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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

BAB I.

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

In era globahsas: samt im vang diukun oleh adanya pemingkatan perekonosmian
diperlukan adonva peningkatan pembangunan nasional, moka untuk mencapm
tujuan pembangunan nasional tersebut terutama pada sektor ekonem diperfukan
adanya keserasian, keseimbangan, pemerstaan pembungunan, pertumbuhan dan
stabilitas nasional

Perusahann sebagm unit kematan kerja ckonom dan sebaga sub  sistem
perekonominn  Indonesia  wemnliks  bubungan  langsung  techadep  perbaikon
ckonormi nasiomal. Keberhasilan suatu orgamsas perusahasn dapat dipengaruba
oleh beberapa faktor. Sumber Dava Manusia vang batk merupakan salah satu
faktor produksi vang penomg untuk mencapar tujuan vang mgn dicapar oleh
perusshonan, karenanva peranin masajemien swnber dava manusia sangal penting
dalam membantu menciptakan tenaga kerga vang bandal guns meninglkatham
produktivitas kerja karyawan

Sepern vange kita ketahw bahwa PT. Bank Central Asia, Thk merupakan salah
sutu perusahaan penvedia jasa perbankan vang berkualnas tinge, lemitama dalam
melayam nasababnys. Schagal perbankan vang mervpakan jasa layanan, maka
sehamknva PT Bank Central Asia, Thk harus mampu menciptakan sumber daya

manusa vang bak dan professional,
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

Dalam pelaksanaannya schagni jusa layanan, sering tegad pelayansn yang
kurang memuaskan schingga nasabah senng mengeluh karena ndak puas terhadap
pelavanan yang dibenkan oleh PT.Bank Central Asia Ibk  keluhan-kelshan
tersebut antara lain adalah waktu antnen vang lama atau panjang, pemberian
lavanun vang lambat, kurangnya penerspan sistem “SMART™ (Sigap, Menarik,
Antusias, Ramah, Tefin) pada karyawan. Hal imi disebabkan adanva kinerja
karyawan yang kurang batk. kinerjs karyawan vang kurang bmk disebabkan oleh
kurangnyva motivasi kerja karvawan untuk dapat melavani nasabah dengan baik.
Motivast m dapat dirangsang melalud hebijukan-kebiyjakan vang  dibuat oleh
perusahaan vang diarahkan untuk pemngkatan produktivitas kerja karyawan agar
dapat bekena secara efeknf dan efisien. sena produkf dan berkualitas.

Pemberian kompensasi yang memada, promosi jabatan, merupakan suatu
kebijakan wang dapal merangsang  karvawan umiuk  bekena  dengan baik
Pembenian gan vang tidak memadar dapat mengakibatkan motivasi karyawan
menurun, apalagl bila gap yang dibenkan tdak sesum dengan beban pekerjaan
vang harus dilakukan ofeh karvewan. Karena tdak dapat dipungkin fagi bahwa
ga)l memang scsuatu vang sangat berperan dafsm kesejahterasn hidup setiap
karyawan

Keluhan-keluhan dari nasabah vang tidak puas terhadap pelavanan karyawan
PT. Bunk Central Asin.Thk dapar pula disebabkan karena karvawan kurang
mendapal perhatian dan  pemumpin stau  atasan. Scorang penumpm  dalam
perusahaan merupakan faktor yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan,

Maka pemumpin dalam memlar presiasi kerja karyawan harus adil guna
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

menmghatkan kinega karvawan Schingga karvawan dapsl cepat memperoleh
karier vang lebih baik mefalui promosi. dan perimpin dapat juga mencapat tujuan
perusahaan vang mgn dicapa. Promosi i biasanva dapat dilaksanakan setap
dus atau cmpat tahun sekal berdasarkan hasil penilasan prestasi kerja karyawan
seluma dus sampal empal tahun erakhr

Pemberian kompensasi vang memadai dan dibenkan secara teratur oleh
perusahaan, juga adanya promos: jabatan mempengaruin terhadap nngkar absens
karvawan. Karena pka hal tersebut diatas ddak diperhatikan akan menvebabkan
miotivas karyawan menurun sehimgga karyawan malas untuk bekena dan skhomys
sering membolos, hal im tenrunva dapat mempengaruhn kinerja karvawan pula,

Berdasarkan uraian diates maka penulis meiakukan penchian dengan
mengambil judul “Pengaruh Kompensasi, Promosi Jabatan, dan Tingkat Absensi
Terhadap Kinerja Karyowsn PT. Bank Central Asia, Thk, KCP. Ahmad Yam

Surahaya”

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang permosalaban distas maka dapat dirumuskan
masalah schagai berikut
i Apakah Kompensasi, Promost Jabatan, dan Tmngkat Absensi secara
amulten mempunyva pengaruh vang signifikan terhadap kKineria
karvawan PT.Bank Central Asia Thk KCP. Ahnsad. Yami Surabaya?
2. Apakuh Komipensssi, Promos: Jabatan, dan Timghat Absens secara
parsial  mempunyal  pengaruh yang sigmifikan terhadap kinerga

karyawan P Bank Ceniral Asia_ bk KCP. Ahmad. Yam Surabaya?



1.3 Tujuan Penelitian
Herdasarkan pads romusan permasalahan distas, maka yang menjadi tujuan

penelitian adalah sebaga benkut-
1. Untuk mengetahw pengaruh Kompensasi. Promosi Jabatan dan Tmghat
Absensi secara sumuiian (bersama-spma ) lechadap kinerja karvawan PT.

Bank Central Asia, Thik KCP. Ahmad. Yam Surabaya.

bl

Untuk mengetabm pengaruh kompensasi, Promos Jabatan dan Tingkat
Absensi secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. Bank Central

Asgia, Thk KCP. Ahmad, Yam Surabaya.

1.4 Manfaat Penelitian
[. Manfaar Bagy Lmiversitas
Untuk menambah bahan kepusiakaan sehingea dapal dibaca cleh setiap
orang vang berminat dalam pengembangan ihmu manajemen  sumber daya

PRSI,

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

2. Mantaat Bagi Perusahann
Untuk memberikan masukan-masukan kepada pihak manajemen PT, Bank

Central Asia, Thk termama KCP. Ahmiad Yam Surabaya tlentang  pengaruh
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

kompensast, promos jabatan dan tmpgkat absensi terhadap kmerga karyawan

sehingga pihak manajemen perusahaan dapar meneniukan kebijakan yang lebih

baik terhadap karvawen agar dapal memberikan pelavanan lebih baik 1erhadap

naesabah,




3. Munfaat Bagn Penulis
Sebapai Bahan perbandingan antara reon yang selama ini diterima dibangku
kubah dengan permasalahan vang ada Serta untuk memenuhn persyaratan dalam

memperobeh gelar sarjana ekonomi

1.5 Sistematika Penelitian
Secara gans besar penyusunan sknps: m dibag dalam lima bab yaitu ;

BAB | : Pendahuluan
Pada bagian m bensi  tentang  penjelusan  futar  belakang
permasalahan, perumusan permasalzhan, tujuan dan manfast
penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB I1 ; Tingauan Pustaka.
Pada baman tm divraikan beberapa teon dan konsep yang

berhubungan dengan permasalahan vang akan ditelit,

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

BARB [11; Metodolog Penelitian.
Datam bagan i dijelaskan metode-metode penelitian vang

digunakan dalam menganahsa permasalahan yang akan ditelin.

