra karyawan dan
perusahaan atau organisasi, sehingga karyawan m&earbekontribusi yang
berarti pada organisasi atau perusahaan dan pullaliksg/a atasan dapat
mengendalikan perilaku bawahan melalui penilaiaestasi kerja mereka.
Penilaian prestasi kerja dilakukan untuk meningkatkinerja karyawan dalam
melaksanakan tugas dan bertanggung jawab terhaslagjgan yang diberikan
oleh atasannya, dan juga sebagai sarana untuk meaiipekinerja mereka yang

tidak melaksanakan tugasnya dengan baik.



21

2.1.1.2 Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestas Kerja

Veithzal Rivai (2004:312) menjabarkan tujuan peaiakinerja atau

prestasi kerja pegawai :

1.

2.

4.

Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selamna i
Pemberian imbalan yang sesuai, mis untuk pembkeaaikan gaji.
Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.
Untuk pembeda antara karyawan yang satu denganlgem
Pengembangan SDM dibedakan lagi kedalam :

a. Penugasan kembali.

b. Promosi, kenaikan jabatan.

c. Training atau pelatihan.
Meningkatkan motivasi kerja.
Meningkatkan Etos kerja.
Memperkuat hubungan antara karyawan dengan ssperwnelalui
diskusitentang kemajuan kerja mereka.
Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari d@ay untuk
memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja dencana kerja

sebelumnya.

10. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/ eftddgi

11.Sebagai salah satu sumber informasi untuk pereana8®M, karir dan

keputusan perencanaan seleksi.

12.Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan seswgi untuk

mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.
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13.Sebagai sumber informasi untuk mengambil keputusarg berkaitan
dengan gaji, upah, insentif, kompensasi dan imbalanya.
14.Sebagai penyalur keluhan yang berkaitan denganlamagabadi maupun
masalah pekerjaan.
15. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kerja.
16. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyaniak mengambil
inisiatif dalam memperbaiki kinerja.
17.Untuk mengetahui efektifitas kebijakan SDM sepselieksi, rekruitment,
pelatihan analisis pekerjaan sebagai komponen galiigg bergantungan
diantara fungsi-fungsi SDM.
18.Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hanmbagar kinerja
menjadi lebih baik.
19. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.
20.Memutus hubungan kerja, pemberian sanksi ataupdialna
Berdasarkan beberapa pendapat diatas, penulis mbigkesimpulan
bahwa tujuan penilaian prestasi kerja memiliki naahfyang sangat penting bagi
karyawan, seperti pengembangan karir, kemampuan ditzerapkan mampu
memotivasi karyawan dalam penyelesaian tugas @elerya. Penilaian prestasi
kerja juga memilik manfaat bagi perusahaan gunaipadian suatu kegiatan yang
sangat penting dalam organisasi atau perusahaam mengetahui kebutuhan-
kebutuhan karyawan dan usaha pemenuhannya, sehikiggga karyawan

meningkat dan tujuan organisasi atau perusahaaat thap/ujud.
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2.1.1.3 Metode Penilaian Prestasi Kerja
Berbagai langkah untuk mengetahui karyawan-karyawgang
menunjukkan prestasi yang baik, perusahaan perlakoiean penilaian prestasi
kerja, untuk itu diperlukan metode yang akan dipil
Menurut Bambang Wahyudi (2002 : 112) Metode Pemldrestasi Kerja
Karyawan pada dasarnya dikelompokan berdasarkan :
1. Metode Tradisional
Metode ini merupakan metode tertua dan paling sater untuk
menilai prestasi karyawan dan ditetapkan secarak tisistematis
maupun dengan sistematis. Yang termasuk dalam métoddalah :
a. Rating Scale
Metode ini merupakan metode yang paling tua danyddan
digunakan, dimana digunakan penilaian yang dilaku&kh
atasan atau supervisor untuk mengukur karakteristikalnya
mengenai inisiatif ketergantungan, kematangan dantrikusi
terhadap tujuan kerjanya.
b. Employee Comparation
Metode ini merupakan penilaian yang dilakukdangan
cara membandingkan antara seseorang pekerja dpegara
yang lainnya.
Metode ini terbagi atas sub-sub kelompok, yaitu :

i. Alternation Rangking
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Metode ini merupakan penilaian dengan cara menurut
peringkat (rangking) karyawan dimulai dari yang d&im
sampai yang tertinggi atau mulai dari bawahan saygray
tertinggi dan berdasarkan kemampuan yang dimilkiny
Metode ini merupakan penilaian dengan cara menurut
peringkat (rangking) karyawan dimulai dari yang d&im
sampai yang tertinggi atau mulai dari bawahan saygray
tertinggi dan berdasarkan kemampuan yang dimil&kiny
Paired Comparation
Metode ini adalah metode penilaian dengan caraamm
seorang karyawan dibandingkan dengan seluruh warya
lainnya, sehingga terdapat berbagai alternativeutkspn
yang akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk
karyawan yang sedikit.
Rumus : n(n -1)
2
n : Jumlah
Porced Comparation (Grading)
Metode ini sama dengarPaired Comparation, tetapi
digunakan untuk jumlah karyawan yang banyak. Pada
metode ini suatu definisi yang jelas untuk setiapegori
yang dibuat seksama. Dengan demikian metode ini

mengharuskan penilai melakukan penilaian relativeara
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para karyawan tersebut disamping membandingkannya
dengan definisi masing-masing kategori.

c. Check List
Metode ini penilai sebenarnya tidak menilai, tetepmberikan
masukan atau informasi bagi penilai yang dilakukéeh bagian
personalia. Penilai hanya memilih kalimat atau -Hata
menggambarkan prestasi kerja dan karakteristikaseitndividu
karyawan baru melaporkannya kepada bagian peraonaliuk
menetapkan bobot nilai dan kebijaksanaan selargutbggi
karyawan yang bersangkutan.

d. Freeform Essay
Metode ini seorang penilai diharuskan membuat lgaanyang
berkenaan dengan orang atau karyawan yang sedailagnyia itu.
Karangan tersebut kemudian diberikan kepada pdaita untuk
diberi tanggapan dan penilaian terhadap tenagaa kggng
bersangkutan dengan menggunakan karangan tersebapas
dasarnya.

