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ABSTRAK

L f-'_(A) Nama (NIMIMERM) 1NDAH SITIFARIDA -

(022 91 2101 9’13116340250201 )

4 Pengaruh Pelaksanaan Pemla:an Prestam Ker;a ;
S _-j-_'i_terhadap Promosi Jabatan Pegawal Katompok Jabatan

_ _ Ja&(arta
xu+ 120 Halaman 1996 29 tabe! SQamhar Qlamplran :
| ':_:_(C) Kata KunCi . Penliazan PrestaSI Keqa Promoa Jabatan

| -_"(D) Isi SknpSI

. Manajer pa_da_ Kamor Pusat PT Jasa Marga (Persero) di _

Saiah satu kebutuhan pegawan adalah 1ngm maju dan berkembang sehmgga o B

| perusahaan periu mengantxsapasu ‘kebutuhan ini. Dengan malaksanakan penilaian

- prestasi kerja pegawai dapat ‘diketahui berapa ;umlah pegawamya yang berprestasi. |
. dan siapa saja yang paling. pantas dipromosikan. Didalam kenyataannya tidak semua
s pegawal yang. berprestasi secara langsung dapat dlpromos;kan : s
. Permasalahannya adalah’ bagatmana pelaksanaan Penilaian Prestasi Ke:]a Pegawai
- Kelompok Jabatan Manajer pada PT. Jasa . Marga(Persem) dan apakah Pelaksanaan -

Penilaian Prestasi Kerja untuk Promosi jabatan telah dilakukan secara tepat dan adil.
Penelitian ini ‘bertujuan menganahsa Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

Kelompok Jabatan Manajer PT. Jasa Marga (Persero) disamping itu penelitian ini - '.

- bertujuan untuk menganalisa Pelaksanaan Promosi .}abatan yang belaku di PT. Jasa
‘Marga (Persero) dan ‘selanjutnya penulis mencoba untuk mengevaluasi pengaruh
PeiaKsanaan pemiaian PrestaSi Kerja terhadan Promasi Jabatan.

-Dalam_ menganailsa Pe_!aksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Kelompok
Jabatan Manazjer dan Pelaksanaan Promosi Pegawai tersebut, penulis menggunakan
analisa . kualitatif deskriptif. Dan untuk memperkuat analisa tersebut, penulis
menggunakan analisa kuantitatif dengan menghitung persentase dalam bentuk tabel
dari hasil pengumpuian kuesioner terhadap 40 orang Pegawai Kelompok Jabatan
Mansjer dengan Kelas Jabatan tingkat | sampai X1

Untuk Palzksanaan Penilaian Prestasi Kerja, perusahaan telah membuai Buku

Petunjuk dalam melakukan penilaian agar terdapat keseragaman sehingga tdax
timbul keragu-raguan lagi didalam melaksanakannya.

Penilzian Prestasi Keria Pegawal Kelompok Jabatan Manajer dilakukan setiap bulan
ditempat ke:}a pegawai yang bersangkutan cleh atasannya iangsung.

Penilaian Presisi Kerja Pegawai meliputi & faktor penilaian yaitu Pencapalan Tugas
(PT), Mutu pekerjaan (MP), Ketrampf!an Kerja, Kepemimpinan, Prakarsa, dan Disipiin
Keria.

xi



-_:Penerapan fakter—faktor yang - harus dinilai tersebut dapat dilihat - pada kunm
penilaian/standar. penliaian dan - hasﬂﬂya diperiksa - oleh pejabat penilai ‘yang
“merupakan atasan langsung pegawai yang dinilai. Setelah penlla;an selesai dilakukan,

““kemudian dibuat rekapitulasinya dan’ dlserahkan kepada Kepala Blro Sumber Daya_ I

" Manusia untuk diproses administrasi selanjutnya.”

' "_;Apabﬂa pegawal yang bersangkutan tidak setuju ataé hasﬂ pemlalan iersebut ia boleh S

©_mengajukan keberatan (hak menyanggah) yang disertai dengan. buktvbuktz untuk:

“diteliti lebih lanjut.

‘Karena penilaian prestam kei}a bersxfat rahasaa maka pegawaa bany mengetahus nilai
akhir ‘peniiaian prestasi kerjanya pada slip pembayaran gaji yang dibayarkan tiap
bulan. Dari hasil pelaksanaan Penilaian Prestasi Kera tersebut, maka perusahaan
dapat meneniukan pegawai yang mana yang dapat dipromosikan jabatannya , dan
mendapat kenaikan gaji .

Sebag;an besar pegawal sudah mengam dan memahami informasi mengenai. . ik

pe!aksanaan penilaian prestasi kerja. pegawai, yang meliputi pejabat penitai, fakior-
fakior yang dinilai , waktu penilaian, tempat penilaian, hak menyanggah, sifat
penilaian,  seria kegunaan  hasil peleksanaan penilaian prestasi kerjanya.
Pelaksanaan penilaian tersebut sudah dilaksanakan relatif cukup obyekiif karena hasil
penilaian tersebut sudah sesuai-dengan prestasi kerja pegawai dan apabila tidak
sesuai perusahaan memberikan kesempatan mengajukan keberatan atau hak
menyanggah yang disertai dengan bukti-buldi untuk diteliti kembali. Pihak Atasan telah
memberikan dorongan agar pegawainya herprestasi dengan membearikan pengakuar
secara langsung berupa penghargaan dan promosi jabatan . Namun dalam
kenyataannya masih ada pegawai yang menyatakan bahwa masih terdapat
subyektivitas dalam penilaian dan masih ada pegawai yang belum merasakan atau
mendapatkan kesempatan promosi walaupun sudah berprestasi. Lamanya rmasa kerja
merupakan faktor yang turut dipertimbangkan dalam promosi jabatan .

Penempatan psgawai sudah dilakukan sesuail dengan presiasi kerja, Iatar belakang
serta kualifikasi pendidikan dan keshlian yang dimiliki oleh pegawai tersebut.

Untuk menghindari subyekiivitas dalam penilaian prestasi terhadap promosi,
jabatan periu dibentuk suatu Panitia Penilai yang terdiri atas perwakilan dari unit-unit
bagian yang dikoordinasikan oleh Kepala Biro Sumber Daya Manusia .

Agar pegawai yang sudah berprestasi tidak terhenti kariernya yang disebabkan tidak
adanya farmasi jabatan vang kosong, periu dicarikan langkah untuk melakukan mutasi
jabatan dan rotasi jabatan baik secara vertikal maupun secar horisontal.

i
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A Laﬁar ﬁe&aé&ang

Dalam era globahsas; sekarang ;m masalah summr daya manus;a yang .

B semakm ramai dlblcarakan ialah Baga mana cara yang harus d;tempu’n untuk _:' .

'mengembangkan sumber daya manussa iezsebut agar dapat mendorong kemajuan,
baxk bagi perusahaan maupun bagi perekonomian nasional pada umumnya.
Manusia adalah unsur ierpenﬂng cian suatu organisasi, ini hararﬁ unsur~unsur lainnya
_ sEpem moda} mesin, matenai dan lainnya hanya dapat membenkan man‘faat apablla
digerakkan oleh manus;a cialam pencapaian fujuan orgamsasa QOleh sebab itu,
diperivkan suatu perencanaan yvang efeklif agar menusia tersebut dapat bekerja
semaksimal mungkm. Dalam hubungan iniiah manajer personalia dituntut peranannya
untuk_m_enge}cia tt_.;ga;s dan tanggung jawabnya guna menentukan berhasil tidaknya
suatu crgaﬁisasi it unfuk maﬁéapai fuiuannya.

Sebagal  konsekuensinya dalam menghadapl arus  globalisasi, maka
perusahaan menyadart bahwa masalah sumber dava manusia, dalam hal ini pegawai,
merupakan masalah yvang perut mendapat perhatian khusus, kerena sumber daya

manusia memagang peranan vang sangat penting dan dominan dalam aldivitas atau

kegiatan perusahaan. Berhasil tidaknya suatuy perusahaan sangat fergantung pada
kugiites kemampuan personibpersoniinya dalam menjalankan tugas-fugas yang

diberikan kepadanya guna mencapai tujuan perusahaan., Dalam rangka i,



o pegawal dsmaksud

o pemsahaan melakukan pem!asan _atas hass! kerja aias prestasa pegawamya agar :;__.

f:.memperaleh gambaran yang 1aias mengenal kemampuan yang sebenamya daﬂ.f'f_-".

:--'_"PT JASA MARGA (Persero) adalah saiah satu Badan Usaha Mz!:k Negara_;

- (BUMN) yang bergerak dlbiciang penyeienggaraan jaian hebas hambatan (_zalan foly di. "

: _'Indonema Penyeienggaraan dlSinl termasuk dldalamnya membuat mengoperasikan = :

_ __da:n m@meiqhara ;a!an tol t;_e;s_ebm_
~ Dalam  operasinya mngga' ‘tahun 1985 (per 1 Januari 1995), perusahaan

memperkerjakan pegawai dengan komposisi sebagai berikut :

TABEL L1

- KOMPOSISE PEGAWAI KANTGR PUSAT PT. JASA MARGA (PERSEROD)

F‘é@ | KELOMPOK JABATAN _ JUMLAHPEGAWAL 7 % 7
1. | Manajer g3 ) 18,53%
2. Keahlian : 88 17,53% |
3. | Khusus 56 Ny 11,16% -
4. Pelaksana : - 265 : 52,79%
Jumiah Total K02 ' 100%

Sumber : Bagian Parencanaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Petsero)

Untuk memajukan dan mengembangkan peruszhaannya, PT. JASA MARGA

(Persero) mengadakan Penilaian Presiasi Keda Pegawal vang digunakan sebagai




_ 'tolck ukur menilai kemampuah dan prestasi kerja pegawai yang berkaitan dengan |

: -peran sertanya di pemsahaan tersebut

Pemlaian Prest&m Ke!}a Pegawal yaﬂg dilaksanakan oieh PT JASA MAPGA: o

?(Persera) bertujuan untuk membaniu se’uap pegawal agar mengem dan mengetahu:i_z-f _
tentang peranan, tugas dan fungs:~fungssnya_ sacara individual maupun kelompok -
' berdasarkan Qarilaku kerja procuktif pada jabatannya. Dengan pelaksanaan Penilaian. . -

Prestasi Kerja tersebui maka diharapkan p'emsahaan dapat menentukan Promosi

Jabatan bagi para pegawainya.

Promosi Jabatan merupakan salah satu alat vang dapat mendorong pegawai

: agar mau bekeria lebih baik dalam suatu perusahaan, sehingga dapal mengurangi

hai-hal seperti ketidakpuasan ketia, serta kemungkinan teradinya labour turnover
yang relatif tinggi, karena salah satu kebuiuhan dasar menusia adalah kebutuhan
unfuk maju dan herkembang.

Dengan melakukan penilaian prestasi keda, perusahaan dapat mengetahui
berapa jumliah pegawainya yang benai-benar berpresiasi sehingga dapat diambil
keputusan mengenai pelaksanaan promosi jabatan bagi mereka. Namun dalam
kenyataannya tidak semua pegawai yang beiprestasi dapat secara langsung
dipromosikan mengingat terbatasnya formasi jabatan yang tersedia didalam suatu

strukiur organisasi.

Oleh karsna itu, pimpinan perusahaan dituntut harus dapat menentukan dan
memberl kepulusan vang adil mengenal siapa yang lebih lavak mendapatkan

kesempatan uniuk dipromosikan jabatannya tanpa menimbulkan rasa id haii di antara




¥ PRGMGS! mmmm PEGAWM xﬁmgﬁm&{ JABATAN HIAN

: :'_sesama pegawa; sehmgga pe!aksanaan kei}a pegawal pencapanan ‘sasaran c:iars_ B
x tuiuan perusaﬁaaﬁ txdak ierganggu

Berdasarkan hal tersebut dlaias maka penuhs marasa tertank untuk memllsh__'__f

"i_;udul “PENGARUH ?ELAKSAN&AN %%immw Pﬁﬁsmsa ?{ERJA ?ﬁﬁﬁi&m@jﬁ_;:'_--

PUSAT PT. JASA MARGA (Persero) DI JAKARTA.”

B. Masaizh Pepslitian

f—ial utama yan periu diperhatikan dalam mempromosikan seocrang pegawai
' 'a_d.aiah mengienéfi.h.as'ii.keﬁa _é?éu_ prestasi.ké{janya. Disamping itu, perusahaan juga
' be'ﬁu'mempeﬁimbangkan bébéfapa hal lain, seperti forrasi jabatan yang tersedia
didalam perusahaan, kualifikasi dan latar belakang pendidikan pegawai serta lamanya
masa kerja (senioriias) pegawal tersebut. Untuk itu, perusahaan perlu berhati-hati
dalam melakukan panilaian terhadap hasil kerda pagawai tersebut guna mendukung
promosi jabatan pegawali yang bersangkuian.

Untuk menghinndar  kesimpangsiuran vang mungkin tegadi  didalam
pembahasannya dan juga oleh karena keterbatasan pengetashuan penulis, maka
penulis akan membatasal pelaksanazn Penilaian Prestasi Kega bagi Pegawsi

Kelompok Jabatan Manajer. Sedangkan data yang penulis gunakan untuk mendukung

dalam penulisan skripsi ini adalzh data vang dibuat pada talun 1292 - 1994,
Adapun permasaiahan dalam penslitian ini adatah :

1. Bagaimana pelaksanaan Peanilaian Prestasi Kera Pegawal Kelompoek Jabatan

AJER PADA KANTOR




Manajer pada Kanior Pusat PT JASA MARGA (Persero) di .}akar‘ca 7.
C 2 Bagaxmana pelaksanaan Pmmasn Jaba:ian Pegawai Keiampak Aabatan Manajer

pada Kantor Pusat PT JASA MARGA {Persero) d; .}akarta 2. -

i ;3 Bagaimana pengamh pelaksanaan Pemiaian Pr@stam Ker;& &amadap Pmm051

Jabatan Pegawa: Kelompok .}abatan Manajer pada Kantor Pusat PT. JASA MARGA S

(Persero} di Jakaita ?

C. Tujuan dan Kegunaan Penslitian
Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Menganaiisa_pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Kelompok Jabatan
Manajer pada Kantor Pusat PT. JASA MARGA (Persero) di Jakarta 7

2. Menganalisa pelaksanaan Promosi Jabatan Pegawai Kelompok Jabatan Manajer
pada Kantor Pusat PT. JASA MARGA (Persero) di Jakaria 7

3. Mengevaluasi pengaruh pelaksanaan Fenilaian Prsetasi Kerja terhadap Promosi
Jabatan Pegawal Kelompok Jabatan Manajer pada Kan?or Pusat PT. JASA MARGA

{Persero) di Jakaria ?

Dan kegunaan penelitian ini adalah :

1. Bagi penulis, penelitian ini berguna untuk menambah pengstahuan dalam bidang

Pengembangan Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai Penilaian Presiasi

¥erja cdan Promosi Jabatan,




2. Penslitien ini juga akan meningkatikan kemampuan penulis dalam menganalisa
permasalahan dengan menggunakan teori-teori yang ada.

3. Bagi perusahaan vyang bersangkutan, sebagai bahan masukan untuk
penyempumaan Penilaianan Prestasi Kerja dan  Promosi  Jabatan bagﬁi;;

pegawainya.




sapem kenaikan gan pembenan benus pmmGSi 3abai:an maupun pemutusan '_ .'

hubungan keqa

2 ?ﬁ@nm&%%m%san ?E&S%SB.._::_':-:::.'. o

Penﬂaxan prestasn merupakaﬂ baglan y.ang sangat pentsng daﬁ fﬁanajemen
'?sumber daya vang efekt:f Aciapun kegunaan p@mlalan presta51 tersebui bermacam-
i:macam . Al |

Menuru’i Wﬁ%ﬁyu SP Hasiman (1995:100) kegunaan atau manfaat Penilaian
Prestag: Kerja adalah sebagat benkut |
| a. Sehagal dasar dalam pengambﬂan kepuiusan yang digunakan untuk prcmos:

demosz pembamemﬁan dan peaetapan besarmiya balas jasa.

b. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sgjauh mana karyawan bisa sukses dalam

pekerjaannya.

¢. Sebagai dasar uniuk mengevaluasi efekiivitas seluruh kegiatan didalam

perusahaan.

d. Sebagai alat uniuk meningkatkan maotivasi keria karvawan sehingga dicapai

tujuan untuk mendapatkan performance yang baik.

e. Sebagal alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-kelemahan dimasa

tampau dan maningkatkan kemampuan-kemampuan karyawan selanjutnya.

f. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengaembangkan kecakapan karyawan.

0. Sebaogal dasar untuk memperbaiki dan mengambangkan uraian pekeriaan.




";_'Karyawan: adatah sebagai ber;ku_ 5

Secara !eblh rmcl manfaat dan penliaian prestas; ke;]a menumt Jehﬂ Supnhaﬁtc

(1988'8) dalam bukunya “Pemla;an Pelaksanaan Pekef]aan dan Pengembangan P

| dan barkaia
' f b Agar dapat dugunakan sebaga; dasar perencanaan d;b;dang personaha

khususnya penyempumaan kondza keﬂa penmgkatan mutu dan hass! kezj;a

c. Dapat dlgunakan sebagat dasar pengembangan dan pendayagunaan seoplimal
mungkm sehsngga dapat dlarahkan jenjang kanmya atau perencanaan karir
kenaikan pangkatnya

- d. Mendorong tarc:ptanya hubungan timbal ba liK yang sehat antara atasan dan

bawahan ' ' |

e, Mengetahu; kOﬂdlS! perusahaan secara keseluruhan dl bidang personalia
khususnya prestaSi karyawannya dalam b&keqa o

f. Menlngkatkan pengeman manajenal sebab suaiu pemia]an akan mendcmng
para atasan untuk mengamati perilaku bawahan secara lebih mendaiam melalui
pengamatan tersebut dapat dihasilkan saling pengertian yang meningkat
diantara para atasan dan bawahan.

g. Secara pribadi, bagi karyawan mempunyai pengaruh motivasi karena dapat

mengetahui kekuatan dan kelemahan masing-masing sehingga dapat memadcu

perkembangannya.




' '1_1 s

h Hasﬂ penlialan prestam dapat bermanfaat bagl peneht:an dan pengemoangan di e

brdang personaha sec:ara kese!umhan

L _' : _'_f-f'untuk mei:hat kondlsi ka;'yawan secara adi! oieh sebabfltu peml_a: _ yang

- '-'obyekhf dan terbuka sangat membantu daiam pengembangan kawawan

; ‘t m:':'ka terlahat bahwa pemla[an prestasn merupakan cara _'3_'-5: o

Se]an;uinya w:iilam B. Werﬁher dan %(er&h Davzs {@@83 339) dan R. Wayne

B&andy aﬂd R@haﬁ M Noe i!i {1992 394), mengatakan manfaat~manfaat pemiaian
prestasn keqa ya:tu

1. Perhaakan ?r@stasa Ker;a (Peﬁomanca §mgsmvamem)

- Umpan balik peiaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer.dan
._depaﬂemen personaha dapat memperbaﬁ\i kegiaian-keasatan dan mereka demi

_pmrbaikaﬁ presias; kes ;a \ . S

| 3 Penyesuasan—p&nyawaian kempensasz {c@mp@nsatseﬂ adgusmem)
"Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam
menentukan kenalkan upah penenmaan bonus dan bentuk kompensas: lain.

3. Kaputusan-kaputusan Panempatan { Pﬁacemem Decasmn) _
Promosi, transfer dan demosi (penurunan jabatan) biasanya dilakukan
berdasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering
merupakan bentuk penghargaan ternadap prestasi kerja masa la!u

4. Kebytuhan-kebutuhan Latihan dan Pengembangan (Trainning anﬁ
Development Need) :
Prestasi kerja yang jelek membutuhkan latihan. Demikian juga prestas; kerja
yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dlkembaﬂgkan

rencanaan-danPengen

Umpan balik prestasi kerja saorang karyawan dapat mengalrahkan kepuiusan-
kepuiusan karier, yaitu teni'ang jalur karier yang harus c&;teim

5. Penyimpangan-penyimpangan Proses Stafii ng §$i&’a’ﬁa’ag§ ?mm.s%
Deficiencies) :
Prestasi yang baik atau yang jelek mencerminkan kekuatan atau keiemahan
prosedur staffing departemen personalia.
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7. Keiadakakuraﬁan infmmasa {in%rma&mn imccumcies) o
e ‘Prestasi kerja vang jelek mengkm menun;ukan kesalahan-kesalahan dalam
- informasi analisa jabatan rencana rencana sumber daya manus;a atau
~'menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat (teliti) dapat k.
S 'mengaklbatkan keputusan«keputusan personaﬁayang dxambll menjadz txciak Lo
o ._:"itepat SR : _ i R . -

8. E{esa!ahanukemlahan Eesam ?@k@rg;ﬁam {J@b B@S;gn Ermr)
Prestasi kerja vang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesaiahan dalam
‘desain pekeriaan. Pemialan prestasaﬁ membantu dlagnasa kesaiahan—
- kesaiahan ;ersebut o B LY BN :

: 9 Keﬁempa%an Keria Yang Adﬁ { &quas Empé@ymené’ Opporiunity) &
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin kepuiusen-keputusan
_ penempatan lmamai dlambli tanpa dnsknmmasr

_'IO Tmtangan»&aﬁiangan Eksternal (Ex&@ma! Challenges) :
- Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-fakior diluar fingkungan
- kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau masalah-masalah
-pribadi lainnya . Dengan penilaian prestasi kerja tersedbut, departemen
nersonalia dimungkinkan untuk menawarkan bantuan kepada semua karyawan
yang membutuhkan atau yang diperkirakan memeriukannya.

11. @embersan Umpan Balik (Feedback to Human Resourcss) :
Prsetasi kerja yang baik atau yang buruk akan mencerminkan bagaimana
karyawan tersebut menjalankan pekerjaannya.

3. Maiqg@ Penilaian Prestasi;
Banyak metode yang dapat digunakan untuk menilai prestasi kerja karyawan,

tetapi penulis hanya menguralkan ’oeberapa meic}de yang umum digunakan.

e

Edwin B. Flippo (198@ 228—239} datam bukunya “Personnel Management”

fi |&Ii@@fﬁﬁﬁ?’3§{@ﬁ%@’ﬁ@’mﬁ’“ﬁ?ﬁ%@ﬁ@?@ba‘gﬁi barieut
1. Ranking

2. Person {o Persan Comparison



B3 o

3. éfading
- 4...Gré'p_§f1_ics Scales |
someddst
* 6. Forced-Choios Descrption
7. ééhaviorat!y Anchored Rating Scale terdiri dari :
a. Behaviora_ily Expection Scales
b Behévioraliy Obserﬁétion Scales

8. bssay

Ad.1. Ranking
Merupakan cara peniléian sistematik formal yang paling tua dan yang paling
sederhana yaitu mengurutkan karyawan dari yang terendah sampai yang
tertinggi berdasarkan prestasi kenja yang dimilikinya. Atau dengan memban-
dingkan seorang karyawan dengan seluruh karyawan yang adg, dan hasil-
nya dapat ditabulasikan dalam suatu pén‘ngkat yang diciptakan berdasarkan
keunggulan-keunggulan yang diperoleh karyawan sehingga terdapat ber-
bagai altemnatif keputusan yang diambil.

Ad.2. Person-to Person Comparison

Merupakan penilalan prestasi dengan cara membandingkan aniara seorang

karyawan dengan arang-orang terteniu saja { yang digunakan sebagai
patckan), sehingga penilai harus mengembangkan sendiri penilaiannya

dengan menempatkan tingkat kepemimpinan teriingg pada skala tertinggi




dan sebahknya
d 3 Gradmg

o Merupakars pemtatan presiasz berdasarkan deﬁmsn yang 5e!as untuk setsap

:ﬂ"ﬁkategon yang teiah dtbuat dengan seksama masa!nya !sﬂmewa Ba:k Sekah o

: -Memuaskan Kurang Memuaskan cEan Eam—lam Prestaa karyawan kemudlan
_ d:bandmgkan dengan ciefm151 masmgumasmg kategen ini dimasukkan ke
: -dalam salah satunya Kadang- kadang metode ini dlubah memadl pemia]an
dengan distribusi yang__d:paksakan. Masatnya ditetapkan hasil penilaian
déngan distribusi sebagai berikut : 10% harus Istimewa, 20% harus Baik,
| 40% harus cukup, 20% harus Kurang, dan 10% harus Kurang Sekali.
' Ad.4. Graphics Scales
Merupakan metode yang paling banyak digunakan dimana baik tidaknya
pekeriaan seorang karyawan dinilai berdasarkan faktor-faktor yang dianggap
penting bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut, seperti kualitas dan kuantitas
pekerj_aan yang kemudian dibagi kedalam berbagai kategori yaiiu Baik,
Cukup, Kurang dan sebagainya.
Ad.5. Checklist
Dalam metode ini penilai hanya memilih kalimat yang menggambarkan

prestasi kerja dan karakteristik karyawan, yang ditujukan dengan jawaban

Ya atau Tidak terhadap suatu pertanyaan tentang karyawan tersebut, dan
nilai dari setiap pertanyaan diberikan bobot sehingga dapai ditentukan skor

totalnya.
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~Ad.S. Forced~Cho;ce Descnpfton
' _ hﬂerupakan pemiaian p;_‘__e;ta& dengan carg, memaksakan suatu pem:lzhan
_.aniara pernyataan pemyataan desknpsz yang kei:hatannya mempunyaa nﬂat
B ;'sama Mzsalnya sepasang p;lihan disajzkan kepada peniia; |
' 'a Me!akukan penntah yang jelas dan baik kepada para bawahan
b. Dapat_.d;an;ia_lka_n _untuk menyelesalkan_ oetuap.pekeqaan yang ditugaskan.
Raka penilai diminta _untﬁk memilih satu pemyétéan Qahg {:.)ati'ng. éesuai
dengan sifat orang yang dinilai, walaupun pemnyataan tersebut mungkin
sama-sama dapat diterapkan atau tidak dapat diterapkan.
Ad.7. Behaviorafly Ancho:_"ed Scales
. Merupakan meiode pe.nitaian perdasarkan catatan-catatan penilal yang
menggambarkan perilaku karyawan yang sangat paik atau sangat jelek
dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja. Catatan-cataian ini disebut
peristiwa kritis karena berbagai peristiwa dicatat selama periode evaluasi
terhadap setiap karyaa&;én.
a. Behaviorally Expectation Scalss
Merupakan penilaian yang didasarkan pada uraian yang membaniu

penilai untuk merumuskan perilaku karyawan sebagai unggul, rata-

raia atau dibawah rata-raia.

b. Behaviorally Observation Scalas

Merupakan penilaian berdasarkan laporan penilai mengenai frekuensi
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yang dsgunakan karyawan daiam penlaku yang terpeﬂnc; atas dasar~ S

dasar tertemu B

-_-_}Ad 8 Essay
yang sederhana yang manjelaskan pemlaaan preslasi ka:yawan

"Sedangkan menumt Wuliaam E Wer&her amﬁ %{asth Daws g'i %3 34?’) beberapa S
= huetode pemialan presiam ker]a karyawan ada!ah ..
o PRST- @RIEN?ED APPM&SAL .
I8 -1.'-Batmg S_ca_ie -

_2..Check_ii.st_ |

3 Metode Peristiwa Krits

4. Fleld Revzew Method (Metode Pemn;auan Lapangan)
s, Tes dan Obsewasn Presiam

6. Metode_ Evaluasu Kelompok

Ad.1. Raling Scale

Metode ini merupakan bentuk penilaian prestasi yang sederhana sehingga

paling banyak digunakan dan merupakan metode penilaian prestasi yang
tertua. Dalam metode ini evaluasi obyekiif dilakukan penilai terhadap

prestasi kerja karyawan dengan memberikan nilai dengan skala tertentu

Merupakan bentuk pemiazan prestam c&engan 'nenyusun suaiu uraian centa i




j' ._'.cian yang rendah sampal yang tangg: pada setlap pengharkatan kntena—

o "kntena penllalan Eva!uasn didasarkan pada Pﬁﬂdapat Pe“”alan yang

':"'-f.i-':'::__.:.'pengharkatan kﬁtena 'ntena panliasan yang dlanggap pen‘tlng bagl
_ peiaksanaan kerja tersebut T ' E
Formuhr pemlalan baasanya dus; oleh ataaan iaﬁgsung dengan menandaa
_tanggapan yang palmg sasua| untuk se’uap segl peiaksanaan ker;a
Tanggapan pen;lal blasanya d;benkan dengan mem;hh mial-nllai numerik
_pada set;ap pengharkatan kntena-kruter;a pemlanan agar memungkmkan
.skor rata«rata dlhstung | . | |
e | Keieblhan metode ini adalah tidak mahal dalam penyususnan
_a;dm1n_13_trasmya, penﬂal hanya memerlukan sedikit latihan, tidak memakan
_ waktu ldan dapat diterapkan untuk untuk jumlah karyawan yang besar.
Kelemahan metqde_ ini adalah sulithya dalam menentukan kriteria yang

relevan dengan peiaksénaan kerja.