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

BAB IV: Analisis dan Pembahasan
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[dalam bagan mm terdapat data-data vang mendukung dalam

penelitian

BAB V: Simpulan dan Saran




Dalam bagian ini akan diungkapkan kesimpulan dan penelitian

yang dilakukan dan saran-saran yang berguna bagi perusahaan

maupun bagi ilmu pengetahuan.

‘nyepaq Jued Suepun-Buepun ueduap 1ENsas JUNUpP
ueye |seidejd fuesefFuejad ynjuag ejedas -uepiauad uep ueypipuad uenpaday ¥ynun
ueyeundiadip eAueH "EYIpua) BLIEQ YIjOIBY SEYSIBMUN ueeyRISndiad ¥ Yeiw)] ehiey
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

BAE I

TINJAUANM PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusis

Munajemen Sumber Duya Manusia mempunyal peran vang sangasl penting
didalam sebush orgamsasi, karena keberadaannya akan menciptakan orang-orang
yang mempunya kemampuan dalam mengelola sebuah orgamsasi agar apa vang
memjadi tujuan dan orgamsast tersebul dapat tercapai dan moda kehidupan
orpamsast terschut dapat benjalan dempn lancar. Dalam hal on fakior sumber
dava manusia sangst berperan secars aktif dan deminan dalam setiap kegiatan
organisasl, karena manusia scheagm perencans. pelaksana, dan juga sebagai
penenitu lerwujudnye tujuan orgamsas, Tujuan suatu ofganisasi bdak mungkn
terwugud tanpa peran skol den ormng-orang yvang menjad pendukung organisis.
dalam hal im1 karyawan.

Banyak teon yang membahas masalah sumber daya manusea, ads beberapa
definisi tentang sumber dayva manusia vang disampukan oleh beberapa pokar di
bulang managemen diantaranya

Menurat Hasibuan (2006 10} “Manajemen sumber dava manusia adalah
ilmu dan semi yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kena agar efeknt dan
etimen membantu terwujudnya tujuan perusahsan, karvawan dan masyarakar.”

Manghkunegara (2001:2) mengatakan “Manajemen sumber dsva manusis
merupakan  perencanuan, pengorgamsasian,  pelaksanian,  dan pengawasan

terhadap pengadaan. pengembangan. pembenan balas jasa, pengmtegrasian,
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

pemcliharan. dan pemisshan tensgs kerja dalam rangka mencapal tujuan
OTEAnEEs.

Hariandja (2002:2) mengatakan “Manajemen sumber dava monusia
sering  qupa  disebut  dengan  managemen  personahie  adalsh  perencanaan,
pengorgansasian, pengarshan, dan pengawassn kegiatan-kematan  pengadaan,
pengembangun, pembenan kompensasiupah, penginteprasian, pemelibaraan, dan
pelepasan sumber dava manusia agar tercapai tujuan orgamisast, dan masyarakat "

Dessler (1997: 1) mengatakan: “Manajemen swnber diva manusiz adalah
kebijukun dan praktek vang dibutubkan sescorang untuk menjalankan aspek
“orang” stau sumber daya manusia dan posisi seorang manajemen. yang mehput
perckrutan, penvarmgan. pelatihan, pengsmbalan atau upah, dan penilman.”™

Flippo { 1996.5) meagatakan, ~Manajemen personali adaluh perencanaan,
pengorgamisasian, pengarahan, dan peogendabian atas pengadasn tenags ke,
pengembangan, kompensasi‘upah. mtegrasi, pemelibaraan, dan  pemutusan
hubungan kera dengan sumber daya manusia untuk mencapan sasarn perorangan.
organisast, dan masyarakat”

Duri pengertimn-pengertian tersehul, dapat dismpulken bshws manajemen
personaba atan manmemen sumber daya manusia adalah  kesatwan  fimgs
manajemen yang bila dikelola secara efisien dan efekif  dupat memnghatkan
pencapaian  tujuan ndividy, orgamsas;, dan masverakat. Ada dua  fungs)
managemen  sumber dava manusia menurut  Hasibuan  (2006:21-23) yang
menyehutkan masmg-masing dan fungps manajemen sumber daya manusia

| Berkaitan dengan fungsi manajerial



. Perencanaan
Dalam manajemen personalia, perencanasn berarti menentukan
terlebih dahulu program program personalia yng akan membantu
tercapamya tujuan perusahadn,

b, Pengorganisasian
Setelah program program personalia direncanakan dengan matang,
maka langkah selamuimya adalah bagaimana menyusun dan
mendeskrpsikan tiap-uap jabatan , sertn menghubungkan satu

dengan yang lan dalim satuan tugas yang terorgamsasi.

L]

Pengarahan

Adalah fungsi vang memilh suam kegiatan untuk menciptakan
suaty pola kerjasama secarn efekiif

d. Pengendaiian

Adalah kegiatan mengendalikan semua Karvawan agar mentasfi

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesual dengan rencana
Apabila terdapat penyimpangan atou kesalahan, akan diadakan

tindakan perbatkan dan penyempurmaan fencans

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
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2. Berkaitan dengan fungs! operasional
a  Pengadaan :
Adalah fungs: untuk memperoleh jumlah dan mutu karyawan yang

tepal. Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya lujuan.

h. Pengembangan |



.. Karya llmiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

10

Adalah proscs pemingkatan ketrampilan teknis, teonitis, konseptual,
dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

Kompensasi

Adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang
atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan
kepada perusahaan, Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil
diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak diartikan dapat
memenuhi kebutuhan primernya serta berpedoman pada batas upah

minimum pemerintah.

. Pengintegrasian

Adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan
dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan
saling menguntungkan.

Pemeliharaan

Adalah kegiatan untuk memelthara atau memngkatkan kondisi
fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau
bekerja sampai pensiun.

Kedisiplnan

Adalah fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting
dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang batk sulit
terwujud tujuan vang maksimal.

Pemberhentian



untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan

Pt o,
r’ = Y
1= |

L

11

Adalah putusnya hubungan kerja seseorang dan suatu perusahaan.
Pemberhentian ini dapat disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan, kontrak kerja telah berakhir, pensiun, dan

sebab-sebab lainnya.

2.2 Kompensasi
2.2.1 Pengertian Kompensasi

Setiap orang ingin memenuhi kebutuhan hidupnya secara layak dan
cukup.oleh karena itu mercka memenuhi kebutuhan tersebut dengan bekerja dan
dengan bekerja tersebut mereka akan mendapatkan imbalan (balas jasa) yang
disebut kompensasi. Kompensasi merupakan masalah yang sangat penting
terhadap tumbuh dan berkembangnya sebuah organisasi. Besamya kompensasi
yang akan diterima merupakan salah satu yang memjadi tujuan seseorang untuk
bekerja pada suatu tempat atau sebuah organisasi bisnis. Dengan bekerja pada
sebuah organisasi bisms atau perusahaan, maka seorang karyawan berharap akan
menerima kompensasi yang sesuai dengan apa yang telah diberikannya kepada
perusahaan.