e. Critical Incident
Metode ini penilai harus mencatat sebuah kerjaamgereai
tingkah laku bawahan sehari-hari yang kemudian slirkan
kedalam buku catatan khusus yang terdapat darafarbnacam
kategori tingkah laku, kerja sama, keselamatarsiatii, sikap,

kejujuran.
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f. Interview
Metode penilaian ini pada dasarnya sama seperti gdakukan
dalam wawancara untuk kepentingan seleksi tenagm ke
2. Metode Modern
Metode ini merupakan perkembangan dari metode delamilai prestasi
karyawan. Yang termasuk dalam metode ini :
a. Assesment Center
Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukam gienilai
khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar, ddalam atau
kombinasi dari luar dan dalam, dimana pembentukanini harus
lebih baik,sehingga penilaiannya lebih objektif dawlek prestasi
yang diperoleh sesuai dengan fakta atau kenyatasatiap individu
karyawan yang dinilai.
b. ManajemerBy Objectif ( MBO )
Dalam metode ini karyawan diikut sertakan dalarumusan dan
pemusatan persoalan dengan memperhatikan bawah#&m da
menentukan sasarannya, masing-masing yang dikatgkata
pencapaian sasaran perusahaan tersebut. Jadi grpegting dalam
MBO adalah “apakah tenaga kerja yang bersangkwpatdnencapai
sasaran atau tidak”
* Adapun ciri-ciri MBO adalah :
1. Adanya interaksi antara atasan dengan bawaharraseca

langsung.
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2. Atasan bersama-sama dengan bawahan menentukaansasar
dan kriteria pekerjaannya.

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

4. Menekankan pada hasil yang hendak dicapai.

» Kelemahan dari MBO adalah :

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

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

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

Pada metode modern ini, faktor pekerja dinilai gabandividu modal
jangka panjang sehingga tenaga kerja dinilai dengara membandingkan
terhadap variabel-variabel yang dapat mempengésaligrhasilan perusahaan itu.

Metode-metode yang dikemukakan oleh para ahli,af|atd kesamaan,
maka penulis dapat menyimpulkan bahwa metode peamilprestasi kerja itu
terdiri dari metoda tradisional dan modern. Dimamatoda tradisional ini
memberikan gambaran bahwa penilaian dietapkan tisegara sistematik,
penilaian seringkali membandingkan antara karyavealapun metoda modern
yaitu suatu metode dimana semua pegawai diikutalsant dalam kegiatan
perusahaan seperti pemecahan masalah yang dilpsitapahaan.

Keuntungan dan kelemahan masing-masing metode :



28

» Keuntungan dari Metode Tradisional yaitu :

Tidak menggunakan proses yang sangat sulit dimamasg penilai harus

menggunakan dan memerlukan biaya besar, sistensatikng digunakan

oleh para penilai karena kemudahannya.
» Kelemahan dari Metode Tradisional, yaitu :

Semua karyawan tidak diikutsertakan dalam pengamlképutusan, atau

suatu gagasan yang hendak dicapai. Metode inilde#tano untuk

diterapkan pada masa sekarang, dalam penilaiansitiaal semua
karyawan dinilai dari faktor-faktor umum.
» Keuntungan dari Metode Modern, yaitu :

Semua karyawan diikutsertakan pada kegiatan untelkcapai sasaran

secara partisipatik secara bersama-sama dalam wamawawancara

penilaian secara periodik.
» Kelemahan dari Metode Modern, yaitu :

Adanya suatu kesulitan untuk menerapkan kepadaakapgsisi non

manajerial, metode modern membuat penilaian konifemaaka banyak

personalia menjadi sulit.

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahetada penilai kinerja
seorang karyawan, sebaiknya berorientasi pada tobjek bukan pada
subjektvitas, karena jika tidak maka hasil dari ilaégn dapat menimbulkan
masalah dalam perusahaan. Untuk mengatasinya niakiltkan metode yang

efektif dan efisien.
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2.1.1.4 Kendala-K endalan Penilaian Prestasi Karyawan

Indeks prestasi kerja harus ditetapkan dengan pgik, objektif sesuai
dengan kenyataan yang ada. Akan tetapi seringkatiapat kendala dalam
memberikan penilaian secara objektif. Berikut kémddalam penilaian prestasi
karyawan :

1. Hallo effect

Terjadi karena penilai menyukai atau tidak menyugditt pegawai yang

dinilainya. Oleh karena itu, cenderung akan menipbroilai positif pada

semua aspek penilaian bagi pegawai yang disukaiga, begitu pula

sebaliknya (T.V.Rao dalam Donni Juni Priansa, 20275).

2. Tolak Ukur Penilaian

Kesukaran menetapkan ukuran penilaian dikarenakeanbka warnanya

lapangan pekerjaan atau jabatan yang akan dibiemikian pula cukup

sulit menetapkan sifat-sifat apa yang dapat dipeagan sebagai petunjuk,
baik tidaknya seorang karyawan pada jabatan tertefartoyo,

2007:113).

Berdasarkan paparan tersebut, dapat penulis siapuliahwa kendala
penilaian prestasi kerja yang obyektif dapat bérdsa faktor manusia, yaitu
adanya faktor kedekatan hubungan manajemen dengayawan sehingga
mengurangi keobyektifan penilaian, dan juga fakesulitan dalam merumuskan
standar penilaian prestasi kerja yang obyektifhQdarena itu, setiap perusahaan

harus memperhatikan dan mengantisipasi kendalasehingga memperoleh
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penilaian  prestasi kerja karyawan secara obyektifan d dapat

dipertanggungjawabkan.

2.1.1.5Indikator Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja yang efektif akan berd&mmpesitif bagi
pengelolaan kinerja karyawan dalam suatu organiBasigan penilaian prestasi
kerja yang efektif, organisasi dapat mengurangiflkordalam pengelolaan
kinerja. Menurut Kreitner dan Kinicki, 2005:371-3#aktor-faktor penilaian
prestasi adalah sebagai berikut :

1. Kualitas Kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Hubungan Kerja

4. Kerjasama

5. Penyesuaian Kerja

2.1.1.6 Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Penilaian Prestasi Kerja

Kinerja dipengaruhi oleh faktor kemampuai(ity) dan faktor motivasi
(motivation). Menurut Mangkunegara dalam Donni Juni Prian€44270) yang
menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruidaad

a. Human Performance = Ability + Motivation

Attitude + Stuation

b. Motivation

C. Ability Knowledge + il

1. Faktor Kemampuan
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Secara psikologis, kemampuanabi{ity) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampudtnoivedge + Skill).
Artinya, pegawai yang memiliki 1Q diatas rata-rgti®@ 110-120)
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya tdeampil
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, makaaa &bih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena é@gawai perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengandeayd the right

in the right place, the right man in the right job).

