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BAB 1 

PENDAHULUAN  

A. Latar Belakang Penelitian 

Pada era persaingan dan perdagangan bebas, pada saat ini setiap 

perusahaan dituntut untuk menerapkan strategi manajemen yang tepat didalam 

mencapai tujuan yang telah ditentukan. Manusia sebagai sumber daya yang 

paling penting perlu dikelola dengan sungguh-sungguh sesuai dengan ciri-ciri 

yang dimililkinya, sehingga diperlukan suatu bagian yang mengkhususkan diri 

dalam menangani sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. 

Karyawan adalah asset dan pelaku yang memainkan peranan penting 

dalam membantu usaha tercapainya tujuan perusahaan, sehingga karyawan 

berprestasi dalam bekerja, dan berpengaruh langsung terhadap prestasi kerja 

keseluruh perusahaan. Alasan tersebut, perusahaan perlu melakukan penilaian 

prestasi kerja sebagai sarana perencanaan dan pengendalian terhadap prestasi 

karyawan dan perbaikan serta motivasi bagi karyawan untuk bekerja lebih 

berprestasi dan lebih giat. 

Penilaian prestasi kerja merupakan salah satu cara yang dilakukan oleh 

perusahaan dalam menilai kemampuan dan kredibilitas karyawan. Sumber 

daya utama perusahaan khususnya yang menyangkut manusianya    
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adalah bukan semata-mata terletak pada jumlahnya, akan tetapi kekuatan yang 

sebenarnya adalah terletak pada mutu pekerjaan, kecakapan, pengetahuan, 

tenaga yang sehat jasmani dan rohani, ketekunan, inisiatif, kesanggupan untuk 

belajar dan berkembang, serta hal lain yang mendukung. Salah satu kebijakan 

pimpinan perusahaan atas hasil penilaian prestasi kerja yang baik dari seorang 

karyawan adalah mempromosikan jabatan karyawan yang bersangkutan.   

Promosi adalah cara yang paling berarti untuk mengakui prestasi 

karyawan itu sendiri. Sebab dengan promosi berarti perusahaan memiliki 

kepercayaaan dan pengakuan mengenai kemampuan dan kecakapan karyawan 

untuk duduk pada suatu jabatan yang lebih tinggi selain itu, karyawan akan 

termotivasi untuk berpatisipasi aktif dan lebih maju. Sehingga promosi dapat 

menjadi alat untuk mendorong karyawan agar mau bekerja lebih berprestasi 

dan tetap tinggal diperusahaan. 

Sehubungan dengan uraian diatas maka dapat dilihat bahwa salah 

satu manfaat dari penilaiaan prestasi kerja karyawan adalah untuk mengambil 

keputusan dalam rangka penempatan karyawan, baik berupa promosi, transfer, 

maupun demosi. 

Kebijakan promosi jabatan mempunyai peranan penting bagi setiap 

karyawan, Karena dengan promosi jabatan berarti adanya kepercayaan dan 

pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan karyawan yang 

bersangkutan untuk memikul tanggung jawab yang lebih tinggi. Dengan    
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demikian promosi jabatan akan menimbulkan motivasi yang mendorong 

karyawan untuk berpatisipasi lebih aktif dalam suatu organisasi, agar 

mendapatkan kesempatan untuk maju, memperoleh status sosial yang lebih 

baik, wewenang dan tanggung jawab serta penghasilan yang lebih besar bagi 

karyawan yang bersangkutan. 

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis terdorong untuk 

melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja 

Terhadap Promosi Jabatan Pada PT. Hero Supermarket Tbk .  

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah dikemukakan 

diatas maka keputusan promosi jabatan bagi karyawan merupakan suatu 

keputusan yang harus dipertimbangkan secara optimal dan tepat guna. Para 

penilai harus lebih objektif dalam memilih seorang karyawan untuk 

dipromosikan, sedalam mungkin faktor subjektivitas harus dihilangkan 

sehingga pengambilan keputusan promosi jabatan sesuai dengan persyaratan 

jabatan yang baru. 

           Dengan latar belakang yang telah diuraikan diatas maka rumusan 

masalah yang hendak penulis sajikan adalah : 

Bagaimanakah pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi 

jabatan pada PT. Hero Supermarket Tbk. 
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C. Pembatasan Masalah  

Untuk mempersempit pembahasan masalah penulisan ini, maka 

penulis akan memfokuskan penelitian pada penilaian prestasi kerja terhadap 

promosi jabatan pada PT. Hero Supermarket Tbk, yang berlokasi di Jl. Gatot 

Subroto.  

D. Tujuan Dan Kegunaan  Penelitian  

Adapun yang menjadikan tujuan dari penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Untuk mengetahui bagaimana pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap 

promosi jabatan pada PT. Hero Supermarket Tbk. 

Sedangkan kegunaan dari penelitian ini adalah : 

1. Bagi penulis 

Penelitian ini berguna sebagai tolak ukur dalam mengembangkan tingkat 

kemampuan kerja, sebagai pertimbangan didalam merencanakan 

perkembangan karir, dan sebagai bahan penelitian pada diri sendiri tentang 

kelebihan atau kekurangan dalam melakukan pekerjaan. 

2. Bagi perusahaan 

Sebagai bahan masukan bagi perusahaan yang diharapkan dapat berguna 

sebagai bahan pertimbangan dalam upayanya untuk membantu mencari 

jalan keluar dengan adanya peningkatan dalam pelaksanaan sistem 

penilaian prestasi kerja pada periode berikutnya : 

yang ada pada PT. Hero Supermarket Tbk. 
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3. Bagi pihak lain 

Penelitian ini dapat berguna sebagai bahan perbandingan yang bermanfaat 

dan dapat dijadikan literature dalam penelitian yang sejenis.                                            



 
6

 
BAB II 

LANDASAN TEORI  

A. Manajemen Sumber Daya Manusia 

1.  Pengertian MSDM   

Manusia merupakan sumber daya yang paling vital dalam 

organisasi, karena itu perusahaan harus memperhatikan dengan benar apa 

saja yang telah dicapai karyawan sehingga perusahaan dapat memberikan 

penghargaan yang sepantasnya. Untuk mengkoordinasikan usaha individu 

tersebut diperlukan manajemen. Dalam perkataan management 

mengandumg kata to manage yang berarti mengurus atau memimpin 

orang-orang guna melaksanakan suatu pekerjaan. Dengan demikian jelas 

bahwa didalam manajemen tersebut terdapat unsur memimpin. 

Untuk dapat memberikan pengertian yang jelas mengenai sumber 

daya manusia, berikut ini penulis mengutip defenisi sumber daya 

manajemen, berikut ini penulis mengutip defenisi sumber daya manusia 

dari pakar manajemen yang merupakan batasan dari manajemen sumber 

daya manusia, yaitu : 

Menurut Mutiara (2002 : 15) manajemen sumber daya manusia 

adalah sebagai berikut : 

Suatu proses yang terdiri atas perencanaan, pimpinan dan 

pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisa pekerjaan, 
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evaluasi pekerjaan, pengadaan, perkembangan, kompensasi, promosi dan 

pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah Penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (T. Hani, 

2000 : 4). 

MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat  (Malayu, 2000 : 9).  

Berdasarkan defenisi diatas dapat disimpulkan : bahwa manajemen 

merupakan suatu proses pengkoordinasian kegiatan-kegiatan pekerjaan 

dengan memanfaatkan sumber-sumber daya secara efektif dan efesien 

untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Jika pada manajemen perhatian 

dititik beratkan pada soal manusia dalam hubungan kerja yang berkaitan 

dengan faktor produksi lain, maka dalam manajemen sumber daya 

manusia menitik beratkan perhatiannya bahwa sumber daya manusia tidak 

hanya dipandang sebagai faktor produksi.  

2.   Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  

Berhasil atau tidaknya pencapaian tujuan organisasi perusahaan  

tergantung kepada kemampuan untuk melaksanakan fungsi-fungsi 

manajemen dengan sebaik-baiknya sesuai dengan kondisi yang dicapai. 

Fungsi manajemen sumber daya manusia dapat dibagi menjadi dua macam 
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fungsi, yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional (Mulia Nasution, 

2000 : 5-10). 

a. Fungsi Manajerial  

1) Perencanaan (Planning) 

Perencanaan adalah kegiatan merencanakan tenaga kerja agar 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan dengan efektif dan efesien 

dalam membantu terwujudnya tujuan. 

2) Pengorganisasian (organizing) 

Pengorganisasian adalah kegiatan mengorganisasikan semua 

karyawan dengan menetapakn pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasinya. 

3) Pengarahan (directing) 

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar 

mau bekerja sama dan bekerja secara efektif dan efesien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan. 

4) Pengawasan (controlling) 

Pengawasan adalah kegiatan membandingkan antara segala sesuatu 

yang telah dilaksanakan dengan rencana yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Serta  melakukan perbaikan-perbaikan apabila terjadi 

penyimpangan.    
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b.   Fungsi-fungsi operasional 

1) Pengadaan (procurement)  

Pengadaan yaitu proses penarikan, penyeleksian, dan penempatan 

agar karyawan yang cocok dengan kebutuhan perusahaan. 

2)   Pengembangan (development) 

Pengembanagan yaitu peningkatan keterampilan teknis, disiplin, 

dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.   

3)   Kompensasi (compensation)                                                    

Kompensasi adalah pemberian jasa secara langsung atau tidak 

kepada perusahaan. langsung kepada karyawan sebagai imbalan 

jasa yang diberikannya kepada perusahaan. 

4) Integrasi (integration) 

Integrasi adalah usaha untuk mempersatukan kepentingan 

perusahaan dan kebutuhan karyawan agar terciptanya kerjasama 

dan saling menguntungkan. 

5) Pemeliharaan (maintenance) 

Pemeliharaan yaitu usaha untuk meningkatkan kondisi fisik dan 

loyalitas karyawan. 

6) Pemberhentian (separation) 

Pemberhentian adalah merupakan pemutusan hubungan kerja 

terhadap perusahaan yang disebabkan oleh keinginan karyawan itu 

sendiri, Keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, 

dan lain sebagainya.  
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B.  Penilaian Prestasi Kerja karyawan 

     1. Defenisi Penilaian Prestasi Kerja  

Penilaian prestasi kerja merupakan proses melalui bagaimana 

organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan.  

Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan personalia dan memberikan 

umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka menurut 

Mutiara (2002 : 66) mengemukakan bahwa : 

Penilaian prestasi kerja merupakan proses formal untuk sebuah 

proses formal untuk melakukan peninjauan ulang semua evaluasi prestasi 

kerja secara periodik. 

Sedangkan penilaian prestasi menurut Hani (2003 : 135) adalah 

sebagai berikut : 

Proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi dan 

menilai prestasi kerja karyawan, untuk memperbaiki keputusan-

keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada 

karyawan tentang pelaksanaan. 

Sedangkan menurut Malayu  (2002 : 86) pengertian prestasi kerja adalah : 

Kegiatan manajer  untuk mengevaluasi prilaku prestasi kerja 

karyawan   serta menetapkan kebijaksaan selanjutnya.   

Dari defenisi- defenisi penilaian prestasi kerja dapat disimpulkan bahwa 

penilaian prestasi kerja merupakan suatu kegiatan organisasi mengevaluasi 

atau menilai perilaku kerja karyawan baik masa lalu maupun saat ini dan 
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menentukan sejauh mana seseorang karyawan melaksanakan pekerjaannya 

secara efektif  serta menentukan kebijaksanaan selanjutnya.  

