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ABSTRAK 

PelatihandanPromosiJabatanmerupakanduadarifaktor yang 

didugarelatifbesardalammempengaruhiPrestasiKerjaKaryawan di PT Fajar Lestari 

Sejati. 

Untukmembuktikanpengaruhkeduanya,makadilakukanpenelitianinidengantujuanuntu

kmengetahuipengaruhPelatihandanPromosiJabatanterhadapPrestasiKerjaKaryawan di 

PT Fajar Lestari Sejati. 

Penelitianinidilakukanmelalui survey denganteknikpengambilansampel yang 

digunakanadalahsampling 

jenuhatausensusyaitudimanasemuaanggotapopulasidijadikanresponden. Populasi 

yang adadalamperusahaanberjumlah60 (enampuluh) karyawan. Model analisis data 

padapenelitianinimenggunakananalisisdeskriptif, ujiinstrumen, 

ujiasumsiklasikdanujihipotesismenggunakananalisisregresi linier 

denganbantuansoftware SPSSversion 16.0. 

HasilpenelitianmenunjukkanbahwaPelatihandanPromosiJabatandi PT Fajar 

Lestari Sejatidapatdikatakancukupbaik. Setelahdilakukanpenelitiandanmelalui proses 

analisis 

data,diperolehhasilbahwasecaraparsialPelatihanberpengaruhsignifikanterhadapPrestas

iKerjaKaryawan, 

PromosiJabatanberpengaruhsignifikanterhadapPrestasiKerjaKaryawan. 

SedangkansecarasimultanPelatihandanPromosiJabatanberpengaruhsignifikanterhadap

PrestasiKerjaKaryawan.Dengankonstribusisebesar 82,3% dansisanya17,7% 

PrestasiKerjaKaryawandipengaruhiolehfaktor lain yang 

tidakditelitidalampenelitianini. 

 

Kata Kunci:Pelatihan, PromosiJabatan, PrestasiKerja. 
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ABSTRACT 

 

Training and Job Promotion are two factors that are suspected to be relatively large 

in affecting Work Performance in PT Fajar Lestari Sejati. To prove the influence of 

both then, this research was conducted with the aim to determine the effect of 

Training and Job Promotionon Work Performancein PT Fajar Lestari Sejati. 

This research is carried out through survey with sampling technique used is 

saturated or census sampling that is where all members of population is made as 

respondents. The existing population within the company is 60 (sixty) employees. 

Model of data analysis in this study using descriptive analysis, instrument test, 

classical assumption test and hypothesis test using linear regression analysis with the 

help of software SPSS 16.0. 

The results showed that Training and Job Promotionin PT Fajar Lestari 

Sejatican be quite good. After doing research and through the process of data 

analysis, obtained results that partially Traininghas a significant effect on Work 

Performance, Job Promotion has a significant effect on work performance. While 

simultaneously Training and Job Promotion have a significant effect on Work 

Performance. With a contribution of 82,3% and the remaining 17,7% Work 

Performanceis influenced by other factors not examined in this study. 

 

Keywords: Training, Job Promotion, Work Performance. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. LatarBelakang 

Pada dasarnya setiap perusahaan yang didirikan mempunyai harapan bahwa di 

kemudian hari akan mengalami perkembangan yang pesat di dalam lingkup usaha dari 

perusahaannya dan menginginkan tercapainya prestasi kerja yang tinggi dalam bidang 

pekerjaannya oleh karena itu keberadaan suatu perusahaan yang terbentuk apapun baik 

dalam skala besar maupun kecil tidak terlepas dari unsur sumber daya manusia. 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimaksud adalah orang-orang yang memberikan 

tenaga, pikiran, bakat, kreatifitas dan usahanya pada perusahaan. Setiap perusahaan 

berusaha untuk mendapatkan karyawan yang telah terlibat dalam kegiatan perusahaan yang 

memberikan suatu pencapaian target yang telah ditetapkan perusahaan sebelumnya. 