Faktor Motivasi

Motivasi tumbuh dari sikap aftitude) seorang pegawai yang
menghadapi situassifuation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mexcaguan
perusahaan. Sikap mental merupakan kondisi yangdoneng diri
pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerjaasenaksimal.
Seorang karyawan harus memiliki sikap mental yaiap secara
psikologi (mental, fisik, tujuan dan situasi). A, seorang pegawai
harus siap secara mental, maupun secara fisik, hematujuan
utama dan target kerja yang akan dicapai, mampuamizatkan dan

menciptakan situasi kerja aman dan nyaman sesatyaan.
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2.1.2 Promos Karyawan
2.1.2.1 Pengertian Promos Karyawan

Promosi mempunyai arti penting bagi setiap organidearena dengan
promosi tersebut berarti kestabilan organisasindaral pegawai akan dapat lebih
terjamin. Promosi juga memberikan peran penting batiap karyawan, bahkan
menjadi idaman yang selalu dinanti-nantikan. Suadtivasi yang menonjol dan
mendorong pegawai untuk berpartisipasi aktif datamtu organisasi antara lain
adalah kesempatan untuk maju. Merupakan sifat dasausia pada umumnya
untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posising dipunyai pegawai saat ini.
Pegawai pada umumnya menginginkan kemajuan daldopiya. Kesempatan
untuk maju itulah di dalam suatu perusahaan safingmakan sebagai promosi
(kenaikan jabatan).

Promosi terjadi apabila seseorang pegawai dalantu soeganisasi
dinaikkan ke jabatan yang lebih tinggi, dan dised&ngan peningkatan
kekuasaan, wewenang, tanggung jawab, pendapatdagibtas lainnya. Dengan
demikian, promosi akan selalu diikuti dengan tugts)ggung jawab dan
wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang didiidgebelumnya. Dalam
promosi tersebut juga mengandung nilai, karena psbrdalah merupakan bukti
pengakuan dari organisasai atas prestasi yang wil@ih oleh karyawan.
Karyawan yang dipromosikan adalah karyawan yangatiakan rata-rata telah
berprestasi lebih tinggi dibandingkan dengan kaayavainya dalam organisasi
tersebut, walau terkadang penilaian tersebut la¢rssfatif artinya tidak bersifat

mutlak. Selain menunjukkan prestasi tinggi, karyawi@rsebut juga telah
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dinyatakan berhasil dalam berbagai macam seleksj gimdakan oleh organisasi.

Promosi memberikan peranan penting bagi setiapakay, bahkan menjadi

idaman yang selalu dinanti-nantikan oleh karyaw&arena dengan promaosi ini

berarti

adanya kepercayaan dan pengakuan mengegraankpuan, serta

kecakapan karyawan bersangkutan untuk menjabat gabatan yang lebih

tinggi.

Menurut Sondang P.Siagian (2009:169) pengertiampsoyaitu:
“Promosi jabatan adalah pemindahan pegawai/karyawdari satu
jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yandp lebggi serta diikuti
oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang tetghi dari jabatan
yang diduduki sebelumnya”.

Menurut Abdurrahmat Fathoni (2006:112), pengertfaomosi adalah

sebagai berikut:

“Promosi atau orang sering menyebutnya kenaikaastgaitkedudukan dan
pangkat atau status jenjang seorang pegawai, adailahupakan
peningkatan dari seorang tenaga kerja atau pegasai suatu tugas yang
lebih baik, dibanding dengan sebelumnya dari sisggung jawab yang
lebih besar, prestasi, fasilitas, status yang léhtgi, tuntutan kecakapan
yang lebih tinggi, dan adanya penambahan upahgajguserta tunjangan
lainnya”.

Menurut Veithzal Rivai (2009:199) mengemukakan bahw
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"Promosi adalah apabila seorang karyawan dipindahkari satu
pekerjaan ke pekerjaan lain yang lebih tinggi dalp@mbayaran,
tanggungjawab, dan atau level”

Berdasarkan beberapa definisi diatas, penulis nmebijakesimpulan
bahwa promosi adalah perubahan pekerjaan ataus stageorang dari suatu
pekerjaan atau stastus ke pekerjaan atau statns danana menyebabkan
terjadinya perubahan dalam segala hal baik itu neekenya, tanggung jawabnya,

maupun penghasilannya.

2.1.2.2 Dasar-Dasar Promosi
Menurut Malayu Hasibuan (2007:109) program prombsndaknya
memberikan informasi yang jelas, apa yang dijadifasar pertimbangan untuk
mempromosikan seorang karyawan dalam suatu pemsaliRedoman yang
dijadikan dasar untuk mempromosikan seorang kanyasalah:
a. Pengalaman (senioritas)
Pengalaman (senioritas) yaitu promosi yang didasamgada lamanya
pengalaman kerja karyawan. Pertimbangannya oramg yelah lama
bekerja akan mendapat prioritas pertama dalam Kamapromosi.
Kebaikannya adalah penghargaan dan pengakuan bpbngalaman
merupakan saka guru yang berharga. Dengan pergalseseorang akan
dapat mengembangkan kemampuannya sehingga karyketeam betah

bekerja pada perusahaan dengan harapan suatu ksaatnmeendapat
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promosi. Kelemahannya adalah seseorang yang kenaamypa sangat
terbatas, tetapi karena sudah lama bekerja tepaprdosikan.
b. Kecakapandbility)

Kecakapan adalah total dari semua keahlian yangridigan untuk

mencapai hasil yang bisa dipertanggungjawabkartinfbiE&ngan promosi

adalah kecakapan, orang yang cakap atau ahli mengapritas utama
untuk dipromosikan.
c. Kombinasi pengalaman dan kecakapan

Promosi yang berdasarkan lamanya dinas, ijazahigikad formal yang
dimiliki, dan hasil ujian kenaikan golongan. Camaadalah dasar promosi
yang terbaik dan paling tepat karena mempromosikang paling
berpengalaman dan pintar, sehingga kelemahan proyarg) hanya
berdasarkan pengalaman / kecakapan saja dapasidigeemahannya
adalah karyawan yang kurang mampu akan frustasingemgundurkan
diri dan biaya perusahaan akan meningkat karenayadajian kenaikan
golongan.