2.  Manfaat dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja  

Menurut Hani (2003 : 135 ) penilaian prestasi kerja mempunyai 

manfaat sebagai berikut : 

a. Perbaikan Prestasi Kerja  

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan manajer dan 

departemen personalia membetulkan kegiatan  kegiatan mereka. 

b. Penyesuaian  Penyesuaian Kompensasi  

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 

menentukan tingkat upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi 

lainnya. 

c. Keputusan  Keputusan Penempatan 

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada masa lalu dan 

antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap 

prestasi kerja masa lalu. 

d. Kebutuhan  kebutuhan Latihan dan Pengembangan  

Prestasi kerja yang buruk mungkin menunjukan kebutuhan latihan. 

Demikian juga prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan potensi 

yang harus dikembangkan.   
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e. Perencanaan dan Pengembangan Karier 

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan 

 
keputusan karier, yang 

tentang jalur tertentu yang harus diteliti. 

f.    Penyimpangan  Penyimpangan Proses Staffing 

Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau 

kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 

g. Ketidak  akuratan Informasi 

Prestasi kerja yang buruk menunjukan kesalahan 

 

kesalahan dalam 

informasi analisis jabatan, rencana 

 

rencana sumber daya manusia atau 

komponen lain system informasi manajemen personalia. 

Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat 

menyebabkan keputusan  keputusan personalia diambil tidak tepat. 

h. Kesalahan  Kesalahan Desain Pekerjaan 

Prestasi kerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan 

dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa 

kesalahan  kesalahan tersebut. 

i. Kesempatan Kerja Yang Adil 

Penilaian prestsi yang secara akurat akan menjamin keputusan 

 

keputusan internal diambil tanpa diskriminasi. 

j.    Tantangan  Tantangan Eksternal 

Kadang 

 

kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor 

 

faktor diluar 

lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau 
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masalah 

 
masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian prestasi kerja 

departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan.  

Sedangkan menurut Jhon (2003 : 8) penilaian prestasi kerja mempunyai 

tujuan antara lain : 

a.) Mengetahui keadaan keterampilan kemampuan setiap karyawan.   

b)  Sebagai dasar perencanaan bidang personalia khususnya 

penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 

c) Dapat digunakan sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan 

karyawan seoptimal mungkin, sehingga antara lain dapat diarahkan 

ke jenjang karier atau perencanaan karier, kenaikan pangkat dan 

jabatan. 

d) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara 

atasan dengan bawahan.     

3.  Metode  Metode Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Hani (2003 : 142 ) menjelaskan bahwa ada beberapa 

bagian metode penilaian prestasi kerja yang dikelompokan menjadi dua 

bagian yaitu :  

a.   Metode Penilaian Berorientasi Masa Lalu  

Metode yang berorientasi pada masa lalu, mempunyai kelebihan dalam 

hal perlakuan terhadap prestasi kerja yang terjadi dan sampai derajat 

tertentu dapat dirubah. Tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja 
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dimasa lalu, para karyawan memperoleh umpan balik upaya 

 
upaya 

mereka. 

Metode  metode ini terdiri dari : 

a) Metode Rating Scale 

Penentuan penilaian prestasi kerja ini yang merupakan yang tertua 

dan paling banyak digunakan. Pada metode ini evaluasi subyektif 

dilakukan oleh penilai terhadap prestasi kerja karyawan dengan skala 

tertentu dari yang terendah hingga yang tertinggi. Formulir penilaian 

biasanya diisi oleh atasan langsung dengan menandai tanggapan 

yang paling sesuai untuk setiap dimensi pelaksanaan kerja. 

b) Metode Checklist 

Metode ini dimaksudkan untuk mengurangi beban penilai. Penilai 

tinggal memilih kalimat 

 

kalimat yang menggambarkan prestasi 

kerja dan karakteristik 

 

karakteristik karyawan. Penilai biasanya 

adalah atasan langsung dan tanpa diketahui departemen personalia 

dapat memberikan bobot langsung pada item 

 

item yang berbeda 

pada checklist. 

c) Metode Peristiwa Kritis  (Critical incident Method) 

Suatu metode penilai yang berdasarkan pada catatan 

 

catatan 

penilaian yang menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau 

buruk dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja. Catatan 

 

catatan 

ini disebut peristiwa  peristiwa itu dicatat oleh personalia.  
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d) Metode Peninjauan Lapangan (Field Rivie Method) 

Dengan metode ini wakil ahli departemen personalia turun 

kelapangan dan membantu para personalia dalam penilaian mereka.   

b. Metode Penilaian Berorientasi Masa Depan 

Metode ini memusatkan pada prestasi kerja karyawan diwaktu yang akan 

datang melalui penilaian potensi karyawan atau penetapan sasaran 

 

sasaran potensi kerja dimasa yang akan datang, teknik 

 

teknik yang 

digunakan adalah: 

1.   Metode Penilaian Diri Sendiri (Self Appraisals Method) 

Teknik evaluasi berguna bila tujuan untuk melanjutkan 

pengembangan diri.  Bila karyawan menilai dirinya perilaku desenitif 

cenderung tidak terjadi sehungga upaya perbaikan diri juga 

cenderung dilaksanakan.  

2.   Metode Penilaian Psikologi (Psychology Appraisals Method)   

Penilai ini umumnya terdiri dari wawancara mendalam tes 

 

tes 

psikologi, diskusi dengan atasan langsung review evaluasi 

 

evaluasi 

lainnya. Biasanya penilai ini dilakukan oleh para psikolog terutama 

digunakan potensi karyawan di waktu yang akan datang sehingga 

akurasi penilaian sepenuhnya tergantung pada keterampilan 

psikologi.   
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3.   Metode Pendekatan Management By Objektive (MBO)   

Inti dari pendekatan MBO ini adalah setiap karyawan dan penyelia 

bersama sama menetapkan tujuan dan sasaran 

 
sasaran pelaksanaan 

pekerja di waktu yang akan datang. Dengan sasaran tersebut 

penilaian prestasi dilakukan bersama pula. 

4.  Metode Teknik Pusat Penilaian (Assessment Center Method) 

Untuk membantu identifikasi talenta mengenai waktu puasat 

 

pusat    

penilaian. Assessment center adalah suatu bentuk penilaian yang 

distandarisasikan dimana tergantung pada berbagai tipe penilaian 

dari penilai. Penilaian ini dapat meliputi wawancara mendalam tes 

 

tes psikologi, diskusi kelompok, simulasi dan sebagainya untuk 

mengawasi potensi karyawan diwaktu yang akan datang.      

4. Dasar Penilaian dan Unsur  Unsur Yang Dinilai 

Dasar penilaian adalah uraian pekerjaan dari setiap individu 

karyawan karena dalam uraian pekerjaan ditetapkan tugas 

 

tugas dan 

tanggung jawab yang akan dilakukan oleh setiap karyawan. Tolak ukur yang 

akan digunakan dalam mengukur prestasi kerja karyawan adalah standar. 

Standar berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran penilaiaan.  

Menurut Malayu ( 2003 : 104 ) bahwa standar penilaian terdiri dari : 

1. Tangible Standar adalah sasaran yang ditetapkan alat ukurnya atau    

standarnya, yaitu :  

Standar dalam bentuk uang : standar penghasilan, serta standar investasi. 
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2. Intangible Standar adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat 

ukurnya atau standarnya seperti : perilaku, kesetiaan, partisipasi, 

dedikasi karyawan terhadap perusahaan. 

Dengan penentuan standar untuk berbagai keperluan, maka akan 

muncul istilah standarisasi yaitu penggunaan berbagai ukuran, tipe, 

gaya tertentu dan sebagainya berdasarkan komposisi standar. 

Sedangkan unsur 

 

unsur yang dinilai dalam penilaian prestasi 

kerja. 

a. Kesetiaan  

Penilai menilai kesetiaan pekerja terhadap pekerjaannya, jabatannya 

dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan 

menjaga dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaan 

dari rongrongan yang tidak bertanggung jawab.  

b. Prestasi Kerja 

Penilai menilai hasil kerja yang baik kualitas maupun kuantitas yang 

dapat dihasilkan oleh karyawan dari uraian pekerjaannya. 

c. Kejujuran  

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas tugasnya 

memenuhi perjanjian bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang 

lain.    
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d. Kedisiplinan  

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan 

 
peraturan yang ada mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan 

instruksi yang diberikan kepadanya. 

e. Kreativitas  

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan 

kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja 

berdaya guna dan berhasil guna. 

f. Kerjasama 

Penilai menilai kesediaan karyawan berprestasi dan bekerja sama 

dengan karyawan lainnya, vertikal maupun horizontal didalam 

maupun diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaannya akan semakin 

baik. 

g. Kepemimpinan  

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, 

mempunyai pribadi yang kuat dihormati, berwibawa dan dapat 

memotivasi orang lain atau bawahannya bekerja secara efekti 

h. Kepribadian  

Penilai menilai sikap prilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi 

kesan yang menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan 

penampilan yang simpatik serta wajar dari karyawan tersebut.   
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i. Prakarsa 

Penilai menilai kemampuan yang orisinil dan berdasarkan inisiatif 

sendiri untuk mengalisa, menilai, menciptakan, memberi alasan, 

mendapatkan kesimpulan dan membuat keputusan yang dihadapinya. 

j. Kecakapan 

Penilai menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan 

menyelaraskan bermacam 

 

macam elemen yang semuanya terlibat 

didalamnya penyusunan kebijaksanaan dan situasi manajemen. 

k. Tanggung Jawab  

Penilai menilai kesetian karyawan dalam bertanggung jawab 

kebijaksanaan pekerjaan dan hasil kerjanya. Sarana dan prasarana 

yang diipergunakannya perilaku serta hasil kerja bawahannya.  

5.  Masalah  Masalah dalam Penilaian  

Dalam penilaian prestasi kerja banyak masalah yang sulit untuk 

dihindari dalam menilai prestasi kerja karyawan, karena penilai biasanya 

sering emosional dalam menilai prestasi kerja karyawan. 

Menurut Malayu (2002 : 100) masalah 

 

masalah yang umum 

dihadapi dalam penilaian sebagai berikut : 

a.    Hallo Efect 

Kesalahan yang dilakukan penilai karena umumnya memberikan nilai 

baik bagi karyawan yang dikenal atau sahabatnya. Kesalahan dalam 

penilaian biasanya karena hanya meninjau atau melihat sepintas saja. 
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b. Leniency 

Kesalahan yang dilakukan karena penilai cenderung memberikan nilai 

yang cukup tinggi terhadap karyawan yang dinilainya. 

c. Strictness 

Kesalahan yang cenderung memberikan nilai rendah kepada karyawan 

yang dinilainya. 

d. Central Tendency 

Penilai cenderung memberi nilai sedang atau cenderung ditengah 

 

tengah. 

e. Personal Bias 

Penilai yang terjadi akibat adanya prasangka 

 

prasangka sebelumnya 

baik yang positif maupun yang negatif      

      

C. Defenisi Promosi Jabatan 

1.  Pengertian Promosi Jabatan 

Istilah promosi banyak digunakan dalam berbagai aspek 

manajemen personalia. Maka dalam penulisan ini dikemukakan teori 

mengenai promosi, antara lain menurut Hasibuan (2003 : 108). 

Promosi adalah perpindahan yang memperbesarkan authority dan 

responsibility karyawan ke jabatan yang lebih tinggi didalam suatu 

organisasi. Sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilan 

semakin besar. 
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Promosi menurut Heidjachman dan Suad Husnan (2002 : 161 ). Promosi 

berarti perpindahan dari suatu jabatan ke jabatan lain mempunyai status 

dan tanggung jawab yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan gaji 

atau upah dan hak-hak lainnya .  

Berdasarkan pendapat diatas dapat diambil kesimpulan bahwa 

promosi adalah pindahnya seseorang karyawan kepada jabatan yang lebih 

tinggi dengan wewenang dan kekuasaan lebih besar dari sebelumnya dan 

biasanya diikuti dengan penambahan  gaji dan fasilitas lainnya yang sesuai 

dengan tugas baru tersebut.  