Kompensast merupakan imbalan yang diberikan atas dasar jasa-jasa yang telah
dikeluarkan oleh seseorang kepada orang lain dalam bentuk dan sifat yang
cenderung tetap. Ada beberapa teori vang disampaikan oleh beberapa pakar
tentang kompensasi. diantaranya: Menurut Hasibuan (2006:118) “Kompensasi

adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

12

langsung yang diterima karyawan schagai mmbalan alas jasa yang diberikan
kepadas perusahaan. ™

Menurut Hariandja (2002:244) “RKompensas: adalah keseluruhan balas

jusa yang diterima oleh pegawai sebagm akibat dan pelaksanaan pekerjaan di

crgamsasi dalam bentuk uang atau lainnya, yang depat berupa gap, bonus,
msentif, dan tunjangan lainnya seperti tunjangan keschatan, tunjangan hari raya,
pang makan, wang cuti dan lam-lan.”

Menurut Simamora (1999540} “Kompensasi merupakan apa  yang
diterima oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mercka kepada orgunizas.™
Sedangkan menunst  Nitisemito ( [996:9%0): “Kompensasi adalah balas jasa vang
diberikan perusahasn kepada karyawannya. yang dapat dimilal dengan vang dun
cenderung diberikan secara tetap.”

Menurut Ditmer dan Griffin (19923:479481) kompensasi tidek  selalu
berbentuk imbalan yang bersifat finansial. Berikut adalah penjelasan tentang
komponen-komponen vang terdapat pada struktur kompensasi, Kompensasi
diberikan kepada karvawan dalam dua bentuk utama. yaitu:

1. RKompensas: fnansial (faancial compensation)

[imana di dalam kemponen finansial terdin dan:

a. Pembayaran keuangan langsung (direct financial compensation): dalam

bentuk upah, gaj. insentif, komisi, dan bonus

b. Pembayoran kevangan bdak langsung (imdirec! finamcial compensation ).

dalam bentuk rumjangsn keuangan sepertl asuransi dan wang Wburn yang

dibavar majitkan
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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2 Kompensasi non Gnansial (nosfinancial compensation )

Yang terdin dar kepuasan vang diperoleh dan pekerjaan itu sendiri atay

dari lingkungan psikologis dan fisik dimana orang tersebut bekerjn

Dessler (1997) mengatakan kompensasi merupakon  setap  bentuk
pembayaran atay imbalan vang dibenkan kepads karyawan dan tmbuol dan
pekerjaan karyvawan itu.

Besarnva kompensasi telah ditentukan dan diketabm sebelumnya sehingga
karvawan secara pash mengetahw besarnya penenmaan kompensasinya, Besarmya
kompensas: mencenminkan status, pengakuan, dan tingkst pemenuhan kebutuhan
vang dinikman Jika kompensast vang ditenima semakin besar makn semakin
tinggi statusnva dan pemenuhan Kebutuhan semakin banvak dan kepunsan kerya

semakin bak

122 Tujuan-Tujusn Kompensasi

Pada umumnya kempensasi dibenkan untuk meranpsang karvawan agar
bersedin bekena lebih giot dan Jebih bersemangat untuk mencapar  tujuan
perusahaan yang telah ditentukan sebelummya, Setiap perusahaan memalike tujuan
pada sasi membenkan kompensasi beberapa tmuan pemberian kompensasi
menurut Hasiboan (200612 1) adalah sebagar benikut;

|. lkatan kerjpsama

Dengan  pembenan kompensas) maka tenjalmlah itkatan  kerjasama

formal antara phak kanawan dan pengussha. dimana karvawan harus
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bekerja dengan baik sedangkan pengusaha harus membayar kompensas:
atas apa yang telah diterima dan karyawan sesua vang discpakati,

2. Kepuasan kerja
Dengan balss jasa vang ditennmanya karvawan dapat memenuhi
kebutuhen hidupnya sehingga akan memperoleh kepuasan kerja dan
Jabatanmva.

3. Pengaduan Efeknf.
Jika program kompensas: ditetapkan cukup besar pengadaan karyawan
vang gualified untuk perusahaan akan lebih mudah,

4. Motivasi
Jika kempensasi vang diberikan memadm maka pimpinan akan lebih
mudah memotivasi karyawan untuk bekerja lebih buk, sehingga dapat
terjudi penmngkatan produktivitas.

5, Stabihtas karvawan
Dengan program kompensasi yang berdasarkan prmsip adil dan layak
maka stabilitas karvawan lebih terjanun karena rirs over yang kecil,

6. Pemmpkatan disiplin
Pembenan kompensasi yang sesuai dengan prosedur akan berdampak
pada peningkatan disipln karyawan.

7. Pengaruh Senkat Buruh
Dengan pembenan kompensasi yang baik pengarub senkat buruh dupat
dihindarkan dan karvawan akan berkonsentras: pada pekenjaannya.

8. Pengaruh Pemermtah




dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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Jika kompensasi scsuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku
maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
Agar sistim kompensasi berjalan efektif harus mempertimbangkan:
1. Sistim kompensasi harus tanggap terhadap situasi

2. Sistim kompensasi harus dapat memotivasi karyawan.

2.2.3 Hal-hal Yang Mempengaruhi Pembentukan Kompensasi

Ada tiga hal yang mempengaruhi pembentukan kompensasi menurut
Woods (1995:221-224), yaitu:
{. Cost of Living

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

Consumer Price Index (CPI) adalah piranti pengukur terhadap

harga barang dan jasa sebagai keseluruhan indikasi daya beh

masyarakat yang pendapatannya diperoleh dengan gaji atau upah,

CPI ini dipengaruhi oleh berbagai kondisi dan faktor ekonomi.

Biaya hidup di suatu wilayah dengan wilayah lainnya tidaklah

sama, hal ini yang menyebabkan pendapatan gaji dan kompensasi

Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan
untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

di suatu wilayah berbeda dengan wilayah lainnya. Oleh karena itu
setiap daerah mempunyai standar Upah Mmimum Regional

(UMR) sendiri.

. Labor Market Influence

Jumlah tenaga kerja vang tersedia di pasar tenaga kerja bervanasi

pada tingkat nasional maupun daerah. Jumlah tenaga kerja yang



untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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tersedia tergantung dari kesempatan kerja yang ada. Ketika
kesempatan kerja masih padat, angka pengangguran tinggi,
sebaliknya ketika kesempatan kerja terbuka maka angka
pengangguran menurnun,

Ciovernmential Influence

Peranan pemerintah sangatlah besar dalam rangka pembuatan dan
penetapan peraturan tentang ketenaga kerjaan untuk melindungi
para karyawan. Peraturan pemerintah tentang ketenaga kerjaan
antara lain adalah peraturan tentang Upah Mimmun Regional
(UMR), wupah lembur, tunjangan keluarga, keschatan,

kesejahteraan, dana pensiun, dan lam-lain.