Berdasarkan definisi di atas dapat dikatakan bayavey menjadi dasar
bagi perusahaan dalam mempromosikan karyawan adakaiap
mempertimbangkan antara pengalaman dan kecakamandyailiki karyawan.
Karyawan yang memiliki kecakapan sudah dipastikakana mampu
menyelesaikan tugas pekerjaan dengan baik, ditaméagan pengalaman yang
dimilikinya, membuatnya dapat memutuskan skalarpa® dalam penyelesaian

tugas dan tanggungjawab.
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2.1.2.3 Asas-Asas Promosi Karyawan
Asas promosi harus dituangkan dalam program prorsesara jelas
sehingga karyawan mengetahui dan perusahaan mesippagangan untuk
mempromosikan karyawan. Menurut Hasibuan (2007:188as-asas yang
dibutuhkan dalam promosi karyawan diantaranya :
a. Kepercayaan
Promosi hendaknya berasaskan kepercayaan atauikayakengenai
kejujuran, kemampuan dan kecakapan karyawan dalatakeanakan
tugas-tugas dengan baik pada jabatan tersebut.
b. Keadilan
Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaiarjuken, kemampuan
dan kecakapan semua karyawan. Karyawan yang mermippeyingkat
terbaik hendaknya mendapat kesempatan pertama uwlipu@mosikan
tanpa melihat suku, golongan dan keturunan. Proryasg berasaskan
keadilan akan menjadi alat motivasi bagi karyawatuki meningkatkan
prestasinya.
c. Formasi
Promosi harus berasaskan kepada formasi yang adtansk promosi
karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formaary&awan yang
lowong. Untuk itu harus ada uraian pekerjaan/jabdjab description)
yang akan dilaksanakan karyawan. Jadi, promosidiernyad disesuaikan

dengan formasi jabatan yang ada di dalam perusahaan
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Berdasarkan definisi diatas penulis dapat menyikgrubahwa asas-asas
promosi adalah adanya kepercayaan yang meliputakik@an dan integritas
karyawan, keadilan dalam hal ini karyawan berpsedierbaik yang mendapat
kesempatan pertama untuk promosi, dan terdapasipgang kosong untuk

ditempati sesuai dengan uraian pekerjaan.

2.1.2.4 Tujuan-Tujuan Promosi
Menurut Hasibuan (2007:113) tujuan-tujuan promdsil@h sebagai berikut :

a. Untuk memberikan pengakuan, jabatan dan imbalanyasg semakin
besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi

b. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribtdus sosial
yang semakin tinggi, dan penghasilan yang semadsarb

c. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairahrfaeKkeerdisiplin
tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.

d. Untuk menjamin stabilitas pegawai dengan direahgas promosi
kepada karyawan dengan dasar dan waktu yanggepat penilaian
yang jujur.

e. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntunganantzer
(multiplier effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan
berantai.

f. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk meragegkan
kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demirkangan optimal

perusahaan.
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g. Untuk menambah / memperluas pengetahuan serta lperayakerja
para karyawan dan merupakan daya dorong bagi karyéain.

h. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabateyaenti. Agar
jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan karyaveannya.

I. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yangttegaangat,
kesenangan dan ketenangannya dalam bekerja semsimgkat
sehingga produktivitas kerjanya juga meningkat.

j. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengamyad
kesempatan promosi merupakan daya pendorong seetagsang bagi
para pelamar untuk memasukkan lamarannya.

k. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari keagasementara

menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masabaannya.

2.1.2.5 Syarat-Syarat Promosi

Setiap organisasi memiliki persyaratan promosi ylagdpeda, tergantung
kepada kebijaksanaan yang diambil oleh pimpinammdabrganisasi tersebut.
Syarat-syarat yang diperlukan dalam pelaksanaagramropromosi jabatan dapat
kita lihat menurut pandangan M. Kadarisman (2013 tMantaranya :

1. Pengalaman

Banyaknya pengalaman seorang pegawai seringkakalisebagai salah

satu syarat untuk promosi, sebab dengan pengalsaranlebih banyak

diharapkan kemampuan yang lebih tinggi, dan ideg yabih banyak.

2. Tingkat Pendidikan
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Terdapat juga organisasi yang mensyaratkan minpeatidikan untuk
dapat dipromosikan peda jabatan tertentu. Dengasaal bahwa
pendidikan yang lebih tinggi, dapat diharapkan pxénau yang lebih baik.
. Loyalitas

Loyalitas atau kesetiaan terhadap organisasi terbekerja, seringkali
dipakai syarat untuk promosi. Dengan loyalitas yamggi dapat
diharapkan antara lain tanggung jawab yang lebsabe

. Kejujuran

Pemberian promosi untuk jabatan-jabatan tertentasatah kejujuran
merupakan syarat penting. Seperti untuk jabatafr k@sla umumnya
syarat kejujuran merupakan syarat utama yang liypeshatikan.

. Tanggung Jawab

Seringkali suatu organisasi memerlukan faktor tanggjawab yang
cukup besar, sehingga faktor tangggung jawab mesyatat utama untuk
promosi karyawan.

. Kepandaian Bergaul

Untuk promosi jabatan tertentu, mungkin diperlukapandaian bergaul
sehingga persyaratan kemampuan bergaul dengan deamgperlu

dicantumkan untuk promosi jabatan tersebut. Sepdydtan untuk bagian
hubungan masyarakat, penetapan persyaratan berapadaipbergaul
adalah sangat penting.

. Prestasi Kerja
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Pada umumnya setiap organisasi selalu menari natatatan prestasi
yang telah dikerjakan.
8. Inisiatif dan Kreatif
Untuk syarat promosi jabatan tertentu, mungkin aylngkat inisiatif dan
kreativitas merupakan syarat yang harus diperhatika
Berdasarkan dari definisi diatas dapat dikatakdmwiaperusahaan dalam
memberikan promosi kepada karyawan sebaiknya memesyarat-syarat
promosi seperti memiliki pengalaman, pendidikan,yalibas, kejujuran,
tanggungjawab, prestasi kerja, supel, serta mengpumsiatif dalam bekerja dan

kreatif.

2.1.2.6 Jenis-Jenis Promosi
Pada prakteknya, terdapat empat jenis bentuk prioyaog dikemukakan
oleh Hasibuan (2006:113) sebagai berikut :
1. Promosi Sementarddmporary Promotion)
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk semzektrena adanya
jabatan yang lowong yang harus segera diisi.
2. Promosi TetapRermanent Promotion)
Seorang karyawan dipromosikan dari satu jabatajalk@an yang lebih
tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi asyanntuk
dipromosikan.

3. Promosi Kecil &mall Promotion)
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Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatang yidak sulit
dipindahkan ke jabatan yang sulit yang memintarketpilan tertentu
tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewentamggung jawab, dan
gaji.

4. Promosi Kering Dry Promotion)

Seorang karyawan dinaikkan jabatan yang lebih timtjgertai dengan

peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jagtapittidak disertai

dengan kenaikan gaji atau upabh.

Umumnya Organisasi menggunakan dua kriteria utamaland
mempromosikan karyawannya yaitu berdasarkan hasil pftestasi kerja dan
senioritas. Promosi yang didasarkan pada prestaga knenggunakan hasil
penilaian atas hasil karyawan yang sangat baikndgd@eomosi atau jabatan
sekarang. Dengan demikian promosi tersebut dapagndang sebagai

penghargaan organisasi atas prestasi kerja karynsebut.

