
BAB i.

PENDAHT]Lt]AN

I.I Latar Belakang SIasalah

Di era giobalisasi saat ini yang diikuti oleh adanya peningkatan perekonomian

diperlukan adanya peningkatan pernbzurgruran nasional, maka rurtuk mencapai

tujuan pembangunan nasional tersebut terutarna pada sektor ekonomi diperlukan

adanya keserasian, keseimbangan, pemerataan pembangunan, perfumbuhan dan

stabilitas nasional.

Perusahaan sebagai unit kegiatan kerja ekonomi dan sebagai sub sistem

perekonomian Indonesia memiliki hubungan langsung terhadap perbaikan

ekonomi nasional. Keberhasilan suatu organisasi perusahaan dapat dipengaruhi

oleh beberapa faktor. Sumber Daya Manusia yang baik mempakan salah satu

faktor produksi yang penting untuk mencapar rujuan yang ingin dicapai oleh

perusahaan, karenanya peranar] mana.ienren sumber daya manusia sangat penting

dalam membantu menciptakan tenaga kerl'a yang handal guna meningkatkan

produltivitas ke{ a karyawan.

Seperti yang kita ketahui bahwa PT. Bank Central Asia,Tbk merupakan salah

satu perusahaan penyedia jasa perbankan yang berkualitas tinggi, terutama daiarn

melayani nasabahnya. Sebagai perbankan yang merupakan jasa layanan, maka

sebaiknya PT.Bank Central Asia,Tbk harus mampu menciptakan stunber daya

manusia yang bark dan professionai.
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Dalarn peiaksanaannya sebagai jasa layanan, sering terjadi peiayanan yang

kurang memuaskan sehingga nasabah sering mengeluh karena tidak puas terhadap

pelayanan yang diberikan oleh PT.Bank Central Asia,Tbk. Keluhan-keluhan

tersebut antara lain adalah: waktu antrian yang larna atau panjang, pemberian

layanan yang lambat, kurangnya penerapan sistem "SMART" (Sigap, Menarik,

Antusias, Ramah, Teliti) pada karyawan. Hal ini disebabkan adanya kinerja

karyawan yang kurang baik. Kineqa karyawa:r yang kurang baik disebabkan oleh

kurangnya motivasi keria karyawan urtuk dapat rnelayani nasabah dengan baik.

Motivasi ini dapat dirangsang meialui kebijakan-kebijakan yang dibuat oleh

penrsahaan yang diarahlian unhrk peningkatan produktivitas kerja karyawan agar

dapat bekerja secara efektif dan efisien. serta produktif dan berkualitas.

Pemberian kompensasi yarg mernadai, promosi -iabatan, rnerupakan suatu

kebijakan yang dapat merangsang karyawan Lrntuk bekerja dengan baik.

Pemberian gaji yang tidak memadai dapat mengakibatkan motivasi karyawan

menurun, apalagi bila gaji yang diberikan tidak sesuai dengan beban peke{aan

yang harus dilalnrkan oleh karyaw-an. Karena tidak dapat dipungkiri lagi bahwa

gaji memang sesuatu yang sangat berperan daiam kesejahteraan hidup setiap

karyawan.

Keluhan-keluhan dari nasabah yang tidak puas terhadap pelayanan karyawan

PT. Bank Central Asia,Tbk dapat pula disebabkan karena kar.vawan kurang

rnendapat perhatian dari peminryin atau atasan. Seorang pemimpin dalarn

perusahaan merupakan fal-tor yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan.

Maka pemimpin dalam menilai prestasi kerja karyawan harus adil guna
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meningd<.atkan kinerja karyawan. Sehingga karyawan dapat cepat memperoleh

kaner yang lebih baik melalui promosi, dan pemimpin dapat juga mencapai tujuan

perusahaan yang ingn dicapai. Promosi ini biasanya dapat dilaksanakan setiap

dua atau empat tahun sekali berdasarkan hasil penilaian prestasi kerfa karyawan

selama riua sampai empat tahun terakhir.

Pemberian kompensasi yang memadai dan <iiberikan secara teratur oleh

perusahaan, juga adanya promosi jabatan mempengaruhi terhadap tingkat absensi

karl'awan. Karena jika tral tersebut diatas tidak diperhatikan akan rnetryebabkan

motivasi karyawan msnurun sehingga karyawan malas untuk bekerja dan akhirnya

sering membolos. hal ini tentunya <iapat mempengamhi kinerja karyawan pula.

Berdasarkan uraian diatas maka penuiis melakukan penelitian dengan

rnengarnbil judui "Pengaruir Kornpensasi, Promosi Jabatan, dan Tingkat Absensi

Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Central Asia,Tbk. KCP. Ahmad.Yani

Surabaya".

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas maka dapat dirumuskan

masalah sebagai berikut:

1. ,$akah Kompensasi. Promosi Jabatan, dan Tingftat .A'bsensi secara

simultan rnempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kine{a

i<aryawan PT.Bank Central Asia,Tbk KCP. Ahmad. Yani Stn'abaya?

2. Apakah Kompensasi, Promosi Jabatan, dan Tingkat Absensi secara

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

karyawan PT.Bank Central Asia.Tbk KCP. Ahmad. Yani Surabaya?
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1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan pada rumusan perrnasalahan diatas, maka yang menjadi tujuan

penelitian adalah sebagai berilrut:

1. Untuk mengetahui pengaruh Kompensasi, Promosi Jabatan dan Tingkat

Absensi secara simultan (bersama-sama) terhadap kinerja karyawal PT.

Bank Central Asia,Thk KCP. Ahmad.Yani Surabaya.

2. Untuh mengetahui pengaruh Kompensasi, Promosi Jabatan dan Tingkat

Absensi secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Bank Central

Asia,Tbk KCP. Atrnad.Yani Surabaya.

1.4 Manfaat Penelitian

l. Manfaat Bagi Universitas

Untuk rnenambah bahan kepustakaan sehingga dapat dibaca oieh setiap

orang yang berminat dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya

fllanuSla

2. Mantbat Bagi Perusahaan

Untuk memberikan rnasukan-rnasukan kepada pihak manajernen PT. Bank

Central Asia,Tbk terutama KCP. Ahmad Yani Surabaya tentang pengaruh

kompensasi, promosi jabatan dan ting:hat absensi terhadap kinerja karyawan

sehingga pihak manajernen perusahaan dapat menentukan kebijakan 1'ang lebih

baik terhadap karyawan agar dapat memberikan peiayanan Iebih baik terhadap

nasabah.
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3. Manfast Bagi Penulis

Sebagai Bahan perbandingan antara teori yang selama ini diterima dibangku

kuliah dengan permasalahan yang ada. Serta untuk memenuhi persyaratan dalam

memperoleh gelar sarjana ekonomi.