Perusahaan pasti menginginkan sumber daya manusia atau karyawannya dapat 

bekerja lebih efektif, efisien, dan mempunyai prestasi kerja yang baik, sehingga perusahaan 

dapat mencapai tujuan dan meningkatkan nilai perusahaan secara optimal. Untuk itu 

perusahaan harus membekali karyawannya dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

cukup, untuk memperoleh prestasi kerja yang memuaskan. Untuk meningkatkan prestasi 

kerja karyawan, perusahaan memberikan pelatihan dan program pengembangan karyawan 

seperti pemberian pelatihan dan promosi jabatan. Dengan program tersebut diharapkan para 

karyawan dapat termotivasi untuk meningkatkan prestasikerjanya. 

Prestasi kerja merupakan masalah yang sangat penting bagi setiap instansi 

perusahaan. Masalah prestasi kerja bukanlah timbul begitu saja atau timbul secara 

sembarangan. Prestasi kerja dapat ditingkatkan diantaranya dengan memberikan pelatihan 

yang sudah tentu dengan jalan menyampaikan informasi melalui komunikasi dari atasan 

kepada bawahannya. Seorang karyawan dikatakan memiliki kerja yang tinggi, jika beban 
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kerja yang ditetapkan tercapai dan jika realisasi hasil kerja lebih tinggi dari pada yang 

ditetapkan perusahaan. Tuntutan-tuntutan yang tidak mampu dikendalikan oleh setiap 

karyawan ini akan menimbulkan keteganggan dalam diri karyawan dan jika tidak dapat 

diatasi maka karyawan tersebut akan mengalami penurunan semangat kerja dan disiplin 

kerja dalam berproduksi di perusahaan.  

Pada kenyataannya, prestasi tinggi yang dimiliki karyawan tidak sesuai harapan 

perusahaan. Perusahaan menemui prestasi kerja karyawan rendah. Akibat prestasi kerja 

karyawan rendah berdampak pada produktivitas perusahaan menurun dan tidak dapat 

memenuhi permintaan konsumen, sehingga perusahaan menderita kerugian dan mengalami 

hambatan dalam perkembangannya. Sedangkan bagi karyawan yang tidak memiliki 

prestasi kerja akan menghambat perkembangan karir dan pendapatan menurun. 

Tabel 1.1 

Standar Penilaian Hasil Kerja Karyawan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta 

Barat Divisi Project 

Skor Nilai Bobot 

5 202 ke atas Sangat Tinggi 

4 151-201 Tinggi 

3 102-150 Sedang 

2 51-101 Rendah 

1 50 ke bawah Sangat Rendah 

Sumber PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project 

Tabel 1.2  

Rata-rata Prestasi Kerja Karyawan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi 

Project 

Tahun Nilai Rata-Rata Skor Bobot 

2015 135 3 Sedang 

2016 115 3 Sedang 

2017 100 2 Rendah 

2018 95 2 Rendah 
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Sumber PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project 

Dari data di atas mengenai Rata-rata prestasi kerja karyawan dari tahun 2015-2018 

mengalami penurunan dalam prestasi kerja karyawan hal itu dilihat pada tahun 2015 rata-

rata kerja karyawan memiliki nilai rata-rata 135 dengan skor 3 dan bobot sedang, pada 

tahun 2016 prestasi kerja karyawan memiliki nilai ratarata 115 dengan skor 3 dan bobot 

sedang, pada tahun 2017 prestasi kerja karyawan mengalami penurunan dilihat dari nilai 

rata-rata 100 dengan skor 2 dan bobot rendah, pada tahun 2018 prestasi kerja karyawan di 

PT. Fajar Lestari Sejati Divisi Project sama dengan pada tahun 2017 mengalami penurunan 

dengan nilai rata-rata 95 dengan skor 2 dan bobot rendah. Cara perhitungan nilai rata-rata 

prestasi kerja yaitu dengan cara membandingkan hasil prestasi kerja per/12 bulan atau 

dalam 1 tahun dan menghasilkan nilai rata-rata prestasi kerja karyawan di PT. Fajar Lestari 

Sejati Jakarta Barat Divisi Project. Penilaian prestasi kerja karyawan mutlak harus 

dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai karyawan. Apakah prestasi yang 

dicapai setiap karyawan baik, sedang, kurang. Penilaian prestasi penting bagi setiap 

karyawan dan berguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan selanjutnya.  