2.   Dasar Untuk Menentukan Promosi 

Dalam pembahasan mengenai dasar 

 

dasar untuk menentukan 

promosi, diuraikan teori  teori yang dikemukakan antara lain : 

Dessler (2000 : 562 ) menyatakan bahwa dasar yang digunakan 

untuk menentukan promisi adalah : 

a. Seniority 

Pihak karyawan menghendaki unsur seniority lebih ditekankan dalam 

penentuan promosi. Mereka berpendapat bahwa makin lama masa 

kerja mereka makin baik dan mencerminkan loyalitas karyawan 

terhadap perusahaan. Dasar pelaksanaan promosi berdasarkan 

senioritas menggunakan anggapan 

1) Bahwa prestasi kerja seseorang karyawan banyak ditentukan dari 

pengalaman kerjanya. 
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2) Meningkatkan loyalitas pegawai dan menghargai kesetiaan 

karyawan terhadap perusahaan. 

Dengan demikian perlu bagi perusahaan untuk membuat pedoman 

pelaksanaannya, sehingga untuk setiap karyawan perusahaan 

mempunyai perlakuan yang sama berdasarkan atas dasar yang 

baik.   

b. Job Performance 

Kecakapan (ability) yaitu akan dipromosikan berdasarkan penilaian 

kecakapan. Kecakapan adalah total dari semua keahlian yang 

diperlukan untuk mencapai hasil yang dapat dipertanggung jawabkan. 

Kecakapan merupakan kumpulan pengetahuan yang diperlukan untuk 

memenuhi : 

1) Kecakapan dalam pelaksanaan prosedur kerja yang praktis, teknik 

 teknik khusus, dan ilmu pengetahuan disiplin. 

2) Kecakapan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam 

 

macam elemen yang semuanya terlibat didalam penyusunan 

kebijakan dan didalam situasi manajemen. 

c. Combination Job Performance and Seniority 

Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu promosi yang 

berdasarkan pada lamanya pengalaman dan kecakapan. Promosi 

berdasarkan kombinasi ini merupakan dasar promosi yang terbaik dan 

paling tepat karena mempromosikan orang yang paling berpengalaman 
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dan paling pintar sehingga kelemahan promosi yang hanya 

berdasarkan pengalaman atau kecakapan kerja saja dapat teratasi.  

Menurut Heidjrachman dan Saud Husnan (2002 : 170), ada dua kriteria 

utama dalam mempertimbangkan seseorang untuk dipromosikan, 

yaitu: 

a. Prestasi Kerja  

Promosi  yang berdasarkan prestasi kerja menggunakan hasil 

penilaian atas hasil kerja yang sangat baik dalam promosi atau 

jabatan sekarang. Dengan demikian promosi tersebut dapat 

dipandang sebagai penghargaan organisasi atas prestasi kerja 

anggotanya. 

b. Senioritas  

Promosi berdasarkan senioritas berarti pegawai yang paling berhak 

dipromosikan adalah yang masa kerjanya paling lama. 

Banyak organisasi yang memenuhi cara ini dengan tiga 

pertimbangan yaitu : 

1) Sebagai penghargaan atas jasa 

 

jasa seseorang paling sedikit 

dari segi loyalitas kepada organisasi. 

2) Penilaian biasanya bersifat objektif karena cukup dengan 

membandingkan masa kerja orang 

 

orang tertentu yang 

dipertimbangkan untuk dipromosikan. 
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3) Mendorong organisasi mengembangkan para pengawasnya 

karena pegawai yang paling berkarya akhirnya akan 

mendapatlkan promosi.  

3.   Syarat  Syarat Pelaksanaan Promosi 

Untuk melaksanakan promosi maka harus ditetapkan syarat 

 

syarat terlebih dahulu. Syarat 

 

syarat promosi itu harus dapat dipakai 

untuk menetapkan siapa yang yang berhak untuk dipromosikan. 

Menurut Hasibuan (2003 : 111), syarat 

 

syarat promosi dapat 

dijelaskan sebagai berikut : 

a. Kejujuran  

Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, 

perjanjian dalam menjalankan atau mengelola jabatan tersebut, 

Harus sesuai dengan kata dan perbuatan. Dia tidak menyelewengkan 

jabatannya untuk kepentingan pribadinya. 

b. Disiplin  

Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas 

 

tugasnya, serta 

mentaati peraturan 

 

peraturan yang berlaku, baik tertulis maupun 

kebiasaan. Disiplin karyawan sangat penting karena dengan 

kedisiplinan perusahaan dapat mencapai hasil yang optimal.    
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c. Prestasi Kerja 

Karyawan itu mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggung 

jawabkan kualitas maupun kuantitasnya serta bekerja secara efektif 

dan efisien.  

d. Kerja Sama 

Karyawan dapat bekerja sama secara harmonis dengan sesama 

karyawan baik horizontal maupun vertical dalam mencapai sasaran 

perusahaan. Dengan demikian, akan terciptanya suasana hubungan 

kerja yang baik diantara semua karyawan. 

e. Kecakapan  

Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelesaikan tugas 

 

tugas pada jabatan tersebut dengan baik. Dia dapat, bekerja secara 

mandiri dalam menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, tanpa 

mendapatkan bimbingan yang terus menerus dari atasannya. 

f. Loyalitas 

Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari 

tindakan yang merugikan perusahaan atau korpsnya. Ini menunjukan 

bahwa dia ikut berpatisipasi. Aktif terhadap perusahaan atau 

korpsnya. 

g. Kepemimpinan 

Atasan harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk 

bekerja sama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran 
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perusahaan. Atasan harus menjadikan panutan dan memperoleh 

personality authority yang tinggi dari para bawahannya. 

h. komunikatif 

karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu 

menerima atau mempersepsi informasi dari atasan maupun dari 

bawahannya dengan baik, sehingga tidak terjadi miss komunikasi. 

i. Pendidikan  

Karyawan harus telah memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai 

dengan spesifikasi jabatan.    

D. Pengaruh Penilaian Prestasi KerjaTerhadap Promosi 

Dalam menentukan promosi jabatan ada berbagai faktor yang perlu 

dipertimbangkan dan salah satunya adalah penilaian prestasi kerja karyawan 

salah satu bentuk imbalan adalah promosi, maka promosi dapat digunakan 

untuk meningkatkan dan memotivasi prestasi kerja karyawan dalam 

perusahaan, dengan syarat promosi yang diberikan kepada karyawan dalam 

perusahaan tersebut didasarkan atas hasil penilaian prestasi kerja yang 

objektif. Jika perusahaan melakukan penilaian prestasi kerja karyawan secara 

objerktif dan mendapatkan promosi secara adil, maka karyawan mendapatkan 

promosi secara adil. Selain itu para manajer mendapat informasi yang dapat 

membantu mereka dalam pengambilan keputusan mengenai masalah ketenaga 

kerjaan seperti kenaikan gaji bagi karyawan, kebijakan promosi jabatan, 

maupun hubungan kerja di perusahaan. 
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Dalam hal ini dapat disimpulkan bahwa adalah penting untuk 

mengetahui pengaruh antara penilaian prestasi kerja karyawan dengan 

promosi jabatan, yaitu : 

1. Guna memberikan umpan balik yang cukup kepada karyawan sehingga 

perhatian  dan prestasi yang telah dicapainya. Hasil dari semua itu akan 

digunakan untuk perbaikan prestasi. 

2. Sebagai dasar untuk mengubah perilaku atau sikap karyawan agar lebih 

efektif dalam lingkungan kerja. 

3. Memberikan data yang akurat untuk dipergunakan oleh perusahaan untuk 

digunakan didalam memutuskan tugas atau pekerjaan selanjutnya serta 

promosi jabatan yang akan diberikan kepada karyawannya.                
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BABA III 

METODOLOGI PENELITIAN  

A.  Gambaran Umum Perusahaan 

 1.  Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini yang akan dijadikan lokasi penelitian adalah 

penelitian  PT. Hero Supermaket  Tbk, yang berlokasi di Jl. Gatot Subroto 

No.177 A Building II Jakarta Selatan. 

2. Objek Penelitian  

Objek penelitian dalam penyusunan skripsi ini adalah penilaian 

prestasi kerja terhadap promosi jabatan karyawan pada PT. Hero 

Supermaket, Tbk. 

3. Sejarah Perusahaan 

Hingga saat ini Hero swalayan merupakan industri riset pasar 

swalayan (supermaket) terbesar di Indonesia yang berdiri pertama kali 

pada tanggal 23 Agustus 1971 di Jl. Fetehan 1 Np. 23, Kebayoran Baru, 

Jakarta Selatan dengan luas gedung kurang lebih 251m² atau lebih tepat 

disebut toko swalayan dengan nama Hero Mini Market.  

Pencetus ide sekaligus pendiri Hero Supermaket adalah bapak 

Mohammad Saleh Kurnia, putra kelahiran Cibadak, Sukabumi, Jawa 

Barat. Ia belajar berdagang mulai dari kecil mengikuti jejak orang tuanya 

yang sudah berdagang barang 

 

barang kebutuhan sehari 

 

hari dikota 

asalnya. 
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Sekitar tahun 1984-an keluarga Kurnia menganggap usahanya 

kurang berkembang jika terus berdagang di Cibadak dan melihat Jakarta 

menjadi peluang dimasa depan maka keluarga memutuskan untuk pindah 

ke Jakarta dengan awal sejarahnya sebagai berikut : 

a.  Tahun 1984, orang tua Mohammad Saleh Kurnia mengawali usaha di 

Jakarta dengan mengelola usaha kaki lima Gerobak Dorong . 

b.  Kian hari usahanya berkembang pesat dan tahun 1951 memindahkan 

usahanya di Ruko pada tempat yang sama dengan nama  Toko Hero . 

c.  Untuk mempelancar usahanya tahun 1954 toko Hero mendirikan CV. 

Hero yang banyak mengimpor makanan dan minuman dari luar negeri.  

d. Tahun 1969 keluarga menyerahkan pimpinan CV. Hero kepada 

Mohammad Saleh Kurnia dan ditangannya usaha semakin besar 

dengan banyak mengimpor barang dari luar negeri dan menjadi agen 

dibeberapa produk impor. 

e. Melihat potensi pasar produk impor yang semakin besar dan belum 

adanya tempat belanja keluarga yang modern dan memadai bagi orang 

asing waktu itu maka tahun 1971, Mohammad Saleh Kurnia membuka 

gerai yang pertama di Jl. Falatehan 1, Jakarta Selatan dengan nama 

Hero Mini Supermarket. 

f. Tahun 1976 Mohammad Saleh Kurnia mengembangkan usahanya 

dibidang pabrikan yang memproses makanan dan minuman dengan 

nama PT. SUBA INDAH. 
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g. Tahun 1985 mendirikan PT.Mitra Sarana Purnama sebagai pengganti 

CV Hero, yang merupakan perusahaan Trading Impor, eksport dan 

distributor makanan dan minuman. 

h.  Akibat kerusuhan 14 dan 16 mei 1998, 26 gerai di Jakarta mengalami 

kerusakan, 6 gerai hangus terbakar, 10 gerai dijarah dan dirusak berat 

dan 10 gerai dijarah rusak ringan, dengan total nilai kerugian sebesar 

Rp 70 miliar. 

i.  Hingga bulan Oktober 2005 PT. Hero Supermarket memiliki gerai 

 

gerai sebagai berikut : 

- Hero Supermarket     84 gerai 

- Star Mart Convenience Store   40 gerai 

- Guardian Toko Kecantikan dan Apotek  71 gerai 

- Giant Hypermarket                2 gerai 

Total            (+)       

197 gerai  

Visi dan Misi PT. Hero Supermaket  

PT . Hero Supermarker Tbk mempunyai visi dan misi yaitu adalah 

pengecer yang terkemuka di Indonesia, menawarkan jajaran makanan yang 

terbaik dengan harga terjangkau dan visi PT . hero Supermarket yaitu 

menjadi pengecer makanan modern yang terkemuka di Indonesia dari segi 

penjualan dan laba konsumen dengan pendapatan menengah hingga atas 
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merupakan sasaran utama mengingat mereka memiliki daya beli yang 

besar.  