2.1.2.7 Indikator Promosi
Manajemen hendaknya memberikan informasi yang jelatang dasar
pertimbangan seorang pegawai untuk dipromosikah.irti@angat penting agar
pegawai mengetahui dan dapat memperjuangkan aganyamjadi haknya. Setiap
organisasi mempunyai dasar yang beda dalam mer@ntpkomosi menurut
Sondang P.Siagian (2009:169) indikator promosid&agn antara lain:
1. Disiplin

2. Prestasi Kerja
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3. Kerjasama

4. Kecakapan

5. Loyalitas

6. Kepemimpinan
7. Komunikasi

8. Pendidikan

2.1.3 Kepuasan Kerja Karyawan
2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan

Salah satu faktor yang sangat penting untuk mertkimpdasil kerja yang
optimal dari karyawan dengan mengetahui tingkat ugéspn kerjanya. Ketika
seorang karyawan berupaya semaksimal mungkin desggenap kemampuan
yang dimilikinya untuk menjalankan tugasnya dengaik, dengan demikian
hasil kerjanya akan baik pula.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap tingkat ahssesiangat kerja,
keluhan-keluhan, perputaran tenaga kerja, dan rajdirakan mempengaruhi
kinerja perusahaan. Secara teoritis kepuasan kegjapakan salah satu faktor
yang sangat penting bagi individu dalam bekerjailkimhendapatkan hasil yang
optimal.

Rivai dan Mulyadi (2012:246), menyatakan kepuasarjaksebagai sebuah
security feeling atau rasa aman karyawan terhadap pekerjaan baiksedgr sosial

ekonomi (gaji dan jaminan sosial) serta segi psiffiolseperti kesempatan maju.

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai suatu caradgman seseorang terhadap
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pekerjaannya, pandangan tersebut dapat bersifétf ppaupun negatif (Ardana, dkk.,
2012:147).

Pengertian kepuasan kerja menurut beberapa alnlg yaenyatakan
bahwa:

Sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang nugannperbedaan
antara jumlah penghargaan yang diterima pekerjgualah yang mereka yakini
seharusnya mereka terima (Robbin : 2006).

Menurut Luthans (2006), kepuasan kerja didefinisils®bagai keadaan
yang menyenangkan atau emosi positif yang dihasitkai nilai pekerjaan atau
pengalaman kerja.

Menurut Gibson, et al.., (2009:106), Kepuasan kexgmlah prilaku
individual terhadap pekerjaannya. Ada faktor pemémepuasan kerja yang disebut
dengan Job Descriptive Index (JDI yaitu : (1) pglaar itu sendiri (2) gaji (3)
kesempatan atau promosi, (4) supervisor dan (2r&krja.

Menurut George dan Jones dalam Donni Juni Pria@6844( : 291)
menyatakan bahwa keuasan kerja merupakan sekumpetasaan, keyakinan,
dan pikiran tentang bagaimana respon seseoraragtgstpekerjaannya.

Menurut Robbin dalam Donni Juni Priansa (2014:29fyatakan bahwa :
“Kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum seoramljvido terhadap
pekerjaannya”.

Berdasarkan beberapa pengertian diatas, dapatipeamlpulkan bahwa
kepuasan karyawan adalah perasaan seorang karygavan merasa bahagia

apabila apa yang diharapkannya telah terpenuhi lzahkkan melebihi dari apa
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yang diinginkan, atau bentuk sikap kesetujuan keayaterhadap pekerjaan dan
hasil pekerjaannya, kepuasan kerja akan tercapabilapterdapat kesesuaian

antara pekerjaan yang dibebankan dengan keingndaridu karyawan.

2.1.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengar uhi Kepuasan Kerja Karyawan
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasaan kerjgakan. Faktor-

faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kspno kerja karyawan
bergantung pada pribadi masing-masing karyawan. uklén Hasibuan
(2007:203), faktor-faktor yang mempengaruhi kepndsaja adalah :

1. Balas jasa yang adil dan layak.

2. Penempatan yang tepat dan sesuai dengan keahlian.

3. Berat-ringannya pekerjaan

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan

5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

7.  Sifat pekerjaan monoton atau tidak.

Menurut Gilmer dalam Sutrisno (2010:78), faktorttak yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah:
1. Kesempatan untuk maju.
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk menhgero
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.

2. Keamanan kerja.
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Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kbgk bagi
karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengarulssaper
karyawan selama kerja.

. Gaji.

Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dasnga orang
mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejundaly yang
diperolehnya.

. Perusahaan dan manajemen.

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang umamp
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabaktér ini yang
menentukan kepuasan kerja karyawan.

. Pengawasan bagi karyawan.

Pengawasan dianggap sebagai figur ayah dan sekaditasannya,
pengawasan yang buruk dapat berakibat absensudwver.

Faktor intrinsik dari pekerjaan.

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan &egitan tertentu.
. Kondisi kerja.

Termasuk disini kondisi tempat, ventilasi, penyamr kantin dan
tempat parkir.

. Aspek sosial dalam pekerjaan.

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambar&tapit dipandang
sebagai faktor yang menunjang kepuasan atau tidels mlalam

bekerja.
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9. Komunikasi.
Komunikasi yang lancar antara karyawan dengan pihakajemen.
Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untak mendengar,
memahami, dan mengakui pendapat ataupun prestagavkannya
sangat berperan dalam menimbulkan rasa puas t@rpa#iarjaannya.
10. Fasilitas.
Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, ataurpahan merupakan
standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenam alenimbulkan

rasa puas.

Pendapat lain dikemukakan oleh Brown dan Ghiseadliamh Sutrisno,
(2010:79), bahwa ada lima faktor yang menimbulkayppuasan kerja yaitu:

1. Kedudukan.
Umumnya manusia beranggapan bahawa seseorang whkegabpada
pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih plagispada mereka yang
bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah.

2. Pangkat
Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tinggat gmlongan,
sehingga pekerjaan tersebut memberikan keduduktantie pada orang
yang melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, reallikit banyaknya
akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebamgterhadap
kedudukan yang baru itu akan mengubah perilakipdeasaanya.

3. Jaminan finansial dan sosial
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Finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpenganhiadap kepuasan
kerja.

4. Mutu pengawasan
Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinanasgemting artinya
dalam menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan dagisingkatkan
melalui perhatian dan hubungan yang baik dari piapikepada bawahan,
sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya memapbégian yang
penting dari organisasi kerja.

Menurut Sutrisno (2010:80) menyimpulkan bahwa fekator yang
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:

1. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubang@ngan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalamakesikap terhadap
kerja, bakat dan keterampilan.

2. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungagate interaksi sosial
antara karyawan dengan atasan.

3. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungangdenkondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan watthn waktu istrahat,
perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, persrapertukaran udara,
kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya.

4. Faktor finansial, merupakan faktor yang berhubundangan jaminan
serta kesejahteraan karyawan, yang meliputi sisistem dan besarnya
gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilyang diberikan,

promosi, dan sebagainya.
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2.1.3.3 Manfaat Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut penelitian yang pernah dilakukan oleh Retimdan Corners
(2000), menyebutkan bahwa kepuasan kerja akan nikabenanfaat antara lain
sebagai berikut:

1. Menimbulkan peningkatan kebahagiaan hidup karyawan.

2. Peningkatan produktivitas dan pretasi kerja.

3. Pengurangan biaya melalui perbaikan sikap dan aimdgdu.

4. Meningkatkan gairah dan semangat kerja.

5. Mengurangi tingkat absensi.

6. Mengurangi labor turn over (perputaran tenaga kerja

7. Mengurangi tingkat kecelakaan kerja.

8. Mengurangi keselamatan kerja.

o

. Meningkatkan motivasi kerja.
10. Menimbulkan kematangan psikologis.

11.Menimbulkan sikap positif terhadap pekerjaannya.

2.1.3.4 Teori-Teori Kepuasan Kerja Karyawan
Terdapat beberapa teori mengenai kepuasan kergprgambahas masalah
kepuasan karyawan dengan pekerjaannya. MenurubhZeiRivai (2013:856),
teori kepuasan kerja antara lain :
1. Teori ketidaksetaraam{screpancy Theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang demganghitung

selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan t&anyayang
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dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperolelebihi yang
diterimanya maka orang akan lebih puas lagi, sefainterdapat
discrepancy tetapi merupakan discrepancy yang ipokiépuasan
seseorang tergantung pada selisih antara sesuagudy@nggap akan
didapatkan dengan apa yang dicapai.

. Teori Keadilan Equety Theory)

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa/pigak puas,
tergantung pada ada / tidak adanya keadilan (§gdéjam suatu
system, khususnya system kerja. Menurut teori gmfBonen utama
dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadildem ketidakadilan.
Input adalah faktor bernilai bagi pegawai yang dgap mendukung
pekerjaanya seperti, pendidikan, pengalaman, kpaeakgumlah tugas
dan peralatan / perlengkapan yang dipergunakark unalaksanakan
pekerjaanya. Hasilnya adalah sesuatu yang dianggapilai oleh

seorang karyawan yang diperolehnya dari pekerjaasgerti : upah
atau gaji, keuntungan sampingan, symbol, statughzegaan, dan
kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri

. Teori dua FaktorTwo Factor Theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuadaamja itu

merupakan hal yang berbeda. Kepuasan dan ketids&putu bukan
satu variabel yang continue. Teori ini menunjukaarakteristik
pekerjaan menjadi 2 kelompok yaitu satisfieas atativator dan

dissatisfieas. Satisfieas adalah faktor-faktor atsiuasi yang
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dibutuhkan sebagai sumber yang dibutuhkan. Kepué&sga yang
terdiri dari : Pekerjaan yang menarik, penuh tagaan ada
kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk peeobeh
penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tatsedkan
menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinyaoffakti tidak
selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatisfie¢ssgdin Factor)
adalah faktor-faktor yang menjadi sumber ketidakpnayang terdiri
dari gaji atau upah pengawasan, hubungan antdradprkondisi kerja
dan status. Faktor ini diperlukan untuk memenuhbdgan biologis
serta kebutuhan dasar karyawan . Jika tidak tetpefaktor ini,
karyawan tidak akan puas. Jika besarnya faktomiemadai untuk
memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akeevke meskipun
belum terpuaskan.
2.1.3.5Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2009:860) secara teoritis, faktoktéa yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja sangat banyak jumlahsgperti gaya
kepemimpinan, produktivitas kerja, perilakogus of control, pemenuhan harapan
penggajian dan efektivitas kerja.
Menurut Gibson, et al (2009:106) indikator kepudsanja antara lain:
1. Gaji
2. Promosi
3. Rekan sekerja

4. Pekerjaan itu sendiri
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Selanjutnya untuk mendukung penelitian ini, dapatsajikan daftar

penelitian terdahulu dan teori yang sudah dijabaiau dikemukakan sehingga

dapat membedakan keorisinalitasan penelitian ini:

Tabel 2.1

Pendlitian Terdahulu

Nama Judul Kesimpulan Persamaan Perbeddan
No
Airin R, Utik | Pengaruh Penilaian | Penilaian prestasi | Dengan adanya | Tidak ada
Bidayati, Prestasi Kerja kerja ini penilaian prestasi
1 Terhadap Promosi mendorong kerja, karyawan
Karyawan PT. SAl | karyawan untuk dapat mengetahui
Indonesia Cabang lebih bisa kekurangan dan
Yogyakarta mengambil memperbaikinya
langkah-langkah | serta
positif untuk mengintropksi
memperbaiki dan | diri
meningkatkan
kinerja
Mukti Ali, Pengaruh Kepuasan| Adanya pengaruh Variabel Adapun
Adam Kerja Terhadap kepuasan kerja kepuasaan kerja perbedaan
2 Idris,Rita Kinerja Pegawai Padaterhadap  kinerja karyawan disini  yaitu
Kalalinggi, Badan Ketahanan karyawan masalah
2013, Pangan Dan pengembanga
ejournal Pelaksanaan n sumber,
Universitas Penyuluhan Daerah daya manusia
Mulawarman, | Kota Samarinda dibahas
ISSN : 2338- secara umum
7637
Maria Pengaruh Bahwa adanya Penggunaan Perbedaan
Magdalena Penghargaan, pengaruh variabel Promosi| nya di dalam
3 Minarsih, Promosi Jabatan dan penghargaan, Karyawan dan | penelitian ini
2010 Lingkungan Kerja promosi jabatan Kepuasan Kerja | yaitu adanya
Jurnal.unimus.| Terhadap Kepuasan | dan lingkungan lingkungan
ac.id Kerja Karyawan di kerja dapat kerja
Universitas berpengaruh dalan mempengaru
Pandanaran peningkatan hi kepuasan
Semarang kepuasan kerja kerja
karyawan karyawan
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Maretha Pengaruh Penilaian | Penilaian Prestasi Penggunaan Adapun
Anjani Prestasi Kerja & Kerja mempunyaj variabel perbedaan
Pratiwi, Promosi Terhadap pengaruh yang Penilaian disini yaitu
2013 Motivasi Karyawan | posisitf  terhadap Prestasi Kerja | adanya
Jurnal pada PT.INTI promosi karyawan | dan Promosi pengaruh
Ekonomi dan | (Persero) Bandung Jabatan penilaian
Bisnis Jurusan prestasi kerja
Manajemen dan promosi
Universitas jabatan
Komputer terhadap
Indonesia motivasi
Bandung karyawan
H.Teman Pengaruh Budaya Bahwa adanya Variabel Terdapat
Koesmono, Organisasi Terhadap| pengaruh budaya | Kepuasan Kerja| variabel
2005, Motivasi Dan organisasi terhadap budaya
Jurusan Kepuasan Kerja Serta motivasi, kepuasan organisasi,
Ekonomi Kinerja Karyawan kerja dan kinerja motivasi dan
Manajemen, | Pada Sub Sektor karyawan kinerja
Fakultas Industri Pengolahan karyawan
Ekonomi - Kayu Skala
Universitas Menengah Di Jawa
Kristen Petra | Timur
Agnetha Mutasi dan Promosi | Secara umum Persamaan di Adapun
Judas, 2013 | Jabatan Pengaruhnya pelaksanaan mutasi penelitian ini perbedayaan
ISSN : 2303- | Terhadap Prestasi dan promosi adanya pengaruh disini yaitu
1174 Kerja Pegawai Pada | jabatan yang di promosi jabatan | adanya
Kanwil Ditjen lakukan dengan mutasi yang
Kekayaan Negara | baik dari pimpinan berpengaruh
Suluttenggo dan kepada karyawan terhadap
Maluku Utara di akan berpengaruh prestasi kerja
Manado dalam
meningkatkan
prestasi kerja
pegawai
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2.2 Kerangka Pemikiran