Penilaian prestasi adalah kegiatan manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi 

karyawan serta menetapkan kebijaksanaan selanjutnya, penilaian perilaku meliputi 

penilaian kesetiaan, kejujuran, kepemimpinan, kerja sama, loyalitas, Penilaian prestasi 

adalah menilai hasil kerja nyata dengan standar kualitas yang dihasilkan setiap karyawan. 

Menetapkan kebijaksanaan berarti apakah karyawan akan dipromosikan atas balas jasanya 

(Hasibuan, 2001;87) Selain prestasi kerja karyawan yang menjadi kewajiban karyawan di 

suatu perusahaan, di perusahaan terdapat hal penting dalam menjalankan kegiatan 

perusahaan.  

Gibson (2008:124) mengemukakan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 

prestasi kerja karyawan. Diantaranya Faktor individu antara lain pelatihan dan promosi 
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pelatihan 

promosi jabatan 

motivasi 

lingkungankerja 

23.33 

26.66 20 

keterampilan  16.66 13.33 

jabatan. Setelah melakukan pra-survey kepada 60 orang karyawan PT. Fajar Lestari Sejati 

Jakarta Barat Divisi Project maka dapat dilihat bahwa yang memberikan kontribusi terbesar 

kepada prestasi kerja karyawan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project 

adalah sebagai berikut: 

Gambar 1.1 

Faktor yang mempengaruhi Prestasi Kerja Karyawan di PT.Fajar Lestari 

Sejati Jakarta Barat Divisi Project 

Dari gambar di atas dapat dilihat bahwa yang memberikan kontribusi terbesar pada 

prestasi kerja karyawan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project menurut 

responden adalah pelatihan yaitu sebesar 26.66%. Hal ini menunjukan bahwa yang paling 

berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan adalah pelatihan di PT. Fajar Lestari Sejati 

Jakarta Barat. Faktor kedua yang memberikan kontribusi terbesar yaitu promosijabatan 

sebesar 23.33%. 

PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat sebagai perusahaan yang bergerak dibidang 

architectural hardware, berdiri pada tahun 1994 PT Fajar Lestari Sejati hanya sekedar 

menyediakan kunci dan aksesoris pintu/jendela aluminium impor, bidang usaha 

DEKKSON telah berkembang menjadi penyedia produk hardware arsitektur dalam hal 

pengamanan dan interior gedung.Berdasarkan hasil penilaian prestasi kerja, PT. Fajar 
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Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project adalah perusahaan yang selalu mengalami naik 

turun dalam prestasi kerja, dimana hasil kerja pegawai masih ada yang mengalami 

penurunan. Selain itu, permasalahan lain yang juga dihadapi PT. Fajar Lestari Sejati 

Jakarta BaratDivisi Projectberkaitan dengan program pelatihan menurut anggota staff 

adalah jumlah pelaksanaan program pelatihan cenderung menurun. Salah satu faktor yang 

menyebabkan hal ini terjadi adalah pemberlakuan kebijakan-kebijakanbaru. Untuk efisiensi 

perusahaan, Personalia yang bertanggung jawab untuk menangani pelaksanaan program 

pelatihan dituntut untuk lebih selektif dalam memberikan pelatihan dan pengembangan 

pada para pegawai. 