Ad.2. Checklist
Metode ini dimaskudkan untuk mengurangi beban penilai. Peniiai tinggal

memilih kalimat-kalimat yang menggambarkan prestasi kerja dan

: ".'"ffobyekt' _'untuk membandmgkan has;l pres asi peker;aan karyawan dengan

. 17

karakieristix-karakteristik karyawan. Penilai adalah atasan langsung, tefapi
tanpa tertera pada lembar penilaian, departeman personalia dapat

memberikan bobot pada kriteria-kriteria yang berbeda pada checklist.
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- Pembenan bobot mt memungkmkan pemiaaan dapat dzkual;ﬁkas;kan ;

o sehlngga skor totai dapat d;tentukan Metode lﬂl dapat membenkan

- :":"_'-:'gambaran prestaSI keqa yang akurat blia daﬁar pen;ialan bensn kntena—

SR ”krri:ena yang memadal

| _.Kebazkan checkhst adalah tldak memakan blaya adm:mstrasa yang

"sederhana pen;lat hanya membutuhkan sedskit Iatthan dan tersiandansasa

._ Ke!emahan metode ml meliputl penggunaan kn‘terla kepnbadlan d:sampmg
knterla prestasn kena kemungkanan terjadi bias (terutama hailc effect)
mterpre_s?:as_l sa!_ah terhadap ietrm-itlem chacklist dan penggunaaan bobot

~yang ti_dakte_p_at.' 7 '

'Ad.3. Metode Peristiwa Kritis :

Metode ini merupakan metode penilaian berdasarkan catatan-catatan penilai
yang menggambarka_n perilaku karyawan yang sangat baik atau sangat jelek
dalam kaitannya dengan pelaksnaan kerja. Catatan-catatan ini disebut
Peristiwa Kritis. Berbagai peristiwa tersebut dicatat oleh penyelia selama
periode avaluasi terhadap setiap karyawan. Pearistiwa diklasifikasikan
menjadi berbagai kategori seperti pengendalian bahaya keamanan,
pengawasan sisa bahan atau pengembangan karyawan.

Walehinan metode ini adalah menourangi kesalahan kesan terakhir, dan

sangat berguna dalam memberikan umpan balik kepada karyawan.
Kelemahan metode ini adalah bahwa para atasan sering tidak bemiat

mencatat peristiwa-peristiwa kritis atau cenderung mengada-ada bersifal



.- _su_b?ékﬁ.‘f-. o

Ad 4 Fleld Revrew Method (Metode Penmjauan Lapangan )

it ':':::'_Metode ini banyak d:gunakan perusahaan untuk pencapa;an penlialan

-;yang i:erstandansw Déngan me’iode tnl wakll departemen personal;a turunw
N ke Iapangan dan membantu para penyeha dalam pen;lalaan mereka
_ spaszahsass personaiaa mendapatkan m*formam kKhusus dari atasan langsung
.::tentang prestasa kerja karyawan Kemudlan waksl tersebut menylapkan
-.evaiuam atas dasar informasi-informasi tersebut Evaluasi dikmm kepada
: penye ia untuk merev:ew perubahan persetujuan dan pembahasan dengan
: ..karyawan yang dm;lal Spesialisasi personaha b:sa mencatat penilaian pada
fipe fcrmuilr_p_em_lalan apapun yang digunakan perusahaan.
Ketebihaﬁ matode ini adalah mengurangi kasalahan terakhir dan sangat
berguna dalam memberikan umpan balik kepada karyawan.

Kekurangan metode ini adalah penitaian dapat barsifat subyektif.

Ad.5. Metode Test dan Observasi Presfasi Kerja :
Bila jumiah pekerjaan terbatas, penilai prestasi kerja bisa didasarkan pada
tes pengetahuan dan ketrampilan. Test mungkin tertulis atau peragan

ketrampilan

Kelebihan metode ini adalah penilai dapat melihat langsung hasil pakerjaan
yang dilakukan karyawan. kekurangan metode ini sulit meneniukan kriteria

yang relevan dalam penilaian prestast kerja.
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“Ad. 6 Metode Evaluasi Kefompok :
© Metode Evaluasi Kelompok, terdidari:
© aMetodeRamking:
| Peni.!'ai.membandingkan karyawan yang satu dengan karyawan yang
lain untuk meneniukan siapa yang lebih baik dan kemudian menempatkan
.s.etiap karyawan dalam ururtan dari yang terbaik sampai terburuk.
Departemen personalia dapat mengetahui para karyawan terteniu yang
lebih baik daripada yang lain, mempunyai urutan nomor 2 bisa jadi
hampir sama baiknya dengan karyawan urutan periama , atau sebaliknya
sangat jauh berbeda.
b. Grading :
Pada metade ini penilai memisahkan atau menyortir para karyawan ke
dalam berbagai klasifikasi yang berbeda. Biasanya suatu proporsi
tertentu harus diletakkan pada satiap kategori. Kelebihan metode ini
adalah kemudahan administrasinya dan penjelasnya. Kelemahan metode

ini adalah sulitnya menentukan proporsi tertentu datam setiap kategori.

e. Point Allocation Method :

Pada metode ini penilai memberikan sejumiah nilai total untuk
dialokasikan diantara para karyawan dalam kelompok. Para karyawan

yang lebih baik diberikan nilai lebih besar daripada karyawan dengan




prestasi lebih buruk.
Kebaikan metode ini adalah penilai mengevat_uasi perbedaan trelatif
'digﬂtéra_ para karyawan, meskipun kelemahan hallo effect dan bias

" karena kesan térakhir'masih ada.

FUTURE - ORIENTED APPRAISAL :
1. Metode Essay

2. Metode Penilaian Diri

3. Metode Penilaian Psikologis

4. Metode Pendekatan Management By Objective (MBO)

ad.1 Metode Essay:

Merupakan metodé yang paling sederhana , dimana penilai menggambarkan
dalam bentuk kalimai-kalimat atau kata-kata mengenai kekuatan, kelemahan, dan
potensi karyawan bersamaan juga dengan saran untuk pengembangan. Metode ini
biasanya digunakan dalam hubungannya dengan pengembangan karyawan.
kelemahan dalam metode ini adalah penilaian yang didasarkan hanya pada pendapat

penilai yang bersifat subyektif.




Ad. 2 M‘etode Pemla:an d:n

Tekmk evaluasn an; berguna b:la iu;uan evaiuasn ada1ah un‘tuk meianjutkan : |

_'-_pengembangan dm Bﬂa karyawan men:ia: dlrmya penlaku defensrf cenderung tidak s

- 3teqad| sehtngga upaya perbaskan dm cenderung dilaksanakan

| Ad. 3 Metoéé Peniféf‘.aﬁ..?sikologis $

.Peniiaian “ini padé ﬁ'.n‘.tumnya terdii dari wawancara mendalam, tes-tes
ﬁsnkolog: diskusi dengan aiasan langsung, dan review evaiuaa—eva!uas; jainnya.
| Penilai psﬁm!ogm blasanya dliakukaﬂ oleh psikolog, terutama digunakan untuk menilai
'potenSI karyawan diwatdu yang akan datang.

‘Evaluasi terhadap mte!ektuai emosi, motivasi karyawan, dan karakteristil-
kargkteristik hubungan pekerjaan lainnya sebagai hasil penilaian diharapkan bisa
membantu untuk memperkirakan prestasi kerja diwaktu yang akan datang. Evaluasi
tersebut ierutama digunak_an untuk keputusan-keputusan penempatan' dan
pengembangan. Akrasi perﬁlaian sepenuhnya tergantung pada ketrampilan para

nsikolog.

Ad. 5 Metode Pendekatan Management By Objective (MBO) :

inti dari pendekatan ini adalah bahwa setiap karyawan dan penyelia secara

bersama-sama menetapkan fujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja diwakiu
yang akan datang. Metode inl mencoba untuk mendesain suatu pendekatan yang

sisternatis darl bawahan uniuk menentukan sasaran organisasi, tujuan individu dan




_.menslai semua yang dlmaksudkan uniuk memngka’tkan produktlwtas orgamsasz

- Sasaran yang ditetapkan harus spessfak dapa‘t d;ukur dan d:tenma oleh semua pahak LR

"-_-'-_:;-Sasaran dapat diubah dan dlmomﬁka:‘-;l bala ter;adl perubaﬁan sztuasn MBO tidak :

o ‘:’g:-';mengukur Poninbusa karyawan terhadap suksesnya orgamsasn

Berdasarkan uraian diatas pe.r.\ulls menyemputkan bahwa :

1 Pemmhan dan penggunaan metode pemlaian prestasz kerja tersebut t;daklah
m_utiak, kerena harus disesuaikan dengan situasi dan kondisi dari perusa-
haan yahg bersangkuiar. |

2. Pemilihan dan penggunaan metode penilaian prestasi kerja karyawan harus
diupa.ya'kén sebaik niungkin, agar hasil penilaian yang diperoleh dapat '
mencerminkan keadaan sebenamya dari karyawan yang dinilai tersebut,

sehingga data yang diperoleh perusahaan benar-benar akurat.

4. Faktor-Faktor Yang Dinilai

Pada umumnya yang dinilai untuk berbagai tingkat atau jabatan karyawan
adalah berbeda-beda karena adanya perbedaan tugas, misalnya tingkat
pejabat/manajerial dan  tingkai karyawan/operasional, dimana tugas utamanya

berbeda. Tingkat manajemen tugas utamanya adalah menyangkut segala kegiatan

yang berhubungan langsung dengan kegiatan operasional atau pada umumnya datar
bekerja mereka lebih banyak menggunakan tenaga dibandingkan dengan iingkat

pejabat/manajerial.
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Dalam bukunya .G Wursanto {1988:128) mengatakan bahwa faktor-faktor yang

dinilai adalah sebagai berikut ;

. Untuk Tingkat Pejaba/ Mangjerial :

- : aP en Qeté_h_l._ianf -
b, Kécékagﬁan
c. Kepemimpinan
d. Kerjasama
e. Loyalitas Kerja
f. Tanggung Jawab
2. Untuk Tingkat Karyawan/ Operasional
a. Pengetahuan
b. Kecakapan
¢. Kerjasama
d. Loyalitas Kerja
2. Mentalitas
f. Tanggung jawab
g. Preétasi Kerja

h. Disiplin

Sedangkan menurut Bedjo Siswanto (128%1184) kiteda vang utama upiuk

menantukan penilaian prestasi kerja adalah sebagal berikut
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1. Kesetiaan
2.I'Prest_a§i Kerja
5 Tanggung Jawad
s
' .5. Kejujuran
' 6.. Kerjasama

7. Prakarsa

8. Kepemimpinan

5. Program Penilaian Prestasi Keria :

Panglaykim dan Hazil (19284 : 92 ) dalam bukunya yang berjudul “ Manajemen
Suvatu Pengantar®, menyatakan bahwa :
Program adalah campuran aniara kebijaksanaan dan prosedur yang
biasanya didukung oleh budget dan dimaksudkan untuk menetapkan
suatu rangkaian tindakan di masa dekat atau jauh.
Koontz (1990 : 132 ) dalam bukunya yang berjudul * Manajemen”, menyatakan
bahwa:
Program merupakan rangkaian bulat dari tujuan kebijakan, prosedur,
peraturan, pemberian tugas, langkah-langkah yang harus diambil,

sumber- sumnber yang harus dimanfaatkan , dan unsur-unsur fain yang
diperiukan untuk melaksanakan suatu arah tindakan yang ditentukan.

Dan James A. F. Stoner { 1990 : 210 )} dalam bukunya yang berjudul
‘Managemeni” mengemukakan bahwa

A Program is a single use plan convering a relatively large set of activities.
The programs shows : 1) the major step required to reach on objective,
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2) The mdwaﬂuai or os‘gamza&ian msp@nssbie ?or each step, 3) Tha other
and iammg in whuch the step wiil be r:am@%aﬁad ‘The program may be -
accompama@ an a budget ar a step af bmﬁget faa' the actavrties mqusmd
S ngram mencakup serangka:an keg:atan yang mlat:v iuas Progmm me!:put:
1) Langkah-langkah utama yang dtpeﬁukan untuk mencapai suatu tujuan, .
. 2) Unit atau anggota arganisasi yang beﬁanggung jawab afas’ senap langkah
3) Urutan serta pengaturan !angkah budget '

__Dari uraian diatas, maka program dapat disimpulkan sebagai campuran antara . - '

".._kfebijaksanaan dan prosedur dan didukung oleh adanya budget, yang meliputi
iangkah-langkah utama untuk mencapai suaiu tujuan, dimana setizp unit datam
organisasi bertanggung jawab atas setiap langkah untuk mencapai fujuan tersebut.

: Disamping mgnyadari pantingnya pemilihan metode penilaian prestasi kerja yang
digunakan, perusahaan juga harus menyadari siapakah yang skan melakukan
penilaian, pentingniya muiu penilai dan perhatian yang diberikan dalam memonitor
program penilaian prestasal kerja tersebut.

Menurut Edwin B. Flippo (1584:237-241) dalam bukunya, ‘“Personnel
Management’ mengemukakan bahwa program penilaian prestasi kerja terdiri dari :

1. Who is rate ?

2. Whentorate 7

3. Training the rater

4. Monitoring the effectiveness of appraisal pragram

Ad.1. Siapa yang menifai ?

Pada umumnya vang mempunyal wewenang untuk menilai adalah atasan




langsung dan para bawahan Hal ini pailng Sogss karena atasan !angsunglah .

.'  _ : yang palmg mengetahui paker;aan bawahan sehan-haﬂ Tetapl ada 3uga

iam yang tldak setu;u karena menumtnya bahwa hai iarsei:ut t@rdapat :

unsur«unsur subyek'tlwtas yang imggr
Ad 2 Kapan melakukan pem.'atan 2
Jaciwai pemlalan vang blasanya clalaku.kan adaiah saiu aiau dua kali dalam
"; setahun tergantung kebsjaksanaan mas:ng masing perusahaan
"Ad.3. Me[at:h Penilaj
Pelatlhan penilai sangat periu dilakukan agar metode penilaian yang telah
dipilih dapat dilaksanakan dengan baik dan dapat diperoieh hasil yang se-

paik-baiknya.

Adapun kesalahan-kesalahan umum yang terjadi adalah :
a. Halo Emor
Hal ini imbul karena sesearang lebih disenangi atau tidak disenangi
karena adanya kesamaan hobi, pandangan dan lain-ain dengan penilai
yang akan mempengaruhi penilaiaﬁﬁya.
b. Central Tendency Emror

Hal ini menunjulan bahwa penilai segan untuk menilal teralu baik

atau terlaiu jelek.
o. Constant Ervor

Disebabkan karena penilai tarlalu keras (siricness} atau tardalu lunak




: (lenlenqy_) _d%_l_am_ rﬁ_en_ilai.
- d Bﬂis;eilaneﬁus._ﬁ_rrafs
 Bies kerena kesalanan-kesalahan sepert
S tsenoty
:Kecand;erunéén menilai bait atau buruk untuk karyawan yang lebih
senior. -
2 Sex, race, religion and nationality
Kesamaan suku, agama atau kelompok dapat mempengaruhi pe -
nilaian menjadi lebih baik.
3. Similar-to-me
| Kacenderungan meniiai lebih haik karyawan yang serupa dengan

penilai.

Ad.4. Memanitor efektivitas program penilaian
Melakukan monitoring program penilaian dengan membandingkan penilaian
untuk setiap Karvawan disetiap depariemen selama beaberapa periode guna

menilai konsistensi dan resibiliti penilaian tersebut.

Sedangkan Menurut Hadi Peerwoto (1982:134) pelaksanaan program penilaian

prestasi kerja yaitu

1. Siapa yang harus bertindak sebagal penila

7. Wakiu Penilaian




-3, Tempat diclahnya
4, Hak menyanggah

5. Sifatrahasia

Penjeiésan dari pokok-pokok pelaksanaan diatas adalah sebagai berikut :

Ad. 1 Siapa Yang Han)s Beriindak Sebagai Penilai :

o Dalam bentuk usaha kecil dengan personalia sedikit tidak akan sukar
menetapkan siapa yang harus menilai. Pimpinan perusahaan atau pengusaha itu
sendiri biasanya bertindak sebagai penilat.

Dalam bentuk usaha yang personalianya terdiri dari ratusan atau ribuan
.ofang penilaian umumnya dilakukan oleh supervisor. Tetapi pada dasamnya ada
beberapa pilihan dalam melakukan penilaian, yaitu : Penilaian oleh supervisor sendiri,
dimana penilaian ini merupakan penilai yang paling umum dilakukan, karena
mengeiahui pekerjaan pawahan sehari-hari adalah atasannya langsung. Penilaian
dapat juga dilakukan cleh sekelompok orang yang dikenal sebagai penitia penilaian
presiasi kerja.

Terdapat satu cara vang lebih maju didalam melakukan penilaian ini, yaitu
dengan mengajek para bawahan untuk melakukan penilaian terhadap diri mereka

sendiri. Tetapi cara semacam ini menyebabkan terjadinya kemungkinan mamberikan

nenilaian yang teralu tinggi bagi diri sendiri dibanding dengan penilaian yang

diberikan atasannya.
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Ad.2 Waki'u Penilaian :

Fada dasamya waktu melaksanakan penilaian tidak hams 1 tahun atau 6 bulan

S seka!f Umumnya waktu datentukan setengah tahunan atau tahunan secara kontinue, e

: '*_._'-_'.sehmgga berdasarkan pemialan yang ubyektifltas dan kantmue dapat diperoleh e

'gambaran ien‘iang presias; hasit kerja karyawan. Ari kontinue disini bukan berarti
penilaian panqd_e_ sahe_!umnya tetap berlakuy, tetapi lebih diariikan bahwa sering
ké;ry_awan dari ahun ke tahun dapat mengatami perubahan. Perubahan tersebut bisa

mengarah ke positif atau sebaliknya ke negatif.

Ad. 3 Tempat Diolahnya :

Tempat dioia.hnya penilajan pencakapan adalah dibagian personalia. Pada bagian
ini disysun daftar pertanyaan pretsai kerja yang bersangkutan setelah melaiui
pimpinan perusahaan yang bersangkutan. Selanjuinyz menyelesaikan sanggaban-
sanggapan yang mungkin disjukan oleh para tenaga kerja yang tidak setuju dengan
hasil penilaian tersebui. Bagian perscnzalia juga manyelidiki kelemzhan dan
kekurar}gan vang terdapat pada sistem pernildgian prestast kefa yang dianut

perusahaan.

Ad. 4 Hak Menyanggah :

Dalam tiap-tiap daftar pertanyaan umumnya terdapat tempat dimana tenaga kerja

vang dinilai dapat menvaiskan perselujuannva alau sanggahan sebaiknya dalam




daftar peniiaian d;cantumkan catata'n atau nasihat yang perlu diperhatikan oleh

_karyawan yang dinilai,

" Ad.5 Sifa Rahasia:
Pada dasamya tidak banyak menginginkan segi-segi kepribadiannya diketahui
oleh pihak-pihak yang tidak berkepentingan karena sifat rabasia dart penilai benar-

benar dijaga penilaian kecakapan mengandung unsur-unsur pribadi yang dinitai.

8. Prosgs Penilajian Prestasi Kerjza :
R. Wayne Mondy and Robert M. Nog §] (1993:397), menjelaskan bahwa

proses penilaian prestasi kerja dapat digambarkan sebagai berikut
Gambar 2.1

PROSES PENILAIAN PRESTASI KERJA

IDENTIEY SPESIFIC
PEREGRMANGE APPRAISAL GOAL

- T

ESTABLISH JOB EXPECTATION

|

EXAMINE WORK
PERFGRMED

.

P

- APPRAISE
PERFORMANGE

!

DISCLISS APPRAISAL WITH
EMPLOYEE
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Penjelasan dari gambar tersébui adalah sebégai berikut .

Penetapan sasaran. yang spes;f k dan penllalan prestas; kex}a secafa reahstuk.f_::_': _

i '::__ ._sanga’dah pentmg, karena dengan ini pegawal akan mengetahu: apa yang menjadi |

'tujuan dari penilaian prestasn keqa

- Setelah mengetahui sasaran yang spesifik dari penilaian prestasi kerja, pegawai
harus mengetahui apa yang dinarapkan dari dirfnya dalam menjalankan
pekerjaaannya, untuk itu dibuat deskripsi jabatan.

Deskripsi Jabatan dibust berdasarkan job analysis, artinya deskripsi jabatan harus

mempunyai hubungan dengan pekerjaan dar jabatan karvawannya.

Untuk melakukan penilaian prestasi kerja diperlukan kriteria-kriteria dan standar
penilaian. Penantuan kriteria-krileria yang menggambarkan perilaku-perilaku yang
meneniutkan prestasi kerja harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan. Standart
difokuskan kepada seberapa baik pekerjaan dilakukan, standart harus jelas dan
dikomunikasikan sehingga penilai dan yang dinilai mengetahui apakah standart telah

fercapai.
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Pen:lalan prestasn ker}a menggambarkan kekuatan dan kelemahan

karyawan Salah satu kegunaan penlla;an prestas; kerja adaiah menmgkatkan prestasn_ _1.':_:

-'-'-_*-'_'.:-"_kerja karyawan Seteiah ds!akukan penltazan , pen:lal mengadakan dlskusn atau_--_-_

”’::_';..:._wawancara dengan yang dmliaz untuk membenkan mformasn has:i pem!a;an yang'__ i

'_dilakukan Wawancara ini. dalakukan hendaknya merupakan komunikasi dua arah g

-antara karyawan dengan penlia:

PROMOSI JABATAN

1 Pengerizan Pmmosr Jabatan :

Sejak se_oran_g karyawan diterima bekerja diperusahan tertentu dan telah
- 'rﬁe}aksénakan tugés“ yang diberikan maka segala tingkah lakunya dan hasil
nekerjaannya akan diperhatikan oleh bagian personalia dan atasannya. Hal ini
dilakukan untuk melihat apakah prinsip * The Right Man on The Right Place” ielah
terwujud. Karena dengan penempatan yang tepat maka karyawan akan bekerja
secara lebih produkiif, ini disebabkan karena kemampuan karyawan telah disesuaikan
dengan pekerjaan yang diberikan dan karyawan tersebut memang juga menyenangi
pekerjaannya. Walaupun demikian, perusahaan perlu memberikan pembinaan dan
pengembangan bagi karyawan seperti pendidikan dan latihan agar karyawan menjadi

lebih trampil dalam melaksanakan tugas.

Disamping kedua hal tersebut diatas, kesempatan uniuk promosi juga

berperan sebagal motivator bagi karyawan terutama bagi yang menvukai tantangan




RS T

- _._8 Kepandalan bergau!

'_:'Ad1

ERTE s ._':._[. PF@S‘E&SE ker;a " B

8 InISiatlf cian Kreatlf

Pengalaman

. '-"Pengaiaman adaiah kumpulan beberapa keg:ataﬂ yang telah dxpem!ehnya

- : -selama [m Banyaknya pengataman seorang karyawan senng dlpakal se-

baga[ syarat promosr jabatan karena dengan pengalaman yang !eblh

: banyak dtharapkan kemampua_n yang lebih tinggi dan ide yang lebih banyak.

- Ad.2.

_ngkat Pend;dikan AR 4

i 'jAda ;uga pemsahaan yang mensyaratkan pendidikan minimum untuk dapat

dipromosikan pada jabatan tertentu, karena dengan pendidikan yang lebih

tinggi biasanya karyawan yang bersangkutan memitiki pemikiran yang lebih

* baik dan pengetahuan yang diperiukan untuk jabatan yang akan dipegang-

Ad. 3.

nya.

Loyalitas

Loyalitas atau kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan mentaati, melaksa-
nakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran

dan tanggung jawab. Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan sangat

berhubungan dengan pengabdiannya yaitu sumbangan pikiran dan tenaga
yang Ikhias dengan mengutamakan kepentingan publik diatas kepentingan

oribadi, Lovalitas karyawan sangat penting artinya bagi perusahaan karena




" Ad. 5.

s

"gdghy_a '!_oyatit_as_' yaﬁg_;ingg_i__diﬁarapkan é_cianyg rasa t_ang_gu:i_ag'jawab yang -

o '_'__besér dar'i'ka_tyawéh_hya.ﬂ' S

Ke;u;uran R

o :.-""'_KeJUJuran adalah ketu[usan hati seseorang dalam meiaksanakan tugas cian
"-"peker;aannya serta kemampuan untuk ildak menya!ahgunakan wewenang
yan_g telah diberikan kepadanya.

Tangg_ung Jawab . >

: Ta_nggung jawab adalah kesanggupan seseorang untuk menyei_ésaikan

‘Ad. 6.

Ad. 7.

tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya

dan tepat pada_waktunya serta berani menanggung resiko atas keputusan

yang diambilnya atau tindakan yang dilakukannya.

Kepandaian Bergaul

Kepandaian bergaul adalah kemampuan seseorang uniuk mengadakan
hubungan dengan orang lain.

Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan fugas dan pkekerjaan yang dibebankan kepadanya.
Biasanya prestasi kerja seorang karyawan dipengaruhi oleh kecakapan,

ketrampilan, pengalaman dan kesungguhan karyawan yang hersanghkutan.

Ad. 8.

Umumnya setiap perusahaan selalu mencantumkan syarat untuk presiasi
keranya.

nisiatif dan Krealif




' ImSiatif adaiah usaha ai:au tmdakaﬂ seseorang yang keluar dari

| _:kebuaksanaan yang dz!akukan dengan keyakman akan mendapaikan hasﬂ e

: _":':::yang 18blh balk sedangkan kreatzf aciaiah kemampuan seseorang untuk =

: -'._'_:mendapatkan hai baru yang diyakmi bers:fat pos;tsf

.9 Basar—daéar?mﬁwsa Jabatan :

Menurut Heid;rachman dan Suad Husnan {%9@3 am -118) dalam bukunya
."‘Manajemen P@_rsonal:a” berpagai_ dasar vang biasanya digunakan oleh perusahaan
' daiam memprom_o_si_kan.karyawannya adalah :

1. Kecakapan kerja .
2. Senioritas

3. Kecakapan kerja versus senioritas

.Ad. 1. Kecakapan kerja
Promosi berdasérkan kecakapan kerja atau rﬁerit system ini menilai prestasi
dan kecakapan kerja. Penilaian berdasarkan kecakapan kerja ini dapat
dilinat dari prestasi kerja, tingkat pendidikan, tanggung jawab, hubungan
dengan orang lain, inisiatif dan kreativitas kerja. Masalah yang fimbul dalam

melaksanakan sistem ini adalah sulit melaksanakannya secara obyeklif,

tetapi dilain pihak sistem ini juga memberikan banyak keuntungan baik bagi
perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri, karena dalam mengambil

kepuiusan untuk promosi pegawai dibantu oleh data-data kondite pegawai.
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.. __Data tarsebut dlbuat dalam tabet pen:iaian kecakapan pegawa: yang telah

' _dikembangkan bersama antara p:mpman dan bawahan Pemlalan ini . :

Co blasany':'_dllaksanakan oleh beberapa.orang sehzngga menjamln obyekts- e

o f_vntas dan penalazanya t[dak dllakukan sekahgus tetapal saiu persatu Ha[ ini

dlmaksudkan agar masmg»masmg srfaL yang d:nﬁan tldaﬁ mempengamhl

' -pemlatan snfat yang ia;n

Ad. 2.