Fungsi Sosial PT. Hero Supermarket 

1.   Memberi Kesempatan Kerja  

PT. Hero Supermarket samapai awal tahun 2005 sudah memberi 

kesempatan kerja pada 10800 karyawan yang tersebar digerai gerai 

Hero Supermarket, Guardian, Shop In Body Care,Star Mart, Head 

Office, dan lain  lain.   

2.   Kesejahteraan Karyawan 

a.   Gaji memadai diatas Upah Minimum Propinsi (UMP) 

b. Dapat tunjangan kesehatan, hari tua, kecelakaan, kematian, uang 

makan, uang transport. 

3.   Kepemilikan Umum 

Hero merupakan perusahaan terbuka (GO Public) sehigga saham Hero 

dapat dimiliki oleh masyarat.  

4.   Kegiatan Sosial Masyarakat 

a.   Menyumbang yayasan kurang mampu 

b.  Membaantu pengembangan Koperasi dan Usaha Kecil 

c. Menyelenggarakan perayaan 

 

perayaan Keagamaan Dan 

kemerdekaan    



 
32

 
     4.    Bidang Usaha 

Di samping utama berupa pasar swalayan, perseroan juga 

melakukan kegiatan : 

a. Food Refacking yaitu membungkus dalam kemasan kecil untuk 

berbagai kebutuhan pokok dan makanan kering. 

b. Instore Bakery yaitu sarana pembuatan dan penjualan berbagai jenis 

roti dan kue pada hamper setiap cabang perseroan. 

c. Food Processing yaitu sarana pembuatan berbagai makanan plahan 

baik setengah jadi maupun siap hidang untuk konsumen langsung atau 

counter fast food diseluruh cabang. 

d. Fast Food yaitu bagian counter makanan jepang, sari buah, hamburger 

dan pancake. 

e. Penyewaan video 

f. Dry Cleaning (jasa pencucian) 

g. Shore Repair yaitu counter untuk memperbaiki sepatu. 

Kegiatan lain yang dilakukan oleh PT. Hero Supermarket dalam 

rangka divestifikasi dan pengembangan usahanya adalah  : toko mitra, 

star mart, dan guardian.  

  5.  Struktur Organisasi 

Struktur Organisasi sangat diperlukan untuk menciptakan 

manajemen yang baik dalam sebuah perusahaan. Struktur organisasi 

merupakan suatu kerangka bentuk hubungan kerja yang menggambarkan 
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proses kombinasi pekerjaan tempat orang 

 
orang atau kelompok 

menjalankan tugas sesuai dengan bidangnya.   

Dengan adanya struktur organisasi diharapkan sebuah perusahaan 

dapat menyelenggarakan yang efektif, efisien, sistematis dan terkoordinir. 

Secara garis besar tugas dan tanggung jawab setiap bagian yang terdaoat 

pada perusahaan dapat digambarkan sebagai berikut :  

a.   General Manajer  

Bertanggung jawab untuk mnerencanakan, merumuskan, mengarahkan 

dan menetapkan tujuan, rencana dan program kerja perusahaan serta 

strategi yang searah dengan tujuan dan kebijakan umum yang telah 

ditentukan serta mengkoordinir dan mengawasi segala kegiatan unit 

Supermarket. 

Tugas dari General Manajer adalah : 

1). Menjaga dan mempertahankan kontinuitas hidup dan laju 

perkembangan perusahaan. 

2).  Mengembangkan, merumuskan dan menetapkan tujuan, rencana 

jangka panjang, anggaran dan kebijakan. 

3).  Mengarahkan kegiatan operasi  operasi perusahaan. 

b.  Manajer  Divisi  Keuangan dan Administrasi Supermarket 

Bertanggung jawab untuk merencanakan, merumuskan, 

mengembangkan dan mengusulkan mengenai tujuan, sasaran, 

kebijakan dan program kerja dalam kegiatan keuangan akuntansi dan 
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umum serta mengkoordinir dan mengawasi pelaksanaannya. Tugas dan 

divisi keuangan dan administrasi Supermarket adalah  

1). Merencanankan, merumuskan dan mengusulkan kepada manajer 

umum mengenai tujuan, rencana, program kerja, kebijakan, sistem 

pengawasan, sistem dan prosedur kerja serta wewenang untuk 

divisinya. 

2). Mengorganisasi dan mengkoordinir masing 

 

masing bagian 

keuangan, akuntansi dan umum dan menjalankan kegiatan 

pengadaan dan pengelolaan dana, pengamanan harta kekayaan 

perusahaan, pembukuan, penempatan dan pengembangan 

karyawan serta pengelolaan data elektronis, agar dapat sejalan dan 

sesuai dengan kebijakan, rencana dan program kerja yang telah 

ditetapkan. 

3). Menelaah dan menilai posisi keuangan, arus dana, arus dana kas, 

likuiditas, solvabilitas, dan rentabilitas perusahaan. 

4). Memeriksa dan menyetujui pengeluaran uang sampai jumlah 

tertentu untuk memenuhi jumlah kebutuhan seluruh divisi 

keuangan dan administrasi yang dibawahnya. 

c.  Manajer Divisi Distribusi dan Operasi 

Bertanggung jawab untuk merencanakan, merumuskan, 

mengembangkan dan mengusulkan tujuan, rencana dan program kerja 

strategi dan kebijakan dalam menjalankan kegiatan operasi Hero 

Supermarket serta mengkoordinir dan pelaksanaannya. 
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Tugas Manajer Divisi Operasi adalah : 

1).  Meninjau secara berkala dan mengusulkan kepada manajer umum 

mengenai tujuan, rencana, kebijaksanaan dan prosedur kerja serta 

pengendalian untuk jangka pendek maupun jangka panjang. 

2). Menganalisa dan mengamati perkembangan Ekonomi Nasional, 

perubahan sikap hidup dan pola konsumsinya, kegiatan 

Supermarket untuk kemudian bersama manajer divisi 

merchandising untuk menilai dan mengambil langkah 

 

langkah 

untuk mengatasinya. 

3). Bertanggung jawab untuk menjaga citra perusahaan yang telah 

diciptakan dan berusaha memperluas pangsa pasar supermarket di 

seluruh wilayah operasi. 

4). Berusaha untuk menghadiri pertemuan berkala antara manajer 

Supermarket yang di selenggarakan oleh manajer area untuk 

mengetahui perkembangan kegiatan operasional dan masalah 

 

masalah yang timbul dari masing  masing Supermarket. 

d.   Manajer Divisi Penjualan 

Bertanggung jawab untuk merencanakan, merumuskan, dan 

mengembangkan tujuan dan program kerja, strategi, dalam 

menjalankan kegiatan penjualan dan promosi untuk Hero Supermarket 

agar sesuai dengan kebijaksanaan yang telah ditetapkan dan 

mengkoordinir serta mengendalikan pelaksanaannya.  
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1).  Merumuskan, membicarakan, dengan manajer umum, meninjau 

secara berkala kepentingan program kerja dalam program kerja 

penjualan, promosi, advertensi, system dan prosedur kerja serta 

pengendalian wewenang untuk divisinya. 

2). Bersama dengan manajer divisi supermarket merumuskan harga 

jual, strategi penjualan yang berimbang antara produk 

 

produk 

yang Mark-upnya tinggi dan rendah sehingga memberikan laba 

kotor yang optimal bagi perusahaan. 

3). Membuat analisa perkembangan ekonomi, perubahan pola hidup 

konsumsi masyarakat didalam merumuskan strategi, rencana dan 

program pengendalian kegiatan penjualan, promosi. 

4). Membina hubungan kerja yang harmonis dengan unit organisasi 

dalam perusahaan, rekanan pihak luar lainnya yang berhubungan 

dengan pekerjaan demi lancarnya rencana dan program kerja. 

e.   Manajer Akuntansi Keuangan 

Bertanggung jawab untuk melaksanakan, mengkoordinir, 

mengarahkan, mengawasi kegiatan 

 

kegiatan pencatatan, 

penggolongan serta peringkasan dan penyajian laporan keuangan pada 

unit supermarket sesuai dengan tujuan dan kebijakan pimpinan 

perusahaan. 

Tugas dari Manajer Akuntansi Perusahaan adalah : 

1).  Membantu manajer divisi keuangan dan administrasi untuk 

meninjau secara berkala serta menyusun anggaran operasi di dalam 
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bagiannya sesuai dengan rencana induk dan program kerja, sistem, 

prosedur dan kebijaksanaan 

 
kebijaksanaan yang telah ditentukan 

sebelumnya. 

2). Mengarahkan dan mengevaluasi kegiatan 

 

kegiatan kerja 

bawahannya agar tujuan program kerja serta kebijaksanaan- 

kebijaksanaan yang telah ditetapkan dapat tercapai sesuai yang 

diharapkan. 

3). Meneliti kelengkapan dan kesahaan dari bukti 

 

bukti dan 

dokumen 

 

dokumen pendukung dsalam mengelompokan transaksi 

 

transaksi keuangan ke dalam kelompok pemikiran yang 

menyangkut perubahan aktiva, pasiva, penghasilan dan biaya 

 

biaya yang terjadi di unit supermarket sebelum dibukukan. 

4). Memeriksa kebenaran catatan jurnal penerimaan dan pengeluaran, 

persediaan dan harga 

 

harga pokok penjualan dan transaksi 

 

transaksi keuangan lainnya ke dalam buku harian dan buku besar 

secara terperinci, up to date, konsisten sesuai dengan prinsip 

akuntansi Indonesia yang diterapkan. 

f.   Manajer Umum Supermarket  

Bertanggung jawab untuk merencanakan, mengkoordinir, 

mengarahkan data mengawasi semua kegiatan administrasi, personalia, 

tranportasi, perbaikan dan pemeliharaan gudang, kendaraan, 

kebersihan dan pelayanan umum lainnya.  
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Tugas dari Manajer Umum Supermarket adalah : 

1). Membantu manajer divisi keuangan dan divisi administrasi, 

merumuskan rencana, program kerja, sistem prosedur dan 

kebijaksanaan di bidang administrasi personalia mengenai  

pengadaan alat tulis kantor, jasa pos, tranportasi, pemeliharan, 

keamanan untuk bergerak dan barang tidak bergerak. 

2). Mengamati dan mengarahkan kegiatan 

 

kegiatan kerja pegawai 

yang dibawahnya demi kelancaran pengadaan alat tulis kantor, jasa 

dan telekomukasi, perawatan kebersihan kantor, ruangan kerja dan 

urusan rumah tangga seluruh lingkungan perusahaan. 

3). Bersama kepala seksi kepala umum dan keamanan melakukan 

tindak lanjut penyelesaian atas kecelakaan, kebakaran, pencurian, 

perkelahian, meneliti alat 

 

alat pengaman dan kemampuan 

kerjanya di dalam perusahaan. 

g.   Tugas bagian Kasir 

Tugasnya adalah : 

1). Menghitung dan memeriksa jumlah barang, harga barang, kode 

barang dan total barang dari penjualan tunai. 

2). Memeriksa kartu kredit yang di gunakan pelanggan dalam 

penjualan tunai dengan pembayaran kredit. 

3). Membuat bukti setoran kasir serta penyetoran ke bagian kepala      

kasir.  
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B.  Metode Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan adalah penelitian kausal yaitu 

penelitian untuk mengetahui seberapa besar pengaruh penilaian prestasi kerja 

terhadap promosi jabatan.  