Penilaian prestasi kerja merupakan suatu kegiatang ysangat penting
dalam organisasi atau perusahaan agar dapat mémggvaasil kerja karyawan,
untuk meningkatkan kinerja dan pengembangan kanyawsal ini perlu
dilakukan mengingat bahwa setiap karyawan di dateganisasi, mempunyai
keinginan untuk mendapatkan penghargaan dan peara&dil dari pimpinannya.
Adanya hubungan timbal balik antara karyawan dangahaan atau organisasi,
sehingga karyawan memberikan kontribusi yang hepatla organisasi atau
perusahaan dan pula sebaliknya, hal ini merupakagyaiguna mencapai tujuan
organisasi atau perusahaan.

Promosi karyawan merupakan perkembangan yang fpdatti seorang
pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai bigk pejabat yang berwenang.
Oleh karena itu, pemberian tanggung jawab dan kemgam yang lebih tinggi
patut diberikan kepada mereka yang berprestasimédio jabatan adalah
peningkatan dari seorang tenaga kerja atau pegsdai suatu bidang tugas yang
lebih baik, dibanding dengan sebelumnya dari sisggung jawab yang lebih
besar, prestasi, fasilitas, status yang lebih tjnggtutan kecakapan yang lebih
tinggi, dan adanya penambahan upah atau gajitsejtngan lain.

Promosi memberikan peran penting bagi setiap kaagawDengan
promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan m&ngemampuan serta
kecakapan karyawan untuk menduduki suatu jabatag kebih tinggi. Promosi
karyawan yang dilakukan berdasarkan asas keadiéan abjektivitas, akan

mendorong karyawan untuk lebih giat bekerja, bessayat, berdisiplin, dan
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berprestasi kerja sehingga sasaran perusahaana sepimal dapat dicapai.
Program promosi karyawan sebaiknya diinformasikecama terbuka, baik asas,
dasar, jenis, persayaratan, maupun metode penileggawan yang akan
dilakukan dalam perusahaan, sehingga menjadi nsotivagi karyawan untuk
bekerja lebih sungguh-sungguh.

Kepuasan karyawan adalah perasaan seorang karygsran merasa
bahagia apabila apa yang diharapkannya telah teinpatau bahkan melebihi dari
apa yang diinginkan, atau bentuk sikap kesetujupakvan terhadap pekerjaan
dan hasil pekerjaannya, kepuasan kerja akan terapphila terdapat kesesuaian
antara pekerjaan yang dibebankan dengan keingndaridu karyawan.

Kepuasan kerja karyawan PT. Telekomunikasi Inden@&ik. Bandung
diduga dipengaruhi oleh penilaian prestasi individan promosi karyawan.
Dimana faktor yang satu tidak dapat dikatakan lelsiminan dari faktor lain. Hal
ini karena masing-masing faktor mempunyai karagtié&riyang berbeda dalam

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.

2.2.1 Keterkaitan Penilaian Prestass Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan
Cara perusahaan menilai setiap kontribusi yangh telderikan oleh
karyawan adalah dengan penilaian prestasi kerj@kadBegitu pentingnya arti
sebuah nilai dari hasil penilaian kinerja dapat emtnkan tingkat kontribusi
setiap individu atau dengan kata lain sejauh masizaps karyawan dapat

menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi tanggurapjaya.
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Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salahfalgior kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif fiaiene karena adanya
kebijakan atau program penilaian prestasi kerjaarierorganisasi telah
memanfaatkan secara baik atas sumber daya maramjaaga dalam organisasi.
Untuk keperluan penilaian kinerja pegawai dipertulkedanya informasi yang
relevan dan reliabel tentang prestasi kerja masiaging individu. Disamping
informasi yang lengkap, informasi juga diharapkankbalitas dan valid, artinya
mampu menggambarkan kinerja pegawai secara bakmging itu informasi
tersebut juga diperlukan untuk perencanaan kagr thareka masing-masing.

Adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap prestgai diedukung oleh
pendapat T. Hani Handoko (2000:195)

"Kondisi kepuasan/ketidakpuasan kerja menjadi umipalik yang akan

mempengaruhi prestasi kerja di waktu yang akanndat®restasi &

kepuasan kerja menjadi suatu sistem yang berlégmguatinyu).”

Menurut Handoko (2009: 193) kepuasan kerja jugaupaian salah satu
variabel yang mempengaruhi produktivitas kerja pgayawan selain motivasi,

tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, kompensaan keperilakuan

2.2.2 Keterkaitan Promosi Jabatan Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Promosi karyawan merupakan perkembangan yang fpdatti seorang

pekerja atau pegawai karena tugasnya dinilai bigk pejabat yang berwenang.

Oleh karena itu, pemberian tanggung jawab dan kemgam yang lebih tinggi

patut diberikan kepada mereka yang berprestasimé®io jabatan adalah
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peningkatan dari seorang tenaga kerja atau pegsdai suatu bidang tugas yang
lebih baik, dibanding dengan sebelumnya dari sisggung jawab yang lebih

besar, prestasi, fasilitas, status yang lebih tjnggtutan kecakapan yang lebih
tinggi, dan adanya penambahan upah atau gajits@jtngan lain.