Pada dasarnya pelatihan itu merupakan proses yang berlanjut dan bukan proses 

sesaat saja, munculnya kondisi-kondisi baru dalam dunia bisnis sangat mendorong 

pemimpin organisasi/perusahaan untuk terus memperhatikan dan menyusun program 

pelatihan yang kontinyu serta semantap mungkin (Sumidjo, 2005:20). 

Untuk menjalankan program pelatihan diperlukan suatu perencanaan yang baik, 

sistematis dan terarah sehingga hasil dari program ini dapat memberi masukan positif bagi 

perusahaan. Selain itu karena biaya untuk melakukan program pelatihan cukup besar, maka 

program pelatihan karyawan harus berhasil dan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja 

karyawan agar biaya yang dikeluarkan tidak terbuang percuma. 

Program pelatihan pada PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project 

dilaksanakan berdasarkan Training Need  Analysis. Hasil dari Training Need Analysis akan 

menjadi dasar pelaksanaan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan sumber daya manusia 

dalam meningkatkan prestasi kerja. Sehingga pelaksanaan pelatihan PT. Fajar Lestari Sejati 

Jakarta Barat Divisi Project sesuai dengan kebutuhan sumber daya manusia perusahaan dan 

bukan hanya menjadi kegiatan yang dijalankan sebagai kegiatan rutinitas perusahaan yang 

tidak memiliki hasil. Dari Tabel 1.1 dapat dilihat jumlah pelatihan pada PT. Fajar Lestari 
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Sejati Jakarta Barat Divisi Project. 

 

 

 

Tabel 1.3 

Jumlah Pelatihan PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi ProjectTahun 

2014 – 2018 

 

Tahun Jumlah Pelatihan Jumlah  Peserta Pelatihan 

(Orang) 

2014 5 70 

2015 4 66 

2016 4 65 

2017 3 60 

2018 4 60 

Sumber: PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project 

 

Dari Tabel 1.3 menunjukkan bahwa pelatihan yang diberikan pada karyawandi  PT. 

Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Projectcenderung menurun dalam pemberian 

pelatihan.Hal ini dikarenakan perusahaan lebih selektif dalam pemberian pelatihan 

dikarenakan biaya pelatihan yang besar. 

Yang mempengaruhi pelatihan sebagai berikut: 

1. Materi pelatihan 

2. Kemampuan pelatih 

3. Metode pelatihan 

4. Peserta pelatihan  

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan adalahRizqi Dwi Utami (2017) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara pelatihan kerja, promosi 

jabatan, dan mutasi kerja terhadap prestasi kerja karyawan. 
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Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan adalahWidyawati Mashar (2015) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara pelatihan terhadap prestasi 

kerja. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan adalahNiar Syah Liany (2015) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara pelatihan terhadap prestasi 

kerja. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan adalahHaslinda Nurasiah (2016) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan antara Pelatihan kerja, kompensasi 

terhadap prestasi kerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Pelatihan Terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan adalahEri Sopyanti Herlina (2016) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara Pendidikan, Pelatihan terhadap 

prestasi kerja pegawai di Pusdiklat Ir. H. Djuanda PT.KAI (Persero) Bandung. 

Promosi jabatan menurut Hasibuan (2003:173) merupakan proses pemindahan 

karyawan dari suatu jabatan ke jabatan lain yang lebih tinggi, yang biasanya diikuti oleh 

tugas, tanggung jawab, wewenang, dan penghasilan yang juga lebih tinggi dari jabatan 

yang diduduki sebelumnya. Promosi jabatan yang dilakukan perusahaan juga mempunyai 

tujuan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan kreativitas dan 

inovasi yang lebih baik demi keuntungan optimal perusahaan, selain itu promosi jabatan 

juga bertujuan untuk menambah pengetahuan serta pengalaman kerja para karyawan, dan 

ini merupakan daya dorong bagi karyawan lain untuk meningkatkan prestasi kerjanya 

(Hasibuan,2005:113). 
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Pelaksanaan promosi jabatan pada PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi 