C.  Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap permasalahan yang 

diteliti dan kebenarannya perlu diuji secara emperis. Penelitian ini 

menggunakan   penelitian hipotesis tentang pengaruh yaitu hipotesis yang 

menyatakan pengaruh suatu variable terhadap variable yang lainnya. Dalam 

hipotesis penelitian ini penulis menyimpulkan diduga bahwa Penilaian 

prestasi kerja memiliki pengaruh terhadap promosi jabatan. Pada PT. Hero 

Supermarket Tbk. 

Adapun perumusan dari hipotesis tersebut adalah sebagai berikut :         

Ho : 

 

= 0, berarti penilaian prestasi kerja (x) tidak berpengaruh terhadap 

promosi jabatan (y). 

Ha : 

  

0, berarti penilaian prestasi kerja (x) berpengaruh terhadap promosi 

jabatan (y).  

D. Sampel Penelitian 

Sampel penelitian merupakan sebagian subjek penelitian yang akan 

digunakan sebagai dasar menguji hipotesis, sehingga kumpulan yang 

diperoleh dari suatu sampel dianggap berlaku juga untuk populasi, sedangkan 
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populasi penelitian merupakan keseluruhan subjek penelitian yang 

mempunyai kesamaan karakteristik tertentu, populasi selain tersusun dalam 

bentuk jenjang, tingkatan atau strata, juga terbagi atas kelompok- kelompok 

atau klaster. Klaster dibentuk dengan tujuan memperoleh keadaan seheterogen 

mungkin. Jika dalam klaster keadaan heterogen, maka antar klaster menjadi 

homogen, bila pembentukan klaster dapat tercapai, maka banyaknya klaster 

yang digunakan untuk menetukan penelitian cukup 2 saja (karena heterogen). 

Dalam prakteknya peneliti akan melakukan pada karyawan PT. Hero 

Supermarket Tbk, memiliki jumlah karyawan 136 yang akan dijadikan sebagai 

sampel penelitian, sedangkan dari bagian sdm berjumlah sekitar 40 karyawan 

dari jumlah tesebut yang akan menjadi sampel hanya 34 responden untuk 

mewakilinya dan dijadikan objek penelitian di bidang sdm. Akibat dari 

pembentukan klaster ini, maka keadaan didalam klaster akan relatif heterogen 

dan antar klaster relatif homogen.   

E.  Variabel dan Pengukurannya. 

Variable merupakan sebuah konsep yang mempunyai variasi nilai yang 

dapat diidentifikasikan melalui kerangka pemikiran yang telah ditentukan. 

Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) variable yang akan dianalisis, yaitu : 

1.Variabel Independent (X) yaitu prestasi kerja. 

2.Variabel Dependen (Y) yaitu promosi jabatan. 

Skala yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert. 

Skala Likert merupakan metode yang mengukur sikap, pendapat dan persepsi 
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seseorang dengan menyatakan setuju atau ketidak setujuan terhadap obyek 

atau kejadian tertentu.  

F.  Defenisi Operasional Variabel  

Menurut Mohammad Nasir menyatakan defenisi operasional adalah 

suatu defenisi yang diberikan pada suatu variabel atau konstrak dengan cara 

memberikan arti, atau menspesifikasikan kegiatan atau pun memberikan suatu 

opersional yang diperlukan untuk mengukur konstrak atau variabel tersebut. 

Tujuan operasional variabel adalah untuk membatasi dan menjelaskan 

analisa permasalahan antara indikator Penilaian Prestasi Kerja dan Promosi 

Jabatan sebagai berikut :             
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Tabel. 3.1 

Indikator Penelitian  Prestasi kerja Terhadap Promosi 

Jabatan 

Variabel   Indikator  

Kesetiaan 

Prestasi Kerja 

Kejujuran 

Kedisiplinan 

Kreativitas 

Kerja Sama 

Kepemimpinan 

Kepribadian 

Prakarsa 

Kecakapan 

        

Prestasi Kerja 

Tanggung Jawab 

Kejujuran 

Disiplin 

Prestasi Kerja 

Kerja Sama 

Kecakapan 

Loyalitas 

Kepemimpinan 

komunikatif 

      

Promosi Jabatan 

Pendidikan 
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G.  Metode Pengumpulan Data 

Penelitian Lapangan (Field Reseach ) 

Melalui metode riset lapangan ini, serangkaian penelitian dengan 

maksud untuk memperoleh data yang relevan. Informasi tersebut diperoleh 

penulis dengan mengadakan kunjungan langsung keperusahaan yaitu pada PT. 

Hero Supermarket Tbk.. Jenis data yang digunakan dalam skripsi ini adalah 

data primer, yaitu data yang dihimpun dan diolah penulis dari responden. Data 

ini di peroleh dengan cara melakukan kuesioner. 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan tertulis kepada responden untuk 

menjawabnya. Pertanyaan pada kuesioner bersifat tertutup artinya setiap 

pertanyaan telah ditentukan terlebih dahulu dan responden tidak diberikan 

kesempatan untuk memberikan jawaban diluar pilihan jawaban yang 

ditentukan, kuesioner itu meliputi : 

1. Kriteria Kuesioner  

Kuesioner disebarkan kepada 34 orang responden dari jumlah karyawan 

PT. Hero Supermarket Tbk. Pada bagian SDM. 

2. Prosedur Pengambilan Kuesioner  

Pengambilan data dilaksanakan dengan menyebarkan kuesioner sebanyak 

34 orang kuesioner kepada karyawan PT. Hero Supermarket Tbk pada 

bagian SDM.   
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3. Cara Menilai Jawaban Kuesioner 

Dengan memberikan nilai pada jawaban adalah sebagai berikut : 

a.    Jika memilih jawaban A, maka diberi nilai 5 

b.   Jika memilih jawaban B, maka diberi nilai 4 

c. ]ika memilih jawaban C, maka diberi nilai 3 

d. Jika memilih jawaban D, maka diberi nilai 2 

e. Jika memilih jawaban E, maka diberi nilai 1      

H.  Metode Analisis Data 

Analisis data digunakan apabila penulis telah selesai mengumpulkan 

keseluruhan data secara lengkap. Analisa sangat berperan dalam suatu 

penelitian, sebab dengan analisa data yang tepat maka hasil penelitian akan 

semakin akurat. Analisa data bertujuan agar data yang telah dikumpulkan 

kemudian diolah dapat memberikan gambaran yang jelas mengenai 

permasalahan yang akan dibahas. 

Mengingat judul skripsi ini adalah Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja 

Tehadap Promosi Jabatan. Pada PT Hero Supermarket Tbk. maka  analisa data 

yang akan digunakan adalah sebagai berikut : 

1. Analisa Deskriptif Kuantitatif 

Dalam penelitian ini metode analisa data yang digunakan adalah analisa 

deskritif  kuantitatif yaitu analisis data dengan berdasarkan pada angka- 

angka, persentase, frekuensi, rata- rata, diagram atau grafik dimana untuk 

mengolahnya dapat digunakan statistik deskriptif. 
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2. Analisa Regresi Linier Sederhana 

Adalah suatu analisa dengan metode statistik yang dipakai umtuk 

menentukan seberapa kuat pengaruh dua variabel atau dengan kata lain 

untuk melihat taraf pengaruh tersebut. Tujuan terakhir dari metode analisa 

regresi ini biasanya untuk meramalkan atau menduga nilai suatu variabel 

yang bersesuaian dengan nilai tertentu dari suatu variabel lain, dalam hal 

ini analisa regresi tersebut digunakan untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh antara variabel X (penilaian prestasi kerja) dengan variabel Y 

(promosi jabatan). Hal ini dapat dilihat suatu persamaan yang dirumuskan 

sebagai berikut :  

Melalui data yang diperoleh penulis mencoba membandingkan 

hasil analisa tersebut dengan teori- teori yang ada dengan menggunakan 

metode analisa regresi linier sederhana dengan uji statistik atau juga 

dihitung dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

        Y = a + b X 

 

Keterangan : 

Y = Penilaian prestasi kerja 

X = Promosi jabatan 

b = Koefisien regresi yang ditaksir 

a = Konstanta   
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dimana besarnya a dan b dapat dihitung sebagai berikut : 

22

22

2

n

n
b

n
a 

Bertujuan untuk memengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja (X} 

terhadap promosi jabatan (Y) untuk mengambil keputusan.  

3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis yang digunakan adalah pengujian hipotesis 

terhadap koefisien regresi, dimana pengujian ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel independent (penilaian prestasi kerja) 

berpengaruh terhadap variabel dependent (promosi jabatan). Sebelum 

melakukan pengujian hipotesis terhadap koefisien regresi, atau perlu 

dilakukan langkah- langkah sebagai berikut :  

a. Perumusan hipotesis 

Ho : 

 

= 0 , berarti penilaian prestasi kerja (X) tidak berpengaruh 

terhadap promosi jabatan (Y). 

H

 

: 

  

0 , berarti penilaian penilaian kerja (X) berpengaruh terhadap 

promosi jabatan (Y). 

b. Menentukan nilai kritis pengujian dengan memperhatikan derajat  

kebebasan (degree of freedom) dan tingkat signitifikan yang digunakan 

adapun tingkat signitifikan yang digunakan adalah 5 % dan pengujian 
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dilakukan dengan dua sisi, maka nilai krisis pengujiannya adalah : t(n 

2; 

 
 2 ). 

c.   Menentukan nilai t test dengan rumus sebagai berikut : 

S

b
ttest

 

n

Se
Sb

/
2

2

 

2

2

n

XYbYaY
Se 

keterangan : 

B =   Perkiraan koefisien regresi 

Sb =   Kesalahan standar koefisien regresi 

ß =  Koefisien regresi 

Se =  Kesalahan Regresi 

d    = Membuat keputusan terhadap hipotesis dengan cara  

membandingkan nilai t hitung dengan t tabel 

e       = Membuat kesimpulan berdasarkan keputusan yang diperoleh 

sebalumnya  

4. Kriteria Uji Hipotesis  

Uji hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai thitung  

masing- masing koefisien regresi dengan nilai (nilai kritis) pada tingkat 

signitifikan 0,05 untuk satu arah (One Tails) masing- masing arah untuk 

0,05 variabel bebas prestasi kerja secara parsial pengaruhnya terhadap 
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variabel terikat promosi jabatan tidak signitifikan sebaliknya apabila 

thitung lebih besar dari ttabel berarti variabel variabel bebas prestasi 

kerja terhadap variabel terikat promosi jabatan secara parsial berpengaruh 

signitifikan. Selain menggunakan perbandingan antara nilai thitung 

dengan ttabel pengujian sigitifikan secara parsial dapat dilakukan terhadap 

koefisien  regresi masing-masing variabel bebas pada tingkat 5% atau 

0,05. pengujian dilakukan dengan membandingkan besarnya nilai t 

signitifikan berpengaruh terhadap promosi jabatan. Dalam hal ini berarti 

hipotesis kerja dapat diterima dan hipotesis nol yang diajukan ditolak. 

Sebaliknya apabila t signitifikan atau berarti variabel bebas tersebut secara 

parsial tidak mempunyai pengaruh terhadap promosi jabatan. Dengan 

demikian berarti hipotesis nol diterima dan hipotesis kerja ditolak. 

(Sugiono, 2004 : 180).   