1.5 Sistematika Penelitian

Secara garis besar penyusunan skripsi ini dibagi dalam lima bab yaitu :

BAB I : Pendahuluan

Pada bagran ini berisi tentang penjelasan latar belakang

perrnasalahan, perumusan permasalahan, tujuan dan manfaat

penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB II : Tin-iauan Pustaka.

Pada bagian ini diuraikan beberapa teori den konsep yang

berhubmgan dengan permasalahan yang akan diteliti.

BAB III: Metodologi Penelitian.

Dalarn bagao ini dijelaskan rnetode-metode penelitian yang

digunakan dalam menganalisa pennasalahan yang akan diteliti.

BAB IV: Analisis dan Pembahasan

Dalem bagran ini terdapat data-data yang mendukung dalam

penelitian.

BAB V: Simpulan dan Saran
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Dalam bagian ini akan diungkapkan kesimpulan dari penelitian

yang dilakukan dan saran-saran yang berguna bagi penrsahaan

maupun bagi ilmu pengetahuan.



BAB II

TII'JJALAI{ PLiSTAK{,

2.1 Manajemen Sumber Daya lllanusia

Manajemen Sumber Daya iVlanusia mempunyai peran yang sangat penting

didalam sebuah organisasi, karena keberadaannya akan menciptakan orang-orang

yang mempunyai kemampuan dalam rnengelola sebuah organisasi agar apa yang

rneniadi tujuan dari orgamsasi tersebut dapat tercapai dan roda kehidupan

organisasi tersebut riapat berjalan dengan lancar. Dalam hal ini faktor sumber

daya manusia sangaf berperan secara aktif dan dominan dalam setiap kegiatan

organisasi. karena manusia sebagai perencana. pelaksana" dan juga sebagai

penentu ter-wujudnya tu-juan oryanisasi. Tujuan suatu organisasi tidak rnurgkin

terw'ujud tanpa peran aktif dari orang-orang yang menjadi pendukung organisasi.

dalam hal ini karl'au.an.

Banyak teori yang membahas masalah sumber <iaya manusia. ada beberapa

definisi tentang srunber daya rnanusia yang disarnpaikan oleh beberapa pakar di

bidang manajemen diantaran,va :

Menurut Hasibuan (2006:10): "Manajemen sumber daya manusia adalah

ilrnu dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kega agar efektif dan

etisien mernbanfu terwu-judnya tu.iuar perusahaan, karyawan dan masyarakat."

Margkunegara (2001:2) mengatakan :"Manajemen sumber daya manusia

merupakan perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan

terhadap pengadaan, pengembangan. pemberian balas jasa, pengintegrasian.

7
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pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rang;ka mencapai tujuan

organisasi."

Hariandja Q0A2:2) mengatakan :"fuIanajemen sumber daya manusia

sering -iuga disebut dengan manajemen personalia adalah perencaflaan,

pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,

pengembangan, pemberian kompensasiiupah, pengintegrasian. pemeliharaan, dan

pelepasan sumber daya manusia agar tercapai tujuan organisasi. dan masyarakat."

Ilessler (1997:l) rnengatakan: "Manajernen surnber daya manusia adalah

kebijakan <ian praktek yurg dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek

"orang" atau sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen. yang meliputi:

perekrutan. penyaringan. pelatihan- pengimbalan atau upah, dan penilaian."

Flippo ( I 99 6 : 5 ) rnengatakan : "Manai emen personalia adalah perencs n aan.

pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian atas pengadaan tenaga kerja,

pengembangan, kompensasi/upah. integrasi, pemeliharaan, dan pemutusan

hubungan kerja dengan sumber daya manusia untuk mencapai sasaran peror€rrgan.

organisasi, dan masyarakat. "

Dari pengertian-pengertian tersebut, dapat disimpuikan bahwa manajemen

personalia atau manajemen sumber daya manusia adalah kesatuan fungsi

manajemen yang bila dikelola secara efisien dan efektif dapat meningkatkan

pencapaian tujuan individu, organisasi, dan masyarakat. Ada dua fingsi

nrarrajenren surnber daya manusia meilurut Hasibuan (2006:21-23) yang

menyebutkan masing-masing dari fungsi manajemen sumber daya manusia.

l. Berkaitan dengan frrngsi manajerial .
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a. Perencanaan

Dalam manajemen personalia, perencanaan berarti menentukan

terlebih dahulu program progmm personalia y"ng akan membantu

tercapainya tquau perusahaan.

b. Pengorganisasian

Setelah program program personalia direncanakan dengan matang,

maka langkah selanjutnya adalah bagaimana menyu$rn dan

mendeskripsikan tiap-tiap jabatan , serta menghubungkan satu

dengan yang lain dalam satuan tugas yang terorganisasi.

c. Pengarahan

Adalah fungsi yang memilih suatu kegiatan untuk menciptakan

suatu pola kerjasama secara efbktif

d. Pengendalian

Adalah kegiatan mengendalilian semua karyawan agar mentaati

peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

Apabila terdapat penyirnpangan atau kesalahan, akan diadakan

tindakan perbaikan dm penyempurnaan lencana.

2. Berkaitan dengan filngsi operasional

a. Pengadaan:

Adalah fungsi untuk memperoleh jumlah dan mutu karyawan yang

tepat. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

b. Pengembangan:
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Adalah proses peningkatan kotrampilsn teknis, teoritis, konseptual,

dan moral karyawan melalui pendidikao dan pelatihan.

c. Kompensasi

Adalah pemberian balas jasa langsung datr ti'{nk langsung, ur"g

atau barang kepada karyawan sebagai imbalail jasa yang diberikan

kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil

diartikan sesuai dengan prostasi ke{anya, layak diartikan dapat

memenuhi kebutrrtnn primernya serta berpedoman pada batas upah

minimum pem6i{tah.

d. Pengintegrasian

Ada.lah kegiatan unhrk mempersatukan kepentingan perusahsan

dan kebutuhan karyawan, agar tercipta ke{a sama yang s6165i rlan

seling menguatung;kan.

e. Pemeliharam

Adalah kegiatan rmfi* memelihara atau moringtatkan kondisi

fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau

bekerja sampai pensiun.

f Kedisiplinan

Adalah fimgsi Manajemen Sumber Daya Manusia yang t€rp€nting

dao kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit

terwujud tujuan yrng maksirnal.

g. Pernberhentian
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Adalah putusnya hubungan kcfa seseomng dari suatu pensahaan.

Pemberhentian ini dapat disebabkan oleh keinginan

keinginan perusahaan, kontrak kerja telah berakhi, pensiun, dan

sebab-sebab lninnya.

2,2 Kompcnsesi

2.2.1 Pengertian Kompensasi

Setiap orang ingin memenuhi kebutuhan hidupnya secara layak dan

cukup,oleh karena itu mereka memenuhi lqs$drrhan t€rsebut dengan bete4ia dan

dengan beke{a t€rsebut mereka akan mendapatkan imbalan (balas jasa) yans

dise but kompensasi. Kompensasi meopakan masalah ymg sangat penting

terhadap tumbuh &n berkembangnya sebuah organisasi- Besarnya kompensasi

yang akan diterima merupakan sslah satu yang menjadi tujuan seseorang rmtuk

bekerja pada suatu tempat atau sebu"h organisasi bisnis. Dengan bekerja pada

sebuah organisasi bisnis atau perusahaan, maka seorang berharap akan

menerima kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah diberikannya kepada

perusahaan.

Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan atas dasarjasa-jasa yang telah

dikeluarkan oleh seseorang kepada orang lain dalam bentuk dan sifat yang

cenderung tetap. Ada beberapa teori yang disampaikan oieh beberapa pakar

tentang kompensasi. diantaranya: Menurut Hesibuan (2006:118) "Koopensasi

adalah sernua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
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langsung yang diterima kar5,311,s11 sebagai imbaian atas jasa yang diberikan

kepada perusahaan."

Memrut Hariandja {20A2:2a4) "Kompensasi adalah keseluruhan balas

-iasa yang diterima oleh pegawai sebagai akibat dari pelaksaflitan pekerjaan di

organisasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat berupa gaji, tronus,

insentif, dan tunjangan lainn-v-a seperti tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya.

,.rang makaa, uafig cuti Can lain-lain."

Menurut Simamora (1999:540) "Kompensasi merupakan apa yallg

diterirna oleh para karyarvan sebagai ganti kontribusi mereka kepada organisasi."

Se<iangkan menurut l{itisemito (i996:90}: "Kompensasi adalah balas jasa yang

<iiberikan perusahaan kepada karyawannya, yang dapat dinilai dengan uang dan

cenderung diberikan secara tstap."

&ienurut Ditmer dan Criffin i199-z:479'481) kompensasi tidak selalu

berbentuk imbalan yang bersifat finansial. Berikut adalah penjelasan tentang

komponen-komponen yang terCapat pada s'truktur kompensasi. Kompensasi

diberikan kepada kar.r,'awan dalarn dua bentuk utarna, yaitu:

1. ^Kompensasi 
frnansial trt nanc i al co rnpe nsa t i o n)

Dimana di dalam komponen finansial ter<iiri dari:

a. Pembayaran keuangan langsung {di re c t financ ial campe nsati on) : dalam

bentulc upair, gaji, insentil, komisi, dan bonus

b. Pernbaya:'an keua:rgan tidak iangsung (indirect Jinancial cornpensation):

dalam bentuk tunjangan keuangan seperri asuransi dan uang liburan yang

<iibayar majikan
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2. Kompensasi non frnansial (nonfinuncial compensalion)

Yang terdiri dari kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri atau

dari lingt:ungan psikoiogis dan fisik dimana orang tersebut beke{a-

Dessler (1997) mengatakan kornpensasi merupakan setiap bentuk

pembayaran atau imbalan yang diberikan kepada karyawan dan timbul dari

pekerjaan karyawan itu.

Besamya kompensasi telah ditentukan dan diketahui sebelumnya sehingga

kar),awan secara pasti rnengetahui besanrya penerimaa:r kornpensasinya. Besanrya

kompensasi mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan

yang dinikmati. Jika kompensasi yang diterima semakin besar maka semakin

tinggr stafusnya dan pemenuhan keburuhan semakin banyak dan kepuasan kerja

sernakin baik.

2.2.2 Tujuan-Tujuan Kompensasi

Pada umumnya kompensasi diberikan untr* merangsang kary-an'an agar

bersedia bekeqia lebih giat dan iebih bersemangat untuk urencapai tujuan

perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya. Setiap perusahaan memiliki tujuan

pada saat memberikan kompensasi, beberapa tujuan pemberian kompensasi

menurut Hasibuan {2A06:121) adalah sebagai berikut:

l. Ikatan ke{asarna

Dengan pernberian kompensasi maka terjalinlah ikatan kerjasama

formal antara pihak karyarvan dan pengusaha, dimana karyawan harus
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bekerja dengan baik sedangkan pengusaha harus membayar kompensasi

atas apa yang telah diterima dari karyawan sesuai yang disepakati.

2. Kepuasan kerja

Dengan balas jasa yang diterirnanya karyawan dapat memenuhi

kebutuhan hidupnya sehingga akan memperoleh kepuasan kerja dari

jabatannya.

3. Pengadaan Efektif,

Jika prograrn kompensasi ditetapkan cukup besar pengadaan karyawan

yeng qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4. Motivasi

Jika kompensasi yang fiberikan memadai maka pimpinan akan lebih

mudah mernotivasi karyawan untuk bekeria lebih baik, sehingga dapat

terjadi peningkatan produktivitas.

5. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi yang berdasarkan prinsip adil dan layak

maka stabilitas karyawan lebih te{arnin karena turn over yang kecil.

6. Peningkatan disiplin

Pemberian kompensasi yang sesuai dengan prosedur akan berdampak

pada peningkatan disiplin karyawan.

7. Pengaruh Serikat Buruh

Dengan pemberian kompensasi yang baik pengaruh serikat bunrh dapat

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh Pemerintah
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Jika kompensasi sesuai dengan undang-rmdaog pcrburuhan yang berlaku

maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

Agar sistim kompensasi be{alan eftktif harus memportimbanglran:

l. Sistim kompensasi harus tanggap terhadap situasi

2. Sistim kompensasi harus dapat memotivasi karyawan-

2.2.3 H.l-hel Yang Mempengrruhi Pcmbentukn Komponsrsi

Ada tiga hal yang mempengaruhi pembontukan kompensasi menurut

Woods (1995:221 -224), yaitr:

I. Cost of Lwing

Mengacu pada nilai uang secara riil dan daya beli para pekerja.

Consumer Price Index (CPI) adalah piranti pengukur terhadap

harga barang dan jasu sebagai keseluruhan indikasi &ya beli

masyaraka yang pendapataorya diperoleh densan gaji atau rryah.

CPI ini dipengaruhi oleh berbagai kondisi dan fiktor ekonomi.

Biaya hidup di suatu wilayah dengan wilayah lainnya tidaktah

spma, hal ini yang menyebabkan pendapalan gaji dan kompensasi

di suatu wilayah berbeda deugan wilayah lainnya. OIeh karena itu

setiap daerah memprmyai standar Upah Minimum Regional

(UMR) sendiri.

2. labor Market Influence

Jumlah tenaga kerja yang tersedia di pasar tenaga kerja bewariasi

pada tingkat nasional maupun daerah. Jumlah tcnaga ke{a yang
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t€rsedia tcrgantrmg dari kesempatan k".Ja yanC ada. Keula

kesempatan kerja masih padat, angka peng,angguran tinggi,

sebaliknya ketika kesempatan ke{a terbuka maka angka

peogangguran menunrn-

3. Governmenlial Influence

Peranan pemerintah sangatlah besar dalam rangka pembuatan dan

penetapan peraturan tentang ketenaga kerjaan untuk melindungi

para karyawan. Peratura[ pemerintah tentang ketenaga kedaan

antara lain adalah peraturan tetrtatrg Upah Minimun Regional

GiMR), upah lembw, tunjangen keluarga, kesohatan,

kesejahteraan, dana pensiun, dan lain-lain.