2.2.4 Faktor-faktor Penentuan Kompensasi

Penentuan kompensasi merupakan hal yvang tidak mudah untuk diputuskan

karena kompensast mempunyai fungsi yang vital dan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan. Oleh karena itu pihak manajemen perusahaan harus

memperhatikan faktor-faktor yang penting dalam menentukan kompensasi.

Faktor-faktor dalam penentuan kompensasi dapat diidentifikasikan sebagai

berkut;

Tingkat upah dan gaji yang berlaku
Dimana pengaturan kompensasi harus sesuai dengan tingkat upah
dan gaji yang berlaku di pasar tenaga kerja maupun berdasarkan

peraturan pemerintah.
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2 Tumiutan serkat keru
Sertkar kerja berperan dalam mengajukan tunfutan tingkat upah
dan paj vang lebih tngg dan ungkar upah yang berlaku. Hal im
disebabkan oleh beberapa fiaktor, misalnyva keinginan senkat kerja
uniuk menmngkatkan tarel hidup sngpotanya stau karens situis
vang menunit penilaian serikat kerja memungkinkan adanya
perubahin upah dan gap

3. Produkivitas
Agur tercupunya suatu tujusn maka orgamsas memerlukan tenaga
kera yang produknf Jika para pekerja memperoleh imbalan yang
sesum maka nngkat produktivitasnya akan meningkat

4. Kebnjakan organisasi mengena upah dan gaj.
Kebijakan orgamizasi mengensi upsh dan gap bam  karyawan

tercermin juga dalam berbagai komponen lam seperti: tunjangan,

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

bonuws, bantuan pengobatan dan sebaganya
5, Peraturan perundang-undangan

Pemenntah berkepentingan dalam bidang ketenaga kerjuan dan
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

karenanya hal  tersehut  dustur  dalam  perundang-undangan.
Misalnva penenfuan nngat  upsh  mimmum.  undang-undang

ketenaga kerjaan yang mengatur tentang tenaens kera wanita dan

anak-anak, undang-undang keselamatan kerya dan hak cub
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

2.3 Promosi Jabatan
1.3.1 Pengertian Promosi

Pada dasarmya manusia mempunyal keingman untuk map, demikian pula
halnya dengan karvawan suatu organisasi usaha pada umumnya ingin menjadi
lebihy baik, dan maju dari posisi yang sast im dyalaninya. Oleh sehab it adanya
kesempatan bagi karvawan untuk maju dalam organisasi vang sering disebut
promosi atau kenaikan pangkar sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan yang
ingin maju  tersebut, karvawan akan terdorong bekerja wiat, bersemangat,
berdisiplin, dan berprestasi kerjm schingga sasaran perusahsan dapat tercapai
dengan optimal,

Menurut Hasibuan (2006 108) “Promos yang berarti perpindahan dan
suaty jabatan ke jabatan lain vang mempunyva status dan tanggung jewab lebih
linggi bizsanya disertan dengan penmygkatan gaji/upah dan hak-hak lannya.™

Sedangkan menurt Martoye (1998:67). “Suatu promosi berarn pula
perpindahan dan suatu jabatan ke jabatan lun yang mempunya status dan
tengpung jawab vang letwh vngge Hal ou beraru kompensasi (penerimaan
upah/guji dan schagainya) pada wnumnya lebib tngei bila dibandingkan dengan
jabatan lama,”

Dessler { [1997:2) mengutip dan Robert Holland CEQ Ben & Jermy s
* Pengembangan karyawan merupakan satu bagian terpadu dan manajemen karir,

dan promosi dalam menuntul catstan kanr/sistun penempatan kanr”
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Menurut Hariandja (2002:157) mengatakan; “Promosi adalah menaikkan
jabatan seseorang ke jabatan lain yang memiliki tanggung jawab lebih besar, gayi

lebih besar, dan pada level orgamisasi yang lebih besar.”

2.3.2 Dasar —Dasar Promosi
Menurut Hasibuan (2006:109) promos: didasarkan pada:
I. Pengalaman (senioritas); yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya
pengalaman kerja karyawan.
2. Kecakapan (ability); yaitu promosi yang didasarkan pada penilaian
kecakapan kerja karyawan.
3. Kombinasi pengalaman dan kecakapan; yaitu promosi yang didasarkan
pada lamanya pengalaman kerja dan kecakapan kerja karyawan.
Pihak manajemen biasanya lebih memilih dasar kecakapan kerja untuk dipakai
sebagai alat ukur dalam promosi, sedangkan karyawan lebih menghendaki unsur
senioritas vang lebih ditekankan dalam menentukan promosi. Sebab mereka
berpendapat bahwa dengan makin lama masa kerja. makin berpengalaman
seseorang schingga diharapkan kecakapan kerja mereka semakin baik. Alasan lain
adalah lama kerja seseorang mencerminkan kesetiaan terhadap perusahaan.
Mereka juga berpendapat bahwa pengukuran senionitas adalah hal yang paling
mudah dan obyektif. Sedangkan pengukuran kecakapan cenderung mempunyai
unsur subyektifitas.
Promosi dapat dilakukan secara terbuka dan tertutup. Promosi terbuka

adalah promosi yang dilakukan dengan cara membentahukan kepada semua



Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan
untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

pegawai yang memiliki kesempatan untuk dipromosikan, melalul suatu proses

formal dalam penilaian prestasi kerja. Promosi tertutup merupakan kebalikannya,

yaitu tidak memberitahukan adanya kesempatan untuk posisi baru yang lebih baik,

dan penilaian karvawan yang akan dipromosikan didasarkan pada penilaian

subyektif dari beberapa atasan. Prestasi kerja didasarkan atas pada kesan atasan.

Menurut Hasibuan (2006:111), Syarat-syarat yang dipertimbangkan dalam

promosi:

I.

fad

9,

Jujur

Disiplin

Prestasi kerja yang baik
Memiliki kerja sama yang baik

Kecakapan kerja yang baik

. Loyalitas

Sikap kepemimpinan yang baik
Komunikatf

Tingkat pendidikan yang memadai

Jadi sistim promosi merupakan suatu cara yang dilakukan oleh pimpinan

atau manajer untuk mempromosikan seseorang ke jemjang yang lebih tinggi

dengan mempertimbangkan faktor-faktor diatas. Dengan menggunakan dasar

promosi yang tepat maka diharapkan bisa menempatkan seseorang yang

dipromosikan pada posisi yang tepat yang sesuai dengan kemampuan dan

keahliannya ( The right man in the right place)
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Selam ity promosi jugas memberikan manfast pada  orgamsas dan
karyawan karena:
| Promosi memungkimkan orgamsasi mesdayagunakan keahban dan
kemampuin karyawan semaksimal mungkin,

2 Promosi diberikan uniek membenken mmbalan alas kinerga karvawan
vang sangat baik sehinggs karvawan termotivasi untuk bekenja lebih
baik

3. Ada korelasi vang signifikan antare kesempatan uniuk promos: dan

tinghkat kepuasin kerja karyawan.