Senfontas '

”-'P|hak karyawan menghendakl unsur sensontasiah yang lebih drte«ankan

Ad. 3.

daiam menentukan promosi. Mereka berpendapat bahwa semakm fama
masa kez}a seseorang, semakin banyak pengalamannya sehlnggga di -
harapkan kecakapan keria mereka semakm baik dan dapat menc:ﬁrmankan
kesetiaan atau loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dasar pelaksanaan
promosi.ini beranggapan bahwa prestasi kerja seorang karyawan banyak di-
tentukan dari pengalaman kerjanya. Semakin lama masa kerja seorang kar-
yawan éenﬁakin meningkat loyalitasnya dan menghargai kesetiaan terhadap
perusahaan, oleh karena itu perlu bagi perusahaan untuk membuat
pedoman pelaksanaannya, sehingga untuk setiap karyawan perusahaan
mempunyai perlakuan yang sama atas dasar yang baik.

Kecakapan versus Senforitas

Berbagai argumentasi tentang kebaikan kecakapan kerja maupun senioritas
sering tidak bisa diputuskan untuk memilin mana yang lebih bailk. Karena itu

di dalam menentukan dasar promosi sering digunakan suatu kompromi




R

antara dasar kecakapan kerja dan semontas %(arena kedua dasar pemtalan
B dlatas mempunyal kekurangan dan kelebxhan maka ban,yak perusahaan

N menggabungkan kedua dasar pemlalan te"sabut

- ._Apablia ada dua karyawan yang mempunya1 kecakapan kei}a yang sama maka_ o e

'karyawan_y_a_ng i_ebah_._semoriah yang _akan dl_pro_momkan atau ap_aaiia ada dua
kéryawéh yahg mempunyai seniori’ias yang _sama, maka karyawaﬁ yang lebih
_”_cakaplah yang dzpromosnkan Tetapi apablia karyawan A lebih senior daripada
'karyawan B sedangkan karyawan B lebih cakap daripada karyawan A, maka
untuk mengatas: hal ini ditentukan persyaratan minimum baik untuk senioritas
maupun unfuk kecakapan kerja.
Tetapi iehtu saja pemilihan oieh perusahaan terhadep dasar-dasar yang digunakan
untuk menentukan promosi jabatan yang telah disebutkan tidakiah mutlak dilakukan
oleh suatu perusahaan, melainkan fergantung pada kebijaksanaan masing-masing
perusahaan. Namun biasanya hal tersebut banyak dikomhinasikan dan disesuaikan

dengansituasi dan kondisi yang ada dalam perusahaan yang bersangkutan.

il PENGARUH PENILAIAN PRESTASI KERJA DENGAN PROMOSI JABATAN ©
Didalam meneniukan promosi jabatan ada faktor-fakior yang perlu

dipertimbangkan, salah satunya adalah Penilaian Prestasi Kerja pegawai. Penilaian

presiasi kerja dapat juga memberikan informasi guna menentukan kebijaksanaan

personalia tentang apa yang terbai akan diberikan kepada karyawannya.




Dengan mengetahw bahwa salah sa‘iu bentuk |mbaian adaiah promnsu ;abatan .

o :maka prom051 3abatan tersebu.t dapat dlgunakan untuk memngkatkan atau mamotwas; [

._presiam kerja karyawan dengan syarat promosn ;abatan yang dlbenkan oleh orang_'__

__;-'yang barsangkutan d[dasarkan atas pemialan prestas1 keqa Jlka tmbatan tersebut

" "..'.'..'.memuaskan karyawan dan adli maka karyawan akan leb[h giat bekena pada: T
_:perusahaan
N Dari - uraian dzai:as dapat dlsm'apu!kan bahwa penxlaian prest331 kefra :__
| -mempunyau hubunga (Kore!a31) yang erat dengan promom jabatan meskipun
| '_p_emlalan presiasi kerja 'bukan _sa_tu»satunya fakior vang mempengaruhi promosi
.' ;a_ﬁéian. Dalam hal ini terdapat hubungan (korelasi) anta.ra dué variabel :
1 Pe.nil.ain Prest'a.s.i_. keﬁé_sﬁ;hégéﬁ .vén‘abet bebas/pengaruh (independent)
2. P_ror_nosi Jabatan sebagai variabe! terpengaruh (dependent)
| d. Supranto (1987:193) mengemukakan dalam bukunya “Statistik Teori dan
Aplikasi® perlunya mengetahui hubungan antara dua variabei :
1. Untuk mengetahul faktér—_faktcr lain yang meayébabkan terjadinya suatu kejadian.
2. Untuk membuat suatu perencanaan yang mana diperlukan data masa lampau dan
masa sekarang, juga data hasil ramalan yang menggambarkan kemampuan untuk
masa yang akan daiang.

3. Untuk mengetahui sesuatu di luar bidang penelitian.

Misalnya dengan ramalan kita dapat mengetahui terjadinya suatu kejadian baik

secara kualitatil maupun kuantitatif.
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Dan teon yang dlkemukakan cilatas penu!sa mengamblf keszmpulan pentungnya'_ i

1 __Untuk merencanakan kaﬂer E{aryawan yang dmﬂai prestasz keqanya pada masa_ o .

- '-_:yang akan datang

2.. ;'.Untuk mengetahw seberapa besar (secara kuanﬁtatlf) pengaruh antara penilaian.-'_:

p_rei_:a_sn kerja dengan_promas:_ jabatan.

3, Uni:u'k' mengei':ahui'. faktonfakiar [ai'n disampihg ‘penilaian prestasi kerja, dalam - o

. membenkan promos: jabatan terhadap seorang pegawa[

& Hai ini sangat berguna bag: pangemabangan karyawan tersebut secara umum.

B. Kerangka Pemikiran :

. 'Séperﬁ diketahui.bahwa manusia merupakan sumber daya yang paling vital
didalam suatu organisasi, oleh sebab itu pengembangan merupakan upaya yang
harus dilakukan guna mempertahankan pegawai yang ada. dan seperii tertulis
didalam teori bahwa pengembangan pegawai merupakan salah saiu tugas

operasional dari seorang menejr sumber daya manusia, untuk itu organisasi atau

perusahaan perlu menilai prestasi kerja atau hasil kerja negawainya agar mengetahui

konsisi perusahaan secara keseluruhan khususnya prestasi pegawai dalam bekerja.




Pamia]an adaiah sebuanh mekanzsme yang batk dalam manajemen,yang

bermanfaat i:ralk bagl pemsahaan maupun bag; pegawa: Melaiui pemialan prestasn- :

: ."'_:keszaksanaan yang obyektlf Apablia pegawa| mangmgmkan promos& mengmgmkan' -

"lkenaikan gaj; mengmglnkan !tngkurigan kef}a yang bEﬂE\, ingin dltempatkan pada’

pos;SI-pDSiss yang berprestise, dan ingin dipindahkan ke tempat-tempat pilihan mereka

dan menglngmkan pekerjaan yang memberi mereka kepuasan yang sebesar-

'besarnya, maka pegawai juga harus dapat memberikan apa yang diinginkan oleh

plmpman perusahaan mereka bekerja.
Pemlalan prestaa adalah sebuah mekanisme yang dapat memberi petunjuk untuk
memastskan bahwa pegawai pada tiap fingkatan apakah telah mengerjakan {ugas-
tugas menurut cara yang diinginkan oleh para pimpinan perusahaan dimana mereka
pekerja. Melalui sistem penilaian {ersebut, para pimpinan disetiap tingkatan berusaha
untuk dapat memperbaiki tingkat prestasi pegawai bawahannya dengan cara menilai
pekerjaan para pegawai bawahan mereka dan sekaligus mengendalikan perilaku
mereka.

Penilaian prestasi kerja dapat dilakukan dengan beberapa metade sesuai
dengan kondisi perusahaan.

Dalam hal ini PT. Jasa Marga (Persero) menggunakan metode Rating Scale. Dalam

metode rating scale dijelaskan bahwa sebelum dilakukan penilaian harus ditentukan
dahulu kifieria yang harus dinilai, antara lain siapa yang menilai, fakior peniaian |,

wakiu penilaian, tempat dilaksanakannya, hak menyanggah, sifat peniiaian dan




: kegunaan dan hasni pe!aksanaan pemlauan prestam kerja pegawaz Krileria tersebut «

' 'ﬁ'sianci_ar__pen:ialan ya_ng dzgunakan _pada penilaian presta_s:_tersebut.

L ;harus dlsesuazkan dengan kelompok Jabatan yang ada pacia PT Jasa Marga--..
f;_(Persero) yaﬁu Keiompok Jabatan Manajer Keiompo}f Jabatan Keahl:an Kelompok e

_-;"_'__Jabatan Khusus dan Keiompok Jabatan Paiaksana Dasampmg 1tu ditentukan }ugal_} '

- Selanjutnya, apabila kriteria seria standar penilaian dengan menggunakan -

fﬁetode_ yang sesuai dengan - keinginan perugahaan tersebut, maka dilaksanakan
Ee_niia_ian prestasi kerja terhadap pegawai yang dimaksud.
- Setelah penilaian itu diproses, akan diperoleh hasil daripada penilaian tersebut.
Hasill _penilaian prestasi kerja__adalah unsur penting bagi perusahaan, sehingga
memudahkan bagi pihak pimpinan perusahaan untuk mengambil keputusan yang
cepat dan tepat dalam masalah-masalah kepegawaian, seperii kepuiusan untuk
promosi jabatan , kenaikan gaji, rotasi, mutasi dan lain-lain bagi pegawainya.
Berdasarkan hasil penilaién prestasi kerja, maka dapat ditentukan hasil kerja
pegawai selama ini berdasarkan kiiteria dan standar penilaian vang ditetapkan .
Apabila karyawan tersebut memiliki nilai sesuai dengan kriteria dan standar penilaian
yang ditetapkan , maka karyawan tersebut dapat dipromesikan jabatannya , dinaikan
gaiji, dimutasi atau dipindahkan ketemnpat lain sesuai dengan tingkat kemampuannya.

Pada halaman berikut diperihatkan skema kerangka pemikiran mengenai

"PENGARUH PELAKSANAAN PENILAIAN PRESTASI KERJA TERHADAP PROMOSI
JABATAN PECAWAL KELOMPOK JABATAN MANAJER PADA KANTOR PUSAT PT.

JASA MARGA {Persero)’.




o GAMBAR 2.1
' SKEMA KERANGKA PEMIKIRAN :

. | PENGEMBANGAM - | PENILAIAN | | PELAKSANAAN i HAsL , ] TRAINNING
| PEGAWAI- - | -| PRESTASI || PENRLAIAN PELAKSANAAN | TIDAK] - awma

o | {KERJA L PRESTASL . - PENILAIAN. -~ -1 BAIK| . DEMOS|
- [7| PEGAWAL P KERJAPEGAWAT Y PRESTASI KERMA—

- Dengan Metode
- Rating Scale; -
1. Siapa Yang Menilai
* 2 Fakior- yang dinilai
3. Waktu Penilaian
4. Tempat diolahnya
-5. Hak menyanggah
- 6. Sifat Rahasia

zrovzc |

MW

PROMOS! | BAIK
. JABATAN

1. Tujuandan Manfaat
2. Syarat-syaral
3. Dasar-dasar
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METODOLOG!

A Raécanganj Memdé Penelitian
| Rancangan / metiode ;;eneiiﬂan vang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian deskripiif, yaitu dengan membuat deskripsi sistemetis, fakiual dan akurat
tentang sifal-siiat obyek penelitian, dan penelitian korelasional, vaiiu dengan
memperithatkan apakah benar terdapat hubungan antara variabel bebas dan variabel

terikat.

E. Variabel dan Pengukorannya
Penelitian ini menggunakan dua variabel, yaitu :

1. Penilaian Prestasi Kefa sebagai variabel bebas X (independent variable).
Variabel ini menggunakan skala Likert, yaitu dengan cara menghadapakan
seorang responden denga sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk mem-
berikan jawaban dengan interval skor tertentu.

2. Promaosi Jabatan sehagai variabel terikat Y ( dependent varable).

Variabel ini menggunakan skala Likert, vaitu dengan cara menghadapakan

seorang responden denga sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk mem-

berikan jawaban dengan interval skor tersmi
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C Deﬁms: Operasima# Varxabe#

1 Pennatan Prestas: Kerja adalah keguaian eva!uasa kena pagawaa yang bertujuan

: - '-ﬁmengetahuz kekuatan dan kelemahan yang ada pada pegawal tersebut

.-"{PromOSI Jabatan adaiah perp:ndahan dan suatu ;abatan ke 1abatan Iam yang lablh -'-3:-}:.

:-tmggi dan mempunyai wewenang serta tangaung 1awab yang lebih besar didalam
:sua‘tu organ:sasr sehmgga kewa;:ban hak status dan penghasilannya sernakin
:'beﬁambah.

| _Raﬁng Scale adalsh metode penilaian prestasi dimana evaluasi subyekiif
diiakukan oleh penilai terhadap prestasi kefja pegawai dengan skala terteniu dari
terendah sampai tertinggi. Formulir penilaian diisi oleh atasan langsung dengan
| fneﬁéﬁdai tanggapan yang paling sesuai untuk setiap dimensi pelaksanaan kerja.
Tanggapan-tanggapan penilai bisa dibertkan dengan nilai-nilai numerik agar

memungkinkan skor rata-rata dihitung dan diperbandingkan diantara pegawai.

D. Teknit Pengumpuian Dala

Teknik Pengumpulan data yang digunakan penulis dalam riset ini, yaitu :

1. Riset Kepustakaan (Library Research) :

Riset ini dilakukan dengan cara membaca, mengutip secara langsung atau tidak

langsung melalui buku-buku, literatur yang berhubungan dengan topik sumber daya

manusia terutama menyangkut tentang pelaksanaan penilaian prestasi kerja dan

promosi jabatan sebagai landasan dalam penyusunan skripsi ini.




2 Rlset Laaanqan (Faeld Resaarch)

'_ -'Rlset ini ciilakukan dengan melakukan wawanca.ra sec;ara langsung dengan pa;a

s __-i__f.’_.-:karyawan di perusahaan yang duadlkan obyek penehtsan yastu PT Jasa Marga :

. -.___:.f..(P ors ero) untbk mendapatkan data pnmer barupa mfarmas.l dan keiarangan ialn

'.-yang dlbutuhkan Untuk data pﬂmer ini metade yang d;gunakan adalah
a Kues;oner . | | |
N _ Yantu teknak pengumpuian data dengan menga;ukan peﬁéﬁyéaﬁ .mengenal
Y _ sesuatu hal atau suatu bidang. Tujuan pokok pembuatan kuesuoner ini
adalah untuk memperaleh informasi relevan dengan tujuan penehtuan
Dalam hal Inl kuesnoner dtmaksudkan sebagal suatu daﬁar tertutup untuk
mem_pgroleh .data_berupa_ jawaban dari para pega_wal Ke!ompok Jzbatan
Manajer
Adapun kussioner melip-uti ;
1. Sampel Penelitian
a; Kriteria Sampel
Populasi penelitian ini adalah pegawai Kelompok jabatan Manajer
yang jumlahnya 93 orang. Subyek penelitian adalah pegawai
Kelompok Jabatan Manajer .

b. Teknik pangambilan sampel :

Metode vang dilakukan adalah dengan jalan mengambil secara

random 40 crang vang dijadikan obyek penelitian.




2 Prosedur pengamb;!an data

40 buah kepacia Pegawal' Kelompok Jabatan Mana;er yang duadtkan sampe; s

dengan kerahasnaan tergamm

3. Cara menemukan 3awaban kuesuoner

' Penuhs menggunakan skaia Likert deng,an bobot nilai sebagai berkut :

'.:a Sangatsetuju m 5_- :
s Setuju S =4
c. Tidak dapat me_mutu_skan =3

.'.:d Tzdak_setuju =2
._-e Sangat tsdak seta.zju | =1

b. Wawanca_ré Be_renc_a_na { terstrukiur ;
Yaitu _deﬁgan te_kn_ik_ pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
sd.atu d.a.ftaar__.p.eft_anyaan secara tertulis untuk mendapatkan informasi yang
berhubungan déngan penelitian.

c. Wawancara tidak terstruktur
Wawancara tidak terstrulktur ini dilakukan dengan mengadakan wawancara

langsung secara lisan dan spontanitas yaifu wawancara tanpa mempersiap-

Pengambzian data' dilaksanakan dangan menyebarkan kueszoner sebanyak _ -

kan pertanyaan-pertanyaan terlebih dahulu.




3 Sumber data

'”Sumber data ada[ah Kantor Pusat PT Jasa Marga (Persero) di Jakarta

| E @eﬁﬁf‘cd.e ﬁhaffs?é_ba@_éé :
:.Se:&.;uai.. dengéri {ujuéﬁ "-ﬁéhéliﬁan _in__i,. _rﬁgké. ._:Fnatoc_ie analisis data yang
_--__dlgunakan adalah sebagal benkut
Umuk menganahsa pelaksanaan pemlalan prestam ke:;a pada pegawai Kelompok
dabatan.hﬁanajer pada PT. Jasa Marga_(Persero)
| Anahsanya Penuhs menggunakan anahsa kuahtai;f ciesknpt;f
Anahsns ini dilakukan dengan cara menganaiisis pelaksanaan pemiasan presiasi
| kerja p_egawai Kelompok jabatan Manajer di perusahaan tersebut berdasarkan
infohnasi yang diperoleh dari hasil kuesioner dan wawancara.
2. Untuk menganalisa Pramosi Jabatan pegawal Kelompok Jabatan Manajer.
Analisannya : Penulis menggunakan kualitatif deskriptif.
Analisis ini dilakukan dengan cara menganalisis pelaksanazan promosi jabatan
pegawal Kelompok Jabatan Manajer di perusahaan tersebut berdasarkan informasi
yang diperoleh dari hasil kuesioner dan wawancara.

3. Untuk mengevaluasi pengaruh penilaian prestasi kerja dengan promosi jabatan

pegawai Kelompok Jabatan Manajer .

Analisanya: Penulis menggunakan analisa kuanlitalilf deskiiptif dengan




' _menggunakan metode stat;stzk anailsa koreiaSI untuk membuktlkan ada

'_tzdaknya hubungan antar pemialan prestas1 keqa dengan promosx jabatan .
i -";Perhltungan anai;sa korelas: ini menggunakan rumus yang ‘terdapat dalam .

e buku “Stat;stsk Teori dan ApnkaSI” :}lild 2 (1991 241'245)

:'Arjalisa_Kore_iasi :
; ‘fuj:u.a.n dari penggunaan analisa ini adalah uniuk mengetahui ada tidaknya
- ‘hubungan antara variabel bebas dan terikat.
* Dalam analisa ini terdapat dua variabel, yaiiu :
1. Va..riabel bebas (lndepen_dent variable) atau X,adalah Penilaian Prestasi Kerja,
2. Variabel terikat (Dependent variable) atau Y, adalah Promosi Jabatan .
Dari analisa korelasi {fersebut akan didapat hasil korelasi positif atau negatif.
Hubungan X dan Y dikatakan positif apabila kenaikan X diikuti kenaikan Y, atau bila
penurunan X akan diikuii dengan penurunan Y. Hubungan X dan Y dikatakan negatif
apabila kenaikan Y dikufi penurunan Y, atau apabila penurunan X diikuti dengan
kenaikan Y.
Kuat tidaknya hubungan antara X dan Y dapat diukur dengan suatu nilai yang
disebut koefisien korelasi dilambangkan dengan “r’. Nilai koefisien korelasi fni paling

kecil adalah -1 dan yang paling besar adalah 1. Jadi nilai 'v" dapat dinyatakan

sebagai berikut :

<< , artinya ;
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apabila :
r=1 Hubungan X dan Y sempurna positif
(mendekati 1 hubungan sangai kuat dan positif)
r=2 rubungan X dan Y sempurna nagatif
{ mendekati -1 hubungan sangat kuat dan negatif)

r = 0 Hubungan X dan Y lemah sekali atau tidak ada hubungan.

ntXyY -~ ZX.ZY

VnEx’~(2X)?  YnzY-(2Y)

Dan untuk menghitung besamya kontribusi dari variabe! X terhadap naiknya atau
turunnya variabel Y, dihitung dengan Koefisien Penentu (KP), yang dirumudkan

sebagai berikut :




_pendapaian toi dana oblogas; dan pmjaman Iuar negen Kelampok kedua yakn: jatan

- toi yang dzbangun dengan peranserta sektor swasta

| _ff-_PT Jasa Marga (‘Persero) dlbentuk berdasarkan Peraturan Pemenntah'ﬁ_f.._"_';;."i':-

'.'::Repubilk lndoneSIa No 4 tahun 1978 tentang Penyeriaan Modal Negara Repubhk'_':':g:ii-“- :

'Indonesaa daiam pendlnan F’erusahaan F’erseroan (Persaro) bzdang pengadaan

- pengelolaan dan pemeilharaan jaian tol serta rcetentuan ketentuan pengusahaannnya S

'. _(Lembar Negara Republik Indones:a Nomor 4 ) Juncto Keputusan Menteri Keuangan
Rep_gb_]ik_indoneﬂa Nomor 90/KMK.06/1978, tentang Penetapan Modal perusahaan
Perse}'oan PT. Jasa Marga (Per:sero) tertanggaz 27 Februari 1978.

Untuk mereahsasz Peraturan Pemenntah dan Keputusan Menten Keuangan tersebut
pada tanggai 1 Maret 1978 sesua; dengan Akta Notaris Kartini Mulyadi SH, Nomor 1
tangga_l 1 Maret 1678, PT. Jasa Marga (Persero) resmi didirikan.

Akta Notaris tersebut kemﬁdian mengalami perubahan sesuai dengan Akta Notaris
Kartini Mulyadi SH, Nomor 2 tanggal 1 Maret 1978 tentang perubahan pemilikan
saharn seria Akia Notaris Kartini Niulyadi SH, Nomor 187 tenggal 19 Mei 1881 tentang
perubahan naskah pendirian perseroan terbatas sebagai yang dituangkan dalam Akta
Notaris Kartini Mulyadi SH, Nomor 1 tanggal 1 Maret 1978.

Dengan adanya penambahan Modal dasar Perusahan dari Rp. 10.000.000 menjadi

Rp. 350.000.000 , maka anggaran dasar perusahaan berubah sesuai dengan Akla

Notaris Kartini Mulyadi SH, Nomor 7 tanggal 4 Oktober 1985,
Kemudian menunjuk Surat Kepala Sub Direklorat Badan Mukum atas nama Menteri

Kehakiman Republik Indonesia Mo. C2-HT.01.04-472927 tanggal 22 Okicber 1885,
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~ Akta Pemyataan keputusan rapat yang dicantumkan dalam Akta Notaris Kartini -

Mulyadi SH, No_. 7 tanggal 4 Oktober_ 1985 tersebut diperbaiki sesuai dengan Akia.. o _

' Notaris Kartini Mulyadi SH, No. 112 tanggal 29 Oktober 1985.

| Akta pendinan pez."'usa'haan telah disahkan bleh Méntérfi Kehakiman meiéiui Kepuiusan SR

Nomor : YA 5/ 130 / 1, tanggai 22 Februar 1982 dan didaftarkan di Kantcr. ..
___Per_igadilan Negeri di Jakaria dengan Nomor @ 767 ianggal 2 Maret 1982 seria
diurnumkan dalam Berita Negara Republik Indonesia Nomor 73 tanggal 10 September
1982, tambahan Normor 1138.

Pendirian perusahaan dimaksudkan untuk membantu pengembangan wilayah
yang seimpang dengan menyediakan prasarana perhubungan jalan tol yang handal,
aman dan nyaman untuk kecepatan tinggi.

PT. Jasa Marga (Persero} juga melakukan kerja sama dengan Japan
Intemational Cooperation Agency {JICA), suaiu badan pemeriniah Jepang vang
bertujuan meningkatkan kerjasama internasional dibidang sosial ekonomi bagi negara-
negara berkembang, terutama adalah memberikan bantuan berupa kerjasama teknik
kepada negara-negara yang memeriukan PT. Jasa Marga mendapatkan bantuan JICA
tersebut dengan penempatan seorang tenaga ahli. hasil karya dar JICA expeit untuk
kepnentingan Jass Marga antara lain adalah :

iMembuat analisa kondisi keuangan, analisa daia kecelakaan, usuian penanganan

kecelakaan, inspeksi jalan tol , usulan penyempurnaan rambu dan usulan pedoman
pemelinaraan jalan perkerasan kaku, pedoman pembangunan tempat istirahal dan

memberikan informasi mengenai perkembangan




R

2, frukiur Organisasi .

i _' ‘Sriukiur organisasi .P"_i_’; __Jééa Marga _(Pe_rse_r(j)_ 'i_er_din' dari Pemegang Saham, -

s _;_-'_:'De\éf_an'}{b_thisaﬁ_'s'_ -yén’g;béﬁﬁﬁééi _§_éiéa_géi péh'gawas dan pe_naé,ah_at. Dew_an_pireks_i :
"' yang berfungsi ‘sebagai pengelola perusahaan didukung oleh struktur-struktur

' baWah_énnya.

~ Saat ini_susunan Dewan Komisaris dan Direksi P1. Jasa Marga (Persero)

- édai_ah sébagai berikut :

Pemegang Saham : Menteri Keuangan Indonesia

‘Dewan Komisaris :
Komisaris Utama  : Ir. Ruslan Diwiryo
Anggota : Drs. Mohammad Taher
' : Mayjen. Haposan Silalahi
: Ir. Soeharsono Martakim
: Brigjen (Purn). Soeyono

Sekretaris e Jinny Katuuk, Msc, MPA.
Direksi -
Direkiur Utama : Ir. Maryadi Darmokumaro

Direkiur Operasil : Ir. Bambang Sundjojo
Direktur Operasi il : Parmin, Msc
Direkiur Keuangan : Sofjan Assauri, SE, MBA.

Sesuai lokasi jalan tol yang terpencar-pencar maka dibentuk struktur cabang. Saat ini

ada 8 cabang vang dikategorikan menjadi cabang A , B sesuai dengan volume

kegiatannya. Cabang Tipe A dipimpin oleh Kepala Cabang setingkat Kepala Divisi/
Kepala Biro. Cabang Tipe B dipimpin oleh Kepala Cabang setingkat Kepala

Bagian/KepalaSub divisi.