2.2.4 Fektor-faktor Penentuan Kompcnsasi

Penentuan kompensasi merupakan hal yang tidak mudah untuk diputuskm

karena kompensasi mempunyai firngsi yang yital dan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak manajemeo perusahaan harus

memperhatikan faktor-faktor yang penting dalam menentukan kompensasi.

Faktor-faktor dalam penentuan kompensasi dapat diidentifikasikan sebagai

berikut:

l. Tinglat upah dan gaji yang berlaku

Dimana pengaturan kompensasi harus sesuai dengan tingkat upah

dan gaji yang benatu di pasar tenaga kerja maupun berdasarkan

peraturan pemerintah.
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2. Tuntutan serikat kerja.

Serikat ke{a berperan dalam mengajukan tuntutan tingkat upah

dan gaji yang lebih tingg dari tingkat upah yang berlaku' Hal ini

disebabkan oleh beberapa i?rktor, misalrrya keinginan serikat ke{a

untuk meningkatkan taraf hidup anggotanya atau karena situasi

yang menurut penilaian serikat kerja memungkinkan adanya

perubahan upah dan gaji.

3. Produktivitas

Agar tercapainya suatu tujuan maka organisasi memerlukan tenaga

kerja yang produltif. Jika para pekerja memperoleh imbalan yang

sesuai maka tingtrrat produktivitasnya akan meningkat,

4 Kebijakan organisasi mengenai upair dan gaii.

Kebijakan organisasi mengenai upah dan gaji bagr karyawan

tgrcermin juga dalam berbagai komponen lain seperti, tunjangan'

bonus. bantuan pengobatan dan sebagainya.

5. Peraturan perundang-undangan

Pemerintah berkepentingan dalam bidang ketenaga kerjaan dan

karenanya hal tersebut diatur dalam perundang-undangan.

Misalnya penentuan tingat upah minimum. undang-undang

ketenaga keqiaau yang mengatur tentang tenaga keqia wanita dan

anak-anak, undang-undang keselamatan kerja dan hak cuti.
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2.3 Promosi Jabatan

2.3.I Pengertian Promosi

Pada dasarnya manusia mempunyai keinginan untuk maju, demikian pula

halnya dengan karyawan suatu organisasi usaha pada tunrunnya ingn menjadi

lebih baik, dan maju dari posisi yang saat ini dijalaninya.Oleh sebab itu adanya

kesempatan bagi karyawan untuk maju dalam organisasi yang sering disebut

promosi atau kenaikan pangkat saogat dibutuhkan oieh setiap karyawan yang

ing1rr maju tersebut, karyawan akan terdorong bekeqia giat, bersemangat,

berdisiplin, dan berprestasi kerja sehingga sasaran perusahaan dapat tercapai

dengan optimal.

Menurut Hasibuan (2006:108): "Promosi yeng berarti perpindahan dari

suatu.iabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab lebih

tinggr biasanya disertai dengan peningkatan gajiiupah dan hak-hak lainnya."

Sedangkan menurut Martoyo {1998:67): "Suatu promosi berarti pula

perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang mempunyai status dan

tanggrurg -iawab y,ang Iebih tinggr. Hal ini berarti kompensasi (penerimaan

upahigaji dan sebagainya) pada umurrmya lebih tinggi bila dibandingkan dengan

jabatan lama."

Dessler (1997.2) mengutip dari Robert Holland CEO Ben & Jerry's:

" Pengembangan karyar,lur merupakan satu bagian terpadu dari mana-iemen karir,

dan promosi dalam menuntut catatan karirisistim penempatan karir."
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Menurut Hariendja (2002:157) mengatakan;"Promosi adalah moraikkan

jabatan seseorang ke jabatan lain yang memiliki tanggung jawab lebih besar' gaji

lebih besar, dan pada level organisasi yang lebih besar'"

23.2 Dasar -Dasar Promosi

Menurut Hasibuan (2006:109) promosi didasarkan pada:

l. Pengalaman (senioritas); yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya

P€ngalaman kerj& karya*'an-

2. Kecakapan (ability); yaitu promosi yang didasarkan pada penilaian

kecakapan kc{a karyavran.

3, Kombinasi pengalaman dan kecakapan: yaitu p,romosi yang didasarkan

pada lamanya pergalarnan ke{a dan kocakapan keqia karyawan.

Piha& uranajemen biasanya lebih memilih dasar kecakapan kerja untuk dipakai

sebagai ala ul:ur dalam promosi, sedmgkao karyawan lebih mcnghendaki unsur

senioritas yang lebih ditekankan dalam menenfirkan promosi. Sebab mereka

berpendapat bahwa dengan makin lama masa kerja, makin berpengalaman

seseorang sehinega diharapkan kecakapan kerja mereka s€makin baik. Alasan lain

adalah lma kerja seseorang mencerminkan kes€tiaan tshadap perusahaan.

Mereka juga berpendapat bahwa pengukuran senioritas adalah hal yang paling

mudah dan o@ektif Sedangkan pengukuran kecakapan cenderung mempunyai

unsur subyektifitas.

Promosi dapat dilakukan secara terbuka dan tertutup. Promosi terbuka

adalah promosi yaog dilakukan dengan cara memberitahukan kepada semua
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p€gawai yarrg mcmiliki kesemparan mtuk dipromosikso, melalui suatu proses

formal dalam penilaian preslasi kerja. Promosi tertuarp merupakan kebalikonya,

yaitu tidak memberitahukan adanya kesempatsn untuk posisi baru yang lobih beitq

dan ponilaian karyawan yang akan dipromosikan di&sarkan pada penilaian

subyektifdari beberapa atasan. Prestasi kerja didasarkan atas pada kesan atasan.

Menurut llesibusn (2006 : I I l), Syfrat'syarat yang dipertimbqngknn rlalam

promosi:

1. Jujur

2. Dsiplin

3. Presasi kerja yars baik

4. Memiliki ke{a sama yang baik

5. Kecakapan keria yang baik

6. Ioyalitas

7. Sikap kepemimpinan yang baik

8. Komrmikatif

9. Tingtat pendidikan yang memadai

Jadi sistim promosi merupoken suatu cara yang dilakukan oleh pimpinan

atau manajer uotuk mempromosikan seseorang k" je"Jsng yang lebih tinggi

dongan mempertimbangtan faktor-faktor diatas. Dengan menggunakan dasar

promosi yang tepat maka diharapkan bisa menempa*an ses€orang yang

dipromosikan pada posisi yaog tepat yang sesuai dengan kemanpuan dao

keahliannya (The right nan in the nght place)
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Seiain itu promosi juga memberikan manfaat pada organisasi dan

karl,awan karena:

i. Promosi memungkin_kan organisasi mendalagrmakan keahiian dan

kernampuan kar-l,-awan semaksirnal mungkin.