233 Tujuan Promosi
Tuquan promosi menurut Hasibuan (2006 113 ) adalah sebagai berikut
1. Untuk membenkan pengakuan, jubstan din imbalen jasa yang semakin

besar kepada karyawan vang berprestast.

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

P

Memmbulkan kepuasan dan kebanggaan pnbadi, status sosial yang
semakan tingg dan penghasilan yang semakin besar,

3. Uniuk merangsang  karyawan  ager  leloh  bergamrsh  dalam

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

bekerja berdisiplin tingm dan memperbesar produktivitas kerjanya,
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4. Umuk menjammn stabihtas kepegawaian dan pemilamn vang jujur dan

adil

5, Membenkan kesempatun kepada karvawan uniuk mengembangkan

kreativitas dan movasi vang lebih bk,



untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
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6. Untuk mengisi kekosongan jabstan akibat ada pejabat lam yang
berhenn bekerja.
7. Mempermudah rekrintmen.

8 Memperbaiki status karyawan.

2.4 Ihsiplin kerja
2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja

Ada beberapa pendapat yang mengemukakan tentang pengertian disiplin

kerjn yang mengandung arti dan (ujuan yang sama.
Menurut Handoko (2001:208) “Dhsiplin adalah kegiatan manajemen untuk
menjalankan standar-standar orgamsasional " Sedangkan menuror  Nitisemito
(19961 18); “Kedisiplinan febih tepat kalau diartikan sebagai sikap, nngkah laku
dan perbuatan yang scsuai dengan peraturan dan perusahaan bak vang teriulis
mapum ficdak,”

Menurut  Hasibuan (2006:193) “Kedisiphnan adalah kesadaran dan
kesediaan sescorang mentaali semwa peraturan perusahasn dan nomya-nom
sosial vang berlaku. ™

Dari pendapat tersebut diatas dapar disimpulkan bahwa kedisiplinan
adalah sikap, vingkah laku dan perbuatan para karyawan yang sesuas dengan
peraturan-peraturan vang tefah ditentukan oleh perusshaan dan tefah discpakati
bersama. Tujuan dan pencrapan disiplin i adalgh demi kelancaran operasional

perusahaan dan adanya mtegrasi vany batk antara perusahaan dan karyawan.



untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
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2.4.2 Indikator Disiplin Kerja

Untuk mengetahui tingkat kedisiplinan karyawan suatu perusahaan, maka

ada beberapa indikator yang dapat digunakan untuk mengungkapkan hal tersebut

yaitu:

L.

T

Absensi
Banyak tidaknya karyawan yang absen menunjukkan tinggi rendahnya
kedisiplinan. Semakin banyak karyawan yang absen dalam suatu
periode tertentu menunjukkan semakin rendah tingkat kedisiplinan
karyawan.
Keterlambatan kerja
Apabila karyawan sering datang terlambat berarti kedisiplinan
karyawan tersebut rendah. Masalah keterlambatan ini dapat dikurangi
dengan cara:
a. Menggunakan system Check-lock untuk mengetahui waktu
kehadiran dan pulang karvawan.
b. Memberikan nasihat, peringatan atau sanksi secara tegas dan
adil kepada karyawan yang datang terlambat.
¢, Pimpinan memberikan teladan kepada karyawan dengan tidak
datang terlambat.
Kelambatan pekerjaan
Kelambatan dalam pekerjaan menunjukkan rendahnya tingkat
kedisiplinan, hal ini biasanya disebabkan karena kemalasan, kurang

respek terhadap pimpinan dan adanya pemborosan waktu yang
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dilakukan olch karyawan. Untuk mengatasinya scbaiknya pimpinan
bersikap tegas dengan memberikan teguran dan batas waktu
penyelesaian pekerjaan.

Kesalahan dalam bekerja

Sering tidaknya kesalahan terjadi dalam pekerjaan menunjukkan pula
tingkat kedisiplinan karyawan. Kemungkinan penyebab dari kesalahan
dalam melakukan pekerjaan vaitu adanya kebosanan dan kurangnya
konsentrasi. Perusahaan diharapkan mengerti dan mengetahui sebab-
sebab adanya kesalahan karyawan dalam bekerja kemudian mengambil
tindakan perbaikan seperti memperbaiki lingkungan kerja, memberikan
pelatthan kepada karyawannya.

Pelanggaran terhadap tata tertib perusahaan

Seringnya karyawan melanggar tata tertib perusahaan menunjukkan
ketidak disiplinan dari karyawan tersebut. Hal ini perlu diatasi dengan
cara membenkan sanksi yang tegas kepada karyawan tersebut untuk

menegakkan peraturan yang ada diperusahaan.

2.4.3 Tipe-Tipe Disiplin Kerja

Disiplin kerja menurut Handoko (2001:208-211) ada beberapa tipe yaitu:

Disiplin Preventif
Adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan
agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-

penyelewengan dapat dicegah.



E
m
-
m
=
=
il
@
A
-]
m
o
r
]
3
]
L=
m
E
[
]
(=]
=
o
g
[, ]
m
=
(%, ]
|
@
2
=
=
=
m
m
-
m
=
=
(=
[
-H]
=5
=
=
N =
i}
E
m
-
e
m
=

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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Dhsiplin i paling sering digunakan karena didalamnya dilakukan
tindakan pencegahan terhadap ketidak disiphinan kenja selingga jarang
terjadi pelanggaran. ugas dan manajemen adalah menciptakan suam
keadaan dimana karvawan mengetahw standar dan posisinya dalam
bekerps Standar vang ditetaphan hendaknya bersifal posinl, artinya
standar yang dapat menjelaskan alasan-alasan ditetapkannya standar
tersehut sehinggra karyvawan dapat memahami dan melakukan disipln
kerja atas kesadaran din mercka sendin.

Disiplin Koreknf'

Adalash  kematan vyang diambil untuk  menangam pelanggeran-
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan menceba untuk menyadan
pelanggaran-pelanggaran lebih lanut.

Distplin o diterapkan  spabila dwsiphn prevent! tidak  berhasil
Disiplin korektif’ biasanya berups hukuman yang dibenkan kepada
karyawan vang ndak disiphn.  Hukuman  tersebut dapat  berupa
penngatan, skorsing dan pembenan sanks:. Hukuman vang diberikan
hendaknye  bersifin  posiif dan  mendidik  karyawan  agar  tidek
melakukan pelanggaran lag

Dnsiphin Progresit

Perusahaan bisa menerapkan sustu kebyjaksanaan disiplin progresi
apabila pelanggaran dilakukan karyawan secara berulang, Pada
pendisiplinan  ini  manajemen  ikut  membantu  karyawsn  untuk

memperbaikl kesalahannya dengan harapan pelanggaran terschut hdak



terulang lagm, namun apabila pelanggaran tersebut masih werulang maka

akan diberikan hukuman yang lebah serius,
Adapun sistem disiphn progresif adalah sebagan bertkur:

o Teguran lisan
Apabila sescorang melanggar peraturan yang bersifst rimgan,
tindakan vang dapat diberikan adalah penngatan bsan. Permgatan
hisan merupakan bentuk nndakan korcksi dan permgatan
biasanya tidak dimasukkan ke dalam catatan personalia

b. Teguran tertulis dengan catatan dalam file personahs
Peringatan ini  dilakukan apabila karyawan yang melakukan
pelanggaran tidak menghirankan peringatan lisan tersebur dan
mengulangi pelanggaran lag.