GAMBAR V.1
STRUKTUR ORGAMISAS!
@
PEMEGANG SAHAM
SHAREHOLDERS
DEWAN
KOMISARIS
DIREKTUR
UTAMA
DIREKTUR - DIREKTUR DIREKTUR
OPERASI OPERASIII : KEUANGAN
| | |
DIVISI
DIVIST DIVIS] 1—%%%%@ Kﬁmﬂ_m DIvIs: vWWMW. BIRO 018D
PEREM- PELAK- BANG- PE- MANAJE MAT BIRD HUKUM 2RO RiN-
CANA- SANA- AN NGUM- MEN PERU- SDM DAN UMUM BANG
AN AN INVES- PULAN LALIN 1 SAHA- HIMAS
TASL TOL AN
CABANG PRCYEK
BIRC SATUAN
CABANG PROYEK PENGELOLAAN BIRG AKUNTANSI UNIT FPELE PENGAWASAN
B REUAMGAN INTERN
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) Prbyek~proyek pembangunan juga dibagi menjadi proyek tipe A, B . Masing-masing
pr__oye_k dipimpin oleh Pemimpin Froyek.
Adapun ’iugas‘uta_r_r_ja_:_d_.a_ﬁ. _ N |
|, Direkdur Uma adalah:
Sééara K.o.le.g.ial ;n.éﬁle.aﬁ.gani ﬁaasaiah-masatah yané sifatnya siraiegis dan
berorientasi pada kebijakan makro perusahaan , pengawasan dan pengembangan
perusahaan.
Direkiur Utama secara langsung membawahi :
1. Divisi Perencanaan
Fungsi Pokoknya adalah : Menyelenggarakan kegiatan Penyusunan Program
Perencanaan, Persiapan Perencanaan Teknik, Prastudi dan studi kelayakan,
Analisa Dampak Lingkungan, Pra perencanaén Teknik, Perencanaan teknik dan
Analisa Teknik Jalan dan Jembatan Tol seria Bangunan dan Sarana Penunjang lain
2. Divisi Pelaksanaan :
Fungsi Pokoknya adalah : Menyelenggarakan kegiatan pelaksanaan
pembangunan dan pemeliharaan Jalan / Jembatan Tol serta Bangunan dan Sarana

Pelengkap lainnya, meliputi penyusunan program dan tata laksana, persiapan

pelaksanaan dan pengendalian pelaksanaan.

3. Divisi Pengembangan Invesiasi ;

Fungsi Pokoknya adalah : Menyeienggarakan kegiatan pengermbangan investasi
dibidang penyelenggaraan Jalan / Jembaian Tol, baik yang dilaksanakan oleh

PT. Jasa Marga maupun oleh Investor.




4 D:ws: Manajemen Pengumpulan Toi

iol cii Jaian lJembatan To; _-.meilput[ pere canaan snsiem dan Pei”S!apan .:_

" j.pemelzha aan sarana eiek‘iromk
.' 5 wasr Manajemen Laiu Lmtas .
- Fungm Pokoknya adalah Me@é[enggarakan keg;a‘tan manajemen lalulinias di

. 'J_ai__a_n_l_ J__emb__atan Tol, mehputl_:}(e_g]atan_Pengendal:an Keamanan dan Keselamatan,

: _ P.giayana_h_;_ ?eng_atura_n dan Pg_rgnc;anaan's_grana Pengendalian Lalulintas.

6. Divis] Pengamat Asset Perusahaan : |

' Fung& P()'.Ro'knya adalah : Méhyéléhggarakan kegiatan pengémanan asset tetap

: pe_fu_sa_haan, meliputi fanah, ja;j'a._n'bangunan serta sarana pelengkap, peralatan dan
ass_et_ tetép lain terhadap gangguan Kamtibmés, Kebakaran dan Keadaan memaksa
(Eor_ce Majqra) vang dapat mengurangi kondisi kuantitas dan kualitas asset tetap
perusahaar;;

7. Biro Sumber Daya Manusia :
Fungsi Pokoknya adalah ; Menyelenggarakan kegiatan perencanaan,
pendayagunaan dan pengembangan Sumber Daya Manusiz.

8. Biro Hulkum dan Humas :

Fungsi Pokoknya adalah : Menyelenggarakan kegiatan dibidang Hukum dan
Humas, meliputi penyusunan dan evaiuasi peraturan dan perjanjian/ perizinan

perusahaan, memberikan pelayanan, penyuluhan dan bimbingan hukum seria

FUHQSI Pokokﬂya acialah Menyelenggarakan kegiatan manajemen Pengumpuian S

' -.:_:'pengumpulan to! seria perencanaan pers:apan pengendaitan peiaksanaan dan




ﬁenerangan dokumentaé: prom031 pubiikasai dan képroiokcian
o 9 B;ro Umum | | .

:'-'f Fungs; Pakoknya adaiah. Menyeienggarakan keéiatan pengadaan dan
admlmstrasz barang seria kesekretanatan Kaﬁtor F’usa't

10. Bfro RINBANG

Fungs; Pokoknya adaiah Menyeianggarakan kegia’san perencanaan perusahaan - |

(rencana jangka penjang dan programlrencana k@qa makm tahunan) , perencanaan
. d;an 1mp_{ement_as_1 SIM serta penelitian dan pengembangan.
| 1. Uni:f Pengawasan Intem |
| .__Fu_ngs_i_ Pékok_nya _adélah / Meﬁyetenggarak_aﬂ _kegiatan pengawasan dan
¥ péniiéian terhadap Sistem Manajemen (Pengatufan / tata laksana / prosedur
o;ﬁerasionai) perusahaan dan implementasinya serta pengajuan usulan / saran

perbaikan atas hasil temuan kepada Direktur Utama.

i, Direktur Operasi | dan {l adalah :
Disamping membantu menyelesaikan tugas Direkiur Utama secara kolegial, juga
menangani masalah-masalah yang berkaitan dengan kebijakan dan pengawasan
oparasional seria mengkonsolidasikan pencapaian tujuan / sasaran perusahaan

dibidang operasional , Cabang dan Proysk.

iil. Direkiur Keuangan adalah @

Disamping membaniu menyelesaikan tugas Direkiur Utama secara koiegial, juga




s '_.____'rﬁéna'ngan'i méééiah4maséléh y'ahg berkaifan d'é'ng“an' k.ebijakan dan .péh'g;éwasén

FEE operasmnal da b;dang keuangan kesehatan perusahaan penumbuh kembangan

emsah'":an pe bmaaﬂ pengusaha eko__'_oml Iemah dan koperaSI d;luar masa[ah~

:':_.Z.f:-:r.nasalah yang berkaiian dengan Operasmnal Cabang dan Projrek
Darektur Keuangan membawah; !angsung |
- 1. B!ﬁ) Pengefelaan Keuangan | R
. :Fungs; Pokokﬂya adaiah Menyetenggarakan %fegfatan pengeloiaan keuangan
B 3 p@rusahaan mekputl eva!uam dan pengacﬁaan dana penyimpanan dan _
' penggunaan Ipemanfaatan dana adm:mstraSt keuqngan serta penyusunan dan
_ pengenda!;an anggaran | |
2 Biro Akuntans: |
Fungsn Pokoknya adalah Menyelenggarakan kegiatan Akuntansi dan perpa;akan
| terutama daiam hubungan dengan pengembangan pemeluharaan dan pemrosesan
_' 'penafswan catatan akuntansz Iaporan keuangan kebuakan dan prosedur akuntansi
.:Pera_turan Pemenntah yang relevan dalam laporan keuangan untuk manajemen
yang telah diteiépkan
3. Unit Pembinaan Pengusaha Ekonomi Lemah dan Koperasi (PPELK) :

Fungsi Pokoknya adalah : mengkoordinasikan kegiatan administrasi keuangan

pengelolaan dana, pembinaan pengusahan ekonomi lemah dan koperasi serta
pengendalian perkembangan mitra binaan dan program pembinaan pengusaha

ekonomi leman dan kopsrasi.




04

e S.RQana Linqkugj Pemsahaah .

3 ‘i Tahapan Pembangunan Ja!an T@i

Dart program pengembangan jarxngan ;atan nas;onal yang dlcanangkan oieh_;f e

. "-"-':-'3-_pembzna jalan yakm Direktorat Jendral Blna Marga Deperi:emen Peke;]aan Umum

"_-dlperoieh indikasi wilayah yang berpotensn untuk dibangun jalan tol. Langkah
._ ben_}gut_nya_ adalah me_takukan__sfggd; kelayakan terhadap w_;_layah—_w_llayah tersebut uniuk - |
mangetahun kelayakan baik da_[.am segi ekonomi maupun finansiél. Apabila dari studi
fadi._diketahui layak ekonomis dan finansial maka dibuatlah gambar rencana dan
_d'iia_njutka;n dengan pembebasan tanah. Jalan tol adalah jalan alternatif sehingga
dalam _rhembangun_ jalan to?_sélaiu memerlukan lahan baru. Setelah pembebasan
-taﬁéh séleééi maka dimulal pembahgunan jalan atau jambatan tersebut.

Baik pemborong maupun konsultan pengawas dipilih oleh Jasa marga melalui
proses lelang. Apabila pembiayaannya dengan dana pinjaman luar negeri maka
proses jelangnya secara internasional. Pemborong asing harus bekerja sama dengan

pemborong nasional, dalam rangka alih teknalogi

3.2 Pemeliharaan :
Pameliharazan jalan to! bisa dibedakan menjadi dus, yakni pemeliharaan yang

sifatnya rutin dan periodik . Pemeliharaan rutin antara lain adalah pembersihan jalan

terhadap debu maupun genangan air, pemotongan rumput , pemeiiharaan pagar dan

pangunan pelengkap. Pemeliharaan periodik antara lain adaiah pelapisan uvlang dan
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préteksi katodik pad'_a_ tiang-tiang jembatan. A_gar lalu lintas jalan tol tidak terganggu, f

" meka kegiatan pelapisan ulang dilakukan sebagian demi sebagian.

Suaty ruas jalan, di_t_éﬁapkan sebagai jalan tol oleh Presiden. Pengoperasian
_'___ssb_a;gai_jaian tol dapat dilaksanakan setelah diterbitkan Surat keputusan Presiden o

' '_y{ah.g sekaligus menétapkan_besamya tarif tol untuk ruas tersebui.

3.3.1 Pelayanan
| J_enis usaha pokok FT. jasa Marga (Persero) adalah penyediaan jasa
' p.e!a;yanan jalan toi. Oleh karena itu perusahaan selalu meningkatkan mutu pelayanan
terhadap para pemakai jalan. Usaha-usahan dalam rangka meningkatkan pelayanan
yang dilakukan sejak akhir-akhir ini antara lain :
1. Membangun tempat istirahat :
Diharapkan para pemakai jalan dapat beristirahat untuk memulinkan kesegaran
| badan ditempat-tempat istirahat. Perusahaan dalam wakiu dekat akan melengkapi
tempat-tempat istirahat tertentu dengan sarana pemerksaaan kendaraan. Tempat-
tempat istirahat telah tersedia pada jalan tol Jakarta-Cikampek, dan untuk ruas-ruas

lainnya akan segera dibangun.

2. Menerapkan lajur khusus :
Di gerbang-gerbang tol tertentu tersedia asaiu atau dua gardu ol fajur khusus yang

hanya melayani pemakai jalan dengan karcis langganan atau uang pasa. Lajur




T ::'.-3 Mengeluamaﬂ ka ms Eangganan

- *khusus ind dimakisudkan u-ﬁtux-mempe_r;a;man arus lalu fintas. -

' anan karcns beriangganan dapax dlbeh cilkantor~kantor gerbang tol

 setempat.
e 4 Memasang Rumbiematzc .
Sebaga; conioh pada jaian tol Jakarta Czkampek yang senng tef}adi kecelakaan
| .aklbat Eengahnya pengemud: telah dlpasang mmblemaﬂc sebelum mauk gerbang
| tol dan pada ;ara.(—;arak tertentu |
: -_'5 Pemasangan teiepon darurat |
Dengan pemasangan teiepon darurat ma dlharapkan dapat membantu péra -
. -.pemaka: Jalan toi dalam k@adaan .darurat dan memangg;l peiugas jalan tol untuk
| membantu menanganar kesul:tan yang d:hadapi pemaka: jalan tol tersebui.
8. Membuat peraturan-peraturan khusus .
Men;eiang dan sesudah han raya Lebaraﬂ a;aupun tahun baru, perusaghaan

menerapkan pmraturan peraturan khusus untuk menghmdan kemacetan jalan tol.

3.3.2 Kecelakaan Lalu Lintas :
Kecelakazan lalu lintas di jalan tol merupakan indikasi tingkat keberhasilan

perusahaan dalam bidang pengoperasian jalan fol. Pada umumnya, dari sekian

banyak jumlah kecelakaan, sebagian besar disebabkan oleh faktor manusia. Oleh
sebab itu perusahaan berusaha keras uniuk menekan ftingkat keceiakaan, dan

menanganinya sebalk mungkin, Antara lain perusahaan menyadiakan pelayanan
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__pertama pada kece[akaan mobrl derek crane, rescue, ambuiance dan menjalin

o keqasama dengan beberapa rumah sakit yang berdekatan dengan ruas-ruas 3alan tol _

' 3.4, Sumber Daya Manusia :

e Ma_najemen' PT. Jasa Marga (Persero) menyadari bahwa diantara fakior

_:pl_foquké.ai, sumber daya manusia adalah vang paling  penting. Oleh karena Hu

._:pém_éafhaan selalu menaruh perhatian khusus terhadapa kesejahieraan karyawan,

:_ﬁen_in_gka_tkan kemampuan dan pengetahuan mereka dengan memberikan pendidikan
dan pelatihan baik didalam maupun diluar perusahaan, dan mengorganisasikan
sgefeid_if mur_:gkin untuk dapat menciptakan rasa kesatuan dan kebersamaan.
sehingga_ dengan mudah tujuan perusahaan dapat dicapéi secara lehih berdaya guna
dan berhasil guna.

Penggolongan Pegawai di PT. Jasa Marga (Persero) berdasarkan Kelompok

Jabatan yang dibagi menjadi 4 kelompok, yaitu :

a. Kelompok Jabatan Manajer adalah kumpulan jabatan strukiural sesuai dengan
struktur organisasi Kantor .Pusathantor Cabang/ kantor Proyek uang fungsi
kegiatannya menjalankan akiivitas manajemen, yaituufungsilkegiatan perencanaan,
pengerganisasian, penggerakan dan pengawasan untuk mencapai tujuan yang

telah ditetapkan melalui orang tain.

Kelompok Jabatan Manajer ini masuk dalam Kelas Jabatan tingkat | sampai X!
b. Kelompok Jabatan Keahlian adalah kumpulan jahatan profesi yang fungsi

kegiatannya melakukan suatu pekerjaan berdasarkan fungsi keahlian yang
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f dimitikinya.' Ke_!ompok ,}_a'b_aiaﬁ:k.éahiian masuk dalam k_elés Jabatan tingkat lill

' ': sampal )( )

o c Keiompok Jabaian Khusus ada!ah kumpulan 1abatan yang fungsa keglatannya

(i E ".tldak berkaltan langsung dengan kegtatan perusahaan

B Keiompok Jaba‘tan Khusus masuk daiam kelas .jabatan tmgkat v sampaL Vit

d. Kelompok Jabatan Peiaksana adalah kumpuisn jabatan yang fungsi kegiatannya

- meiakukan pekerjaan yang bers:fat teknlkai klenkal dan operaszonal

Ke?ompok Jabatan Peiaksana masuk dalam kelas Jabaian tingkat IX saampai XIV.

Dala Kompaosisi Pegawai menurut Kelompok Jabatan pada Kantor Pusat dari

' - tahun 1992 - 1994 yang penulis peroleh, dapat dilihat pada tabel berikut :

TABEL V. 1
KOMPOSISI PEGAWAI KANTOR PUSAT TAHUN 1992 - 1994 :

Tahun KELOMPOM JABATAN

Manajer Keahitan Khusus Pelaksana Jumiahn
1992 203 90 71 215 579
1993 208 75 44 235 562
1994 83 88 56 265 265
Sumber : Bagian Perencanaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persero)




PT Jasa Marga (Persero) hlngga tahun 1994 memihkt 4.979 pegawaz beium_'-_-' _' '

L '-'termasuk mereka yang diperbantukan kepada pemsahaan-—parusahaan patungan

"'_:Sebagzan besar (sekriar 70%) pegawal adaiah petugas operasmnal di lapangan_'_' o
o sepertl pengumpul tol petugas petroil dan iamnya
Dalam oparasmya hmgga tahun 1995 { per 1 Januan 1995), PT. JASA MARGA

(Persero) mempekerjakan pegawai dengan kualifikasi kampaosisi pegawai berdasarkan

_ pendidikan adalah sebagai berikut :

TABEL V. 2

:'_'yang merupakan ahh dalam teknnlag1 jalan

[ -"_-'.;'_}_Perusahaan juga mem;llk: pegawat yang berasai dan Peker;aan Umum (B:na Marga)'_':'_"_f_

dan cian Depaﬁemen Keuangan

KOMPOSIS| PEGAWAI BERDASARKAN PENDIDIKAN :

NO | TINGKAT PENDIDIKAN JUMLAH PEGAWAI

1. | Pasca Sarjana (S2) 5

. Sarjana (S1) 193

3. Sarjana muda dan Diploma (D3) 102

4, SI.TA dan sederajat 3640

5. SLTP dan sederajat 507

8. Sekolah Dasar 528
Jumiah Pegawat 4975

SUmber * Bagian Peralicanaan SO Karnitur Pusat PT Jasa Marga (Persero)




| Délafn rangka m.e.nm.gkatkan ef;saens; dan prgduktzwtas karyanan pemsaha.an. L .
"'membentuk keiompak~kelompak Gugus Kendai; ?u‘iutu i)isampmg :’m dlrencanakan.__-.f )
o -._.'_;untuk menerapkan snstem ment dalam pofa penzialan prestam kerja karyawan yang
:""‘"'*-"-'5_'":'fdikaltkan dengan snstem penggagian | e L '
| Tu;uan diadakannya Pemlalan Preslaen E(er}a Pegawat dldalam PerSahaan
| adalah R . _ _
1. Membantﬁ seﬂap Pegawal un‘iuk mengerti dan mengetahw tentang peranannya
: maupun fungs;-fungsmya secara individual maupun kelompok berdasarkan perilaku
B -ke;}_g prqdu!;tt_f.__ . |
| 2 Untuk ;ﬁ_e_hg@i«;q;_da_n memacu paningkatan Prestasi Kerja Pegawai serta
. -"me_.'h:'u.mbuh ker.'miaang.kan budaya kerja di perusahaan.
:3. Sebagé;i dasar uh‘tuk meneniukan promosi jabatan.

4. Sebagai dasar kenaikan gaji atau kompensasi.

3.5 Perkembangan Jalan Tol Di Masa Mendatang :

Pada bulan April 1995 perusahaan akan menawarkan secara terbuka 19 ruas
jalan kepada pihak swasta. Perusahaan lokal maupun asing diharapkan akan
berkompetisi untuk dapat menanamkan modalnya untuk membangun 770 Km iol baru.

perusahaan menawarkan ke-19 ruas tersebut dilakukan antara lain dalam rangka

pencapaian penugasan pemerintah untuk membangun 310 Km jatan tol baru dalam
Repelita Vi. Disamping itu diharapkan kefjasama dengan selkior swasta dalam ruas-

ruas jalan tersebut akan membaniu meningkatkan kinerja parusahaan sehingga bisa
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e -ma_ndapaikan_ha{rga'_ saham yang terbaik bila suatu saat dilakukan _penawa_rah umum

| "'_-._éé_h'a'r"n:di_;ﬁé_é_?r fr'nodé]._ )

56 Kommen Terhadep Peleyanan:

Aspekpengopera31an merupakan hal _yé;rig'mén;égang 'p'e'_rah'aﬁn péhti_n'g: daiamf o
| : ke_be__rhésii_an_us'ahé. sebagai perusahaan jasa jalan i:ol, perusahaan dihadapkan pada

' 'tu_n._t_g_J..'z_ar.t fa'gar__ pét_":n.ak.ai jélan terlayani den.gé.n...-baik. Sejalan dengén naiknya - |
.’peﬁdapatan maéyér_akat funtutan perhatian ataé Ruaiiias hidup semaklin kritis. Jasa
_Mérga b__e_r_us_aha | mengantisipasi  kondisi tersebut dengan terus berupaya

meningkatkan mutu dan fasilitas pelayanan.

3.6.1 Usaha peningkatan Kemampuan Peralatan Tol :

Kecepatan transaksi sangat berpengaruh terhadap kelancaran lalulintas | jalan
tol. Sesuai dengan skala prioritas, perusahaan telah meningkatkan kemampuan
peralatan tol di ruas jalan tol Jagorawi, Padaleunyi, Surabaya -Gempol, dan pada

Ramp Kebun Jeruk, Pondok Gede Timur, Pondok Gede Barat dan Ruas Cengkareng.

3.6.2 Upaya Peningkatan Manajemen Lalu Lintas :

Kenyamanan dan keselamatan perjalanan adalah suatu hal yang ingin

didapatkan oleh pemakai jalan tol. Dalam usaha memberikan kepuasan tersebut

diupayakan beberapa program yang dirasakan mempunyai koniribusi besar terhadap




= kecetakaan antara !am

”'_2 Malakukan penggannan rambu»rambu [alu !mtas o

-.'_':3:_pencapazan kepuasan pemakal Jalan seﬁa yang berdampak pada penumnan tmgkat'j_l e

1 Rencana pembebasan blaya derek s:stem terbuka dabotabek akan dua!ankan awal :‘lﬁ

 tahun 1995,

3 Beke:]asama dengan POLRE untuk mengadakaﬂ operas; Zebra dan Slmpauk
S 4 Pemasangan rumble stnpe pada Eckasl iokas; rawan kecelakaan dan pada Gerbang

- -Tol._

363 I_J_sa_ha _P_eningkétan Fasilitas Ramp, Gerbang Tol dan Kepasitas Jalan

- Seja"laﬁ dehgan ke'né'ikan vciume lalulintas pemakai jaian tol sebesar 15,67%

o r.ian tahun 1993 pemsahan daiam kaltannya dengan komltmen terhadap pelayanan
: telah mengantxsmasmya dengan mengadakan pen;ngkatan Ramp dan Gerbang Tol i
-'berupa pembangunan gerbang baru maupun penambahan Gerbang Tol pada o

- -Gerbang Tol Kal:hlrup, Meruya {lir, Clbltung dan penambahan Gerbang Tol, Waru dan

Gempol.
Selain itu untuk meningkatkan kapasitas jalan, perusahaan telah bekerja sama
dengan sekior swasta uniuk melaksanakan pelebaran jalan fol Kebun Jeruk-

Tangerang dan Ruas Cawang-Cibitung, seria pelebaran jalan tol arteri Semarang

Seksi B yang dilaksanakan sendiri oleh PT. Jasa Marga (Persero).
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3.? Taﬁggung Jawa%a Sasuai

Sebagal Badan Usaha Ev’hhk Negara (BUMN) Jasa. Marga berkewmiban untuk S

'._.:menylsmkan sebagtan !aba yang didapat untuk dlalokaSIkan bag! pembmaan,:__'_i;:___'_

'-_:pengusaha Iemah dan koperas;
Peran ak"tunya pemsahaan.dalam kepeduhannya terhadap tanggung jawab 5
soSiaE akan _membawa akabat .ba[k terhadap perkembangan ekonomi masyarakat
maupun perusahaan |tu sendm
Pada tahun 1994 perusahaan telah memberikan baniuan dalam bentuk
pxmaman terhadap 542 pengusaha kecil dan 105 koperasi di berbagai wilayah dengan
]u_m_lah _men_capal Rp- 7,8 Milyar
: -:ﬁfgengingat pentingﬁya pembinaan sumber daya manusia dalam
pengembangan usaha, perusahaan melaksanakan bentuk-bentuk pelatihan terhadap
185 personil dari berbagal kelompak usaha.
Disamping itu perusahaan mendorong tumbuhnya pengusaha-pengusaha
yang berorientasi ekspor dengan mengikutsertakan mitra binaan dalam pameran-

pameran yang diadakan di Jepang, Belanda, Singapura dan Abudhabi.
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B Ketenman Pea‘aksanaan Pemia#an Fs'esfas: Kerja dan Promosi Jabazan s
Pegaway K@iompak Jabai‘an Maﬂa_ger pad@ Kamer Pusai‘ PT Jassg Marga S e

(P@rsere) dr Jakarta

_ ’1 Ketentuan Peiaksanaan Pem[alan Prestas: Kena

. Pada setlap perusahaan pegawal mempakan unsur yang sangat penting di dalam

| _ :._"peiaksanaan tugas-tugas daiam rangka mencapal fujuan organisasi yang telah
.lrdateiapkan karena penlialan prestasi kerja pegawaa sangat diperlukan untuk
__ -.m_en_get.a:hw ke_r_;jampuan p;_agawai. Bagi pegawai yang berprestasi perusahaan juga
"p'ea'lu'_ méfn?éﬁirﬁbéﬁgkan untuk mempromosikan. .pega;w_.ai, sehingga pégawai merasa
| digérh_éﬁkan keb’ﬂ{uhannya .untuk maju dan ber};e_mba_ng;
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja pegawai yang berlaku adalah sebagai berikut :
a. Periiiaian presf_a_si kerja dilakukan sebulan sekali, untuk periode bulan kerja yang
i_ai__ah lalu. .
b. Penilaian prestasi kerja pegawai dilakukan oleh Pejabat Penilai dan hasilnya
diseiujui oleh atasan Pejabat Penilai.
c. Formulir penilaian yang telah diisi kemudian dibuat Rekapitulasi dan diserahkan

kepada Biro Sumber Daya Manusia bagi Pegawai untuk diproses selanjuinya.

Tata Cara penilaian yang dilaksanakan dalam Penilaian Prestasi Kerja

Pegawai adalah sebagai berikuti :
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a. Pegawai yang dinilai mengaj_u_k_an rencana kerja _bul_an_an kepada_ pe}abat peniiai
. :d_ala'm _bér_itub; kegiatan-kegiatan yang daéé‘_t_ diukufc_iaiam satuan hasil/biaya
 mnamweks. o

i b Kemudiantentukan keltorx;pc.akjabatén ;.Jaggwéi_.yaﬁg akan dinifia.i, _aﬁakah ternﬁasuk

| kélé.nﬁpokjab.até.h .Maﬁaj.er, K.ééht.ian., Khusﬁs, éfaﬁ Pélak.s.ana. -

'c_:. Ada_enam faktor yang dinilai yaitu Pencapaian Tugas (PT) , Mutu Pekerjaan (MP)
Ketrampilan Kerja, Kepemimpinan , Prakarsa dan Disiplin Kerja. Dalam hal ini faktor
untuk Kelompak Jabatan Manajer.

d. Setiap fakior diatas diuraikan dalam beberapa pernyataan dengan memperhatikan
pengertian, kategori, dan bobot nilai prestasi.

e. Dalam melakukan penilaian, penilai cukup memilih salah satu uraian pada tiap
faktor yang paling tepat menggambarkan penampilan atau tingkah laku kerja dari
pegawai yang dinilai.

f. Hasil penilaian dicantumkan dalam formulir penilaian prestasi kefja pegawal dengan
mencantumkan angka sesuai dengan petunjuk yang ada.

g. Pegawai yang dinilai baru dapat mengetahui Penilaian Prestasi Kerja Pegawai dan

Milai Akhir Individu pada setiap akhir bulan pada saat penerimaan slip pembayaran

gaiji.

2. Ketentuan Pelaksanaan FPromosi Jabatan :

a. Promosi Jabatan dapat divsulkan bilamana diadalam Man Power Plan (Rencana

Penggunaan Tenaga Kerja) terdapat lowongan / formasi jabatan yang harus diisi.




: : '.:_'b

.a.

c.

Pengisxan iowangan ! formass ;abatandapat ;uga kareﬁa ada mngambangan daiam S

stmktur organzsasn mmsahaan sehmgga dubuiuhkan pegawa: yang mempunya:

pengetahuan {saﬂ pengaiaman untuk pekeqaaﬁ yang bam diadakan

Panglsm.n lawungan! fcarm si ;aba%an cinawah'dangan penehtian Maﬁ Praf !e
?egawas {dapa‘t daiakukan ciengan memehh pegawal dengan memamau kaneqa

sukap daﬂ kemampuannya didaiam gabatan yang sedang diyangﬁunya}

Pmmosa Jabatan yang dilakukan untuk menglsi lowonganl formas: jabatan,

_ .yang dapat dziaxukan me!alui pmsas sabagaa baﬁkut

Pampman Umt K@i}a memben%ahukan secara ter‘uhs kepada %(epaia Baro Sumbar

B ¢ Daya Manusra bahwa du mgkungan ke:}as}ya zaat ini ierdapat 3owongaﬁ ! farmas:
_j_at;a‘_ta_n_ untuk sagera d_#lS!, disertai syarat-syarat atau kualifikasi yang dipeﬂukan.
- Berdasarkan surat pembgﬁtéhqaﬁ tersehut, Kepala Birc Sumber Daya Manusia

- Kantor Pusat T, Jasa Marga (Persem} kemudian memberitahukan kepada seluruh

unit 'i-i_ce'i’ja, b'ai_k: gi Kantor Pusat ita sendiri , maupun Kantor Cabang dan Kantor
Proyek.