2. Promosi <iibenkan untuk memberikan imbalan atas kinerja karyawan

yang sangat baik sehingga karyarvan termotivasi untuk bekerja lebih

-baik.

3. Ada korelasi yang signitikan arltara kesempatan untuk promosi dan

tingkat kepuasan i<erja kary'awan.

2.3.3 Tujuan Promosi

Tujuan prornosi rnenurut Hasibuan Q0A6:l i3) adalair sebagai berikut

1. Untuk memberikan pengakuan, jabatan rian imbalan jasa yang semakin

besar kepada kar;'s\n,'an y'ang berprestasi.

2. L{eaimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosiai yang

semakin tinggi dan penghasiian yang se.rnakin besar.

3. Lrntuk merangsang karyawan agar lebih bergairah dalam

bekerja,berdisiptin tinggi dan memperbesar produltivitas ke{anya.

4. Untiili menjarnin stabilitas kepegawaian dan penilaian )'aog jujur dan

adil

5. Mernberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan

kreatir.itas dan inovasi yang lebih baik.
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6. Untuk mengisi kekosongan jabatan akibat ada pejabat lain yang

berhenti bekerja.

7. Mempermudah rekruinnen.

8. Memperbaiki status karyawan.

2.4 Disiplin Kerja

2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja

Ada beberapa pendapat yang mengemukakan tentang pengertian disiplin

kerja yang mengandung arti dan tujuan y,ng s,ma.

I\,Ienrirut Handoko (200L:208): "Dsiplin adatah kegiatan manajemen untuk

menjalankan standar-standar organisasional." Sedangkan menurut Nitisemito

(1996:il8): "Kedisiplinan lebih tepat kalau diartikan sebagai sikap, tingkah laku

dan perbuatan yarrg sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik yang tertulis

maupun tidak."

klenurut Hasibuan (2006:193) "Kedisiplinan adalah kesadaran dan

kesediaan Seseorang mentaati Semua peraturan perusahaan dan norma-nofina

sosial yang berlaku."

Dari pendapat tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa kedisiplinan

adalah sikap, tingkah laku dan perbuatao para karyawan yang sesuai dengan

peraturan-peraturan yang telah ditenrukan oleh perusahaan dan telah disepakati

bersama. Tujuan dari penerapan disiplin ini adalah demi kelancaran operasional

perusahaan dan adanya integrasi yang baik antara perusahaan dan karyawan.
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2.4.2 Indilaior Disiplin Kerja

Untuk meogetahui tingtat kedisiplinan kryawan suatu p€rus8haan, maka

ada beberapa indikator yang dapat diguoakan untuk menglmgkapkan hal tersebut

yaitu:

1. Absensi

Banyak tidalnya karyawaa yang absen menurjuktan tinggi rendahnya

kedisiplinan. Semakin banyak karyawan yang absen dalam suatu

p€riode tertentu menunjukkan semakin rendah tingkat kedisiplinan

karyawan-

2. Keterlambatan kerja

Apabila karyawan sering datang terlambat berarti kedisiplinan

karyawan tersebut rendah. Masalah keterlambatan ini dapat dikurangi

dengan cara:

a. Morggunakan system Check-lock rmtuk mengetahui waktu

kehadiran dan Pulang karyawan.

b. Memberikan nasihat, pcringatan atau sanksi secara tegas dan

adil kepada karyawan yang datang terlambat.

c. Pimpinan memberikan teladan kepada karyawan dengan tidak

datrng t€rlambat.

3. Kelambatan peke{aan

Kelambatan dalam peke{aan menunjukkan rendahnya tingkat

kedisiplinan, hal ini biasanya disebabkan karena kemalasan, kurang

respek terhadap pimpinan dan adanya pemborosan waktu yang



24

dilakukan oleh karyawan. Untuk mengatasinya sebaiknya pimpinen

bersikap tegas dengan memberikan teguran dan batas waktu

penyelesaian pekujaan.

4. Kesalahan dalam beke{a

Sering tidaknya kesalahan te{adi dalam peke{aan menuqjukkan pula

ting&at kedisiplinan karyawan. Kemungkinan penyebab dari kesalahan

dalam melakukal pekedaan yaitu adanya kebosanan dan kurangnya

konsentrasi. Perusahaan diharapkan mengerti dan mengetahui sebab-

sebab adanya kesalahan karyawan dalam bekeqia kemudian mengambil

tindakan perbaikan seperti memperbaiki lingkuflgatr kerja, memberikan

pelatihan kepada karyawamya.

5. Pelanggaran terhadap tata tertib perusahaan

Serinpya karyawan melanggr tata tertib Perusahaan menrmjukkan

ketidak disiplinan dari karyawan tersebut. Hal ini perlu diatasi dengan

cara memberikan sanksi yang tegas kepada karyawan tersobut utrtuk

menegakkan peraturan yang ada diperusahaan.

2.{.3 Tipe-.Tipe Disiplin Kerja

Dsiplin kerja menurul Hrndoko (2001 :208-2 I I ) ada beberapa tipe laitu:

I. Disiplin Preventif

Adalah kosiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para kaqrawan

agar morgikuti berbagai stsnda dan aturar, sehingga penyelewengan'

penyelewengpn dapat dicegah.
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Disipiin ini paiing sering digunakan karena didalamnya dilakukan

tindakan pencegahan terhadap ketidah disiplinan kerja sehingga jarang

terjadi pelanggaran. Tugas dari manajemen adalah menciptakan suatu

keadaan dirnana karya*an rnengetahui standar dan posisinya dalai-n

bekerja. Standar yang ditetapkan hendaknya bersifat positif, artinya

standar yang dapat menjelaskan aiasan-alasan ditetapkannya standar

tersebut sehingga karyawan dapat memahami dan melalrukan disipiin

kerja atas kesadaran diri rnereka sendiri.

2. Dsiplin Korektif

Adalah kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran-

pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untu& menyadari

pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut.

Dsiplin ini diterapkan apabila disiplin preventif tidak berhasil-

Disiplin korektif biasanl"a berupa hukuman yang diberikan kepada

karyawan yang tidak disiplin. Hukuman tersebut dapat berupa

peringatan, skorsing dan pemberian sanksi. Hukurnan yang diberikan

hendaknya bersifat positif dan mendidik karyawan agar tidak

melalflr.kan pelanggaran lagi.