¢ Skorsing dan pekenaan 1-3 han

Pemberhentian kerja sementara i dibenkan karena karyawan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

sami sekali ndak menghiraukan permgatan lisan maupun tertubs
vang telash dibenkan Hal i mesgakibatkan karyawan akan
kehilangan wpah sclama skorsing. Tujuannya agar  karyawan

tersebui menyadan kesalahannya. Skorsing ini termasuk ningan
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karena hanya -3 han dan diberikan pada pelanggaran yang masth

dianggap ringan, Namun hendaknya tindakan e dilundan karena

perusahaan tidak mudah dalam mencan karyawan penpguanti.

d. Skorsing | minggu atau feluh.
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Skorsing ini  diberikan apabila pelanggaran vang  dilukokan
karyawan dianggap berat.

¢. Penuranan pangkat (demosi)
Hal ini jarang dilakuken, bigsanya tindakan ou dilakukan bils
karyawan dianggap tdak mampu lagi melaksanakan (ugas dan
tanggung jawabnya dengan baik.

f Pemecatan
Pemecatan dilakukan hanya wnuk pelanggaran veng sangat berat
atau disengajs sccarn tevus menerus, Namun tindakan i senng
dianggap sebagai  kegagalan manajemen dan  departemen
personalia. pandangan tersebut ndak reahsns karema  dalam
depanemen personalia kadang-kadang terdapat persoalan yang
udak dapai disclesmkon schmpga satu-satunya cars yariu dengan
pemecatan. Jadi pemecatan dilakukan apabila karyvawan yang
bersangkutan tidak dopat diperbmki lagm dan sangai merugikan

perusahsan

2.4.4 Manfaar Disiplin Kerja

Disiplin yang nmbul dan kesadaran din sendin akan sangat mengunfungkan
bagi perusahasn. Dalam melaksanokan tndakan pendisiplinan harus disesuaikan
dengan keadaan perusahaan dan bersifat logs agar karvewan dapat mematuhi
persturan-peraturan vimg ada. Dalam skopsi m displin: kerja dikateporikan

berdasarkan tingkat absensi saja Adanya karvawan vang sering absen akan
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merugikan perusahaan karena absensi berpengaruh terhadap produktivitas

perusahaan.

Sebab-sebab ketidak hadiran karyawan ditempat kerja adalah:

I

[

Alpa

Diantara alasan karyawan yang tidak masuk kerja yang lebih
mencerminkan moral kerja adalah alpa. Dengan alpa akan menunjukkan
apakah karyawan tersebut bosan dengan pekerjaan atau tidak, gaji yang
diterima sesuai atau tidak, senang atau tidaknya dengan lingkungan kerja.
[jin

Karvawan yang sering minta ijin tidak masuk kerja perlu mendapat
perhatian, mungkin hanya merupakan alasan yang dibuat saja karena
memiliki pekerjaan lain diluar perusahaan atau merasa bosan dengan
pekerjaan yang ada.

Absen

Karyawan yang fidak masuk karena sakit biasanya terjadi diluar
keinginannya. Namun apabila jumlah ketidakhadirannya sangat menyolok
sebaiknya diteliti apakah sakit yang diderita karyawan disebabkan olch
pekerjaan atau tekanan moral, atau merupakan alasan yang dibuat-buat.
Cuti

Cuti adalah hak yang biasanya diberikan kepada karyawan namun dalam
keadaan moral kerja vang tinggi, sering juga ada rasa enggan dan
karyawan untuk mengambil hak cutinya karena lebih senang untuk

bekerja.



Menurut Heidjrachman (1990:34-35) untuk dapat mengamati pola dari

absensi, maka ada beberapa hal yang dapat dilakukan:

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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.

Mencatat nama karyawan vang absen

Seringkali terjadi bahwa tingkat absensi yang tinggi disebabkan oleh
kelompok karyawan yang sering tidak masuk kera. Dengan demikian
kalau kita mempunyai catatan tentang nama-nama karyawan tersebut,
kitn mempunyvai dasar untuk melakukan tindakan pendsiplinan.
Mencatat sebab-sebab ketidak hadiran

Alasan yang sering terjadi sdalah karena faktor sakit. Sebab-sebab
laintya biasanya dikarenakan kesulitan transportasi, keperluan pribadi,
menjaiza anak-anak. Untuk alasan sakit perusahaan bisa memberikan
fasilitas kesehatan kepada karvawan, umtuk masalah transportasi
perusahaan dapat memberikan fasibitas antar jemput,

Memperhatikan kelompok umur yang sering absen

Pada umummnya karyawan usia belasan mempunyai kecenderungan
untuk sering tidak masuk kera sedangkan bagi karyawan yang cukup
umur biasanya mereka jarung tdak masuk kemja.

Kelompok jenis kelamin

Karyawan wanita pada umumnya cenderung sening tidak masuk kerja
dibandingkan dengan karyawan pria.

Hari-han sering tidak masuk kerja



Tabulasi hari-har sering tidak masuk kerja akan bisa membenken pola
yang sangal menank. Biasanya han sering tidak masuk kerja adalah
hari Sabtu siau Semin_ sesoudah han gapan atau han hbur

f Kondisi kerja
Kondisi kerja yang buruk, pekerpsan yang membosankan atau rekan
keria vang tidik menvenangkan hisa menimbulkan tingginya tmghkat

ahsens

2.4.5 Pendekatan Disiplin kerja
Menurut Mangkunegara (2001°130) ada 3 pendekatan disiplin keryn
yaitu;
1. Pendekatan diseplin  modem  yarue  memperemukan  sejumizh
keperluan atsu kebutuhan bare diluar hukuman. Pendekatan m

herasumsi

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

a. Disiplin modern merupakan suatu carn menghindarkan bentuk
hukuman fisik

b, Mehndung tuduban yang benusr untuk diteruskan padi proses

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

hurkum vamg berlaku.
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¢, Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau

prasangkn  harus diperbaiki  dengan  mengadakan  proses

penvuluban dengan mendapatkan fukia-fakiamnya

d. Melokukin protes terhadsp keputusan vanp berat  sebelah

terhadap kasus disiplm
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

3

?  Pendekatan disiphn dengan tradisi, vaite: pendekatan disiphn dengan

cara memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:

Disaphn dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan ndak
pemah ada peninjauan kembali bila telah diputuskan.