Promosi memberikan peran penting bagi setiap kaagawDengan
promosi berarti ada kepercayaan dan pengakuan m&ngemampuan serta
kecakapan karyawan untuk menduduki suatu jabatag k&bih tinggi. Promosi
karyawan yang dilakukan berdasarkan asas keadi@an abjektivitas, akan
mendorong karyawan untuk lebih giat bekerja, beesayat, berdisiplin, dan
berprestasi kerja sehingga sasaran perusahaana sepimal dapat dicapai.
Program promosi karyawan sebaiknya diinformasikecama terbuka, baik asas,
dasar, jenis, persyaratan, maupun metode penkaiyawan yang akan dilakukan
dalam perusahaan, sehingga menjadi motivasi bagawan untuk bekerja lebih
sungguh-sungguh.

Pemberian penghargaan nonfinansial yang berbentokngsi adalah
dalam wujud pengembangan karir karyawan. Apabiagtasi kerja menjadi dasar
pemberian penghargaan, maka para karyawan yangeberg kerja tinggi akan
cenderung menjadi karyawan yang memiliki tingkapuasan kerja tinggi dan
akan tetap bertahan di perusahaan, serta memibkivasi untuk bekerja lebih
baik, sehingga kinerja perusahaan akan tercapaitujaan perusahaan dapat
terwujud.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian Danu Adi Wanto, 2012 dalam

jurnalnya berjudul: “Analisis Pengaruh Promakibatan, Persepsi Keadilan
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Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap kKespn Kerja Karyawan
(Studi Pada Karyawan PT. Suara Merdeka Prgaspg menyimpulkan bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antararsl jabatan dengan kepuasan
kerja karyawan.

Menurut Luthans (2006:243), terdapat beberapa faktang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya ialaterjgeln itu sendiri, gaji/upah,

atasan, rekan kerja dan kesempatan promosi.

2.2.3 Keterkaitan Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi

Karyawan

Abdurrahmat Fathoni (2006:117) menyatakan bahwa ika Jada
kesempatan untuk dipromosikan bagi setiap karyayarg berdasarkan asas
keadilan dan objektivitas akan mendorong karyawaketba giat, bersemangat,
berdisiplin, dan berprestasi kerja yang semakimbgshingga sasaran perusahaan
yang optimal dapat tercapai.

Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dikerak@in oleh Angga
Harlisma Septianto (2014) dengan judul Pengaruhild@m Prestasi Kerja dan
Loyalitas Karyawan Terhadap Promosi Jabatan pad&&ibe Farma Cimareme,
bahwa penilaian prestasi kerja memiliki pengarumgyasignifikan terhadap
promosi jabatan.

Menurut Martoyo (2007:89) mengemukakan bahwa huanngntara

penilaian prestasi kerja dan promosi adalah selisegikiut :
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“Setiap penilaian prestasi kerja harus benar-bemamiliki tujuan yang
jelas, apa yang ingin dicapai. Tujuan yang ingicedai dengan penilaian
tersebut dapat bermacam-macam, antara lain untukjidentifikasi para
karyawan mana yang membutuhkan pendidikan dan ilpehat
menetapkan kenaikan gaji, menetapkan pemindahanyakan
kepenugasan baru dan mengidentifikasi para karyawamg akan

dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi”.

224 Keterkaitan Pengaruh Penilaian Prestas Kerja dan Promosi

Karyawan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Mastur (2010) mengemukakan bahwa pelaksanaan genpeestasi kerja
karyawan sangat penting dilakukan untuk membanhakpimanajemen dalam
mengambil keputusan mengenai pemberian bonus, Kke@ngabatan, kenaikan
gaji, pemindahan pada unit yang sama maupun pearutugungan kerja dengan
perusahaan.

Promosi mempunyai arti yang penting bagi perusahaahab dengan
promosi berarti kestabilan perusahaan dan morafakan akan dapat lebih
terjamin. Promosi jabatan dapat mempengaruhi keyouleerja karyawan, Vasilios
D. Kosteas (2007) mengatakan harapan untuk diprarosnemiliki peran yang
kuat. Karyawan yang menyadari bahwa mereka tidaknakernah bisa
dipromosikan akan menurunkan kinerjanya, sampaiekaeberpikir akan ada

kesempatan untuk dipromosikan di masa yang akamgat
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Menurut Mangkuprawira (2004:196), promosi jabataemmtiki manfaat
baik bagi perusahaan maupun karyawan, seperti :

1. Promosi dapat memungkinkan perusahaan memanfaatkan
kemampuan karyawan untuk memperluas usahanya.

2. Promosi dapat mendorong tercapainya kinerja kargayaag baik.
Karyawan umumnya berupaya melakukan pekerjaanksenaigkin
jika mereka percaya bahwa kinerja tinggi mengaratiapadanya
promosi.

3. Terdapat kolerasi signifikan anatara kesempatamkukenaikan

pangkat dan tingkat kepuasan kerja.
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2.3 Hipotesis

Menurut Sugiyono (2008:93) Hipotesis merupakan [@amasementara
terhadap rumusan masalah penelitian. Berdasarkanddea pemikiran yang telah
di uraikan diatas.

Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang berséatentara atau
dengan anggapan, pendapat atau asumsi yang muregkan dan mungkin salah.
Berdasarkan uraian kerangka pemikiran diatas, nmaatesis yang disajikan
penulis adalah Peningkatan Kepuasan Kerja Karyaielalui Penilaian Prestasi
Individu dan Promosi Karyawan pada PT. Telekomuwsiikbndonesia Tbk.
Bandung.

Sub Hipotesis:

1. Penilaian Prestasi Kerja di PT. Telekomunikasi mekia Tbk. sudah
berjalan dengan baik namun perlu ditingkatkan, Prorfaryawan di PT.
Telekomunikasi Indonesia Tbk. sudah berjalan sedeagan peraturan
yang berlaku di perusahaan namun perlu ditingkatkdan Kepuasan
Kerja Karyawan di PT. Telekomunikasi Indonesia Tlkasih perlu
ditingkatkan.

2. Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh terhadap Ksapukerja Karyawan
pada PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.

3. Promosi Karyawan berpengaruh terhadap Kepuasaa Karnyawan pada
PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.

4. Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh terhadap RioKaryawan pada

PT. Telekomunikasi Indonesia Thk. Bandung.
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5. Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh terhadap ksapukerja Karyawan
melalui Promosi Karyawan pada PT. Telekomunikasiohesia Tbk.
Bandung.

6. Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi Karyawan Inggreh terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Telekomunikasoredia Tbk.

Bandung.