3. Disiplin Progresif

Perusahaan bisa menerapkan suatu kebiiaksanaan disiplin progresif

apabila pelanggaran dilakukan karyawan secara berulang. Pada

pendisiplinan ini manajernen ikut membantu karyawan untuk

memperbaiki kesalahannya dengan harapan pelanggaran tersebut tidali



terulang lagi, namrur apabila peianggaran tersebut masih terulang maka

akan diberikan hukuman yang lebih serius'

Adapun sistem disiplin progresif adalah sebagai berikut:

a. Teguran lisan

Apabila seseorang meianggar peraturan yang trersifat ringan,

tindakan -v*ang dapat diberikan adalah penngatan iisan. Peringatan

iisan merupakan bentuk tindakan koreksi dan peringatan ini

biasanya tidak dimasukkan ke daiam catatan personalia.

b. Teguran tertuiis dengan catatan dalam fiie personalia

Peringatan ini riilaLrikan apabila karlan'an yang melal'ukan

' peianggaran tidat< menghiraukan peringatan lisan tersebut dan

rnengulangi pelanggaran lagr.

c. Skorsing dari pekerjaan l-3 hari

Pemberhentian kerja semefltara ini diberikao karena karyawan

sama sekaii tidak menghiraukan peringatan lisan maupun tertulis

yang telah diberikan. Hal ini mengakibatkan karyawan akan

keirilangan ,rpah seiama skorsing. Tujuannya agar karyawan

tersebut meryadari kesalahannya. Skorsing ini termasuk ringao

karena hanya 1-3 hari dan diberikan pacia pelanggaran yang masih

dianggap ringan. Namun hendaknya tindakan ini <iihindari karena

perusahaan tidak mudah daiam mencari karyawan pengganti.

d. Skorsing I minggu atau iebih.
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Skorsing ini diberikan apabila pelanggaran yang dilakukan

karyawan dianggap berat.

e. Penurunan pangkat (demosi)

Hal ini jarang dilahrkan, biasanya tildakan ini dilalokal bila

karyawan dianggap tidak mampu lagr melaksanakan tugas dan

tanggung jawabnya dengan baik.

f Pemecatan

Pemecatan dilakukan hanya untuk pelanggaran yang sangat berat

atau disengaja secara terus menerus. Namun tindakan ini sering

dianggap sebagai kegagalan manajemen dan departemen

personalia, pandangan tersebut tidak realistis karena dalam

departemen personalia kadang-kadang terdapat persoalan yang

tidak dapat diselesaikan sehingga satu-satunya cara yaitu dengan

pemecatan. Jadi pemecatan dilakukan apabila karyawan yang

bersangkutan tidak dapat diperbaiki lagl dan sangat merugikan

perusahaan.

2.4.4 $Ianfaat Disiplin Kerja

Disiplin yang timbul dari kesadaran diri sendiri akan sangat menguntungkan

bagi perusahaau. Dalam rnelaksanakan tindakan pendisiplinan harus disestraikan

dengan keadaan perusahaan den bersifat logis agar karyawan dapat mematuhi

peratman-peraturan yang ada. Dalam skripsi ini disiplin kerja dikategorikan

berdasarkan ti"gkut absensi saja. Adanya karyawan yang sering absen alian
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merugikan pausahaan karena absensi berpengaruh terhadap produktivitas

perusahaan.

Sebatssebab ketidak hadiran karyawan ditempat ke{a adalah:

l. Alpa

Dantara alasan karyawan yang tidak masuk kerja yang lebih

mencerminkan moral kerja adalah alpa. Dengan alpa akan menunjukkan

apakah karyawan tersebut bosan dengan peke{aan atau tidak, gaji yang

diterima sesuai atau tidak, senang atau tidakrrya dengan lingkungan keqia

2. tjit

Karyawan yang sering minta ijin tidak masuk ke{a perlu mendapat

peftatian, mungkin hanya merupakan alasan yang dibuat saja karena

memiliki pekerjaan laln diluar perusahaan atau merasa bosan dengan

pekc{aan yang ada.

3. Absen

Karyawan yang tidak masuk karena sakit biasanya terjadr diluar

keinginannya. Namun apabila j,mlah ketidakhadiraonya sangat menyolok

sebaiknya diteliti apakah sakit yang diderita karyawan disebabkan oleh

pekerjaan atau tekanm morali atau merupakao alasan yang dibuarbuat.

4. Cuti

Cuti odalah hak yang biasanya diberikan kepada karyawan namun dalam

keadaan moral kerja yang tingi, sering juga ada rasa enggan dari

karyawan untuk mengrrnb'il hak cutinya kaena lebih senalg untuk

beke{a.
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Menurut Heidjrachman (1990:34-35) mtuk dapat metrgamati pola dari

absensi, maka ada beberapa hal yarg dapat dilakukan:

a. Mencatat namakaryawmyang absen

Seringkali terjadi bahwa tingkat absensi yang tingg disebabkan oleh

kelompok karyawan yang sering tidak masuk kerja. Dengan demikian

kalau kita mempunyai catatan tentang nama-nama karyawan tersebut,

kita mempunyai dasar untrrk melahrkan tindakaa pendisiplinan.

b. Mencatat sebab-sebab ketidak hadiran

Alasan yeng sering terjadi adalah karena faktor sakit. Sebab-sebab

Iainnya biasanya dikarenakan kesulitan ffansportasi. keperluan pribadi,

menjaga anak-anak. Untuk alasan sakit perusahaan bisa memberikan

lbsilitas kesehatan kepada kar5,'awan, untuk masalah 6ansportasi

perusahaen dapat memberikan fasilitas antar jemput.

c. Memperhatikan kelompok umur yarg sering absen

Pada umumnya karyawan usia belasan mempunyai kecenderun8an

untuk sering tidak masuk kerja sedangkan bagi karyawan yang cukup

r,mru'biasanya mereka jarang tidak masuk kerja.

d. Kelompok jenis kelamin

Karyawan wanita pada umumnya cenderwrg sering tidak masuk ke{a

dibandingkan dengan karyawan pria.

e. ffud-hari sering tidak masuk kerja



30

Tabulasi hari-hari sering tidak masuk keda akan bisa memberikan pola

yang sangat menarik. Biasanya hari sering tidak masuk kerja adaiah

hari Sabtu atau Senin. sesudah hari gajian atau hari libur.

f. Kondisi ke{a

Kondisi kerja yang buruk, pekerjaan yang membosankan atau rekan

kerja yang tidak menyenangi<an bisa menimbulkan tirggioya trlSkat

absensi.

2.4.5 Pendekatan Disiplin Keria

tulenurut Mangkunegara (2001:130) ada 3 pendekatan disiplin ke{'a

yaitu:

l. Pendekatan disiplin modem yaitu: mernpertemukan sejurnlah

keperiuan atau kebutuhan baru diluar hukuuran. Pendekatan ini

berasumsi:

a. Disiptin modern merupakan suatu cara penghindarkan bentuk

hukurnan lisik.

b. tv{elindungi tuduhan yang benar unt'rk diteruskan pada proses

hukum yang berlaku.

c. Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau

prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses

penyuluhan dengan rnendapatkan fakta-faktanya.

d. Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah

terhadap kasus disiplin.
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2. Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu: pendekatan disiplin dengan

cara momberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

a. Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak

pemah ada peniqiauan kernbali bila telah diputuskan.

b. Disipilin adalah hukuman terhadap pelanggaran'

pelaksanaannya harus disesuaikan dengan tingkat

pelanggarannya.

c. Pengaruh huktunan untuk memberikan pelajaran kepada

pelanggar maupun kepada pegawai lainnya.

d. Peningkayan perbuatan pelanggaran diperlukan hulnrman yang

lebih keras.

e. Pernberian hukurnan terhadap pegawai yang rnelanggar kedua

kalinya harus diberikan hukuman yang lebih berat.