Tabel. 3.2 

Kurva pengaruh (t hitung) 

        

tabelt                 hitungt    tabelt hitungt   

Ho diterima 
Ho ditolak 

Ho ditolak 
Ho diterima 

 

Ho ditolak 
Ho diterima 

 

0 
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Penjelasannya : 

a. Ho diterima apabila statistik t tabel< statistik t tabel dan Ho ditolak 

apabila statistik t hitung > statistik t tabel. 

b.  Ho diterima apabila statistik t hitung > statistik t hitung dan Ha 

ditolak apabila statistik t hitung < t tabel.                   
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BAB IV 

ANALISIS HASIL DAN PEMBAHASAN  

A. Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pada PT. Hero Supermarket Tbk 

Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pada PT. Hero Supermarket Tbk 

dinamakan pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan dengan masa 

penilaiannya dalam jangka waktu 1 ( satu ) tahun yang dibuat oleh PT. Hero 

Supermarket Tbk dan pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan 

dilaksanakan pada setiap akhir tahun dan dari hasil pelaksanaan penilaian 

prestasi kerja karyawan di tuangkan dalam daftar penilaian pekerjaan dengan 

tujuan dari tujuan daftar tersebut penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah 

untuk memperoleh bahan 

 

bahan pertimbangan yang objektif dalam 

pembinaan karyawan yang berkualitas dengan berdasarkan sistem karir dan 

sistem jabatan, mutasi, atau pemindahan karyawan, kenaikan gaji berkala dan 

lain  lain.  

Kegunaan atau manfaat dari pelaksanaan penilaian prestasi kerja yang 

dilaksanakan oleh PT. Hero Supermarket Tbk yaitu : 

1) Promosi  

2) Pendidikan dan Pengembangan  

3) Tunjangan  

4) Bonus dan lain  lain   

 

50 
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Kriteria penilaian prestasi kerja pada PT. Hero Supermarket Tbk 

adalah untuk setiap jabatan digunakan sebagai seperangkat kriteria penilaian 

yang sama untuk jabatan yang termasuk jabatan manajerial baik jabatan 

koordinatif maupun jabatan operasional digunakan 2 ( dua ) kriteria yaitu : 

1) Pencapaian Target 

2) Perilaku Serta Kemampuan 

Dalam melaksanakan penilaian prestasi kerja pada PT. Hero 

Supermarket Tbk sering terdapat beberapa hambatan diantaranya manager 

sebagai penilai sering kali melibatkan emosionalnya dalam menilai prestasi 

kerja karyawannya, hal ini menyebabkan penilai menjadi kurang objektif. 

Hambatan 

 

hambatan lain dalam penilaian prestasi kerja yang dialami oleh 

PT. Hero Supermarket Tbk sebagai berikut : 

1) Adanya batasan dalam penilaian bagi karyawan yang menyebabkan penilai 

cenderung menaikan hasil dari penilaian prestasi kerja agar sesuai dengan 

standar penilai. 

2) Terkadang karyawan yang dinilai merasa keberatan atau tidak puas dengan 

hasil penilaiannya. 

3) Atasan yang bertindak sebagai penilai kadang 

 

kadang kurang 

beranidalam mengutarakan fakta yang sebenarnya jika bawahan kurang 

memuaskan dalam pekerjaan. 

Untuk mengatasi hambatan 

 

hambatan tersebut dalam penilaian 

prestasi kerja adalah sebagai berikut :  
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1) Atasan langsung secara berkala memantau kemajuan pencapaian prestasi 

kerja karyawannya dan memberikan umpan balik serta tingkat 

keberhasilan kerja. 

2) Dalam setiap penilaian atasan sebagai penilai harus dapat bersikap objektif 

dalam menilai prestasi kerja dan dapat terbuka atas seluruh penilaian yang 

dilakukan.  

B. Pelaksanaan Promosi Jabatan Pada PT. Hero Supermarket Tbk 

a. Realisasi Pelaksanaan Promosi pada PT. Hero Supermarket Tbk 

Pada PT. Hero Supermarket Tbk berupaya dalam melaksanakan 

promosi jabatan karyawannya dengan memberikan beberapa pertimbangan 

agar pelaksanaan promosi jabatan karyawan dapat berjalan dengan baik. 

Adapun dasar 

 

dasar yang dapat dijadikan promosi jabatan karyawan 

adalah sebagai berikut : 

1) Prestasi Kerja Karyawan 

Pada PT. Hero Supermarket Tbk melihat prestasi kerja setiap 

karyawannya didalam perusahaan selama ada peningkatan atau 

penurunan sehingga promosi jabatan dapat dilakukan secara sebenar 

 

benarnya ( tidak pilih kasih ) atau dilakukan dengan seadil 

 

adilnya 

dengan melihat prestasi kerja karyawannya. 

2) Semangat Kerja 

Semangat kerja merupakan dasar dalam pelaksanaan promosi jabatan 

dengan melihat seberapa besar karyawan melaksanankan tugas dengan 
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baik dan benar serta adanya peningkatan mutu kualitas bekerja pada 

diri setiap karyawan. 

3) Kondisi dan Situasi Kerja  

Kondisi dan situasi kerja juga dapat berperan sebagai pendukung 

terciptanya promosi jabatan dengan benar karena dengan kondisi dan 

situasi kerja yang mendukung maka karyawan akan bersemangat 

dalam melaksanakan semua tugas - tugasnya dan tujuan serta 

kemampuan ingin dicapai oleh perusahaan dapat tercapai dengan baik. 

b. Dasar  dasar Penentuan Promosi Jabatan pada PT. Hero Supermarket Tbk 

1) Pengalaman  

Pengalaman adalah promosi yang didasarkan pada lamanya bekerja 

seorang karyawan. Pertimbangan promosi adalah pengalaman kerja 

seseorang yang telah lama bekerja dalam perusahaan akan dapat 

prioritas utama dalam tindakan promosi. Kebalikannya adalah adanya 

penghargaan dan pengakuan dari perusahaan dengan pengalaman yang 

dimiliki maka perusahaan akan mempertimbangkansetiap kemampuan 

karyawan dalam bekerja.  

2) Kecakapan   

Seorang karyawan akan dipromosikan berdasarkan pada penilaian 

kecakapan dalam bekerja. Pertimbangan promosi seorang ahli atau 

cakap dalam bekerja mendapatkan prioritas utama untuk 

dipromosikan. Kecakapan adalah total dari semua yang diperlukan 

untuk mencapai hal yang bisa dipertanggung jawabkan. 
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3) Prestasi Kerja Diperusahaan  

Dalam penentuan promosi jabatan karyawan maka penilaian prestasi 

kerja sangat penting untuk dilaksanakan sebagai bahan acuan 

perusahaan untuk dapat mempertimbangakan mana karyawan yang 

berprestasi dengan baik dan mana karyawan yang tidak berprestasi 

dengan baik untuk dapat dipromosikan dari jabatan sebelumnya. 

c. Syarat  syarat Promosi Jabatan 

1. Analisa Jabatan   

Secara sistematis mengumpulkan, mengevaluasi dan 

mengorganisasikan informasi tentang pekerjaan 

 

pekerjaan biasanya 

dilakukan oleh para spesialis jabatan yang disebut dengan analisis 

pekerjaan. 

2. Persyaratan Jabatan  

Diperlukan sebagai persyaratan jabatan, untuk menghasilkan pekerjaan 

yang lebih baik. Persyaratan jabatan terutama dipergunakan sebagai 

dasar penarikan tenaga kerja, penempatan, pemindahan dan kenaikan 

jabatan.  

Di samping itu pula, persyaratan jabatan juga ikhtisar tentang syarat 

kerja khusus dari unsur jabatan itu, dan mencatat semua syarat lainnya 

yang penting untuk mendapatkan tenaga kerja yang diperlukan untuk 

jabatan tersebut. Syarat 

 

syarat promosi penting untuk dilakukan 

untuk mengakui berapa banyak karyawan yang berprestasi dengan baik 

dan dapat ditingkatkan jabatannya. 
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C. Karakteristik Responden 

Jumlah responden yang diambil dalam penelitian ini adalah 34 

karyawan, dan dilakukan di PT. Hero Supermarker Tbk adapun klasifikasinya 

adalah mereka karyawannya. Karakteristik responden yang akan penulis bahas 

dalam penelitian ini seperti yang penulis jelaskan diatas adalah sebagai 

berikut: 

Tabel B. 1 
Karakteristik Responden  

Variabel   Total Presentase ( % ) 

Jenis Kelamin : 
Laki  Laki 
Wanita   

15 
19   

44,11 % 
55,89 % 

Usia Responden : 
Dibawah 25 tahun 
Antara 25  30 tahun 
Antara 31  35 tahun 
Antara 36  40 tahun 
Lebih dari 40 tahun   

15 
13 
3 
1 
2  

44,11 % 
38,23 % 
8,823% 
2,94 % 
5,88 % 

Pendidikan : 
SD 
SLTP 
SMU 
Perguruan Tinggi  

0 
0 

14 
20  

0 % 
0 % 

41,18 % 
58,82 % 

 

Sumber : data primer yang sudah diolah       
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Berdasarkan tabel diatas penjelasannya sebagai berikut : 

a) Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden dapat dilihat sebagian besar responden laki 

 

laki yaitu sebesar 15 responden ( 44,11 % ) dan 19 responden ( 55,89 

% ) lainnya adalah wanita 

b) Tingkat Usia Responden 

Dari hasil perhitungan dapat dilihat bahwa usia yang paling banyak 

berada pada usia 25 tahun yaitu sebanyak 15 responden ( 44,11 % ), 

kemudian diikuti oleh usia 25 - 30 tahun yaitu sebanyak 13 responden 

( 38,23 % ), usia 31 

 

35 tahun yaitu sebanyak 3 responden ( 8,23 % ), 

lalu usia lebih dari 40 tahun yaitu sebanyak 2 responden ( 2,88 % ), 

lalu diikuti usia antara 36 - 40 tahun yaitu sebanyak 1 responden ( 2,94 

% ). 

c) Pendidikan Responden 

Tingkat pendidikan responden dari hasil pendidikan responden 

menunjukan bahwa responden yang terbesar adalah perguruan tinggi 

sebanyak 20 Responden ( 58,82 % ), kemudian diikuti oleh SMU 14 

responden ( 41,18 % ), SLTP dan lulusan SD tidak ada.  

D. Analisa Hasil kuesioner Tentang Penilaian Prestasi Kerja 

Untuk mengetahui tanggapan para karyawan terhadap penilaian 

prestasi kerja pada PT. Hero Supermarket Tbk, maka dapat dianalisa melalui 

kuesioner atau daftar pertanyaan yang berhubungan dengan indikator 
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penilaian prestasi kerja yaitu : Kesetiaan, Prestasi Kerja, Kedisiplinan, 

Kreativitas, Kerjasama, Kepemimpinan, Kepribadian, Prakarsa, Kecakapan, 

dan tanggung jawab. 