Disipilin~ adalah  hukuman  terhadap  pelanggaran,
pelaksanaannya  harus  disesuwkan  dengan  tingkat
pelanggarannya

Pengaruh  hukuman untuk  membenkan  pelamran  kepada
pelungear maupun kepada pegawai lannya

Peningkavan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang.
Ll keras.

Pemberian hukuman terhadap pegawa yang melangger kedua

kahmva harus dibenkan hukuman yang lebih berat

3. Pendekatan disiplin bertujuan; Pendekatan mi berasumsi!

Dusiplin kerja haros dapat diterima don dipabami oleh semun
P iiwil.

Disiplin -~ bukanlah  suaty hokuman,  tetapn merupakan
pembentukan perilaku,

Dhsiplin ditujukan untuk perubahan penifaku vang lebib bak.
Disiplin pegawal bertujuan agar pegawal beranggung jawab

terhadap perbustannya.
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2.5 Kinerjn

Perusahaan perlu mengetahui kelemahan dan kelebihan pegawai umtuk
pengembangan dan peningkatan produktivitas pegawai Untuk au diperlukan
adanya penilaian kinerja secara periodik yang beronientasi pada masa lalu atan
masns akan datang

Istilah kinerja berasal dan katas Job Performance ataw Actual Performance
(prestas: kerja atau prestast sesungguhnya yang dicapa oleh seseorang).

Menurut Mangkunegara (2001:67) “Kmnerja (prestasi kerja) adalah hasil kenja
secara  hualitas dan kuaniias yang dicapai oleh scorang pegawsl dulam

melaksanakan fugasnva sesual  dengen tanggung jawab  yang dibenkan

kepadanya”

2.5.1 Flemen-elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja

Flemen-elemen pokok sistem pemilaian kerja i mencakup kritera yang
ada hubungannya dengan pelaksanaan kerjaukuran kntena tersebut. dan umpan
balik kepada karyawan dan departemen perscnalia, Meskipun departemen
personalis merancang sistemn pemilaian, tetapi mereka janang melakukan cvaluasi
alas presiast kerma  secara nyaia. Pads omumnya atasan  langsung  yang
melaksanakan penilaian kerja.

Menumt Handoko (2001:135) Pemilaian kena dapat digunakan untuk:

1. Perbaikan kimenja

28]

Penyvesusian kompensas

3. Keputusan-keputusan penetapan
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. Kebutuhan latihan dan pengembangan

Perencanaan dan pengembangan karir.

Melihat penyimpangan-penyimpangan proses staffing
Melihat ketidak akuratan informasional

Mendeteksi kesalahan-kesalahan pekerjaan

Menjamin kesempatan bekerja yang adil

10. Melihat tantangan-tantangan eksternal

2.5.2 Standarisasi Pengukuran Kinerja

Deskripsi pekerjaan secara sederhana menyatakan bahwa kinerja karyawan

didasarkan pada tingkat keefektifan pada perencanaan dan pengambilan

keputusan. Deskripsi pekerjaan seharusnya mencakup faktor-faktor kunci yang

akan dipergunakan dalam mengevaluasi kinerja. Ukuran-ukuran kinerja yang

umum mencakup efektifitas berikut (Neal Jr: 2004:1):

L

Subyeknf:

- Perencanaan

- Pengambilan keputusan

- Pendelegasian

- Motivasi

- Tingkat Perbaikan dan Inovasi

Obyektif:

Pencapaian tujuan schubungan dengan jumlah, prosentase, tmaya,

kerugian dan lain sebagamya.
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2.5.3 Syarat-syarat Penilaian Kinerja
Dalam melaksanakan pengukuran prestasi kerja dibutuhkan suatu sistem
penilaian yang memenuhi syarat-syarat tertentu yaitu:

1. Relevance.

Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan
untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

Suatu sistem penilaian digunakan untuk mengukur kegiatan yang ada

hubungan antara hasil kerja dan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.

. Acceptability.

Hasil dari sistem penilaian terscbut dapat diterima dari kesuksesan
pelaksanaan pekerjaan dalam suatu organisasi.

Reliability

Hasil dari sistim penilaian tersebut dapat dipercaya (konsisten dan stabil),
realibilitas sistim penilaian dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain;
waktu dan frekuensi penilaian.

Sensitivity

Sistem penilaian tersebut cukup peka dalam menunjukkan kegiatan yang
berhasil atau gagal dilakukan oleh karyawan. Hal im sangat penting agar
jangan sampai terjadi suatu sistem yang tidak memiliki kemampuan untuk
membedakan karyawan yvang berhasil dan karyawan yang tidak berhasil.
FPracticality

Sistem penilaian dapat mendukung secara langsung lercapainya tujuan

organisasi perusahaan melalui peningkatan produktivitas karyawannya.
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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Penilaian vang baik dan sesusi dengan fungsinys skan sangat menguntungkan
orpanisasi yaity meningkatkan kinerja. Tetapi dalam proses pemilman kerja ada
beberapa hambatan, yaitu |
|. Kesalahan peniluan
2. Ketidaksiapan penila
3. Ketudak efekrifan prakiek dan kebijakan organisas:
4. Formubr penslaian yang ndak bark
Beberapa cara mengatas: hambatan yaitu:
|. Membenkan latithan kepada pemla
. Melibatkan penilai dalam penentuan formulir penilian.
3. Menekankan pada manajer akan pentngnya pemlaan ket
4. Membenkan penghargaan kepada manajer penilas

5. Memulih penila yang tepat

254 Tojuan Penilaian Prestasi Kerja
Tujuan pokek dan penilman prestasi kerja adalah membenkan mformass
yang akuril tentang perilaku dan kinerja anggota-snggots organisas Selain (ujuan
pokok tersebut pentlaian prestas: kerja mempunyal beberapa fyjuan vt tujuan
umum dan tujuan khusus, sebagar benkut:
1. Tuppan Unmm.
a. Pendlaian kenp bertyuan wniuk memperbaki  pekerjaan  para

pekerja dengan memberikan bantuan agar setap pekena dapat
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

mempergunakan potensinya sccars maksimal dalam melaksanakan

FUgASIYA.

_ Penilaian kena bertujuan untuk menglimpun dan mempersiapkan

mtormas: bagi pekerja dan manajer dalam pengambilan keputusan
vang akan dilsksanukan sesum dengan perusahaan tempat mereks
bekerja

Penilsan ket secara wmum  berfwuan  unfuk  menyvusun
mventansas:  SDM  di lmgkungan  perusahaon. yang dapat
mendesipn hubungan antars stesan din bawahan guns mewuwjudkim
saling pengerian dan penghargaan dalam rangka mengembangkan
keseimbangan antara kenginan pekerpa secara mdividual dengan

sasaran perusahaan

. Pemifaian kenja bertupuan untuk menmphkatkan motivas: kerja, yang

berpengaruh pada prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan
tugasnyva. Hasil dan penilaian tersebut hendaknva diketalun pekena
agar pekern mengetahuw keberhasilan atau kegogalannya  Apabila
pekerjs memperoleh keberhusilan maka akan menjudi motivass
untuk masa depannva dan apabila gagal dapat memadikan
dorongan  bagi pekerja  wntuk  memperbaiki  kelemahan  dan
kekurangannya  agar  dimasa  depan  dopat  meningkatkan

presiasinyi.
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2. Tujusn khusus

s Penilaian kerja bertujuan untuk mendapatkan informasi yang dapat

untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.
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digunakan untuk dasar melakukan promosi, menghentikan
pelaksanaan  pekerjnan  yang keliru, menegakkan disiplin,
menetapkan pemberian penghargasnbalas jasa dan merupakan
ukuran dalam mengurangi atau menambah pekerja  melalui
perencanaan SOM.