-3. Pendekatan disiplin bertujuan; Pendekatan ini berasumsi:

a. Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua

pegawai.

b. Disiplin bukanlah suatu hukuman, tetapi merupakan

pembentukan perilal-u.

c. Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik.

d. Disiplin pegawai bertu-iuan agar pegawai bertanggung .iawab

terhadap perbuatannya.
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2.5 Kinerja

Perusahaan perlu mengetahui kelemahan dan kelebihan pegawai untuk

pengembangan dan peningkatan produktir"itas pegawai. Unnrk itu diperlukaa

adanya penilaian kinerja seciua periodik yang berorientasi pada masa lalu atau

masa akan datang.

Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atav Actual Performance

(prestasi kerja atau prestasi sesmgguhnya yang dicapai oleh seseorang).

Menurut Mengkunegara (2001:67): "Kinerja (prestasi keria) adalah hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalarn

melaksanakan tugasnya sestmi dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya".

2.5.1 Elemen-elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja

Elemen-elemen pokok sistem penilaian kerja ini mencakup lciteria yang

ada hubungannya dengan pelaksanaan kerja,ukuran kriteria tersebut, dan umpan

balik kepada karyawan dan departemen personalia. Meskipun departernen

personalia meranc)ang sistem penilaian, tetapi mereka jarang melakukan svalr,asi

atas prestasi ke{a secara nyata. Pada umumnya atasan langsung yang

melaksanakan penilaian kerja.

Menurut Handoko (2001:135) Penilaian kerja dapat digunakan untuk:

l. Perbaikan kinerja

2. Penyesuaian kompensasi

3. Keputusan-kepuhlmn Pcnetapan
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4. Kebutuhm latiban dan pengembanEan

5. Perencanaatr dan pengembangBn karir.

6. Melihat pcnyimpangarl-penyiEpaogan proses staffing

7. Melihat ketidak akuratan inlbrmasional

8. Mendeteksi kesalahan-kesalahan poketjaan

9. Menjamin kescmpatan bekeia yang adil

10. Melihat tartangan-tantangan eksternal

2.5.2 St ndrrisosi Pengukuran Kinerjr

Deskripsi pekerjaan secara sederhana menyatakan bahwa kinerja karyawan

didasarkan pada tingkat keefektifan pada perencanam dan pengambilan

keputusan. Deslripsi pekerjaan seharusnya mencakup faktor-faktor kurci yang

alan dipergunakan dalam mengevaluasi kinerja. Ukuran-ukuran kinerja yeng

umum mencakup €fef,-dfitas ben:kul (Neel Jr; 2004:l):

l. Subyekif:

- Perencanaan

- Pengarntrilan kePutusan

- Pendelegasian

- Motivasi

- Tingkat Perbaikan dan lnovasi

2. Obyekif

Pencapaian tujuan sehubrmgan dengan jumlah, prosentase, biaya,

kerugian dan lain sebagainYa.



2.5.3 Syant-syrratPenilaianKinerja

Dalam melaksanakan pengukuran prestasi ksda dibutuhkan suatu sistem

penilaian yang memenuhi syarat-syarat terteotu yaitu:

l- Relevance.

Suatu sistem penilaian digrmakan rmtuk mengukur kegiatan yang ada

hubrmgan antara hasil kerja dan tuju"n yang telah ditetapkan sebehrrmya.

2. Acceptabitiry.

FIasil dari sistem penilaian tenebut dapat diterima dari kesuksesan

pelaksaaan peke{aan dalam suatu organisasi.

3. Reltability

Hasil dari sistim penilaian tersebrl dapat dipercaya (konsisten dan stabil),

realibiiitas sistim penilaian dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain;

waktu dan frekuensi penilaian.

4. Sensitivity

Sistem penilaian tersebut cukup peka dalam menunjukkan kegiatan yang

berhasil atau gagal dilakukan oleh karyawan. FIal ini sangat penting agar

jangan sarnpai terjadi suatu sistem yang tidak memiliki kemampuan unhrk

membedakan karyawan yang bahasil daa karyawan yang tidak berhasil.

5. Praclicalitr-

Sistem penilaial dapat mendukung secara langsung tercapainya tujuan

oryanisasi pcrusahaan melalui peningkatan produktr-vitas karyanrarmya.
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Penilaian yang baik dan sesuai dengan fturgsinya akan sangat menguntungkan

organisasi yaitu meningkatkan kinerja. Tetapi dalam proses penilaian kerja ada

beberapa hambatan, yaitu :

L Kesalahan penilaian

2. Ketidaksiapan penilai

-1. Ketidak efeltifan pral'tek dan kebijakan organisasi

4. Forrrrulir penilaian yang tidak baik.

Beberapa cara mengatasi harnbatan yaitu:

l" Memberikan latihan kepada penilai.

2. Melibatkan penilai dalam penentuan forrnulir penilaian.

3, Menekankan pada manajer akan pentingnya penilaian kefa.

4. Mernberikan penghargaan kepada rnanajer penilai.

5. Memilih penilai yang tePat.

2.5.4 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Tu-juan pokok dari penilaian prestasi keria adalah rnemberikan inibnnasi

yang akurat tentang perilaku dan kinerja angetota-anggota organisasi.Selain tujuan

pokok tersebut penilaian prestasi kerja mempunyai beberapa tujuan yaitu tujuan

umum dan tujuan khusus, sebagai berikut:

l. Tujuan Umum.

a. Penilaian kerja bernrjuan untuk memperbaiki pekerjaan para

pekerja dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja dapat
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mempergunakan potensinya secara maksimal dalam melaksanakan

tugasnya.

b. Penilaian kerja berfujuan untuk menghimpun dan mernpersiapkan

infbrmasi bagi peke4ia dan mana-ier dalarn pengambilan keputusal

yang akan dilaksanakan sesuai dengan perusahaan tempat mereka

bekerja.

c. Penilaian kerja secara umum bertujuan unruk men)'usun

inventarisasi SDM di lingkungan perusahaan, yang dapat

mendesipgr hubungan antara atasan dan bawahan guna mewujudkan

saling pengertian dan penghargaan dalam rangka mengembanglan

keseimbangan antara keinginan pekerja secara individual dengan

sasaran perusahaan.