Sebagai tanggapan atas surat Kepala Biro Sumber Daya Manusia, pera pimpinan
unit kerja setelah memantau hasit kerja pegawainya selama ini, nengusulkan nama-

nama pegawainya yang dianggap memenuhi kriteria dan persyaratan yang diminia

ynivk mengisi lowongan / formasi jabatan yang dimaksud

. Para pegawai yang diusuliian untuk dipromosikan diharuskan mengikuti proses

seleisi. Dalam proses selelsi, akan dilihat hasil penilaian prestasi kerja pegawainya




selama |m Seteiah itu daadakan test ps;kologzs untuk Jabatan manajer sedaﬂgkan

' untuk jabatan non mana;er chadakan test akaderms dan membu i paper work.

: e Setelah melewa’n proses seleks; tadl maka akan diperoieh calon pegawa;lkandidat _ i

R yang dmﬁai memenuhi syarat dan palang pantas mendudukl lowonaaniformasz

jabatan dlmaksud
f Sebaga1 bagtan akhtr dan proses tersehut dﬁeri:xi:%can Surat keputusan Direksi
temang pengangkaian bagi Pegawal yang akan menduduki lowongan / formasi

;abatan _terse_b_ut.

C. Analisa Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Kelompolk
Jabataﬁ Mmajer PT. Jasa Marga (Persere) di Jakaria

Bagi setiap pegawai yang ielah diterima, diternpatkan dan diperkerjakan, maka
seyogyanyalah hasil kerja atau prestasi kerjanya dinifai agar perusahaan memperoleh
gambaran yang jelas mengenai kemampuan pegawai tersebut yang sebenamya.
Penilaian prestasi kerja adalah bagian utama dari seluruh proses penilaian atas
aspelk-aspek lain dari pegawai, seperii kepribadian atau karakter, penampilan dan
potensinya. Pelaksanaan penilaian prestasi kerja merupakan salah satu tugas yang
paling penting untuk memperbaiki dan mendorong pegawai agar mereka dapat

bekerja lebih baik lagi, dan kegiatan ini ssharusnya dilakukan secara periodik dan

sistematik oleh perusahaan agar dapat segara diambil tindakan-tindakan yang akurat

dan sesuai dengan hasil penilaian tersebut.




Penllazan presias: kerja merupakan sua;u cara yang ci;iakukan oieh'_;

o '_: -:perusahaan uniuk mengetahul dan memia; haaﬁ keqa pegawamya salama penodm:'

' '_:.-_}Q-tertentu dsmana’ihai m; berguna bagl p:mpmaﬂ agar dapat membeﬂkan yang terbalk':__' o

--f"bagl para pegawamya' dalam mencapal tujuan perusahaan yang teiah dltetapkan

Jad: tu;uan penllalan prestas: ker;a yang d;lakukan adaiah untuk menge‘iahm_- ::_"'

:'_sampal se;auh mana seerang pegawai menguasal peker}aan yang. dubenkan

' ':kepadanya pen!akunya daiam beker]a seria prestas: yang tetah dicapainya dalam -

o 'bekeqa cian sesuat dangan pembatasan mascalah yang terdapat pada bab satu maka . -

: _“'penuhs hanya akan membahas mengenal pelaksanaan pemlalan presta31 keqa untuk

: l_ .J_a_sa 'Ma_r__g_a ,(P:er_sero) di Jakarﬁta.

.Dis_ini p_ef_luiis a;.kaﬁ ménje_iéskaa bagaimana pelaksanaan penilaian prestasi
.kerj.a yah.g dilakéanakan Kantor.i'-’usat PT. Jasa Marga '(Persero). Untuk melaksanakan
| pemlalan prestam kar;a pegawal perusahaan telah membuat suatu buku petunjuk
mengena[ pelaksanaan penllalan presta3| kerja pegawai Tumaﬂnya adalah agar aca
keseragaman didalam melaksanakan peniiaian‘ prestasi kerja pegawai sehingga tidak
timbul keragu-raguan didalam melaksanakannya.

Agar dapat memahami dengan jelas bagaimana pelaksanaan penilaian

prestasi kerja tersebul berlangsung, maka akan diuraikan beberapa hal penting

didalam melaksanakan penilaian prestasi kerja pegawai kelompok jabatan manajar,
yaitu ;

1. Siapa yang melakukan penilaian




_ '_:2_._'_-Fa;!§<tc:)r Penika_ia;_n Prestasi Kerja Pegawai_

3 Wakiu Penilaian .

4 Tempat 'qso_ia'h'_r’;ya; |

6. Sifat Rahasia.
_. 7. Ké_éunaani_i—l_a_si! Palaksangér;?enilaian Prestasi Kerja
” '-_.:.'Dibaw_ah ini akan penulis uraikan satu persatu mengenai hal-hal tersebut

_c;iiatas._men_genai pelaksanaan penilaian prestasi kerja pegawai,_yaitu :

1.Siap él_*{.a?_n_g.” i‘ﬁe‘;akukan Peh:iléiah:

e _' .. :t_)_ai__.a_rh.p_ral_{taknya p_e?akéah__aan penilaian prastasi kerja pegawai dilakukan oleh
.Pejabat .éeniiai, yaitu Atasan lLangsung pegawai yang dinilai. Atasan langsung
| _.n__ﬁerupakan penitai yang terpenting karena beliaulah yang secara langsung
bertanggung jawab atas bawahannya tersebut dan juga lebih memahami ruang
Iin_gkup pekerjaannya, sedangkan apabila Pejabat Penilai tidak dapat melaxukan
Penilaian Prestasi Kerja Pegawai karena suatu hal, maka penilaiannya dilakukan oleh
Atasan Pejabat Penilai yang bersangkutan.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat Daftar Pejabat Penilai PT. Jasa Marga (Persero)

yang berkedudukan di Kantor Pusat.




80 : o

I ER TABEL§V3 SRR ' '
DAFT&R ?ﬁJABﬂT PEN?L&E PT J@S& Mﬁﬁ@ﬁ (Persem)
NO JABATAN PADA KANTOR PUSAT L B PEJABAT PEN[LA!
1 ‘. Kepala Divisi ' 'J:.D.i.R;EKS.I.:.';} o
" b. Kepala Biro . G
-C. Kepala Umt ST _
2. | Kepaiasub Dl‘JlSi mm— ~  KEPALA DiViSl
3. Kepaia Sub Eagnan D i N\ KEPALA BAG[AN
4. Kepala Sub B;dang | KEPALA BIDANG
5. Kepala Seks; : KEFPALA SUB DIVISI

Sumbar Baguan Perencanaan SDM PT. Jasa Marga (Persero)
Hal tefsebut dlatas ;uga dldukung oleh pandapat responden yang dapat dilihat
pada tabel IV, 8 pmnt 7
Dari tabel tersebut tanggapan sebagian besar‘ responden yaitu 27,5% menyatakan
san_gaf setuju bahwa penilai prestasi kerja mereka adalah atasan langsung karena
meraka yang secara langsung memahami perilaku mereka dalam bekera sehari-hari.
sed.a:ngkan 87,5% mspdnden menyatakan setuju,sisanya 2,56% tidak dapat

memutuskan, dan 2,5% tidak setuju.

2. Fakior Penilalan Prestasi Kerja Pegawai :

Didaiam meiakukan penilaian presiasi kera ada enam rakior-igkior standar
penilaian vang perlu dinllai  yaitu : Fakior Pencapaian tugas, Fakior Mutu Pekerjaan,
Faktor Ketrampilan Kerja, faktor Kepemimpinan , Fakior Prakarsa dan Fakior Disiplin

Kerja. Tolak ukur yang harus diambil Pejabat penilai untuk menilai bawahan pada




" :".'_masaiah maka dalam hal-'an'

Lol o

__ masmg masmg faktor pemlalan d:atas harus memperhatikan pengert;an ka'tegon dan '

FREE __bobot mlau prestasz berdasarkan Kefompok Jabaxannya Sesual dengan pembatasan : : .

'faktormfaktor yang dii’]liai uniuk Degawal Keiompok__;'-'_;'_g:_.___"-

" '"'3'_':::Jabatan Mana_ler sebagal benkut" :

1. Faktor Péncapa:an f”ugas

-_ Pencapalan Tugas adalah tingkat kaberhasuan begawal tersebﬁt dalam
mencapaa sasaran tugas { target berdasarkan uralan iugas,
rencana[program dan prosedur kerja.

a. Jauh meteblhl sasaran] target yang telah ditetapkan dengan nasil diatas

100 %.

b. Mencapai sasatan/target pelaksanaan tugas dengan hasil antara 80%
sampai dengan 100%.

¢. Cukup m_encapai sasaranftarget pelaksanaan tugas dengan hasil antara
75% sampai dengan 89%.

d. Kurang mencapai sasaran/target pelaksanaan tugas dengan hasil kurang

dari 75%

2. Fakior Mutu Pekenjaan :

Mutu Pekerjaan adalah Ketelitian, kelengkapan , ketepatan, kecepatan dan
kerapihan hasil kerja pegawai yang dinilai dengan mengacu pada standar

kerja yang berlaku.




ST __hasal keqa sangat tehti raplh cian. lengkap pada standar ker;a yang berlaku

' "":_Zl'___a._.Selatu akurat secara kons;sten dalam mencapan hasnl pekef]aan dangan

L : : __:ﬁapat memperﬁahankan kons:stenst kualztas kerja denganhasﬂ ker]a cukup .

i .'tehts dan memadal dengan kesalahan hanya seciakﬁ,. dengan tmgkat ]
E  :_; ' | kebenaran antara 95% samapa; denga 99% e i
L c _Kurang dapat mempertahankan KOBS!.ST.&R& kuahtas kerja denga tingkat
| ';:jkehenaran antara 85% samapan dengan 94% E oo |
_ d.I Hasﬂ ker]a senng hdak dapat dtandalkan dan sering meiakukan kesa!ahan

3 'dengan tingkaﬁ kebenaran kurang 85%

3 Fakt_or Ketrampilan Kerja :
o Ketrampilan Kerja éda_[ah' Penguassaan pengetahuan dan kemampuan teknis
: tarhadap jabaianlpekeq’aan sarana atau prasarana kerja yang dapat mem-

benkan hasﬂ keqa yang dlperiukan

\ . Ciang{aiz memahaml b;dang pekerjaan para bawahannya, sehmgga fidak ada

kesuhtan untuk (1) Membaca laporan pekerjaan dari bawahan (2) Mengarah-
kan pekerjaan praktis yang dianggap periu (3) Mengetahui kesalahan pelak-
sanaan pekerjaan.

b. Memahami bidang pekerjaan para bawahannya sehingga cukup mugiah

(1) Membaca laporan pelaksanaan tugas (2) Mengarahkan pekerjaan
beawahan (3) Mengetahui kesalahan pelaksanaan pekerjaan.

c. Kurang memahami pekerjaan para bawahannya sehingga agak sulit untuk




(1) Membaca laporan pakerjaan (2) Mengarahkan pekerjaan (3) Mendeteks: &

kesaiahan pekeﬂaan R

untuk (1) W!embaca iaporan pekei]aan bawahan (2) Mengarahkan peker]aan .;:-;_-f
bawahan apablla dlanggap perlu (3) Mendetek& kesa ahan pekenaaﬂ :

bawahaﬂ Lt

o _.4 Faktor Kepéfmﬁvpmén
Kepemxmp:nan adalah kemampuan membma membenkan te[adan kepada
bawahan dan meyakmkan orang iain sesuai tu;uan orgamsasr daiam proses
peiaks_a.naan tuga_s. b
j .a. Pol_é_ :ké;i:éz_mi.mpinai._rjnya s__angat menunjang kelancaran kerja bawahannya,
'_ sahiggga _ijémpi_r tidak ada keluhan dan penolakan bawahan terhadap pola
5 kepé?ninﬁpihan_by_é. |
b Pela. ké;jlg{ﬁi.rﬁéi:na_r:myé cukup menunjang kelncaran kerja bawahannya dan
pada umﬁmnya hanva sedikit keluhan dan peﬁotakan bawahan iterhadap
pola kepemimpinannya.
c. Pola kepemimpinannya masih menunjang kelancaran kerja bawahannya,

tetapi sering ada keluhan-keluhan dan atau penclakan bawahan terhadap

pola kepemimpinannya.
d. Pola kepemimpinannya tidak menunjang kelancaran kerja bawahannya dan

banyak keluhan-keluhan atau penolakan yang rutin dan serius dari

he pe er_;aan prak‘t:s para bawahannya sehmgga sangat sulzt o




' bawahannya tethadap pola kepemimpinannya.

5 Fakior Prakarsa

dlserta: keseciiaan untuk beker]a sama dengan oranglpmak Iam dan .
barsedia menenma konsekuensunya dan has:i ker]annya RH

a. Seialu. mampu berupaya menamukan metode—meicde dan ﬁrosedur baru
dalam menyelesa:kan tugas secara sendm maupun bersama—sama tanpa di- K
arahkaﬂ serta bersedla menenma konsekuens: hasnl ker;anya \

b. Mampu iaerupaya menemukan meiode meiode dan prosedur baru dalam
menyeiesalkan 'i:ugas secara sendir maupun barsama~sama walaupun
senng dtarahkan serta bersedia menenma konsekuenm hasil kerjanya.

C. Kurang mampu berupaya menemukan meiode-metode dan prosedur baru
dalam menyelesa1kan tuga_s s_ecara sencim maupun bersama-sama
walaupun sering d.iarahkan seria bersedia menerirﬁa konsekuensi hasil
kerjanya.

d. Tidak mampu berupaya menemukan metode-metode dan prosedur baru

dalam menyelesaikan {ugas secara sendiri maupun bersama-sama

3:-_::'_-_: Prakarsa adalah kesungguhan menyelesalkan iugas-tugas tanpa dspermtah .

atau dlawa51 dan bempaya menemukan metode-metode dan prosedur baru : |

walaupunsudah mendapat pengarshan yang untensif serta bersedia

menearima konsekuensi hasil kerjannya.




. _. 6. Fakfor D:s:plm Keqa

Dlsmhn Ker_;a adalah Kesedaaan dan kesungguhanmematuht s:stem

prosedur ketentuan pera‘turan dan daiam pemanfaatan waktu keqa SeSUal :iz"'; -

dengan taia tert;b perusahaan AR '1 SRR TN
i a Seialu barusahan untuk bekerjé sesuai dengan prosedur dan peraturan
yang heriaku serta sangat berdmlpim dalam hal waktu | k
' -b Cukup nerusaha beker;a sesuai dengan prosedur dan peraturan yang
beriaku seria cukup berd[s:phn dalam hai waktu
c. Agak kurang berusaha untuk bekerja sesuai dengan prosedur dan peraturan
yang beriaku serta agak kurang berciisiphn datam hal waktu ;
d. Hamp;r tidak pernah ada usaha untuk bekeqa sesuai dengan prosedur dan

' -peraturan yang beriaku, serta tidak disiplin dalam hat wakfu.

Da!am penilaian prestasi kerja pegawai , pemberian nilai untuk faktor-fakior
penilaian prestasi kerja yang dinilai dilakukan dengan cara memilih Angka Nila
Kategori yang sudah ditentukan. Untuk Kelompok Jabatan Manajer Angka Nilai

Kategori yang ditentukan sebagai berikut




g :'-.; 1 Pancapaian"Tugas el
' .:_;'Nilai 2gcs

- 2 N’iu;u Pekerjaan b

SRR Ketramp;ian Kerja g
_'-4 Kepemlmpman
5. Prakarsa

. 6' Dls'plmKerja ]

TANDAR PENILAIAN

NGKA NILA xmmem
KELOMPOK JABATAN MANAJER

T. JASA MARG&(PERSERO)&

FAKTOR PE?HLNANZ'F_ S

KATEGORi NiLAI

'>100% 90 mﬁ% 75 39% 3

Sl |

75 j:; N S .'_'50__-_ SR

(MF’)

ngkat kebenaran

idou;sl {gs'_'fi.gs% 85-94% -

- -Nlta: .

100

- Nilai.

30 | 20

25

a5 s

15

-~ Nilai .

-_-';-___60 T4 30

15

 Nifai

30 | 20

10

o _'_S:'u:mbe;' : Bagian Perencanaan SDM PT. Jasa Marga _(_P_er_sée_ro)

“ TABEL V.5

STANDAR PENILAIAN -
 NILA! FRESTASI

KELOMPOK JABATAN MANAJER
PT. JASA MARGA (PERSERO)

Jumilah Milai

Tingkat Penilaian

385

344

- 400
384

Sangat Memuaskan
BMamuaskan

< 75%. -.: :

| <ssn|

301

231

2671 -

- 340
300

- 260
200 -
100 -

230
188

Sangat Baik
Baik

Cukup
Kurang
Kurang Sekali

Sumber : Bagian Perencanaan SDM Kantor Pusat
PT. Jasa Marga (Persero)




5 -_tabel lV 6 pmni 9 dan'?m

e “_ smanya sebesar 2? 5% menyatakan sangaﬁ saiu;u

_' ﬁai tersebu; diatas Juga dzdukung o!eh pendmpat respsnden yang dapat dmhat pada

bel tersebut_ pada pomt 9 ianggapan respaﬂden sabesar 72 ﬁ% e

_ _-dalam pem!alan prestasz ker}a ":3_:'

S ":'Pacia pmn‘i 'ZG tanggapan respanden %bﬁsar 75% m@nyaiakan setuju dengan

o _ standar pen:iasan yang dlteiapkan 25% menyatakan sangat seiu;u

3 Waktu Pem&aian Pmstasi Kena

Pem azan Presias: Keqa Pagawal harus dilgkukan cleh Pejabat Pem!a; pada

_sehap akhar bulan bagl seluruh Pegawai

-'-Penliaian Presias; Pegawal waj:b diserahkan / dliaparkan kepada unit kerja vang

' 'menan;_gan_i _blda:ng sumber._daya manusm. dengan menggunakan formulir Rekapitulasi

?eniiaianprest_a{si _Kerja Pegawai, selambatdambainya tanggal 10 bulan berikutnya
unfuk diproses lebih lanjut.
Penyeraﬁaﬂ { pelaporan Penilaian Prestasi Kera Pegawai dinyatakan terambat,

apabila penilaian tersebut diserahikan / dilaporkan kepada unit kega yang menangani

bidang sumber daya manusia diatas tanggal 10 bulan i}@n’iﬁﬁaya.
Hal tersebut diatas juga didukung oleh gﬁ@nﬁapm raspondan vang dapat dilihat
pada tabel V. 8 point 2




_ Dan tabel tersebut sebagnan besar respanden yaitu 52 5% manyatakan setu;u 3 :

" meng nai waktu yang diadakn pemiaian presta31 kerja yaltu seiama 1 buian sekah':‘-:.;._ :

ez'__'_p.:fakh;r-'_.buian yang telah Iaiu_",f. sedangkan snsanya sebesar 45%3

L _"--!'._menyatakan sangat setuju dan 2 5% menyatakan ildak setu;u

d Temgat E)miahm;a Pem!alan Pms&ass %(erga

dltaksanakan sebaga; berlkut |
| _ | ‘1 Bag[ Pegawal Kantor Pusat Pemlalan Prestasn Ker}a dllakukan pada Kantor Pusat.
2 _.'Pe;abat Pemian harus meiapcrkan dan ber}\onsultas; dengan Atasan Pejabat._ :
-f _-Pemlai tentang has:! ﬁemialan prestasr kerja bawahannya sebelum dlsampalkan
_kepada un;t keqa yang manangan: b]dang sumber daya manu51a

3. Apab:la Pegawal yang Dm;ial keberatan atas hasﬂ Penilaian Prestasi kerjanya,

\ dapat mengajukan keberataﬂ kepada Pe;abat Pen:lal
"4. -Penﬂazan PrestaSI Karja set;ap Pegawa: mempakan dokumen / arsip pada unit

kerja dan merup_akan bagian dari Bio Data pegawai yang bersangkuian.

Pegawai Kelompok Manajer ini berada di Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persera), oleh
sabab itu pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai dilakukan pada Kanior Pusat

PT. Jasa Marga (Fearseroj.

Pelaksanaan Penﬁman Prestas; Kerja Pegawai PT Jasa Marga (Persero) '

Penilaian Prestasi kerja wajib diserahkan/ dilaporkan kepada unit kerja yang

menangani bidang sumber daya wmanusia, dengan menggunakan formulir




ﬁb‘

;':'Re'kapitulasi 'Rekapitu!asi Péhiiaian Prestas_i Pegawai, diserahkan kepada Biro o

= Sumber E}aya Manusia bagf Peg—awa;

o f"'.tabel IV6 pomt5

"_'__."Hal tertsebut d|dukurrg dengan tanggapan responden yang dapat cilhhat pada___ _ Z

Dan tabel tersebut sebag:an besar responden yaitu sebesar 62 5%

-'menyatakan setuju mengenali tempat d;oiahnyai dzlaksanakannya pemiaian prestiasi

i -kerja . sedangkan sisanya sebesar 37,5% menyatakan sangat setuju.

5 Hak E‘ﬁanvanggah :

Apa bala Pegawai Yang Dzmiai keberatan aias Hasil Penilaian Prestasi
-.Kenanya dapat mengajukan keberatan kepada Pejabat Pen;ial dengan ketentuan
sebagai berikut :

| 1. Pengajuan keheratan menggunakan Formulir Keberatan Alas Hasil
Pe_n_iiaian.
2. Pehgéjuan Keberatan selambat-lambatnya 3 (tiga) hari setelah menerima
Hasii Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

3. Pengajuan keberatan yang melebihi batas wakiu tersebut menjadi

kadaluwarsa dan tidak dapat dipertimbangkan lagi.

Selanjutnya , Atasan Pejabat penilai dapat menguatkan atau mengubah hasil

penilaian yang diberikan Pejabat Penilai. Terhadap hasi penilaian yang sudah

dikuatkan atau diubah Atasan Pejabat Penilai, tidak dapat digjukan keberatan.




TABEL W&
- TANGGAPAN RESPONDEN TERHADAR

... PERTANYAAN KELOMPOK PELAKSANAAN PENILAIAN PRESTASI KERJA

 [PELAKSANAAN PENILAIAN PRESTASI KERJA.

9 m.mEmm:mm:_.

— Peniiai _u_.m&mmmuxmam_m:nm_._

11 (27,5%)

88 5
Xmmz:mmnmwmmmmmm?Emmﬁmmm__wmgm__"cn»cw promost jgbatan” 6 (18%) : 1+ 30 (75%)
T Wakio agllaksanakannya - Penilaian PrestasiKena’ _ 18 145%) |21 (545%) )
| Tujuan diadakan Penilaian Prestasi _am_ﬂmammzmm: 26 Ammﬁ,v K.Ammﬁc
C mmmm“mm wm:mm_ams”a_omum@ nmawmsmms 14 amﬁuv
4@:48#_9_%%@@@& Penilaian = Am_aﬂmo\&
o vm:mmcsmmn_gmwonm mm:_um_mm muqmmﬁmw, _Amam 10 (25%) m_m QOO\& 2 (5%)

(57 (67,5%)

T(2.5%)

xmwgm%m:mmmz_wm:@n_um:wmm umEmmsmmn_nmuﬁ
. |anda rasakan manfatnya:: 4l _

“T0 (25%)

mm QQO\S

1(2,5%)

2(5 é

T muwommm ﬁmn_mmmmm uﬂmmwmm_ wmam 9 naEmmrmm:

. |Aspek-aspek atau fakior mm:m_m_emmmam_ma 2 1 ﬁw.m@& mm Qm %S
"-Ipelaksanaan penilaian prestasi kerja - NN
740 - |Penggunaan standar dalam Penilaian P,mmwmm_ xm_«__m_., 10 (25%) | 30 Qm@wv._.
ot m_aw penilaian yang dilakukan perusahan _ = 8.{15%) 132 (80%)
g 33 (82,5%)

"2 (%)

Sumber {Data :u 1 ﬁnmm&:mﬁ..

B (5%)




- _--_'_iv 3 pomt 8

: Hai tersebut dlaias d[dukung oieh tanggapan responden yang dapat dalthat pacia tabe! o

: ""_"-Dan hasa! tersebut sebagzan respcmcien yaitu sebesar 7‘0% menyatakan %tuju::f G

. 'dengan dibenkan kesempatan pengajuan keberatan terhaciap has:l pemlalan (Hak__:_:
s Menyanggah) sedangkan snsanya sebesar 25% menyaiakan sangat setuju 2 5% ‘hdak'_' ::_"_

T dapat memuiuskan 2 5% tidak setu;u

6 Safat Rahasua

Penliazan Pres'cas; Pegawa; Pada PT Jasa Marga (Persero) ini bers:fat '

| Rahas:a Maka segala sesuatu yang berhubungan dengan penﬂaian pada Pegawai
g '_harus bersxfat rahas:a dlmana hal ini hanya dapai dlketahul oieh Pejabat pemlal dan
"'Atasan Pejabat panuai Karena sebagian besar segl—segl yang berhubungan dengan

_'kepnbadlan Pegawal tldak mgm diketahui oleh p;hak—plhak yang tidak berkepentingan.

Pagawal yang dlmial baru dapat mengetahu: Pemialan Prestasi Kerja Pegawai dan
Nilai Akhir Ind:wdu pada _setaap akhu‘ bulan pada saat penerimaan slip pembayaran
gaji.

Hal tersebut diatas didukung oleh tanggapan responden yang dapat dilihat
pada tabel V.6 point 11

Dari tabel tersebut sebagian besar responden yaitu 80% menyatakan sefuju

dengan sifat penilaian yang dilakukan yaitu bersifat rahasia , tetapi dapat diketahui
seteiah menerima slip pembayaran gaji pada akhir bulan, sedangkan sisanya sebasar

15% menyatakan sangat setuju, dan 5% tidak dapat memutuskan.




TABEL W '?’

- PEGAWAI KELOMPOK. JABATAN MANAJER
KANTOR PUSRT PT. JASA MARGA (PERSERO)
' TAHUN 1992 -'i 994 :

| HASEL PEL&KSAN&A?@ PEN?LA%N PRESTAS% KERJA

N7 PRESTASI KERIA

385»400 381-490 301-340 269-300 | 231-260 | 206-230 | 180-199 [JUMLAH '
KT m TIK 1% UK % [IK ] % Ik 1% (K | % |JK| - % |PEGAWAIL]
T1e92 |1 |04 |1 | 049 |i60] 73,80[45 |22,17]3 . | 1483 | 148[ - |- | . 203 |
1893 170,48 12 | 0,96 {185 88,9417 84712 logesl1 043 e R AT R
1984 11 ".108 2 1215 |83 92216 64501 1,08/ = - \ 03

Sumber Bagxan Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT Jasa Marga (Persem)

? Keg_ﬂaan Hass! Pamlaaan Prestasn Kerga Pegawag

Dan hasu pemtatan prestasi kerja pegawal tersebut, maka dapat diketahui

berapa banyak pegawa; Kalompok Jabatan Mana;er yang berprestasi dan siapa saja

yang: berpreszasa Kegunaan hasil pen:laian prestsn kerja pegawai bermacam-macam,

namun sesuai dengan judul skripsi ini, yaitu :

“Pengaruh Pelaksanaan Penilaian

Prestasi Kerja Dengan Promosi Jabatan’?’-’egawai Kelompok Jabhatan Manajer Pada

Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persero) di Jakarta”

, maka penulis hanya membahas

mengenal kegunaan penilaian prestasi keria pegawai untuk menentukan Promosi

Jabatan. Jadi dari hasil penilaian prestasi kerja pegawai terssbut dapat digunakan

sebagai dasar .