1. Kesetiaan  

Tabel C. 1  
Tanggapan Responden, Mengenai Setujukah Anda Bila Kesetiaan 

Terhadap Pekerjaan Dapat Menjadi Suatu Prestasi Kerja   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 8 23,53  

Setuju 15 44,12  

Netral 4 11,76  

Tidak Setuju 7 20,59  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C.1 diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak sebanyak 8 responden ( 23,53 % ), setuju sebanyak 15 

responden ( 44,12 % ), netral 4 responden ( 11,76 % ), tidak setuju 

sebanyak 7 responden ( 20,59 % ).      
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2. Prestasi Kerja 

Tabel C. 2 
Tanggapan Responden, Menurut Anda Apakah Setuju Bila Kualitas  

dan Kuantitas Kerja Dapat Dinilai Untuk Prestasi Kerja   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 20 58,82  

Setuju 13 38,26  

Netral 0 0  

Tidak Setuju 1 2,94  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C.2 diketahui bahwa respondenyang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 20 responden ( 58,82 % ), setuju sebanyak 13 responden ( 

38,26 % ),  tidak setuju sebanyak 1 responden ( 2,94 %).          
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3. Kejujuran  

Tabel C. 3 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Kejujuran Terhadap  

Suatu Pekerjaan Dapat Dinilai Untuk Prestasi Kerja   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju  6 17,64 

Setuju  27 79,41 

Netral  1 2,94 

Tidak Setuju  0 0 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : Hasil Kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 3 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 6 responden ( 17,64 % ), setuju sebanyak 27 

responden ( 79,41 % ), netral 1 responden ( 2,94 % ).          
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4. Kejujuran  

Tabel C. 4 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Dengan Prosedur  

Yang Digunakan Oleh Perusahaan Dalam Melaksanakan  
Penilaian Kerja Seperti Kedisiplinan dan Kejujuran   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 4 11,76  

Setuju  16 47,05  

Netral 8 23,52  

Tidak Setuju 6 17,64  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil Kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 4 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 4 responden ( 11,76 % ), setuju sebanyak 16 

responden ( 47,05 % ),  netral 8 responden ( 23,53 % ), dan tidak setuju 

sebanyak 6 responden ( 17,64 % ).         
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5. Kedisiplinan 

Tabel C. 5 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Penilaian Prestasi  

Kerja Dapat Meningkatkan Kedisiplinan Karyawan   

Jumlah Responden Presentase  

Sangat Setuju 4 11,76  

Setuju 9 26,47  

Netral 5 14,70  

Tidak Setuju 14 41,17  

Sangat Tidak Setuju 2 5,88  

Jumlah 34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 5 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 4 responden ( 11,76 % ), setuju sebanyak 9 

responden ( 26,47 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ), tidak setuju 

sebanyak 14 responden ( 41,17 % ), dan yang menyatakan sangat tidak 

setuju sebanyak 2 responden ( 5,88 % ).        
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6. Kedisiplinan 

Tabel C. 6  
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju bila Perusahaan Sering 

Melakukan PHK Terhadap Karyawan Yang Tidak Rajin   

Jumlah Responden  Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 3 8,82 

Setuju  14 41,17 

Netral  2 5,88 

Tidak Setuju 14 41,17 

Sangat Tidak Setuju 1 2,94 

Jumlah 34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 6 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 14 

responden ( 41,17 % ), netral 2 responden ( 5,88 % ), tidak setuju 

sebanyak 14 responden ( 41,17 % ), sangat tidak setuju 1 responden ( 2,94 

% ).         
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7. Kreativitas 

Tabel C. 7 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Karyawan Yang  

Memiliki Kreativitas Baik Memiliki Prestasi Kerja Yang Baik Pula   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 3 8,82  

Setuju  24 70,58  

Netral 7 20,58  

Tidak Setuju 0 0  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 7 diketahui responden yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 24 responden (70,58 %), 

netral 7 responden ( 20,58 % ).           
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8. Kerjasama 

Tabel C. 8 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Karyawan Yang  

Berprestasi Adalah Karyawan Yang Mampu Bekerjasama  
Dengan Orang Lain   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 5 14,70  

Setuju  24 70,58  

Netral 2 5,88  

Tidak Setuju 3 8,82  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah )  

Dari tabel C. 8 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju 5 responden ( 14,70 % ), setuju sebanyak 24 responden ( 

70,58 % ), netral 2 responden ( 5,88 % ), dan yang menyatakan tidak 

setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ).                
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9. Kepemimpinan 

Tabel C. 9 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Karyawan Yang  

Mempunyai Jiwa Pemimpin Dapat Menjadi Suatu Prestasi Kerja   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju  9 26,47  

Setuju 18 52,94  

Netral 5 14,70  

Tidak Setuju 2 5,88  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 9 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 9 responden ( 26,47 % ), setuju sebanyak 18 

responden ( 52,94 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ), dan tidak setuju 

sebanyak 2 ( 5,88 % ).         
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10. Kepribadian 

Tabel C. 10 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Prestasi Kerja Dapat 

Dinilai Dengan Kepribadian Yang Baik Dari Karyawan   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 3 8,82 

Setuju 26 76,47 

Netral 5 14,70 

Tidak Setuju 0 0 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 10 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 26 

responden ( 76,47 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ).          
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11. Kepribadian 

Tabel C. 11 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Bila Sikap dan Perilaku  

Yang Baik Menjadi Salah Satu Syarat Penilaian Prestasi Kerja    

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 3 8,82 

Setuju 16 47,05 

Netral 7 20,58 

Tidak Setuju 8 23,53 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 11 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 16 

responden ( 47,05 % ), netral 7 responden ( 20,58 % ), tidak setuju 

sebanyak 8 responden ( 23,52 % ).         
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12. Prakarsa      

Tabel C. 12 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Bila Bekerja Dengan 

Inisiatif Sendiri Merupakan Salah Satu Syarat Penilaian 
Prestasi Kerja Karyawan   

Jumlah Responden Presentase 

Sangat Setuju 3 8,82 

Setuju 15 44,11 

Netral 8 23,52 

Tidak Setuju  8 23,52 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 12 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 15 

Responden ( 44,11 % ), netral 8 responden ( 23,52 % ), tidak setuju 

sebanyak 8 responden ( 23,52 % ).          
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13. Kecakapan 

Tabel C. 13 
Tanggapan Responden, Menurut Anda Apakah Anda Setuju Bila 

Karyawan Yang Memiliki Kecakapan Yang Baik Dapat Dinilai 
Untuk Penilaian Prestasi Kerja.   

Jumlah Responden Presentase 

Sangat Setuju  7 20,58 

Setuju 22 64,70 

Netral  4 11,76 

Tidak Setuju 1 2,94 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah 34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 13 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 7 responden ( 20,58 % ), setuju sebanyak 22 

responden ( 64,70 % ), netral 4 responden ( 11,76 % ), tidak setuju 

sebanyak 1 responden ( 2,94 % ).         
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14. Tanggung Jawab 

Tabel C. 14 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Dengan Tanggung 

Jawab Yang Tinggi Terhadap Pekerjaan Dapat Menjadi 
Prestasi Kerja   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 3 8,82 

Setuju 13 38,23 

Netral 9 26,47 

Tidak Setuju 9 26,47 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 34 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 14 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ), setuju sebanyak 13 

responden ( 38,23 % ), netral 9 responden ( 26,47 % ), tidak setuju 

sebanyak 9 responden ( 26,47 % ).         
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15. Tanggung Jawab 

Tabel C. 15 
Tanggapan Responden, Menurut Anda Karyawan Yang Memiliki 

Tanggung Jawab Yang Tinggi Dapat Dikatakan Berprestasi   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 11 32,35 

Setuju  11 32,35 

Netral 4 11,76 

Tidak Setuju 8 23,52 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel C. 15 diketahui bahwa responden yang menyatakan  

sangat setuju sebanyak 11 responden ( 32,35 % ), setuju sebanyak 11 

responden ( 32,35 % ),  netral 4 responden ( 11,76 % ), tidak setuju 

sebanyak 8 responden ( 23,52 % ).       
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E.  Analisa Hasil Kuesioner Tentang Promosi Jabatan 

Untuk mengetahui hasil tanggapan responden para karyawan terhadap 

penilaian prestasi kerja pada PT. Hero Supermarket Tbk, maka dapat dianalisa 

melalui kuesioner atau daftar pertanyaan yang berhubungan dengan indikator 

promosi jabatan yaitu : Kejujuran, Kedisiplinan, Prestasi  Kerja, Kerjasama, 

Kecakapan, Loyalitas, Kepemimpinan, Komunikatif dan Pendidikan. 

1. Kejujuran 

Tabel D. 1 
Tanggapan Responden, Kejujuran Merupakan Salah Satu 

Unsur Dari Promosi Jabatan Apakah Anda Setuju   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 8 23,53 

Setuju  24 70,58 

Netral  2 5,88 

Tidak Setuju 0 0 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 1 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 8 responden ( 23,53 % ), setuju sebanyak 24 

responden ( 70,58 % ), dan yang menyatakan netral sebanyak 2 responden 

( 5,88 % ).   
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2. Kedisiplinan 

Tabel D. 2 
Tanggapan Responden, Untuk Mempromosikan Karyawan 

Dapat Dilihat Dari Kedisiplinan, Apakah Anda Setuju   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju  6 17,64 

Setuju  21 61,76 

Netral  5 14,70 

Tidak Setuju 2 5,88 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

  

Sumber : hasil kuesioner 

Dari tabel D.2 diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 6 responden ( 17,64 % ), setuju sebanyak 21 responden ( 

61,76 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ), dan tidak setuju sebanyak 2 

responden ( 5,88 % ).         
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3. Prestasi Kerja  

Tabel D. 3 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Karyawan Yang 

Memiliki Prestasi Kerja Yang Baik Secara Otomatis Dapat 
Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase 

Sangat Setuju 6 17,64 

Setuju  17 50 

Netral  4 11,76 

Tidak Setuju 5 14,70 

Sangat Tidak Setuju 2 5,88 

Jumlah  34 100 

  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D.3 diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 6 responden ( 17,64 % ), setuju sebanyak 17 responden ( 

50 % ), netral 4 responden ( 11,76 % ), tidak setuju sebanyak 5 responden 

( 14,70 % ), dan sangat tidak setuju sebanyak 2 responden ( 5,88 % ).         
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4. Kerjasama 

Tabel D. 4 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Karyawan Yang 

Mampu Bekerja Sama Dengan Atasan Maupun Bawahan 
Dapat Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setiuju 5 14,70 

Setuju  13 38,23 

Netral 5 14,70 

Tidak Setuju 10 29,41 

Sangat Tidak Setuju 1 2,94 

Jumlah  34 100 

 

     Sumber : hasil Kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D.4 diketahui bahwa responden yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 5 responden ( 14,70 % ), setuju sebanyak 13 responden ( 

38,23 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ), tidak setuju sebanyak 10 

responden ( 29,41 % ), dan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden ( 

2,94 % ).        
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5. Kecakapan 

Tabel D. 5 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Apabila Dalam 

Melakukan Promosi Jabatan Dapat Dilihat Dari Kecakapan 
Karyawan Itu Sendiri ( Kreatif dan Inovatif ).   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 6 17,64 

Setuju 23 67,64 

Netral 2 5,88 

Tidak Setuju 3 8,82 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 5 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 6 responden ( 17,64 % ), setuju sebanyak 23 

responden ( 67,64 % ), netral 2 responden ( 5,88 % ), tidak setuju 

sebanyak 3 responden ( 8,82 % ).         
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6. Loyalitas 

Tabel D. 6 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Lama Bekerja 

Merupakan Salah Satu Syarat Untuk Promosi Jabatan   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju  2 5,88 

Setuju  18 52,94 

Netral  8 23,53 

Tidak Setuju 6 17,64 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 6 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 2 responden ( 5,88 % ), setuju sebanyak 18 

responden ( 52,94 % ), netral 8 responden ( 23,53 % ), dan tidak setuju 

sebanyak 6 responden ( 17,64 % ).         
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7. Loyalitas 

Tabel D. 7 
Tanggapan Responden, Menurut Anda Setujukah Bila Faktor 

Senioritas Menentukan Seseorang Untuk Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 11 32,35 

Setuju 20 58,82 

Netral 1 2,94 

Tidak Setuju 2 5,88 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah  34 100 

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 7 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 11 responden ( 32,35 % ), setuju sebanyak 20 

responden ( 58,82 % ), netral 1 responden ( 2,94 % ), dan tidak setuju 

sebanyak ( 5,88 % ).         
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8. Loyalitas 

Tabel D. 8 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Loyalitas 
Karyawan Dapat Mendukung Dalam Promosi Jabatan   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 6 17,64 

Setuju 5 14,70 

Netral 3 8,82 

Tidak Setuju 14 41,17 

Sangat Tidak Setuju 6 17,54 

Jumlah  34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 8 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 6 responden ( 17,64 % ), setuju sebanyak 5 

responden ( 14,70 % ), netral 3 responden ( 8,82 % ), tidak setuju 

sebanyak 14 responden ( 41,17 % ), dan sangat tidak setuju sebanyak 6 

responden ( 17,54 % ).         
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9. Kepemimpinan 