Penilman kerja bertujuan untuk menghaslkan informasi yang
dapat  digunaksn sebagmi kntenn  dalem  membual tes yang
validitasnya tinggs. Dengan kata lam mformasi penilaian karya
dapat digunakan uniuk keperluan rekrutmen dan seleksi, kanena
dengan tes yang valid akan diperoleh hasil berupa skor {nilas) yang
dapat digunsken wntuk memprediks) kemampuan calon pekera,
sehingga dapat diperoleh calon pekerja vang berkualitas.

Penilatan kerja bertujuan menghasilkan mformas scbagm umpan
balik bag pekerja dalam memingkatkan efisiens: kerjanya, dengan
memperbaiki kekurangan atau kekelmusnnya dulam melaksanakan
pekerjaan. Disamping itu bag pekerja pads ningkat bawah dapat
pufs mengrunakan mformasi hasil pemilman karya i untuk
pengembangnn dirnva,

Penilaman kera bertupuan untuk menghasilkan informas: yang dapat

digunakan untuk mengidentifikasikan kebutuban pekerja dalam

meningkatkan prestasi kerjanva, baik vang berkenaan dengan



untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan

Pt o,
f’ < Y
1= |

e

€.

38

pengetahuan dan ketrampilan dalam bekerja maupun dalam
menyikapi pekerjaannya. Dengan demikian informasi penilaian
karya dapat digunakan untuk menetapkan tujuan dan maten dalam
kurikulum pelatihan tenaga kerja.

Penilaian kerja bertujuan untuk memberikan informasi tentang
spesifikasi jabatan, baik menurut bidang maupun jenjangnya dalam
struktur organisasi. Spesifikasi i dapat membantu dalam
memecahkan masalah-masalah dalam organisasi/perusahaan.
Penilaian kerja bertujuan meningkatkan komunikas: sebagai usaha
mewujudkan hubungan yang harmonis antara atasan dan bawahan,

Terutama bila penilaian itu dilakukan dengan metode interview.

155 Metode Penilaian Kinerja

Metode-metode yang digunakan dalam penilaian kerja adalah sebagai

berikut:

Skala Peringkat

Metode ini adalah metode tertua dan paling banyak digunakan
meskipun diakui bahwa metode ini sesungguhnya bersifat obyektif.
Kelebihan: mudah mempersiapkannya. dapat digunakan untuk
menilai banyak pegawai sekaligus.

Kelemahan: faktor-faktor yang dinilai belum tentu berkaitan
langsung dengan tugas seseorang, subyektifitas pemlai, mila yang

diberikan dapat diinterprestasikan dengan cara yang berbeda-beda



Karya limiah Milik Perpustakaan Universitas Katolik Darma Cendika. Hanya dipergunakan
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pula. Cara penilaian dengan memberikan angka dalam bentuk

bobot misalnya amat baik 5, baik 4, sedang 3, cukup 2, kurang 1.

. Chekhst

Pada metode ini bagian kepegawaian mempersiapkan formulir
isian yang mengandung:

- nama pegawai yang dinilai

bagian dimana pegawai bekerja

]

nama dan jabatan pemilai

- tanggal penilatan dilakukan

Kelebihan: bobot untuk berbagai faktor berbeda dari satu jemis

pekerjaan ke pekerjaan yang lain

Kelemahan: penilaian yang bersifat subyektif, interprestasi yang

tidak tepat tentang faktor yang dinilai, cara pembobotan yang

kurang tepat.

Pilihan Terarah

Metode ini mengandung serangkaian pernyataan, baik yang

bersifat positif maupun negatif tentang pegawai yang dinilai.

Dalam penggunaannya, berbagai penyataan disusun berpasangan

seperti:

- Hasil kerja yang memuaskan berpasangan dengan prestasi
kerja yang dapat menjadi contoh bagi pekerja lam.

- Mampu bekerja dalam tim berpasangan dengan senang

bergaul.
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan
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4.

10

Insiden Kntikal

Adalah peristiwa tertentu yang tegadi dalam rangka pelaksanaan
tugas seorang pegawal yang menggambarkan perilaku pegawm
varg  bersangkutsn.  Bagian  kepegawamian  secara  berkala
mengnmkan formulir isun kepads para pendlo. untuk mencatat
herbagai insiden penlaku pegawai fertentn Kunci keberhasilan
metode im terletak pada ketekunan para pemilm untuk mencatat
semuan insiden kritikal vang relevan secara kontimyu,

Evaluss Lupangsn

Penggunasn metode i meletakkan tanggung jawab utama dalam
melakukan penilaian vang bertugas di bagan kepegawman. Pemla
turat ke lapangan melakukan penilmian atas prestas: kena para
pegawni Hasilnyve difaporken kepada pihak atazan dan pegawea
yang bersangkutan

kelemaban meskipun scorang ahh pemla tetap tidak bisa bebas
dari “bias” tertentu. Sefam itu mendatangkan ahli penila ke tempat
pelaksunaan tugas akan menghubiskan biaya yang mahal,

Tes dan Observas

Pegwwm veng dinila dingi kemampoannya. baik berupa upan
praktek maupun tulis vang langsung dinman oleh penilas

Keletihan - ada ketenkatan langsung antara prestas: kena dengan

tugas pekerjasn sescorang. Prinsip standanisasi dipegang teguh.
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untuk keperluan pendidikan dan penelitian. Segala bentuk pelanggaran/plagiasi akan

dituntut sesuai dengan undang-undang yang berlaku.

1.6

41

Kelemuhun:  memerlukan  biva yang  nduk sediki untuk
menyediakan  alat tes dan mendatangkan  pemilai  dan luar

perusahaan.

kerangha Konseptual

K nmpenaast X1

Promosi Jabatan X2 L Kinerja

: |

Tingkat Absensi X3

2.7

Hipotesis Penclitian

Berdasarkan rumusan masalah dan nmjauan pustaks maka hipotesisnya dapat

dirumuskan sebugm bertkou

b

Mduga terdapat pengaruh yang sigmifikan secara simultan antara
kompensasi, promosi jabatan, dan tngkat absemsi terhadap kmega
karyawan PT, Bank Central Asin. Thk KCP. Ahmad Yani Surabaya.

Dduga terdopm  pengaruh yang smiikan secare parsial antasa
kompensasi, promosi jabatan, dan tingkat absensi terhadop kinerja

karyawan PT. Bank Central Asia, Thk KCP Ahmad Yam Surabayva,