L a Untuk menentukan Promosr Jabafan

Dan tabel hasﬂ pemialan prestasa ker;a pegawai dsatas dapa‘t dll:hat berapa banyak i

;'"-";__"'pegawas yang berprestasa dan teniu saja pegawﬁa yang berprestasz Istlmewalah yang-:lp ﬁ_'

--"%_men:dapat pnontas umama Lantu'k. dtpromosakan Namun dalam kenyataannya tudakf
e :_:semua pegawal yang berprest331 tsﬂmewa secara iangsung ciapat d;promos;kan._._
"__:karena perusahaan 1uga perlu mempemmbangkan beberapa hai dssamp;ng prestasa_
..ker}a sepert; _- 5\ |
1. Terbatasnya @rmés: jabatan atau Eowongan Qang tersed;a didalam suaiu struldur
- _' crgan;sam N .
Walaupun séorang pegawa: sudah bemrestasu namun pegawa[ tersebut tidak
dapat secara iangsung dzpromosukan bila towongan atau formasi jabatan tidak
tarsedla _cialam -perusahaan._
2. i{_ﬁéﬁﬁ_kasi dan latar belakang pendidikan dan keahlian pegawal.
| _F_‘e_ruisahaan juga periu memperhatikan kualifikasi dan latar belakang pendidikan
dan keahiiah yang dimiliki oleh pegawai tersebut, apakah memang sesuai dengan
kualifikasi dan latar pendidikan dan keahlian yang disyaratkan ﬁntuk jabatan lyang
lowong tersebut.
3. Masa kerja Pagawai .

Lamanya masa kerja atau senioritas pegawaipun perlu dipertimbangkan karena

pegawai yang iebih senior biasanya memiliki pengalaman yang lebih banyak. Tetapi

hai ini tidaklah mutlak.




TABEL W B

% ':';_ HASSL PEMKSANMH PROMOSE J,@&BAT‘&%&

S PEGAWAE KELOMPOK JABATAN MANAJER
"KANTOR PUSAT PT. JASA MARG&(?ERSERO)
S o TAH!}N 1“92 ~’§§9£% .

o Ta_ﬁun_ T Jumiah Pegawag yang PR
% I . di pmmcsakan '
1902 | - 15 S 7,39%
1993 - | . . 23 R 11,06%
1994 PR 25 o 26,88%

A Sumber Baglan Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Niarga
(Persero)

~ b. Untuk menentukan besarnya kenaikan gaji : -
- Seperti telah dijelaskan sebelumnya bahwa untuk dapat mempromosikan seorang
'pega'wai perusahaan harus mempertimbangkan beberapa faktor seperti formasi

jabatan atau lowongan yang tersedia dalam strukiur organisasi atau perusahaan

tersebut, kuzlifikasi dan latar belakang pendidikan yang dimiliki oleh pegawai tersebut

dan lamanya masa kerja atau senioritas pegawai. Jadi untuk mencegai tmbuinya

rasa-siress-dan frustasi-nada pegawai perusahaan memberikan kebilaksanaan.
dalam sistem penggajian berdasarkan Sistem Merit untuk mendorong pegawai uniuk
berusaha terus meningkatkan prestasi kerjanya. Dasar kenaikan gaji tersebut adalah

perdasarkan Merif Jabatan yaitu besaran uang yang diberikan kepada Pegawai




B, _Ment-PcfenSI yazt besaran'uang yang dibenkan kepada pegawa[ yang merupakan

i ;-_berdasarkan tmgkaL beban tugas tanggung jawab dan wewenang atas fungs; jabatan

- _ .hargaan erh __da _.potens;' Pegawal berc:iasarkan t;ngka‘t_ pendidakan_'__dan ataul

5 "kepada F‘egawal berdasarkan Hasﬂ Pemfazan Prestas: Ker]a Pegawa: selama 1 (satu)_:: |

i 'ﬁ-_{'_butara takwwn

_::".Kahuaksanaan ken.alkan gajl .yang beriaku pada PT Jasa Marga (Persem) dapat
_:_dit:hat datam tabe! Ment Jabatan dan Ment Prestas; dalam !amplran penuizsan sknpm
o Hal ml d|dukung dengan tanggapan ré.spanden yang dapat dtlxhat pada taoei.. v
'-'lprosnt 12 .
| Dan tabel tersebui: sabag;a.n besar tanggapan responden yaitu sebesar 82%
'menyatakan setuju mengenal hasil pelaksanaan pemiaaan prestasi kerja dagunakan
isebagai dasar untuk promos; dan kenaikan gajl dan pembenan immpensas;
._-.sedangkan 5|sanya yaltu sebesar 12, 5% menyatakan sangat setu;u serta 5%

menya;takan tidak dapat memutuskan.

D. Analfse Pelaksanaan Promosi Jabatan Pegawai Fada Kantor Pusat
PT. Jasa Marga (Persero) di Jakaita :

_ ;_pengaiaman:kerja Menf Prestasf yaltu 1mbaian berupa_ : _esaran'ua.ng yang dihenkan- o

Sai 7 h et ﬁﬁg ey _535& d‘;‘a‘ﬁ‘gWﬂ“ﬁ%k@ﬁé’”ﬁﬂd@”%ﬁﬁ“@?@ﬁﬂ%ﬁ%i”3‘33’@%””””””’”’“”‘

kesempatan untuk maju yang sudah menjadai sifat dasar manusia pada umumnya

untuk menjadi lebih baik dari posisi yang dimiliki sekarang.




| Hai i:ersebut senng disebut dengan Promosa sepertl yang danyatakan aleh ﬂ!ex S ' 5

%ﬁftsem:@a (?980 1?6) bahwa Promos: Jabaz‘an adalah proses kenalkan suafu'.-"_-.'._f"fi'

jabatan atau fempat lafn yang leb:h tmgg;

Telah-: d,Sebutkan pada teon sebelumnya bahwa saiah satu manfaa‘t_--

,_d;iaksanakannya peniiaian prestasa keqa bagl pegawai ada!ah untuk keputusan:*"-'_-'--'

"penempatan (prom031 rotaSI dem031) dan penyesuamn kompensas; dan ini

R merupakan kesempatan untuk ma;u daiam orgamsaa atau pemsahaan yang.:
._ .'dung;nkan oieh setlap orang, khususnya pegawal parusahaan tersebut | o
Agar dapat memahamz dengan Jelas bagalmana pe!aksanaan Promos:
Pegawal tersebut beriangsung, maka penults akan menguraikan heberapa hal pantmg | N
'-'.dldalam me]aksanakan Pelaksanaan Promosu Jabaian Pegawai Keiompok Jabatan
- Bﬂ_ana;er , yaitu:
: 1 ;I"uj:uan_ d_an:Manfaat Promosi Jabatan

_ 2 Syarataéyaraft uPn_).r_nosi Jabatan

3. Désarudas_ar_'?;bhosi Jabatan
Dibawah ini akan penulis uraikan satu persatu mengenai hal-hal tersebut

diatas yaitu :

1. Tujuan dan Manfaat Promesi Jabatan .

Tujuan pelaksanaan Promosi Jabatan Pegawai Kelompok Jabatan Manajer

pada PT. Jasa Marga (Persero) adalah sebagai berikut:




- S

] - '_ 1. "Memper‘inggi semangét kerja'

:Maksudnya dengan perusahaan mempromosakan pegawamya secafa obyekt:f dan _'

?ieratur maka pegawa: akan terdorong bekeqa eb;h batk !agi sehmgga semangat f'f'_ o

o kerjanya menlngkat lm tldak hanya mempengaruhi pegawal yang menéapat
- '5prom03| 'tetap; Juga pegawa: la[n yang beium dipromomkan Dengan semangat
'. 'ker}a pegawa; yang menmgkat dsharapkan produktw;tas kerja menmgkat pula

| sehlngga efisiensi dan efektzv;_tas perusahaan akan tercapas.

o Tabel V.9

TANGGAPAN RESPONDEN ATAS SEMANGAT KERJA
Pendapat Respoden . Frekuensi Prosentasi
Sangat Setuju \ 14 35%
Setuju 21 52,5%
Tidak dapat memuiuskan 5 12.5%
Tidak Setuju -

| Sangat Tidak Seiuiu
' 40 100%

Dari tabel diatas, dapat diketahui bahwa sebesar 52,5% responden

menyatakan bahwa dengan adanya promosi jabatan, dapat mempertinggi semangat

kerja mereka, sedangkan 35% responden menyatakan sangat sefuju. sedangkan

sisanya tidak dapat memutuskan.

TUUER Promos Jabaian dapat mempertinggl semiangat keva diwakill oletr pemyataan

“Dengan adanya Promosi Jabatan dapat mempertinggi semangat kerja anda”




2 Untuk memajukan pegawaf

- :-'.'_'-:'i\flaksudnya pegawal ang menghasﬁkan prestam ker]a yang tmggi menunjukkan

i bahwa__pegawai iersebut: mempunyal potens; Potenss i‘ersebut harus dmembangkan: .

'E'.-.::..f'--’ferus dengan'm.embenkan tanggmg ;awab wewenang, tugas yang iebm Iuas

| _'__'-'secara kuantﬁataf dan kua[stat:f sehlngga memungkmkan pagawa;nya Iebih kreatlf
. _ '}'daﬂ penugasan yang drbeﬁkan kepadanya
. Tujuan Promom untuk memajukan pegawal dlwakﬂkan dengan pemyataan

o Prom051 jabatan dapat mengembangkan poten31 yang anda miliki.

TABEL .40
TANGGAPAN RESPOMDEN ATAS MEMAJLUKAN PEGAWA]

o ’Pendapat Respoden | Frekuensi Prosentasi
| Sangat Setuju | 2 5%

{ Setuju 15 37,5%

-] Tidak dapat memutuskan 10 25%

1 Tidak Setuju 3 7.5%

Sangat tidak setuju - -
40 100%

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa 37,5% menyatakan Setuju atas manfaat
Promosi jabatan untuk mengembangkan potensi yang dimilik, sedangkan 5%

menyaiakan sangat setuju  sisanya sebesar 25% menyatakan fidak dapat

memutuskan, dan 7,5% menyatakan sangat tidak setuju.




3 Menjamiﬁ sfabr!:tas pegawa;

: -_Dengan adanya stabllltas'kepegawasan maka akiwitas pemsahaan tldak terganggu e

| "'il_'cleh masalah kepegawalan. seperh |abourtum over yang tmggl Ketidakstabﬂan L
'-pegawal menyebabkan aktlwtas pemsahaan tertunda karena memerlukan o

o penaﬂkan kembah pegawat yang memnggaikan pekeqaanlahl: dalam Jabatan yang
-ada lnl semua memer&ukan wakiu dan blaya yang tldak sedikit ;umiahnya Oleh
sebab itu perusahaan membenkan kebuaksanaan daiam penggaiian dan pemberian

. tunjg_nggn-‘;quqnga_n qntgk kege;ahteraan peg_awaan_ya.

Tujua_n_ Promosi unt_uk menjarﬁain_ stabilitas pegé_wai_ diwéki_ikan dengan pernyataan

4 Jabétan anda tel.a_h .ses_uai dengan prestasi an_da.seiama ini".

Tabel V.11
TAMNGGAPAN RESPONDERN ATAS STABILITAS PEGAWAI

Pendapat Respoden Frekuensi Prosentasi
Sangat Setuju 20 50%
Setuju 18 45%
Tidak dapat memutuskan - -
Tidak Setuju 2 5%
Sangat tidak sefuju - -

40 100%

D& fabel digtas dapat gifihar bahwa sebanyak 50% Tespondenmenyataran sangat
setuju dan 45% menyatakan setuju bahwa jabatannya sekarang telah sesuai dengan

prestasi kerja selama ini. Sedangkan sisanya sebesar 5% menyatakan tidak setuju.




| Se[anjutnya manfaat yang dlpero]eh bagl pegawamya adaiah

A Unfuk pengembangan diri dan wawasan

Jadl pegawai dapat mengembangkan kanmya dan sekahgus memperoieh wawasan _
yang Iebsh luas pada posns: yang !eblh t;nggl dari sebelumnya dengan tanggung |
Jawab tugas dan wewenang yang Ieb;h Iuas juga

Manfaai Promosn dapat mengembangkan dm cian wawasan dapat dtwakatkan dengan

_.pemyataajn “ Anda merasakan adanya manfaat dari promosi jabatan”

Tabel IV.12
TANGGAPAM RESPONDEN ATAS MANFAAT PROMOSI JABATAN
| Pendapat Respodan Frekuensi Prose_ntasi
| sangat Setuju 93 57,5%
Setuju 13 32,5%
Tidak dapat memuiuskan 4 10%
Tidak Setuju - -

Sangat tidak satuju < -

40 100%

Dari tebel diatas, sebanyak 57,5% menyatakan sangat setuju dan 32,5% menyatakan
setuju atas manfaat yang diperoleh dari promoesi jabatan. Sedangkan sisanya sebesar

10% menyatakan tidak dapat memutuskan.

2. Késgjahteraan Pegawai !
Dengan adanya kenaikan jenjang karier seseorang yang lebih tinggi, maka pegawai
akan merasakan kesejahrieraan yang ia dapétkan misainya : kenalkan gaji serta

mendapat kompensasi yang lebih besar dari sebelumnya yang ia rasakan




e (Je e o

(tunjangan—iumangan yang bersnfat maieml)

dengan pemyataan Jabatan anda sekarang teiah sesua[ ' _engan penghasnlan anda o

£ . TabelW.A3

. _ TANGGAPAN RESPOND&N ﬁTQS %ESEJ@\HTEW?‘J PEGAWA!
Pendapat Respcden )y 1 8 Frekuen__s_l_ B N Prqsenta;si |
o '_Sangat Setuju . EETR . 27.5%
Setuju 23 S 57.5%
| Tidak dapat memutuskan 4 _ 10%
| Tidak Setuju - . 2 A gmy N
| Sangat tidak setuju - e
40 O 100%.

Dan tabel dlatas sebanyak 27.5% menya’zakan sangal setuju dan 57, 5%
'-'_;menyatakan setu;u bahwa prom03| jabatan dapat . membenkan kese;ahteraan bagi -
pegawa[nya sedangkan S|sanya sebesar 10% menyatakan tidak dapat memutuskan

_sedangkan sisanya sebesar 5% menyatakan tidak setuju.

3. Pegawai merasa diakui keberadaanya di perusahaan :
Dengan promosi maka pegawai merasa keberadaanya diperhatikan oleh
perusahaan, ini akan menimbulkan semangat kerja dan produtivitas kerja yang baik

sehingga ia berusaha lebih giat dalam melaksanakan pekerjaan dan efekiivitas

serta efisiensi tujuan perusahaan dapat fercapai.

Pemyataan bahwa Tu;uan promcsa jabatan bagt kesejahrteraan pegawai dlwakm! i




g

- _'_.'_Manfaat Promosn Jaba;an adaiah pegawai merasa diakw keberadaannya d:wakzlkan e |
"'-_':'deﬂgan pemyataan’ “'Promosu Jabatan membuat keberadaan anda dxakm oieh

perusahaan

UL e Tabel WM 0
TﬁNGG&PAN RESP@NDEN ATAS KEBEW\DAAN PEGAWAE
Pendapa’i Respoden = Frekuensi = Prosentasi
- 'Sangat Setuju | 12 \ 30%
| Setuju.- Co 26 : 65%
Tidak dapat memutuskan ' 2 o 5%
Tidak Setuju :
S_:an_g_at tidak setu_ju
| 40 100%

Hal ini didukung oleh tanggapan responden yang dapat dilihat pada tabsl iV.14
'_Di__mana tanggap_an responden sebesar 30% menyatakan sangat seituju dan 65%
m__eh_yaia_%;an setujuternadap promosi jabatan membuat keberdaaanya diakui

perusahaan, sisannya sebesar 5% menyatakan tidak dapat memutuskan.

2. Syarat-syarat Promosi Jabatan :

Syarat-syarat promosi jabatan yang berlaku pada PT. Jasa Marga (Persero)

EREERICChHERE TN
1. Adanya Lowongan / Formasi Jabatan vang akan diisi :

Walaupun seorang pegawai sudah berprestasi , tetapi formasi jabatan untuk posisi

yang akan ditempati belum ada maka pegawai tersebut belum dapat dipromosikan.




Te’:apl jlka ada Iowongan lformas& jabatan yang akan dusz maka pemsahaan akan |

: mencan pegawal pegawaz yang mempunya; prestaS| !«:el]a yang memenuhl kntena k 5_;_ L

dan standart pemlaian untuk dlprom051kan

- 2 Adanya Persyarafan ;abaian daiam formas; z‘ersebuf

Setelah mel;ha‘t pDSISl !owongan lformas: jabatan yang ada maka aﬁan dapat d]hhat' e

'-'persyaratarz 1abatan yang dtbutuhkan m:sainya untuk kelompok Manajer (Manajenai) | -: :
: ;'atau Keahhan (Profeszona!) Dalam hal ini penui:s hanya membahas uniuk keiompok. '
' Mana;er (manajenal) saja | | |
N .Persyaratan 5abatan yang dltentukan antara lam adaiah sebaga[ berikut :

a qukat F’end;dlkan

Perusahaan membenkan persyaratan pendldikan minimum untuk dapat
dlpromogkan pada jabatan terientu, karena dengan pendldlkan yang lebnh tinggi
blasanya pegawal memliskl pemikiran yang lﬂbm balk dan pengetahuan yang .

d:periukan untuk jzbatan yang akan dipegangnya.
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 TABEL .15

. PERSYARATAN JABATAN BERDASARKAN TINGKAT PENDIDIKAN
© UNTUK KEPALA SEKS), SUB BAGIAN, SUB BIDANG , GEREANG TOL

PERSYARATAN JABATAN

KEPALA SEKSI, SUB BAGIAN,

Pendidikan Formal
a. Bidang

b. Kursus

SUB BIDANG, GERBANG TOL

D.1il atay sederajat/Sarjana/Pasca
Sarjana/Dokior.

Teknik, Manajemen Informatika
Ekonomi, Akuntansi.

Sesuai dengan bidangnya

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT.Jasa Marga (Persero)

- TABEL V.16

PERSYARATAN JABATAN BERDASARKAN TINGKAT PENDIDIKAN
UNTUK KEPALA SUB DiVIS], KEPALA BAGIAN, KEPALA BIDANG

PERSYARATAN JABATAN

KEPALA SUB DIVIS], KEPALA BAGIAN,
KEPALA BIDANG

Pendidikan Formal

Sarjana/Pasca Sarjanal/Doktor

a. Bidang

k. Kursus

Teknik , Manajemen Informaiika,
Ekonomi, Akuntansi

Sesual dengan bidangnya.

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT.Jasa Marga (Persero)




105

. PERSYARATAN JABATAN BERDASARKAN TINGKAT PENDIDIKAN

TABEL VAT : '

'UNTUK KEPALA DIVISI, KEPALA BIRO, KEPALA UNIT DAN KEPALA SATUAN

| PERSYARATAN JABATAN |

KEPALA DIVISI, KEPALA BIRO,

KEPALA UNIT, KEPALA SATUAN

Pendidikan Formal

a. Bidang

b. Kursus

Sarjana/Pasca Sarjana/Dokior

Teknik , Manajemen Informatika,
Ekonomi, Akuntansi

Sesuai dengan bidangnya.

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT.Jasa Marga (Persero)

b. Pengalaman Keria :

Pengalaman seorang pegawai sering dipakai sebagai syarat promosi jabatan

karen dengan pengalaman yang lebih banyak diharapkan kemampuan yang lebih

tinggi dan ide vang lebih banyak.
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TABEL. W 18

Ty PERSYARATAN .mmmw BERDAS&RM?% PﬁNGﬁLﬁWN KERJA .
s -'_umwg& KEPALA ss&«gss sus %A@mw SUB aanmae GERBANG TOL

PERSYARATAN JABATA%Q S "KEPALA SEKS!, SUB BAGIAN,
'- 'SUB BIDANG, GERBANG TOL

Pengaiamén - | - Dlll !sederajat > 10 tahun pada
' bidang yang diakui perusahaan.

- Sarjana > 5 tahun pada bidang
yang diakui perusahaan.

- Pasca Sarjana > 3 - 8 tahun pada.
bidang yang diakui perusahaan.

- Doktor > 1 - 6 tahun pada bidang
yang diakui perusahaan

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persero)

TABEL V.19

PERSYARATAN JAS%TAN BERDASARKAN PENGALAMAN KERJA
UNTUK KEPALA SUR DIVIS), KEPALA BAGIAN, KEPALA BIDANG

PERSYARATAM JABATAN KEPALA SUB DIVIS], KEPALA
BAGIAN, KEPALA BIDANG
Pangsalaman - Sarjana > 10 - 15 tahun pada
bidangnya yang diakui
perusahaan

- Pasca Sarfjana > 8 - 13 tahun
pada bidangnya yang diakui
perusahan

- Dokior > 6 - 11 tahun pada
bidangnya yang diakui
perusanaan




TABEL W 253

SR ?ERS’YARATAN JAEAT&N BERDAS&RMN PENGA&A&%N KERJA
. :;-.UNT&JK KEPAL& DW%SS KEPAE.A BIR@ Kk?ﬁ\m UN&T KEPALA SATUAN

| PERSYARATAN JABATAN "'-KEPALA DIVISI, KEPALA BIRO
_ T T KEPALA UNIT, KEPALA SATUAN
Peng.aiam'én - - Sarjana >.1'5 ta.hunlg.:»;da
| bidangnya yang dfakun
parusahaan

- Pasca Sarjana > 13 tahun pada
bidangnya yang dfa&ul
pemsahan :

- Doktor > 11 tahun _péda
bidangnya yang diakui perusahan

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga

(Persero)

¢. Pengetahuan vang harus dimiliki

TARBEL V.21

PENGETAHUAN UNTUK KELOMPOK JABATAN MANAJER

PERSYARATAN JABATAN

Sesuai-dengan bidangnya, antara lain :

Pengetahuan vang harus
diriliki

- Management Information System
- Job/Finance Analysis

- Statisiii
- Perencanan Ferusahaan
- Pengelolaan SDM

Sumber ; Bagian Pendayagunaan SDM Kanior Pusat PT. Jasa Marga (Persero)




d. Phisilkk/ Mental :

PERSYARATAN JABAT

TABEL V.22
AN BERDASARKAN PHISIKIMENTAL

UNTUR KEPALA SEKS), SUE BAGIAN , SUB BIDANG, GERBANG TOL

PERSYARATAN JABATAN

KEPALA SEKSI, SUB BAGIAN,
SUB BIDANG, GERBANG TOL

Phisiik/ Mental

- Berwawasan Luas
- Mampu menganalisis secara mikro

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persero)

TABEL IV. 23

PERSYARATAN JABATAN BERDASARKAN PHISIK/IMENTAL
UNTUK KEPALA SUB DIVISI, KEPALA BAGIAN , KEPALA BIDANG

PERSYARATAN JABATAN

KEPALA SUB DIVIS], KEPALA BAGIAN
KEPALA BIDANG

3

Fhisik Mental

- Berwawasan juas
- Mampu menganalisis secara makro
- Mampu mengkoordinasikan kegiatan

Sumber : Bagian Pendayagunaan SDM Kantor Pusat PT. Jasa Marga (Persero)




' -di'amh'iinya atau' ‘iind__aka'n yéng _di*akt_*kannvaf_- R

oo Prestasn Kerga

Hasnl ker}a pegawas datam melaksanakan tugasnya atau pekenaannya dapai dmhat. L
- dan prestas; ker}anya Blasanya prestasu kerja seorang pegawal dlpengaruhn oleh |
kecakapan keiramprian pengaiaman dan kesungguhan pegawaa yang |
barsangkutan | | |

i. 1nzsza~tif dan Kreatn‘

Merupakan usaha pegawai untuk mencetuska"s ide-ide vang ada pada pemikirannya
yang d:lakukan dengan keyak;nan akan mendapatkaﬂ hasil yang lebih baik,
' sedqn_gk_an %_{reauf_ a_c_iaiah_ kemampuan pegawai tersebut untuk mendapatkan hal

“baru yang diyakini hersifat po'sitif.

Tabel V.25
TANGGAPAN RESPONDEN ATAS PERSYARATAN JABATAN

Pendapat Respoden  Frekuensi Prosentasi
Sangat Setuju 13 32,5%
Setuju 23 57,5%
Tidak dapat memutuskan 4 7.5%
Tidak Setuju : 2 5%
Sangat tidak setuju - -

LA tUu%

Dari tebel tfersebut diatas dapat dilihat sebanyak 32,5% responden

menyatakan sangat setuju dan 57,5% menvatakan sangat setuju dengan persyaratan
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jabatan untuk mengisi formasi jabatan yang ada diperusahaan, sedangkan sisanya

sebesar 7,5% menyaiakan_tid_ak dapat memutuskan , 5% menyatakan tidak setuju.

3 ﬁ%’éngiﬁ%uﬁ Pfo&es Seleksi : |
ééian}@%ﬁya p.egla.wé.i. yang ie!éh fneménuhi ;;e.fsglfa.ratén jabatan yéng dii:erﬁukan., ékan .'
mehgiku%i 'prcées seleksi, Dimana dalam proses seleksi pegawai mengikuli tes-est
psikologis, test akademis dan membuat peper work sesuai dengan posisi formasi
jabatan yang akan diisi. Dalam hal ini penulis melakukan penelitian pada pegawal
kelompok jabaten manajer, maka iest vang dijalankan adalah test psikologis dan
membuat papper work. Dalam test psikologis penilaian ditekankan pada : perilaku
berpikir, perilaklu kepemimpinan dan perilaku bakerja.

Setelah pegawai telah memenuhi syarat-syarat promosi, barulah ia mendapat
kesempatan untuk dipromasikan.
Dalam promosi jabatan terdapat éyarat—syarat promosi, diwakiikan dengan pemyataan

* Anda mengetahui syarat-syarat promosi jabatan *.

TABEL V.26
TANGCAPAN RESPONDEN ATAS SYARAT PROMOSI] SABATANM

Pendapat Respoden Frekuensi Prosentasi
Sanygal osiju T4 35%
Setuju 21 52,5%
Tidak dapat memuiusikan 5 12,5%
Tidak Setuju
Sangat tidak setuju

40 100%




-

Hal ini didukung dengan tanggapan res_po_nc_ian yang _dapa_t_di_lihat pada tabes_
diaias bahwa tanggapan r_espondén_yaitu-.éeb_a_nyak 35%. {h'einyataka_n sangﬁ_at sefujur - :
. dan 52,5% menyétakan setuju  atas -syéréiésyarat _ .promﬁ_si ' jabatan,”éedangkaré N

sisannya 12,5% menyatakan tidak dapa‘c memutuskéﬁ.

2. Dasar-Uasar Promosi Jabatan ;

Dasar promosi jabatan yang dilaksanakan oleh PT. Jasa Marga (Persero)
adalah :
a. Kecakapan Kerja :
Penilaian berdasarkan kecakapan kerja ini dapat dilihat dari prestasi kerja, tingkat
pendidikan, tanggung jawab, kepemimpinan , inisiatif dan kreativitas kerja.
Kecakapan kerja dapat memberikan penilaian kepada atasan pegawai tersebut
mengenai bagaimana perilaku mereka dalam melaksanakanpekerjaaan.
Dasar Promosi adalah kecakapan kerja. Hal ini diwakilkan dengan pemyataan :

“Penilaian Prastasi kerja berkaitan dengan Promosi jabatan

TABEL V.27

TANGGAPAN RESPONDEN ATAS KECAKAPAN KERJA
Pendapat Respoden Frekuensi Prosentasi
SERgal Sewjld 20 50%
Setuju 19 47,5%
Tidak dapat memutuskan i 25%
Tidak Setuju
Sangat tidak setuju

A 1005




'Dar; tabel Lersebu%: dzatas tanggapan responden sebanyak oD% menyatakan sangaf o
o --.'.__setuju dan 475 % menyata!\an seiu;u yang menyatakan bahwa kecekapan ker]a
'3.'-_sebag¢a1 dasar prornom jabatan sedangkan snsanya sebesar 2 5% menyatakan t:dak}'?‘ff‘

'dapat memuiuskan

| 'b. Seniorilas :
_l.:)asar. pelaksanaan promosi ini beranggapan bahwa prestasi kerja seorang
: _pegawa_i banyak .ditentukan dari pengalaman _kel}'anya_ ser_n_akin lama masa kerja
- seofang pegawai semakin meningkat loyalitasnya dah mengﬁargai kg_setiaan
f té_rhadap_pemsa_haan. Pihak_ pegawai menghendaki unsuf seniérifast_aﬁ_ yang lebih
ditekankan daiam menentuka promosi. Mereké berpendapat bahwa sefnakin lama
masa kerja secrang pegawai, semakin banyak pengalamnya sehingga diharapkan
kecakapan kerja mereka semakin baik dan dapat mencerminkan kesetiaan atau

loyalitas pegawai terhadap perusahaan.