Projectberdasarkan atas beberapa syarat yaitu senioritas, kualifikasi pendidikan, prestasi 

kerja, tingkat loyalitas, dan kejujuran. Seorang karyawan harus memenuhi semua syarat 

diatas agar bisa mendapat promosi jabatan. Jika ada karyawan yang mendapat promosi 

jabatan, maka posisi awal karyawan akan diisi oleh karyawan lain baik itu dari karyawan 

lain melalui proses promosi ataupun dengan proses rekrutmen untuk mengisi kekosongan 

jabatan sehingga jumlah karyawan pada PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project 

tetap 60. Dari Tabel 1.4 dapat dilihat jumlah karyawan yang dipromosikan pada PT. Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

Tabel 1.4 

Jumlah Promosi Jabatan 

PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project Tahun 2014–2018 

 
Tahun 

Jumlah 
Karyawan 

Jumlah Karyawan yang 
Mendapat Promosi 

(Orang) 
2014 70 5 

2015 66 10 

2016 65 0 

2017 60 3 

2018 60 8 

Sumber: PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project 

Dari Tabel 1.4 pelaksanaan promosi jabatan yang dilakukan oleh PT. Fajar Lestari 

Sejati Jakarta BaratDivisi Project dari tahun 2014–2018. Belum optimalnya karyawan yang 

mendapat promosi dapat mengakibatkan penurunan prestasi kerja. Berdasarkan keterangan 

dari hal ini terjadi karena banyak ada beberapa syarat yang tidak dapat dipenuhi oleh 

karyawan untuk mendapatkan promosi. Selain itu, kurangnya sosialisasi dan transparansi 

pihak perusahaan berkaitan dengan kriteria promosi yang akan dilakukan terhadap 

karyawan tertentu selalu menimbulkan pertanyaan di kalangan karyawan. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap 
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Prestasi Kerja Karyawan adalah Dr. H.Muhammad Isa Indrawan, S.E., M.M (2015) 

melakukan penelitian dan hasil penelitiannya menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara Promosi jabatan dan Mutasi terhadap prestasi kerja. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan adalah Yoni Hermawan (2015) melakukan penelitian dan hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa Promosi jabatan berpengaruh secara signifikan terhadap 

prestasi kerja karyawan PT.POS Indonesia (Persero) Cabang Tasikmalaya. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan adalah Bastian Prabowo, Mochammad Al Musadieq dan Ika 

Ruhana (2016) melakukan penelitian dan hasil penelitiannya menunjukkan bahwa Promosi 

jabatan dan motivasi kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 

karyawan. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan adalah Siti Lam’ah Nasution (2017) melakukan penelitian dan 

hasil penelitiannya menunjukkan bahwa Mutasi jabatan, reward dan promosi jabatan 

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang terkait dengan Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap 

Prestasi Kerja Karyawan adalah Afyaldi (2017) melakukan penelitian dan hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa Ada pengaruh signifikan antara promosi jabatan 

terhadap prestasi kerja. 

Untuk mencapai prestasi kerja yang tinggi, pimpinan perusahaan harus 

memperhatikan segala hal yang berkaitan dengan peningkatan prestasi kerja yang akan 

menunjang pelaksanaan kerja yang lebih baik. Berdasarkan wawancara dengan pegawai 

PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project Pemberian pelatihan dan promosi 

jabatan yang kadang tidak adil menyebabkanpersaingan yang tidak sehat dan menyebabkan 
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prestasi kerja menurun. Prestasi kerja karyawan PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat 

Divisi Projectdapat dilihat dari hasil PKP (Penilaian Karya Pegawai) pada tabel  dibawah 

ini : 

 

 

 

 

Tabel 1.5 

Rekapitulasi PKP Karyawan PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project 

Tahun 2014 – 2018 

Tahun S
B 

% B % CB % K % SK % 

2014 25 55,6 18 40 2 4,4 - - - - 

2015 26 57,8 13 28,9 4 8,9 1 2,
2 

1 2,2 

2016 29 64,5 14 31,1 2 4,4 - - - - 

2017 25 55,6 15 33,3 2 4,4 3 6,
6 

- - 

2018 30 66,7 11 24,4 4 8,9 - - - - 

Keterangan : SB ( Sangat Baik), B (Baik), CB (Cukup Baik), K (Kurang), SK 
(Sangat Kurang). Dengan perhitungan jumlah karyawan. 