d. Penilaian kcrja bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, yang

berpengaruh pada prestasi keq'a karyawan dalam meiaksanakan

tugasnya. Hasil dari penilaian tersebut hendaknya diketahui pekerja

agar pekerja rnengetahui keberhasilan atau kegagalamlya. Apabila

pekerja memperoleh keberhasilan maka akan menjadi motivasi

untuk masa depannya dan apabila gagal dapat menjadikan

dorongan bagr pekerja untuk memperbaiki kelemahan dan

kekurangarurya agar dimasa depan dapat meningkatkan

prestasinya.
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2. Tujuankhusus

a. Penilaian ke{a bertujuan untuk mendapatkan informasi yang dapat

digunakan untuk dasar melahrkan promosi, menghentikan

pelaksanaan pekerjaan yang keliru, menegakkan disiplin,

menetapkan pemberian penghargaan/balas jasa dan merupakan

ul$ran dalam mengurangi atau menambah pekerja melalui

perencanann SDM.

b. Penilaian kerja bertujuan untuk menghasilkan intbrmasi yang

dapat digunakan sebagai kriteria dalam membuat tes yaog

validitasnya tingg. Dengan kata lain informasi penilaian karya

dapat digunakan tmtgk keperluan reftrutnsn dan seleksi, karena

dengan tes yrurg valid akan diperoleh hasil berupa skor (nilai) yang

dapat digunakan untuk memprediksi kemempuan calon peke{a,

sehingga dapat diperoleh calon pekerja yang berkualitas.

c. Penilaian kerja bernrjuan menghasilkan informasi sebagai umpan

balik bagi peke{a dalarn meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan

memperbaiki kekurangan atau kekeliruannya dalam melaksanakan

pekerjaan. Disamping itu bagi pekerja pada tingkat bawah dapat

pula menggunakan informasi hasil penilaian karya ini untuk

pengembangan dirinya.

d. Penilaian kerja berrujuan untuk mengbasilkan informasi yang dapat

digunakan untuk mengidentifikasikan kebutuhan pekerja dalam

meningkatkan prestasi kerjanya, baik yang berkenaan dengan
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pengetah,rrn dan ketrampilan dalam beke{a maupun dalam

menyikapi peke{aannya. Dengan demikian info'rmasi penilaian

karya dapat digunakan rmtuk menetapkso tujuan dan materi dalam

kurikulum pelatihan lsnaga kerja.

e. Penilaian kerja bertujuan tmtuk memb€riksn informasi tentmg

spesifikasi jabatan, baik menurut bidang mauprm jenjangrrya dalam

stnrktur organisasi. Spesifikasi ini dapat membantu dalru

memecahkan masalah-masalah dalam organisasi/perusahaan.

f Penilaian ke{a bertujuan meningkatkan 1611r'nikasi sebagai usaha

mewujudkan hubrmgan yang barrronis antara atasan dan bawahm.

Terutama bila penilaian itu dilalfl*an dengan metode interview.

Metode Penileian Kinerje

Metode.metode yang digrmakan dalam penilaian ke{a adalah sebagai

berikut:

1. Skala Peringkat

Metode ini adalah metode tertua dan paling banyak digunakan

meskipun diakui bahwa maode ini sesrmggulmya bersifit obyekif.

Kelebihan: mudah mempersiapkannya, dapat digunakan untuk

menilai banyak pegawai sekaligus.

Kelemahan: faktor-fakaor yang dinilai belum tetrtu berkaitaa

langsrmg dorgan tugas seseofimg, subyektrfitas penilai, nilai yang

diberikan dapat diinterprestasikan dengan cara yang berbeda-beda
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pula Cara penilaian dengan meoberikan angka dalarr bentuk

bobot misalnya amat baik 5, baik 4, sedang 3, cukry 2, kurary I.

2. Cheklist

Pada metode ini bagian kcpegawaian meupersiapkan formulir

isian yrng mengand' 'ng:

- nama pegawai yang dinilai

- bagian dimana pegawai bekeqia

- nama dan jabatan Penilai

- tanggal penilaian dilakukan

Kelebiban; bobot untuk Magai faktor berbeda dari satu jenis

pekerjaan ke peke{a"n yang lain

Kelemahan: penilaian yang bersifrt subyektif, interprestasi yang

tidak tepat tentang faktor yang dinilai, cara pembobotan ynng

kuratrg tepat.

3 Pilihan Terarah

Metode ini mengandung s€rangkaisn pemyataan, baik yang

bersifat positif mauprm negatif tetdatrg pegawai yang dinilai-

Dalam penggunaannya b€6agai Penyataaf, disusun berpasangan

sepeti:

- Hasil ke{a yang memuaskan berpasangan dongan prestasi

kega yaug dapat menjadi contoh bagi pekerja lain-

' Mampu bekerja dalam tim berpasangan dengan senang

bergaul.
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4. Insiden Kritikal

Adalah peristiwa tertentu yang terjadi dalam rangka pelaksanaan

tugas seorang pegawai yang menggambarkan perilaku pegawai

yang bersangkutan. Bagian kepegawaian s€cara berkala

mengirimkan formulir isian kepada para peniiai, untuk mencatat

berbagai insiden perilalo pegawai tertentu. Kunci keberhasilan

metode ini terletak pada ketekunan para penilai untuk mencatat

sefirua insiden kritikal yang relevan secara kontinyu.

5- Evaluasi Lapangan

Penggunaan metode ini meletakkan tanggung jawab utama dalam

melalarkan penilaian yang bertugas di bagian kepegaw'aian- Penilai

turut ke lapangan rnelakukan penilaian atas prestasi kerja para

pegawai. Hasilnya dilaporkan kepada pihak atasan dan pegawai

yang bersangkutan.

Kelemahan: meskipun seorang ahli penilai tetap tidak bisa bebas

dari "bias" tertentu. Selain itu mendatangkan ahli peniiai ke ternpat

pelaksanaan tugas akan menghabiskan biaya yang mahal.

6. Tes dan Obsen'asi

Pegawai yang dinilai diuji kemampuannya, baik berupa ujian

praktek maupull tulis yang langsung diamati oleh penilai.

Kelebihan : ada keterikatan langsung antara prestasi ke{a dengan

tugas pekerjaan seseorang. Prinsip standarisasi dipegang teguh'
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Kelemahan: memerlukan biaya yang tidak sedikit untuk

menyediakan alat tes dan mendatangkan penilai dari luar

perusahaan.

2.6 Kerangka KonsePtual

2.7 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan nrnusilr masalah dan tinjauan pustaka rnaka hipotesisnya dapat

dilr'muskan sebagai berikut:

1. Diduga terdapat pengamh yang signifilian secara simultan antara

kompensasi. promosi jabatan, dan tingkat absensi terhadap kinuja

karyawan PT. Bank Central Asia,Tbk KCP. Ahmad.Yani Surabaya.

2. Diduga terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara

kompensasi, promosi jabatan, dan tingkat absensi terhadap kinerja

karyawan PT. Bank Central Asia.Tbk KCP. ,Ahmad.Yani Surabaya.

Kompensasi Xl

Kinerja YPromosi Jabatan Xz

Tingkat Absensi X3