TABEL V.28
TANGGAPAN RESPONDER ATAS SENIORITAS

Pendapat Respoden Frekusnst Prosentasi
Sangai Setuju 26 855%
Setlju T3 32.5%
Tidak dapat memutuskan 1 2,5%
Tidak Setuju
Sangat tidak sefuju

40 100%




AT

-'3-;\/2?

":'.'Z_Pada pmnt tanggapan respanden sebanyak 65% manyatakan sangat setu;u dan

e '_'-".32 5% menyatakan setu;u terhadap ciasar untuk promosa jabatan aciafah Semontas

) dan s:sanya Seb&-‘Sdi‘ 2 5% menyatakan t:dak dapat memutuskan

' _ E Evaﬂuas; Pengaruh Pefaksanaan Pamiasan Prestasi Kerja
# Terhadap Pmmos; Jabatan Pegawa; Ke!omp@#f Jabatan Manajer
Pada Kaniw Pusat PT Jasa Marga (Persem) '

Daiam pene!rtlan ini penulis akan mengevamam pengaruh dari Pe!aksanaan

'Pem!alan Prestasg Kerja dengan Pmmosn Jabatan Dengan demikian dapat diketahui |

..kuat tidaknya pengaruh peiaksanaan penilaian prestasi kerja dan seberapa besar
kontribusi yang diberikan oleh pelaksanaan Penilaian Prestasi Kera terhadap
Promosi Jabatan.
Analisa Korelasi :
Analisa korelasi bertujuan untuk membahas ada tidaknya pengaruh antara
Penilaian Prestasi Kerja dengan Promosi Jabatan.
Berdasarkan 40 pasang data X dan Y yang dapat dilihat pada tabel V.28, maka

uniuk menaukur kadar koniribusi variabel X isrhadap variabel Y dalam penelitian ini,

penulis menggunakan koefisien korelasi Pearson (Pearson’s Product Coefficient of

correlation) yvang dihitung dengan rumus :

':_Hal tersebut diatas d:dukung oleh tanggapan responden yang dapat dllchat pada tabei j_ o




TS T

NEX.Yi - nEXi i

roo= , :
o UexitExpt Vonzvite s

 sehingga diperoleh nilai r sebesar:

| 40(103988) - (2041) (2030)

Va0 (104877) - (2041710 (103522) - (2030)*

4158520 - 4143230

V4195080 - 4165681 4140880 - 4120900

16290
r =
171,85 x 141,41
16290
r =
242501
r = 0,672

Dari hasil perhitungan diatas, dimana diperoleh koefisien korelasi r = 0, 672
mempunyai arti bahwa pengaruh antara Pelaksanaan Penilaian Kerja dengan Promosi

Jabatan adalah kuat dan positif, karena angkanya mendekati 1.

Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja (X) dikatakan mempengaruhi Promosi
Jabatan (Y) jika kenaikan/penurunan nilai X akan dijkuti oleh kenaikan/penurunan Y.

Tetapi berubahnya nilai Promosi Jabatan (Y) tidak semata-mata disebabkan oleh




' perubahan mlaz Pen:laaan Prestasu Ker]a (}{) masah ada faktor—fa}dor ia;n yang
. mempenuaruhmya

. Untuk mengetahul seberapa 3auh kontnbu31 Pemialan Prestaa Kerja (X)_

_.__'."_._::'_3'ierhadap nalk turunya Promam Jabatan (Y) duakukan perh:tungan atas koefISIen

- pene_m:u ( coefﬂment of dete_rr_m_natmn) sebag_al berikut :

r=0,8672, makaKP =0,672
KP =0,452584
KP =451584 %

Dari perhitungan Koefisien determinasi diatas, diperoleh KP sebesar 45,1584%
yang menunjukan kontribusi Penilaian Prestasi Keq‘é (X) terhadap naik turunnya
Promosi jabatan (Y) . Sedangkan sisanya sebesar 54, 8416 % dipengaruhi faktor lain
vang tidak dibicarakan dalam penelitian ini dan dianggep ceteris paribus (fidak
berubah)

Dari korelasi yang diperoleh, maka dapat diketahui bahwa pengaruh aniara
Penilaian Prestasi Keija dan Promosi Jabatan adalah kuat dan positif . Sedangkan
besamya pengaruh antara Penilaian Prestasi Kerja yang dilaksanakan untuk Promosi
Jabatan Pegawsai Kelompok Jabatan Manajer pada Kantor Pusat PT. Jasa Marga

(Perserc) adalah sebesar 45,1584 % dan sisanyz sebesar 54,8416 % dipengaruhi

olsh faktor-faktor lain yang tidak akan dibahas dalam penelitian ini.
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. LAMPIRANY

. KUESIONER

: Kepacia Ylh
-Bapakiabu Pegawa: PT JAcA MARGA {Pemem)

Jakaria

Dengan ini memohon kesediaan Bapak/{bu untuk mengisi kuesioner sepert
tertamp:r yang akan saya gunakan daiam peaehtian penyusunan skripsi dengan judul:
) P@ngamh Pelaksanaan Penilaian Prestasi Kerja terhadap Promosi Jabatan

Pegawai Kelompok Jabatan Manajer pada Kantor Pusat PT. Jasa Marga
{Perserp) “

Adapun tujuan dar penyebaran Kkuesicner iniadalah sema’@mata untuk
menghimpun data dan informasi bagi penyusunan skripsi dan tidak mempengaruhi
keberadaan Bapak/lbu sebagai pegawai di perusahaan ini.

Atas segala perhatian dan wakiu luang yang Bapakfibu berikan, saya

mengucapkan terima kasih yang sebesar-besamya.

Hormat Saya,

Indah Siti Farida




~ Baglan1: DATA RESPONDEN

4 JenisKelaminAnda:
* b.Perempuan

- 2. Usia anda saat ini .
- a. Dibawah 25 tahun
. b, 25 - 30 tahun
- c. 31-35 tahun
- d. 3640 izhun
“e. Lebih dari 40 tahun

3. Lama bekerja di PT. jasa Marga (Persero) :
“a. Kurang dari 1 tahun
b.1-3tahun
c. 4 -6 iahun
d..Lebih dari 6 fahun

4. Pendidikan terakhir anda -
a. SD
b. ShMiP/sederajat
c. SMA/sederajat
d. Akademi /sederajat
e. Perguruan Tinggi /51

5. Siagtus perkawinan anda :
a. Kawin
b. Balum kawin
¢. Dudallanda
Bagian 2 : PELAXSANAAN PENILAIAN PRESTASIKERJA ;

1. Kegunaan Peniiaian Prestasi Kerja uniuk Promosi Jabatan. Terhadap hal ini

Antia wierasa
a. Sangat Setuju d. Tidak Setuju
b, Setuju g. Sangat Tidak Satuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)




2. Perusahaan membenkan Waktu Penilaian Prestam Ker}a terhadap hal ini Anda

‘merasa : _
.a. Sangat Setuju R c! Tmak Setuju
- b.Setup - ' L '_ e. Sangaifﬁdak Setuju

c Tndak dapai memutuskan (ragu ragu)

f'"3 Pamsahaan mempunyal Tujuan dalam Pemiaian Presta:;l Keqa Anda.
Terhadap hal ini anda merasa :
' a. Sangat Setuju d. Tadak Setuju
b. Setuju &. Sangai Tidak Sefuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

4. Perusahaan juga mempunyai sasaran dalam mencapai tujuannya.
Terhadap hal ini anda merasa
a. Sangat setuju d. Tidek setuju
b. Setuju. &. Sangat tidak ssiuju
¢. Tidak dapat memuiuskan (ragu-ragu)

5. Anda mengetahui tempat dilaksanakannya Penilaian Prestasi Kerja :
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b, Setuju e, Sangat tidak setuju

¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

8. Tanggapan Anda mengenai Metode yang digunakan olen perusahaan dalam
melakukan penilaian prestasi kerja !
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju &, Sangati tidak satuju

¢. Tidak dapat memuiuskan {ragu-ragu)

7. Anda mempunyai Atasan dalam menilai Prestasi Kerja Anda. Terhadap hal ini
anda merasa :
a. Sangat seiuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak setuju

¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

8. Anda mengetahui adanya Hak Menyanggah yang diberikan oleh parusahaan :
a. Sangat seiujy d. Tidak setuju
b-Betuju e-Sangattidak-setuju

¢. Tidak dapat memutuskan {ragu-ragu)

9. Anda mengetahi Aspek atau Taktor-fakior yang dinilai dalam Penilaian Prestasi
Karja di perusahaan Anda:
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju &. Sangat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)




LN Perusahaan menetapkan standar pem!anan dalam Penlialan Pfestasa Ker;a Anda
: Terhadap hal ini anda merasa _ R A :
. a Sangat sefuju - IRE d Tsdak setu;u 8 B
b Setuju - - & Sangaihdaksetuju
e “c. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu) - '
11 Perusahaan mempunyai Sifat. Pemlaaan daiam manliaj Preatam Ker]a ?egawai
Terhadap hal ini Anda Merasa _ . o
a. Sangatsetu}u ST -d. Tzda%;—; sa‘tulu-
boSetuju o 3 _e. Sangat tidak setuju
. Tidak dapa't memutuskan (ragunragu) R

- '12 Anda mengetahu: Tata Cara Pem!aian PrestaSI Kerja di pemsahaan :
a. Sangaisetuju- - . d. Tidak setuju
b. Setuju - e. Sangat tidak setuju
-¢. Tidal dapat memutuskan (ragu-ragu} .

 Baglan 3: PELAKSANAAN PROMOS! JABATAN :

1. Ancia mengeiahw syarai-syarat untuk deFDmQSIkan :
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b, Setuju . a. Sangat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu) ‘

2. Jabatan Anda {elah sesuai dengan prestasi katja selama ini :
a. Sangat sefuju - d. Tidak setuju
h. Setuju &. Sangeat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

3. Lamanya Kerja merupakan faktor yang turut dipertimbangkan datam Promosi
Jabatan. Terhadap hal ini anda merasa :
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Sangat tidak sefuju
c. Tidak dapat memutuskan {ragu-ragu)

4 Periiigign Presibst Keja berkahan dengan Promoat Jabatan: Terhadap hal ind
Anda merasa .
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju e. Bangat Hidak seluju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)}




-5 Pmmosr jabatan dapat memper‘tmggl semangat Kerja anda .

'  a. Sangat sefujy B -~ d. Tidak setuju
“h.oSetujy o e. Sangat tidak sefuju
c Tldak dapat memutuskan (ragu—ragu) A -

s 1;6 Pelaksanaan Promos: Jabatan sudah cukup obyektlf 1 seadanya
' Terhadap hal ini anda merasa :
a. Sangat setuju : : d. Tidak setuiu -
b. Setuju B e. Sangat tidak seiuju
- c. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

7. Promasi jabatan membuat keberadaan anda diakui perusanan :
- a. Sangat setuju o d. Tidak setuju
b. Seluju ' e. Sangat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

8. Anda mengetahui persyaratan jabatan untuk mengisi farmasi jabatan
' 2. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setujy e. Sangat tidak setuju
c. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

9. Penghasilan anda ielah sesuai dengan prestasi kerja yang telah anda capai .
Terhadap hal ini anda merasa :
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju €. Sangat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

10. Pelaksanaan Poromosi Jabatan dapat memajukan pegawainya. Terhadap hal
ini anda merasa
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b, Seivju e. Sangat tidak setuju
¢. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)

11. Anda mengetahui adanya jenjang karier diperusahaan . Terhadap hal ini
anda merasa:
a. Sangat satuju d. Tidak setuju
b. Setuju &. Sangat fidak setuju

¢rTidak dapat mernutuskan (ragu-rag)

12. Anda merasakan adanya manfaat atas promosi jabatan
a. Sangat setuju d. Tidak setuju
b. Setuju 2. Sangat tidak setuju
c. Tidak dapat memutuskan (ragu-ragu)




. BAGIAN:DATA RESPONDEN

HASIL KUESIONER

T KETERANGAN |

o KATEGORI

1 JUMEAH

| Jenis Kelamin . |

T Lakdak
i Wanita

— '.-i:i_f_"'.USiﬂ_j e

<25 Tahun
25 - 30 Tahun
31 - 35 Tahun
36 - 40 Tahun
> 41 tahun

Lama Kerja

<1 Tahun

1 - 3 Tahun

4 -6 Tahun
>6 tahun

- | Pendidikan Terakhir

8D
SMP/Sederajat
SMA/Sederajat
Akademi/Sederajat
Perguruan Tinggi / S1

Siatus Perkawinan

Kawin
Belum Kawin
Janda/Duda

Sumber :

Huesioner




 HASIL KUESIONER

. BAGIAN I PENILAIAN PRESTASI KERJA

JUMLAHE =

60 |
e |

81

B
. %0
-

20
45

48
47
48

40

51
45
45
1

a8
50

48

o2
43

51
50

60

50

55

55
52
50

S0
o4
50
50
57

55

50
50

50
2041

20

i1

ST

=5 <

b i

5
3
4

4
4

4
4

Total

Sumber. Kussioner




LAMPIRAN 4

HASIL KUESIONER |

© BAGIAN I : PROWOS, Jabatan

12 1 JUMLAM

8853228285 32339 0 BB YB5R8R28888538% 8|3
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Sumber ; Kuesioner
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FORMULIR L.C . @%@E@%s :

FORMULIR KEBERATAN ATAS msm PENILAIAN
UNIT ORGANISAST  t oo
UVIThERJA - OSSR

Y'mc bertanda mnvaﬂ di b'm nh i
Nama
Nomor Pokok Pegawais

Jabatan/Pekerjaan

- Kelompok Jabatan

Dengan ini mengajukan keberaian atas hasil Penilaian Prestasi Kerja Pegawai bulan .....................
khususnya yang menyangkut penilaian Nomor: .o dengan penjelasan sebagal berikut:
........................................... P R RIS TITRRRRPPPR

PEGAWAIL YANG DINTLAI

Atas keberatan tersebut di atas kami setuju/tidak setuju *), dengan hasil koreksi sebagaimana terlampir,
dengan penjefasan sebagal berikul:

MENGETAYUL,
ATASAN PEJADBAT PENIL AL PEJABAT PENILAI

=y Coret yang tidak perlu.




LAMPIRAN 8

TABEL MERIT JABATAN DAN MERIT PRESTAST

" KELAS KREDIT MERIT NILALPRESTAST DAN MERIT PRESTASI
JABATAN J'“(i?;'w J'\?{g’“ 385-480 341-384 1 1300-340 | 260300 ¢ 231260 | 200-230 100-199%
X1V 1 g 3000 | 2250000 171000 5.000 = 70,000 60.000
b 6.000 730.000 175.000 138.000 107.604 87.000 72.600 £1.000
c 9000 i 235.000 179.000 141.000 110,000 $9.000 73.000 63.000
X 7 a 12.000 240.000 182,000 144.000 112,000 91.000 75.000 £4.000
b 15.000 245.000 186.000 147.600 114,000 93,000 76.000 65.000
c 18,000 250.000 190.009 150,000 [17.000 94.000 78.000 $7.600
ot 3 a 21000 | 255.000 194,000 133.000 119.000 96.000 79.000 £3.000
b 24.000 260.000 198,000 156.000 121.000 95.000 | $1.000 69.000
c 27000 | 265.000 201.000 159.000 124.000 100,000 82,600 71.000
4 a 30.000 270.000 203.000 162.000 126.000 102.000 54.000 72.000
b 33.000 275.000 299.000 163.000 128.000 104.000 86.000 J3.000
¢ 36.000 280.000 | 213.000 158,000 131.000 106.000 37.000 73.000
3 a4 39.0606 283,000 217.000 171.600 133.000 108,000 39,000 76.060
b 42,000 290.000 220.000 174.000 135.000 110.000 90.000 77.000
¢ 45.000 293.000 224.000 177:000 138,000 111.000 92,000 79.000
6 a 48,000 300.000 228.000 150.000 140,000 113.000 93.000 30.000
b 51.060 305.000 232.000 183.600 142.000 [15.000 95.000 81.000
¢ 54.000 310.000 | 236000 185.000 145.000 117.000 96.000. 83.000
7 a 57.000 315.000 239.000 189.000 147.000 119.000 98.000 $4.000
b 60.000 320.000 243.000 192.000 149,000 121.000 100.000 85.000
c 63.000 323.000 247.000 193.000 152.000 123.000 101.000 87.000
5 a 66.000 330.000 251,000 154.000 125.000 103.000 88.000
b $9.000 333.000 253,000 156.000 127.060 | 39000 §9.000
c 72.000 340,000 238.000 159,000 1282.000 106.000 91.000
9 4 75.000 343.000 262.000 207,000 151,000 130.000 107.000 92.000
5 78.000 350.000 766,000 219.000 163.000 132.000 109.009 93.000
¢ 81000 | 333.000 270.000 213.000 166.000 134.000 110.000 95.000
10 34.000 360,000 274,000 216,000 168.000 136.000 L12.000 96.000
b 87.000 343.000 277.000 219.000 176.000 138.000 114.000 97.000
c 00,000 370.600 281.000 222.000 173,000 140.000 115.000 99000
NI 1oa 93.000 375.000 2%5.000 225.000 175.600 142,000 117.000 100,000
b 96,000 380,000 259.000 228.000 177.000 144,000 118.000 LO1.000
¢ 99,000 383.000 293.000 231.000 180.000 145.000 120.000 103,000
12 a 107,600 390.000 256 000 234000 182.000 147.000 121.000 104.000
b 195,000 395.000 300.000 237.009 134.000 149.000 123.600 195.000
¢ 108.000 490.000 304.000 240.000 187.000 151.009 124,000 107.000
B 0 S0 1HEO0 Y00 184000 153,000 126.000 108.000
5 114,000 410,000 312.000 246000 191.000. | 135.000 128.000 109.000
¢ 117,000 413.000 315.000 249.000 104,000 137.000 129.000 (11.000
4 120.000 220,000 319.000 252,009 166.000 139.000 131.000 112,000
b 123.004 425,000 333.000 253,000 198,000 161,000 132,000 113,000
c 126,000 430,000 327.000 2IR000 1 201.000 162,000 134.000 115.000
X 154 129000 | 435.000 331.000 361,000 { 203000 164,000 135.000 116.000
b 132.000 442,000 334,000 264000 | 205.000 166,000 137.000 117,000
¢ 135.000 143 000 333.000 257.000 | 208.000 168.000 138,000 119.000




UKELAS | KREDIT | MERIT MILAT PRESTASI DAN MERIT PRESTASI
Sl JABATAN ] JABATAN JABATAN j _ _ ' . . e, (
JomE R (< o) 385-400 341-384 301340 261-300 231260 200-230 160-199
15 a 138.000 430.000 342,000 270.000 210.000 170.000 140.000 120.000
b 141.000 $55.000 346.000 273.009 212.000 172.000 142,000 121.000
¢ 144.000 460.000 350.000 276.000 215.000 174.000 143,000 123.000
17 a 147.000 465.000 353.000 279.000 217.000 176.000 145.000 {24.000 ;
b 150,000 470.000 357.000 - 282.000 219.000 178.000 146.000 125.000
c 153.600 475.000 361,600 285.000 222.000 179.000 143.000 | 127,000 §
13 a 156.000 480.000 165.000 28%.000 224,000 181.000 149.6007 FRIRRA
b 159.000 485.000 369.000 291.000 226.000 183.000 151.000 £20.000
c 162.000 490,000 372.000 294000 229.000 185.000 152.000 131.000
19 a 165.000 495.000 376.000 297.000 231.000 $87.000 154.000 132.000
b 168.000 500.000 350,000 300.000 233.000 189.000 156.000 133.000
c 171.000 505.000 384,000 303.000 236.000 19£.000 157.000 135.600
20 a 174.0a0 510.000 188.000 306.000 238.000 193.600 15%.000 136,060
b 177.000 515,000 391.000 309.000 240.000 195.000 160,000 137.000
‘ ¢ 180,000 520.000 395.000 312.000 243.000 196.000 162.000 139.000
X 21 a 183.000 325.000 399,000 315.000 245.0006 198.000 163.000 140.600
b 186.000 530,000 403.000 318.000 247.000 200.000 165000 141.000
< 189.000 §335.000 407.000 321.000 250.060 202,000 166.000 143.000
22 a2 192,000 540.000 410.000 324.000 252.000 204.000 168.000 144.000
b 1635.000 545.000 414.000 327.000 254.000 206.000 {70.000 145.600
c 198.000 350,000 418.000 330.000 237.000 208,000 171.000 147.000
23 a 201.000 535.000 422,000 333.000 259,000 210.000 173.000 148,000
b 204.000 560.000 426.000 336.000 261,000 212.000 174.000 149,600
c 207.000 565.000 479 600 339.000 264.000 213.000 176.000 151.000
24 a 210.009 570,060 433.000 342.000 266.000 215.000 177.000 152.000
b 213.000 575.000 437.000 345.600 263.000 217.000 179.000 153000
c 216.000 580.000 441.000- 1~ 348.000 271.000 219.000 155.000
5 219.000 585.000 445,000 351,000 273.000 221.000 156.000
b 222.0060 590.000 448.000 354.000 275.000 223.000 157.000
e 225,000 595.000 452000 357.000 278.000 225000 135.000 139,000
26 a 728000 600.000 456.000 160.000 280.000 227.000 187.000 160.000
b 231.000 £05.000 450.000 363.000 282.000 229.000 188.000 161.000
c 234.000 610.000 464.000 366.000 283.000 230.000 190.000 163.000
Vi 27 a 237.000 615.000 467.000 369.000 237.000 232.000 191.000 164.000
b 240.000 620.000 471.000 372,000 289.000 234.000 193.000 165.000
c 243.000 £25.000 473.000 375.000 292.000 236.000 194,000 167.000
28 a 246.000 £30.000 479.000 378.000 294,000 238.000 196.000 168.000
b 249.000 635.000 483,000 381.000 206.000 240.000 168.000 169.00¢
¢ 252.000 640.000 486.000 384.000 299.000 342,000 159.000 171.000
29 a 253,000 645.000 190.000 387.000 301.000 244.000 201.000 172.000
. 282,000 £30.000 494 000 390,000 303.000 246.000 202.000 173.000
¢ 261.000 635.000 498.000 393.000 308000 T OGO VRE00
30 a 264.000 660.000 $072.000 396 000 308.000 249.000 205.000 176.000
b 267.000 565.000 505.000 359 000 310000 251.000 207.000 177.000
¢ 270.000 670.000 509.000 402.000 313.000 233.000 208.000 179.000
3oa 273.000 675.000 $13 000 405.000 315.000 235,000 210000 180.000
b 276.000 680.009 317.000 40% 000 317.000 137.000 212000 151.000
¢ 279.000 £83.000 321,000 411.060 320.000 259.000 213.000 183.000
32 . 282.000 690,000 324.000 414,000 322.000 261.000 215.000 184,000
b 283.000 695000 528.000 417.000 324.000 263.000 216.000 1%5.000
c 238000 700.000 532000 420.000 327.000 261.000 218.000 187.000

1
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CRREDIT ] MERET U NILAI PRESTASI DANMERIT PRESTASI

CIABATAN | JABATAN | o0 o T T :
S | ey 385400 +| 341384 301340, 2612308 1| 231260 .. 290-_239_ _ -100_-1_9_9 )
TUVH 33 a, 291.000 703.000 535,000 -423.000 329.000 266.000 219.000 . 188.000
' ' b 294.000 710.000 540.000° 4726.000 331.000 2680001 221.000 | 1ES.000
c 267.000 715.000 543000 ]  429.600 [ 334000 270.000 222.000 191.000
34 a 360.000 720000 | 547.000 432,000 336.000 272.000 224.000 192.000
LR 303.000 725.000 551.000 435.000 338.000 274.000 226.000 193.000
. - 306.000 730.000 | 535000 | 438,000 341.000 276.000 | 227.000 195.000
35 a 306.000 435.000 550,000 441,000 343.000 | -278.000 228.000 196.000
b 312.000 740.000 562.000 444,000 345.000 | - 280.000 230.000 197.000
€ 315.000 745,000 $66.000 447.000 348,000 281.000 232.000 199.000
36 a 318,000 750.000 570.000 430,000 350.000 283.000 233.000 200.000
b 321.000 753.000 574.000 | 453.000 352,000  285.000 235.000 201.000
c 324.600 760.000 578000 456.000 355.000 287.000 236.000 203.000
i7 =a 327.000 765,000 581.000 | 459.000 357.000 289.000 238.000 204.000
b 330.000 770.00¢ | 585.000 462.000 359.000 201.060 240,000 205.000
c 333.000 175.000 589.000 465.000 362.000 203,000 | 241.000 207.000
38 a - 336.000 780.000 393,000 468000 164.000 295,900 243.000 208.600
b 339.000 785.000 $97.000 471,000 366,000 297.000 244,000 209.060
¢ 342.000 790.000 600.000 474.000 3690001 298.000 246.000 211,000
39 a 3435.000 795.000 £04.000 477.000 371.000 300.000 247.000 212.000
b 343.000 800.000 608.000 430.000 373.000 302.000 249.000 213.000
¢ 351.600 §03.000 612.000 483.000 376.008 304.000 250.000 215.000
4 a 354.000 $10.000 616.000 486.000 372.000 306,000 252.000 216.000
b 357.000 815.000 619.000 489.000 380.000 308.000 234.000 217,000
¢ 360000 [ §20.060 623.000 492,000 383.000 310.600 255.000 219.000
4] 2 3563.000 825.000 627.000 493 000 383.000 312,000 257.000 220.000
b 366.000 £30.000 631.000 498.000 387.000 314.000 238.000 221.000
¢ 365.000 | - 835.000 635.000 301,000 390.000 315.000 | 260.000 223.000
42 a 372.000.450 240.000 |- 638.000 504.000 392.000 317.000% - 261.000 224.600 .
b 375.000 843.000 642000 507.000 354,000 119.000 ¥ 263.000 223,000
¢ 378.000 830,000 646.000 310.000 197.000 321.000 264.000 227.000
V1 43 2 381.000 $53.000 630.000 513.000 399.000 323.000 266.000 228.000
b 384.000 860.000 634000 516.000 401.000 325.000 268.000 229.000
c 387.000 865.000 £37.000 519.000 104,000 327.000 269.000 231.000
14 a 360.000 870.000 661.000 322.000 106.000 329,000 271.000 232.000
b 393.000 $75.000 563,000 525.000 408.000 331.000 272.000 233.000
c 396.000 880.000 669,000 528.000 411,000 332.000 274.000 235.000
45 a 399.000 883.000 673.000 531.000 $13.000 534.000 275,000 236.000
b 402.000 890.000 676.000 334.000 413.000 336.000 277.000 237.000
¢ 4035.000 §935.000 630.000 $37.000 418.600 338.000 278.000 239.000,
16 a 403.000 500,000 684.000 540.000 420.0600 340.000 280.000 240.000
b 411.000 905.000 688.000 343,000 422.000 342,000 282.000 241.000
c 414,000 910.000 92000 TG OUT YNNIV KEEaie] FRFO0C 245000
47 a 417.000 915.000 £93.000 349000~ 427.000 146.000 283.000 244,000
b 420,000 920.000 699.000 $32.000 420.000 348.000 286.000 245.000
¢ $23.000 923.000 7G3.000 553.000 432000 1 349,006 288.000 247.000
18 a 126,000 §30.000 707 000 358.000 434 000 351.000 289000 248.000
b 329 600 935 000 T11.000 561.000 436.000 333.000 2591.000 249.000
432.000 940.000 714.000 564,000 439.000 335.000 292,000 251.000
4% a 233000 943.000 T18.000 3

b 438.000 930.000 722000 370.000 443.000 339.000 296.000 233.000

6
G7.000 441.000 337.000 294.000 232.000
7
c 441,000 935.000 726.009 573,660 446.000 361.000 297.000 235,000




JABATAN ‘I‘\?{}?‘\N AR Sssa00 | 41384 [301-3400 - 261-300 | ©231-260. | “200-230 | 100-199 )