 

Dari Tabel 1.5 dapat dilihat Penilaian Karya Pegawai dari tahun 2014-2018 

mengalami naik turun dimana pada tahun 2014-2015 mengalami penurunan prestasi kerja, 

lalu pada tahun 2015 sampai 2016 mengalami peningkatan prestasi kerja, lalu pada tahun 

2016-2017 mengalami penurunan prestasi kerja, dan pada tahun 2017- 2018 prestasi kerja 

karyawan kembali naik setelah sebelumnya turun. 

Faktor yang mempengaruhi promosi jabatan : 

1) Ada lowongan jabatan 

Lowongan jabatan dapat terjadi karena adanya perluasan organisasi, adanya pegawai 

yang berhenti, pensiun, meninggal dunia dan pindah pekerjaan 
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2)       Penilaian kembali jabatan lama 

Suatu promosi dapat diakibatkan oleh pertumbuhan atau bertambahnya tugas-tugas 

dan tanggung jawab jabatan, sehingga jabatan tersebut perlu dinilai dan diadakan 

penggolongan kembali. Ada kemungkinan jabatan tersebut dimasukkan dalam 

golongan jabatan atau kelas jabatan yang lebih tinggi. Apabila jabatan tersebut 

dimasukkan dalam kelas jabatan yang lebih tinggi dan tanggung jawab dapat terjadi 

karena pegawai menunjukkan kemampuan yang luar biasa atau karena pegawai 

diberi tambahan tugas-tugas baru. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Pelatihan Dan Promosi Jabatan 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan pada PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat 

Divisi Project”. 

 

1.2. Rumusan masalah 

Bedasarkan uraian latar belakang yang telah disampaikan diatas,maka permasalahan 

umum penelitihan ini adalah apakah terdapat pengaruh kompensasi langsung dan 

kompensasi tidak langsung terhadap prestasi karyawan pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta 

BaratDivisi Project. 

Permasalahan tersebut selanjutnya dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh pelatihan terhadap prestasi karyawan pada PT  Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project? 

2. Apakah terdapat pengaruh promosi jabatan terhadap prestasi karyawan pada PT Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project? 

 

1.3. Tujuan penelitian 
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Sesuai dengan permasalahan di atas, maka tujuan umum penelitian adalah untuk 

mengetahui pengaruh kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung  terhadap 

prestasi karyawan pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project.Tujuan tersebut 

selanjutnya diuraikan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pelatihan terhadap prestasi karyawan 

pada PT  Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh promosi jabatan  terhadap prestasi 

karyawan pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

 

1.4. Manfaat penelitian 

Dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi berbagai kalangan. 

Adapun manfaat yang dapat diambil dari penelitian ini adalah: 

1. Manfaat teoritis 

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah ilmu pengtahuan 

dibidang architectural hardware. 

b. Hasil penaian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi bagi penelitian 

yang akan dilakukan penelitian dibidang architectural hardware khususnya yang 

berkaitan dengan pelatihan, promosi jabatan, dan prestasikerja karyawan. 

2. Manfaat pratis  

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai input bagi pimpinan 

dalam menentukan kebijakan-kebijakan yang berhubungan dengan pelatihan dan 

promosi jabatandalam rangka peningkatan prestasikerja karyawan. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dan 

sumbangan pemikiran guna meningkatkan prestasi karyawan di PT Fajar Lestari 

Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 



13 

 

 

 

c. Penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan atau menginspirasi untuk 

karyawan yang berada di PT Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

 

1.5. Sistematika penulisan 

Penelitian akukan dalam rangka penyusunan tesis dimana sistematika penulisan 

laporan penelitian adalah sebagai berikut: 

Bab 1 merupakan pendahuluan yang membahas mengenai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematikapenulisan. 