Tabel D. 9 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Bila Karyawan 
Yang Mempunyai Jiwa Kepemimpinan Yang Tinggi Berhak 

Untuk Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 10 29,41  

Setuju 23 67,64  

Netral 0 0  

Tidak Setuju 1 2,94  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah 34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 9 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 10 responden ( 29,41 % ), setuju sebanyak 23 

responden ( 67,64  % ), tidak setuju sebanyak 1 responden ( 2,94 % ).          
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10. Kepemimpinan 

Tabel D. 10 
Tanggapan Responden, setujukah Anda Bila Karyawan Yang 

Mampu Membina dan Memotivasi Bawahan Dapat 
Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 9 26,47  

Setuju 22 64,70  

Netral 3 8,82  

Tidak Setuju 0 0  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah 34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 10 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 9 responden ( 26,47 % ), setuju sebanyak 22 

responden ( 64,70 % ),  netral 3 responden ( 8,82 % ).          
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11. Kepemimpinan 

Tabel D. 11 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Apabila Karyawan 
Yang Bisa Menjadi Panutan Dalam Bekerja dan Mempunyai 
Personality Yang Tinggi, Dapat Dipromosikan Jabatannya   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 5 14,70 

Setuju 20 58,82 

Netral 5 14,70 

Tidak Setuju 4 11,76 

Sangat Tidak Setuju 0 0 

Jumlah 34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 11 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 5 responden ( 14,70 % ), setuju sebanyak 20 

responden ( 58,82 % ), netral 5 responden ( 14,70 % ), dan tidak setuju 

sebanyak 4 responden ( 11,76 % ).         
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12. Komunikatif 

Tabel D. 12 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Dalam 

Melakukan Promosikan Jabatan Pada Karyawan Dilakukan 
Secara Tertutup dan Rahasia oleh Pimpinan   

Jumlah Responden Presentase ( % ) 

Sangat Setuju 5 14,70 

Setuju  8 23,53 

Netral 3 8,82 

Tidak Setuju 11 32,35 

Sangat Tidak Setuju 7 20,58 

Jumlah  34 100 

Sumber : Hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 12 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 5 responden ( 14,70 % ), setuju sebanyak 8 

responden ( 23,53 % ), netral 3 responden ( 8,82 % ), tidak setuju 

sebanyak 11 responden ( 32,35 % ), dan sangat tidak setuju sebanyak 7 

responden ( 20,58 % ).         
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13. Komunikatif  

Tabel D. 13 
Tanggapan Responden, Menurut Anda Karyawan Yang 

Komunikatif Dapat Dipromosikan   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 4 11,76  

Setuju  14 41,17  

Netral  4 11,76  

Tidak Setuju 7 20,56  

Sangat Tidak Setuju 5 14,70  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D.13 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 4 responden ( 11,76 % ), setuju sebanyak 14 

responden ( 41,17 % ), netral  4 responden ( 11,76 % ), tidak setuju 

sebanyak 7 responden ( 20,58 % ), dan sangat tidak setuju sebanyak ( 

14,70 % ).         
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14. Pendidikan   

Tabel D. 14 
Tanggapan Responden, Apakah Anda Setuju Dalam 

Melakukan Promosi Jabatan Dilihat Dari Latar Belakang 
Pendidikan Karyawan Itu Sendiri   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju  12 35,29  

Setuju  19 55,88  

Netral 0 0  

Tidak Setuju 3 8,82  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D.14 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 12 responden ( 35,29 % ), setuju sebanyak 19 

responden ( 55,88 % ), dan tidak setuju sebanyak 3 responden ( 8,82 % ).          
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15. Pendidikan  

Tabel D. 15 
Tanggapan Responden, Setujukah Anda Bila Semakin Tinggi 

Tingkat Pendidikan Seseorang Semakin Tinggi Pula 
Jabatannya.   

Jumlah Responden Presentase ( % )  

Sangat Setuju 5 17,70  

Setuju 14 41,17  

Netral 7 20,58  

Tidak Setuju 8 23,53  

Sangat Tidak Setuju 0 0  

Jumlah  34 100  

Sumber : hasil kuesioner ( diolah ) 

Dari tabel D. 15 diketahui bahwa responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 5 responden ( 17,70 % ), setuju sebanyak 14 

responden ( 41,17 % ), netral 7 responden ( 20,58 % ), dan tidak setuju 

sebanyak 8 responden ( 23,53 % ).           
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F.   Analisis Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Promosi Jabatan  

1. Analisa Regresi Linier Sederhana 

Untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap 

promosi jabatan, penulis menggunakan persamaan regresi linier sederhana, 

berdasarkan data hasil kuesioner penilaian prestasi kerja sebagai 

independent variabel dan data hasil kuesioner promosi jabatan sebagai 

dependent variabel.  

Tabel E. 1 

Hasil Rekapitulasi Variabel Yang Diperlukan Untuk Perhitungan Regresi  

Variabel ( X ) Variabel ( Y )  Responden 

  

Prestasi Kerja

 

Promosi Jabatan  

X² Y² X. Y 

1 61 64 3721 4096 3904 
2 56 66 3136 4356   3696 
3 47 47 2209 2209 2209 
4 60 55 3600 3025 3300 
5 61 66 3721 4356 4026 
6 45 54 2025 2916 2430 
7 50 49 2500 2401 2450 
8 58 59 3364 3841 3422 
9 54 65 2916 4225 3510 

10 54 63 2916 3969 3402 
11 53 41 2809 1681 2173 
12 67 67 4489 4489 4489 
13 54 54 2916 2916 2916 
14 60 66 3600 4356 3960 
15 61 62 3721 3844 3782 
16 60 52 3600 2704 3120 
17 54 56 2916 3136 3024 
18 59 62 3481 3844 3658 
19 52 47 2704 2209 2444 
20 52 40 2704 1600 2080 
21 48 42 2304 1764 2016 
22 42 52 1764 2704 2184 
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23 54 57 2916 3249 3078 
24 54 48 2916 2304 2592 
25 60 56 3600 3136 3360 
26 56 50 3136 2500 2800 
27 58 59 3364 3481 3422 
28 57 61 3249 3721 3477 
29 53 51 2809 2601 2703 
30 47 53 2209 2809 2491 
31 62 54 3844 2916 3348 
32 56 48 3136 2304 2688 
33 52 66 2704 4356 3432 
34 56 52 3136 2704 2912 

Jumlah =  1873 1884 104135

 

106362

 

104498

  

Hasil data kuesioner tersebut sebagai berikut yaitu : 

Fungsi regresi sederhana Y = a + b X, dimana : 

 

X = 1873  

 

X ² = 104135  n = 34 

 

Y = 1884  

 

Y ² = 106362  

 

XY = 104498 

Untuk mengetahui nilai a dan b dicari dengan rumus sebagai berikut : 

   

Berdasarkan hasil diatas maka diperoleh persamaan regresi sederhana 

dengan model persamaan sebagai berikut : 

Y = 14,342 + 0,745 X   

Berarti dalam hal ini apabila penilaian prestasi kerja sama dengan 

nol, maka nilai promosi jabatan adalah sebesar 14,342. Sedangkan angka 

koefisien regresi adalah 0,745 menyatakan bahwa setiap upaya 

penambahan ( karena + ) 1, maka akan meningkatkan promosi jabatan 

sebesar 0,745 oleh karena itu semakin tinggi atau banyaknya penilaian 
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prestasi kerja yang dilakukan maka akan semakin tinggi pula tingkat 

promosi jabatan atau bisa juga sebaliknya semakin rendah tingkat 

penilaian prestasi kerja maka semakin rendah pula tingkat promosi 

jabatan.  

2. Pengujian Hipotesis   

Pengujian hipotesis yang digunakan adalah pengujian hipotesis 

terhadap koefisien regresi, dimana pengujian ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel independent ( penilaian prestasi kerja ) 

berpengaruh terhadap variabel dependent ( promosi jabatan ). Sebelum 

melakukan pengujian hipotesis terhadap koefisien regresi, maka perlu 

dilakukan langkah  langkah sebagai berikut : 

a. Perumusan Hipotesis 

Ho : 

 

= 0, berarti penilaian prestasi kerja ( X ) tidak berpengaruh 

terhadap promosi jabatan ( Y ).  

H : 

 

 0, berarti penilaian prestasi kerja ( X ) berpengaruh terhadap 

promosi jabatan ( Y ). 

b. menentukan nilai kritis pengujian dengan memperhatikan derajat 

kebebasan ( degree of freedom ) dan tingkat signifikan yang digunakan 

adalah 5 % dan pengujian dilakukan dua pihak, maka nilai kritis 

pengujiannya adalah : 

t( n 

 

2 ;  / 2 = t(34  2,5 % / 2 ) = t( 32; 0,025 ) = 2,0369  
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c. Menentukan nilai t test dengan rumus sebagai berikut : 

Nilai t test = 3,386 

a. Nilai  

 
= 0, karena pada perumusan hipotesis nol ( Ho ). Nilai 

 
= 

0. 

b. Membuat keputusan terhadap hipotesis dengan cara 

membandingkan nilai t test dengan t tabel. 

Berdasarkan gambar perhitungan diatas diperoleh hasil t test = 3,386 

dimana berada didaerah penolakan Ho, maka keputusannya adalah 

menolak hipotesis nol ( Ho ). Hal ini berarti bahwa nilai b secara 

statistik tidak sama dengan nol. 

c. Membuat kesimpulan berdasarkan keputusan yang diperoleh 

sebelumnya pada keputusan diatas dinyatakan menolak Ho, hal 

tersebut menunjukan bahwa nilai b secara statistik tidak sama dengan 

nol, sehingga dapat disimpulkan bahwa secara statistik variabel X ( 

penilaian prestasi kerja ) berpengaruh terhadap variabel Y ( promosi 

jabatan ). Selain itu, atas dasar perhitungan diatas diperoleh hasil t test 

= 3,386 dan hasil t tabel dengan tingkat signitifikan 5 % dan diuji dua 

pihak serta derajat kebebasan = n 

 

2 = ( 34 

 

2 = 32 ), maka diperoleh 

t tabel = 2,042 dalam hal ini berlaku ketentuan jika t test lebih besar 

dari t tabel ( 3,386 > 2,0369 ), maka Ho ditolak dan Ha diterima, 

sehingga dinyatakan penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap 

promosi jabatan, tetapi tidak mempunyai nilai.    
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN  

5.1 Kesimpulan 

Setelah penulis melakukan penelitian dan pembahasan pada bab 

sebelumnya mengenai pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap promosi 

jabatan di PT. Hero Supermarket Tbk, maka penulis mengambil kesimpulan 

sebagai berikut : 

Berdasarkan hasil perhitungan regresi diperoleh hasil t test = 3,386 

dan hasil t tabel dengan tingkat signitifikan 5 % dengan diuji dua pihak serta 

derajat kebebasan n  2 =  ( 34  2 = 32 ). 

Maka diperoleh t tabel 2,0369, hal ini menunjukan bahwa t hitung 

lebih besar dari pada t tabel ( 2,0369 ), maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

Kesimpulannya bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap 

promosi jabatan, tetapi tidak mempunyai nilai.  

B.   Saran 

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja pada PT. Hero Supermarket 

cukup baik sehingga hasil tersebut harus dipertahankan dan juga 

ditingkatkan agar dalam melakukan promosi terhadap karyawan tidak terjadi 

kesalahan dalam mempromosikannya. 
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PT. Hero Supermarket Tbk, harus terus menerus mengawasi dan 

mengevaluasi pelaksanaan penilaian prestasi kerja agar sesuai dengan 

ketentuan yang telah ditetapkan oleh PT. Hero Supermarket Tbk tersebut.                         
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