50 & L. 444,000 | 7 960.000 730.000 | 376.000 | 448000 | 363.000 295.000 256.000 -

b 447,000 | 965.000 | . 733.000 379.000:] - 450,000 365.000 300.000 257.000 | -

e CA30.000.] 970000 I3T000 - 582.000 453,000 366.000 302,600 239.000 -
5t a 453000 975.000 741,000 | 385000 455.000 368.000 303.000 260,000
b 436.000 | .980.000 588000 | 457.000 370.000 305.000 261000
: ¢ 459.000 | -+ 985.000 391.000 460,000 372.000 306.000 263,000
£ 52 a 462,000 | 980iRDE A0 594.0606°  462.000 374.000 308.000 264,000
5 - 465.000 1 995.000 756.000 597.000 464.000 375.000 310.000 265.000

c 468.000°} 1.600.000 760.000 | G00.000 467.000 378.000 311.000 267.000

33 a 470.000 | 1.005.000 764.000 $03.000 469 GOG 380.000 313.008 268.000 4
b 474.000 | 1.010.600 768.000 606.000 471.000 382.000 314.000 269.000
¢ 477.000 1 1.015.000 771.000 609.000 474.000 383.000 316.000 271000
54 a 480,000 | 1.020.000 775.000 612.000 476.000 385.000 317.000 272.000
b 483,000 | 1.025.000 779.000 615.000 478.000 387.000 319.000 273.000
c 486.000 | 1030.000 i  783.000 618.000 481,000 389.000 320.600 275.000
v 55  a 489.000 | 1.035.000 787.600 521000 483.000 391.000 322.000 275.000
b 402,000 | 1.040.000 790.000{  624.000 485.000 393.000 324,000 277.000
c 495,000 1" 1:043.000 794,000 627.000 488.000 393.000 325.000 279.000
56 a 493.000. 1 1.050.000 798.000 630.000 490.000 397.000 327.000 280.000
b 505000 [ 1.055.000 802.000 633.000 492.000 399.000 328.000 281.000
¢ 504.000 | 1.060.000 806.000 636.000 495.000 400,000 330.000 283.000
37 a 307.000 | 1.065.000 809.000 639.000 497.000 402.000 331.000 284.000
b 310.000 | 1.070.000 $13.600 542.000 499.000 404,000 333.000 285.000
¢ S13.000 | 1075000 247.000 643,000 502.000 406.090 334.000 287.000
58 a 516.000 | 1.080.000 821.000 648,000 304.000 408.000 335.000 288.000
b 519,000 i 1.085.000 825.000 631.000 306.000 410.000 338.000 289.040
c 522.000 | 1.090.000 828.000 554.000 509.000 412.000 336.000 291.000
59 a 523.000 {~.1.095.000 832.000 637.000 | » 513.000 414.000 341,000 292.000
b 328.000| “1100.000 236.000 660,000 | - %13.000 416,000 342.000 293.000
c S3L.000 ¢ 1.105.600 240,000 663.000 516,000 $17.000 344.000 295 600
0 a 534.000 | 1.110.000 844.000 £66.000 518.000 419.000 345.000 296.000
b 537.000 | 1.115.000 347.000 669.000 520,000 421.000 347,000 297.000

c 340.000 | 1.120.000 851,000 672.000 523.000 423.000 343.000 299.000 I
61 = 543,000 | £.125.000 855 000 675.000 525.000 425,000 350.000 300.000
b 346.000 | 1.130.000 $39.000 §78.000 527.000 427.000 352.000 301.000
¢ 549.000 | 1.135.000 863,000 681,000 530.600 429,000 353.000 303.000
62 = $32.000 | 1.140.000 266.000 634.000 $32.000 431.000 353.000 304,000
b 555000 | 1.145.000 $70.000 637.000 534.000 433.000 356.000 305.000
c $35.000 [ 1.150.000 374000 690.000 337.000 434,000 358.000 307.000
63 a 361000 1 1.155.000 $78.000 693,000 339.000 136.000 339.000 308.000
b S64.000 | 1160.000 $82.000 635 000 541.000 438,000 361.000 309 000
c 367.000 1,163.000 383 000 699 000 344,000 440,000 362,000 345000
P GuE STOBEETYTTTO 600 $59.000 702.000 346,000 442.000 364,000 312.000
b S73.000 | 1175000 293,000 703 000 548.000 344,000 366,000 313.000
¢ 376000 | 1.180.000 897.000 708.006 551.000 446,000 367,000 313,000
65 a 379.000 | 1.485.000 901.000 711.060 333000 443.000 369.000 316.000
b 332,000 | 1.190.000 904000 714,000 $33.000 150.000 370.000 317000
¢ 335000 | 1.193.000 908.000 717.000 558.000 451.000 372.000 319.000
86 a 588000 | 1200000 912.000 720.000 560,000 433.000 373.000 3200090
b 391,000 | 1.205.000 $16.000 723,000 562.000 455.000 375.000 321.000
c 394000 | 1.210.000 920.000 726.000 563.000 437.000 376.000 323.000




.

CKELAS

CKREDIT G

MERIT -

NILAL PREATSI DAN MERIT PRESTASI

JABATAN J-‘-\?Q?)’W JABATAN | ocio0 | 351384 | 301340 | 261300 | 231260 | 200230 | 100-199
. . (ML)

67 a 397.000 | 1.215.000 923.000 729.000 367.000 439.0060 378.000 324.000
b 660.000 | 1220000 927.000 732,000 | 565.000 461.000 380000 325.000

e 602.000 | 1.225.000 931,000 735.000 572.000 463,000 381.000 | 327.000

68 = 606,000 | 1.230.000 933,000,  738.000 46500 ) 328.000
b 609.000 | 1.235.000 039.000 | 741.000 467 354000 329.000

c 6£2.000 | 1.240.000 942,000 744.000 468.000 |  386.000 331.000
69 a 615.000 | 1.245.000 $46.000 747.000 470,000 387.000 | 332.000.
b £15.000 | 1.250.000 950,000 750.000 472.000 | 389.000 333.000

c 621.000 | 1.255.000 954.000 733.000 474.000 396,000 335.000
70 a £24.000 | 1.260.000 958,000 756.000 476.000 392.000 336.000
b 627.000 1 1.265.000 961.000 759.000 478.000 | 394000 |  337.000

< 630.000 | 1.270.000 965.000 762.000 480.000 395000 | 339.000

71 s 633.000 | 1.275.00C 969.000 765.000 595.000 |  482.000 397.000 | 340.000
b 636.000 | 1.280.000 973.000 768,060 597.006 | 484.000 |  393.000 1 341.000

c 639.000 1 1.283.000 977.000 771.000 600.000 485,600 400,000 343.000

72 a 642.000 1 1.290.000 980.000 774,000 602.000 |  487.000 401,000 344.000
b 645.000 ! 1.295.000 984.000 777.000 604.000 | 489.000 |  403.000 345.000

e 648.000 | 1.300.000 988.000 780.000 607.000 | 491.000 404,000 347.000

73 a 651.000 [ 1.305.000 992.000 783.000 609.000 |  493.000 |  406.000 348.000
5 £34.000 | $.310.000 994.000 786.000 611.000 495000 | 408.000 349.000

e 637.000 | 1.315.000 995.000 789.000 614.000 497.000 | 409.000 351.000

74 a 660.000 + 1.320.000 | 1.603.000 792.000 | 616000 | 499.000 411.000 352.000
& 663.000 | 1.325.000 | 1.007.060 755,000 618.060 501.000 412,000 353.000

c 666000 | 1.330.000 | 1.011.000 793.000 621.000 502.000 414,000 355.000

73 a 669,000 | 1.335.000 | 1.015.000 $01.000 | 623.000 304.000 415.000 356.000
5 672000 | 1340.000 | 1.018.000 804,000]7625.000 506000 1 417.000 | . 357.000

c £75.000 | 1.345.000 | 1.022.000 $07.000 | “6283.000 508.000 418.000 | © 339.000

7% a £78.000 | 1350.600 | 1.026.000 £10.000 630.000 310.000 420.000 360.000
b 531,000 | 1.355.000 | 1.030.000 213.000 632.000 512.000 422.000 361.000

c 634.000 | 1.360.000 1 1.034.000 216,000 635,000 514.000 421,000 363.000

77 a 487.000 | 1.365.000 | 1.037.000 $19.000 637.000 516.000 425.000 364.000
b 890.000 | 1370000 § 1.041.000 $22.000 | 639.000 $18.000 426.000 365.000

¢ 693.000 | 1.375.000 i 1.045.000 $25.000 542.000 519.000 428.000 157.000

78 a 696.000 | 1.380.000 i 1.049.000 §28.000 §41.000 521.000 429.000 368.000
b 699.000 | 1.385.000 § 1.053.000 831.000 £46.600 $23.000 431.000 369.000

¢ 762,000 | 1.390.000 1 1.056.000 834.000 £49.000 523.000 432.000 371.000

79 a 705,000 | 1.395.000 § 1.060.000 837.000 | 651.000 527.000 434.000 372.000
b 708.000 | 1.400.000 | 1.064.000 840.000 | 633.000 529.000 436.000 373.000

¢ TILOGO | 1405000 | 1.068.000 843,000 £36.600 531.060 437.000 375.000
Ry R P S ohT TGO BaG008 FIGGO0 %000 $3PEGT 3T G008
b 717.000 | 1415000 { 1.075.000 $49.000 £60.000 535.000 440,000 377.000

: 720,000 | 1420.000 | 1.079.000 332.000 | - 563.000 336.000 142000 179,000

81 2 723000 | 1.425.000 | 1.083.000 335.000 565.000 538.000 443.000 380.000
b 726000 | 1430000 | 1087.000 838.000 £67.000 540.000 443.000 381.000

c 729060 | 1435000 | 1.091.000 361.000 | 670.000 542.000 446,600 183.000

i $2 3 732.000 | 1490000 | 1.091.000 364.000 672.600 545,000 448050 384.000
b 735.000 | 1445000 | 1.098.000 267.000 £74.000 516.000 150.000 385.000

: 738.000 | 1450000 | 1.102.000 870.000 677.000 548.000 451.000 387.000

31 a2 741000 1 14353000 | 1106000 873.000 £79.000 $50.000 453.000 3§8.000
5 744000 | 1460000 | 1.110.000 §76.000 £31.000 $52.000 434,000 389.000

: 747.000 | 1465000 | 1.113.000 $79.000 5£%4.000 533.000 156.000 391.000

A




CKREDIT

MERIT °

NILAI PRESTASI DAN MERIT PRESTASI

KELAS

JABATAN | JABATAN | JABATAN | o0 o0y | 5403838 1301340 | 261300 | 231-260 - | 200-230 | 100199
84 a 730.000 | 1470000 | [1.117.000 ;  882.000 685.000 1  3553.000 | 457.000 1 392.000
b 753,000 | 14730007 1121000 385000 | 658.000 357.000 |+ 459.000 393.000

c 756.000 | 1.480.000 1 1.125.000 283.000 691.000 559,000 460.000 393.000

35 a 759.000 | 1.483,060 § 1.129.000 $91.000 £93.000 561.006 462.000 396.000
b 762.000 | 1490000 | 1.132.000 894.000 £95.000 $62.000 464.000 1 - 397.000
g 765.000 | 1.495.000 § 1.136.000 897.000 | . 698.000.| 565000 | 465.000 399.000
86 a 768.000 { 1,500.000 | 1,140.000 900.000 | - 700,000 367.000 | E67.000 400.0005
“ b 71000 1,505.000 1 1,144.000 903.000 702.000 569.000 468.600 401.000

_ P 774.000 [ 1,510.000 { 1,143.000 906.000 705,000 570.000 470.600 403,000
87 a 777000 § 1,515.000 | 1,151.000 905.000 [ © 707000 572.000 471.000 404,000
b 780,000 | 1,520.000 | 1,155.000 912.000 702,000 574.000 473.060 405.000

¢ 783.000 | 1,525.000 | 1,135.000 915.000 712.000 576.000 474,000 407.000

38 a 736.000 | $.530.000 | 1.363.000 ] . 91000}  714.000 ;. 578.000 476.000 403.000
b 789.000 1 1.535.000 | 1.167,000 921,000 716.060 580,000 478.000 469,600

¢ 792.000 | 1.340.000 | 1.170.000 924 000 719.000 582.000 478,000 411.000

89 a 795.000 | 1.545.000 | 1.174.000 527.000 721.000 584.000 481.000 412.000
b 798,000 | 1.350.000 | 1.378.000 930.000 723.000 586.000 482.000 413.000

c 801.000 | 1.553.000.} 1.182.000 933.000 726,000 537.000 484.000 413.000

50 2 204.000 | 1.560.000 | 1.186.000 §36.000 728.000 585.000 435.000 416.000
b 807.000 | 1.565.000 | 1.189.000 939.000 730.000 391.000 487.000 417.000

c 810.600 |- 1.370.000 | 1.193.000 942,000 733.006 393.000 | 488.000 419.000

g1 a 812,000 1 1.575.000 | 1.197.000 945.000 735.000 395.000 490.000 420,000
b 316.000 | 1.580.000 | 1.201.000 948.000 737.000 597.000 492.000 421.000

¢ 319.000 | 1.585.000 | 1205.000 951.000 740.000 599.000 493.000 423.000

92 Ta 322.000 | 1.390.000 | 1.208.000 934,000 742.000 601.000 495.000 424,000
5 $25.000 | 1.395.000 1 1.212.000 957.000 744,000 603.000 496,000 423.000

\ B $28.000 | 1600000 § 1.216.000 960.000 | 747.000 604,000 498.000 477.000
11 H93 a 831.000 | 1.605.000 1 1220.000 963.000.% 7. 749,000 606.000 499.000 433000
b 834,000 | 1.616.000 1 1.224.000 966.0007| 751000 608.000 501000 | 4300000

¢ 337.000 § 1.615.000 | 1.227.000 959,000 734.000 510.000 302.000 131.000

94 a 850,000 | 1.620.000 1 1.231.000 972.000 7356.000 £12.000 504.000 432.000
b 243,000 § 1.623.000 | 1.235.000 975.000 738.000 £14.000 506.000 433.000

c 246000 1 1630000 | 1.230.000 978.000 761.000 616.000 507.000 433.000

95 a 840000 | 1.633.000 | 1.243.000 981.000 763.000 618.000 500,000 436.000
b 852.000 | 1.640.000 | 1.246.000 984.000 763.000 620.000 510.000 137.000

c 855.000 | 1.645.000 | 1.230.000 987.006 768.000 62,000 512.000 439.000

% @ 358.000 | 1.650.000 | 1254000 $90.000 770.000 623.000 513.000 440,000
b 861,000 | 1.653.000 | 1.235.000 993,000 772.000 625.000 515.000 411,000

¢ 364.000 | 1.660.000 | 1262.000 995.000 775.000 627.000 516.000 443.000

%7 a B67.000 | 1.665.000 | 1.265.000 999 000 777.000 §29.000 518.000 344,000
5 870.000 | 1.670.000 | 1.269.000 | 1.002,000 779.000 631.000 320,000 143,000

© BTGt T BT T 2T OO +DO5HED 7E2H00 £32.000 21000 142,000

9% a 876.000 | 1.680.000 I 1.277.000 | 1.008.000 784000 £33.000 523.000 143.000
b 879000 | 1.683.000 | 1.231.000 | 1.011.000 786.000 637900 524.000 449,000

c 252.000 | 1.690.000 | 1.234.000 | 1.014.000 789.000 £35.000 526.000 131000

99 a 295000 | 1495000 1 1.288.000 | 1.017.000 791.000 £40.000 527,000 432.000
b SSR.000 | 1700000 | 1292000 | 1.020.000 793.000 £42.000 529.000 433.000

e 291000 | 1.705.000 1 1.296.000 | 1.023.000 796.000 644.000 530.000 135.000

100 a S94.000 1 1.710.000 1 1300000 | 1.026.000 798000 646,000 332,000 136,000
b §97.000 | LF15.006 [ 1.303.000 | 1.029.000 00.000 645,000 534.000 457.000

¢ conoco | 1720000 | 1.307.000 | 1032000 303.000 630.000 $35.000 339000
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CKELAS KREDIT - -';MERIT s UNELAL PRESTASI DAN :'\EERIT'P_R,}:S'I'.-\_SI_- ' T

B S B e 0] 2o | astae | onas [ rovioy

W1 a .003.000 | 1.725.000 E311.000 | 1.035.000 §05.000 652.000 537.600 460,000

b 906000 1 1.730.000 | 1.315.000 | 1.038.000 307.000 654.000 538.000 461.000

¢ . 909.000 | 1.735.000 | 1.319.000. LO4L.000 | $10.000 |  655.000 540.000 463.000

102 a FI2.000 | 1.740.000 | 1.322.000 | [.044.000. 812.000 657.000.1 541000 | 44000
b 915,000 | 1.745.000 | 1.326.000 | 1.047.000 - '814.000 639.000 | 543000, 455000 i

G SB18.000 F 1.750.000 ] 1.330.000 1.030.000 | “§i7.000 66100071 S5y 57,600

103 a 921.000 | 1.755.000 | 1.334.000 | 1.053.000 219.600 063.000°}  546.000 468.000

b $24.000 | 1.760.000 | 1.338.000 1.056.000 821.000 663.600 348.000 469,000

c 927.000 1 1.765.000 | 1.341.000 | 1.059.000 824,000 667.000 549.000 471,000

104 g 930.000 | 1.770.000 | 1.345.000 | 1.062.000 326,000 669.000 551.000 472.000

b 933.000 | £.775.000 | 1349000 | 1.065.000 £28.600 671,000 552,000 473.000

¢ 936.000 | 1.780.000 | 1.353.000 | 1.068.000 831.000 672.000 334.000 475.000

1 105 a 939.000 | 1.785.000 | ©.357.000 | 1.071.000 $33.600 674.000 335.000 476.000

b 942,000 | 1.790.000 | 1.360.000 | 1.074.000 835.000 675.000 557.000 477,000

¢ 943.000 | 1.795.000 | 1.364.000 | 1.077.000 £38.000 678.000 358.000 479.000

106 a 948.000 [ 1.800.000 § 1.368.000 { 1.030.000 840.000 680.600 560.000 480.000

b 951.000 | 1.805.000 | 1.372.000 | 1.083.060 842,000 682.000 362,000 481,000

¢ #34.000 | 1.810.000 | 1,376.000 { 1.036.000 243.000 684.000 563.000 483.000

107 a 957.000 | 1.315.000 | 1.379.000 | 1.089.009 847.000 686.000 565.000 484.000

b 960.000 | 11.820,000 | 1.383.000 | 1.092.000 349,000 688.000 $66.600 485.000

¢ 963.000 3 1.325.000 | 1.387.000 | 1.095.000 $32.000 659.000 568.000 487.000

108 a 965.000 | '1.830.000 | 1391.000 | 1.093.000 854,000 691.000 569.000 488.000

b 969.000 | 1.855.000 [ 1.395.000 | 1.101.000 856.000 693.000 371.006 489,000

¢ 972,000 | 1.840.000 | 1.398.000 | 1.104.000 859.060 695.600 572.000 491.000

09 a 975.000 1 1.845.000 | 1.402.000 | 1.107.000 361.000 697.000 574.000 492.000

b 978.000 1 1.830.000 | 1.406.000 | 1110000 863,000 699,000 576.000 493,000

¢ 981.000 § 1.855.000 |.1.410.000 | 1.113.000 £66.000 T0L88RY | 577.000 493.000

l1e a 984.000 | 1.860.000 [ "1.114.000 | 1.116.000 868.000 703.068-87 579 000 496.000

b 987.000 1 1.863.000 | 1.417.000 | 1.119.000 870.000 705.000 380000 497.000

¢ #90.000 | 1.870.000 | 1.421.000 | 1.122.000 £73.000 706.000 582.000 499.000

1 oa 993.000 | 1.875.000 | 1.425.000 | 1.125 000 875.600 708.000 583.000 500.000

b 996000 | 1.830.000 | 1.429.000 | 1.128.000 877.000 710.000 3§5.000 501.000

¢ 999.000 ¢ 1.885.000 | 1.433.000 | 1.131.000 880.000 712,000 386.000 503.000

112 a L002.000 1 1.896.000 | 1436000 | 1.134.000 882,000 714,000 5§3.000 304,000

b 1.005.000 § 1.895.000 | 1.910.000 | 1.137.000 834.000 716.000 590.000 305.000

c 1.008.000 | 1.900.000 | 1.441.000 | 1.140.000 $87.000 718.000 391.000 507.000

13 a 1011000 | 1.905.000 | 1.448.000 | 1.143.000 © 889.000 720,000 393.000 308.000

b LOTLOOC | 1.916.000 | 1.452.000 | 1 146.000 891,000 722.000 594.000 309.600

¢ LO17.000-| 1.9t5.000 | 1435000 | 1.149.000 894.000 723.000 596.000 511.000

[ER 1.020.000 | 1.920.000 | 1459.000 | 1157 000 $96.000 725.000 397.000 312.000

b 1023060 | 1.925.000 | 1.463.000 | 1.155.000 895,000 727000 300600 IO

L i e e 1V 1y B T 1) I I B T ) 901,000 729.000 600.000 513,000

115 a LOI9.000 | 1935000 | 1.471.000 | i.161.000 903.000 731.600 602,900 316.000

b LO32.000 | 1.940.000 | 1374000 1.164.000 905.000 733.000 604,600 517.000

c LO35.000 | 1.945.000 | 1.478.000 1.167.0600 308,000 735.000 603.000 319,000

R T — LO3B.GOO | 1.950.000 | 1.482.000 1.170.000 910,000 737.000 607.000 520,000

b LOH1.000 | 1955000 | 1.486.000 | 1.173.000 912.000 739.000 608,000 321.000

c 1034000 | 1,960,000 | 1490000 | 1 76.000 915.000 740.000 610.006 $23.000

117 & FO47.000 | 1.965.000 | 1.493.000 [.179.000 917.000 742.000 611.000 524.000

b LOS0.000 | 1.970.000 | 1497 000 - 1.182.000 919000 743,000 613.000 523.000

¢ E033.000 | 1975000 | 1301000 1185000 922.000 746,000 614.000 527.000




KELAS KREDIT MEREE NILAI PRESTAST DAN MERIT PRESTASI
TABATAN ¢ JABATAN | JABATAN 1 o0 0o 341-384 | 301340 1 261308 [ 231260 | 200230 | 100-199
: ) 638 IR It R \ _
118 2 | 1.056.000 | 1.930.000 | 1505000 | 1.138.000 | 924.000 | 743000 | 6i6.000 | 528.000
- 1.059.000 | 1.985.000 | 1.509.000 | ‘1191000 | 926.000 { 750.000 | 618000 |  529.000
¢ 1.062.000. 1.990.000 | 1.512.000 | 1.194.000 | - 929.000 { ~ 752.000 | ~ 619.000 |  531.000
119 a 1.065.000 | 1.995.000 | 1.516.000 { 1.197.000 | 93L000 | 754.000 i 621000 i 532000
b 1.068.000 | 2.000.000 | 13520.000 | 1.200.000 | 933.000 | 756000 | 422000 | 333.000
c 1.071.000 | 2.005.000 §{ 1.524.000 | 1203.000 { 936000 | 757.000 | 624.000 | $15.000
20 a [.074.000 | 2.010.000 | 1.528.000 | 1.206.000 | 938.000{ 759.000 | 625.000 | 536.000
- b L.077.000 | 20015.000 | £531.000 | 1.209.000 | 940,000 ; 761000 | 627.000 | 537.000
c 1.080.000 | 2,020,000 | 1.535.000 ] 1.2i2.000 | 943.000 |  763.000 | 628.000 | 539.000
121 a 1.083.000 | 2.025.000 | 1.539.000 | 1215000 [ 945000 | 765000 | 630.000 | <£40.000
b 1.086.000 | 2.030.000 | 1.543.000 | 1.218.000 | 947.000 | 767.000 | . 632.000 | 541.000
c 1.089.000 | 2.035.000 ;| 1.547.000 | 1.220.000 | 950,000 |  769.000 | 633.000 [ 543.000
22 a LO92.000 | 2.040.000 | 1.550.000 | 1.224.000 | 952000 | 770000 | 635000 | S544.000
b 1.095.000 | 2.045.000 | 1.554.000 | 1.227.000 | 954.000 | 773.000 { 636000 | 545.000
c 1.098.000 | 2.050.000 | 1.558.000 | 1.230.000 | 957000 | 774000 | 638.000 | 547.000
123 a 101000 { 2.055.000 | 1.562.060 | 1.233.000 | 959.006 | 776000 | 639.000 |  548.000
b 1.104.000 | 2.060.000 | 1.566.000 | 1236000 | 961000 { 778.000 | 641.000 | 549.000
. c 1.107.000 | 2.065.000 | 1.569.000 | 1239.0001 964.000 [ 780.000 1 842000 | 551.000
124 " a 1.110.000 | 2.070.000 | 1L573.000 | 1.242.060 | 966.000 | 782.000 | 644000 [ 552.000
b [.113.000 | 2675000 | 1.577.000 | 1.245.000 | 968000 | 784.000 | 646.000 | 553.000
c [.116.000 | 2.080.000 | 1581000 | 1.248.000 | 971.000 | 786.000 | 647.000 | 355.000
125 a 1.119.600 ¢ 2.085.000 | £585.000 | 1251000 | 973.000 | 738.000 | 649.000 |  356.000
b 1.122.000 } 2.090.000 | 1.583.000 ] 1.254.000 ] 975000 | 790.000 | 650.000 | 557.000
c 1.125.000 | 2.095.000 | 1392600 { 1.257.000 }  978.000 | 791.000 | 652000 | 55¢.000
]
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=  [(PERSERQO)
(INDONESIA HIGHWAY CORPORATION)

PLAZA TOL TAMAN MINI INDONESIA INDAH, JAKARTA 13550, KOTAK POS 4354 JAKARTA 12043
TELEPON (021) 8401301, 8413525, B413630 FAKSIMILE (021} 8401533, 8413505, 8413540

SURAT KETERAMNGAN
Nomeor : 044 /KTR/1996

Yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama . Drs. Satino
Jabatan © Kepala Biro Sumber Daya Manusia

dengan imi menerangkan bahwa :

Nama : Indal Biti Farida
No. Induk o 022,81.210
Mahasiswa : Fakultas Ekonomi

Universitas Trisak{i

telah selesai melaksanakan riset di PT Jasa Masga (Persero) Bagian Pendayagunaan
Sumber Daya Manusia Biro Sumber Daya Manusia, dalam rangka penyusunan skripsi
dengan judul “Pengaruh pelaksanaan penilaian prestasi kerja terhadap promosi
Pegawai kelompok Jabatan Manajer pada Kantor Pusat PT Jasa Marga (Perserc)
di Jakarta”

Surat Keterangan ini dibuat untuk dipereunakan sebagaimana mestinya.

Jakarta, /5 Maret 1996
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