Bab 2 merupakan kajian pustaka yang membahas mengenai landasan teori, penelitian 

terdahuluh, kerangka pemikiran dan hipotesa dimana landasan teori yang terkait dengan 

topik penelitian ini mencakup grand teori mengenai pelatihan, promosi jabatan dan prestasi 

karyawan. 

Bab 3 merupakan bab yang membahas mengenai metodologi penelitian yang berisi 

antara lain tempat dan waktu penelitian, desain penelitian, operasionalisasi variabel, 

populasi dan sample, metode pengumpulan data dan metode analisa data. 

Bab 4 merupakan bab yang membahas mengenai hasil penelitian dan pembahasan 

dimana didalamnya dijelaskan mengenai gambaran umum PT Fajar Lestari Sejati Jakarta 

Barat, karakteristik responden, penguji data, deskripsi variabel penelitian, analisis data 

penelitian dan pembahasan. 

Bab 5 merupakan bagian akhir yang berisi kesimpulan dan saran dari hasil penelitian 

yang dilakukan dan telah dibahas pada bab sebelumnya.
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BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat 

penting bahkan tidak bisa dilepaskan dari sebuah organisasi, baik perusahaan 

ataupun instuisi. Selain itu, SDM juga merupakan faktor yang mempengaruhi 

perkembangan suatu perusahaan. 

Jadi bisa dikatakan sebuah perusahaan bisa berkembang dengan sangat pesat 

apabila di dalamnya memiliki banyak SDM yang berkompeten di bidangnya, 

sebaliknya pula apabila SDM yang berkerja di sebuah perusahaan itu tidak 

berkualitas maka perkembangan perusahaan tersebut juga akan terhambat. 

Pada hakikaktnya, SDM atau Sumber Daya Manusia adalah orang - orang 

yang dipekerjakan di suatu organisasi yang nantinya akan menjadi penggerak 

untuk bisa mencapai tujuan organisasi itu sendiri. Selain itu manusia yang 

memiliki SDM bagus biasanya diharapkan mampu berkontribusi terhadap 

perusahaan dimana itu bekerja. 

Sedangkan pengertian Sumber Daya Manusia (SDM) secara umum dibagi 

menjadi dua, yaitu sumber daya manusia secara makro dan sumber daya manusia 

secara mikro. 

1. Sumber daya manusia makro adalah jumlah penduduk di usia produktif 

yang ada di sebuah negara. 
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2. Sumber daya manusia mikro lebih kecil cakupannya yaitu hanya sebatas 

individu yang bekerja pada sebuah institusi. 

Menurut Marwansyah (2012:8-9): didalam manajemen sumberdaya 

manusia, terdapat sejumlah fungsi operasional, yaitu: Perencanaan sumberdaya 

manusia, rekrumen danseleksi,pengembangan sumber daya manusia, kompensasi, 

keselamatan dan kesehatan kerja, hubungan industrial, dan penelitian sumber daya 

manusia. 

Pendapat yang hampir sama dikemukakan oleh Gomes (2003:4) yang 

menyatakan bahwa:  Aktivitas - aktivitas yang berkaitan dengan MSDM ini secara 

umum mencakup rancangan organisasi, staffing, sistem reward, tunjangan-

tunjangan, dan pematuhan compliance, manajemen performansi, pengembangan 

pekerja dan organisasi, dan komunikasi hubungan masyarakat. 

Berdasarkan  kedua uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa fungsi dan 

aspek manajemen sumber daya manusia mengatur masalah  imbalan dan penilaian 

sumber daya manusia. Dengan kata lain bahwa pemberian kompensasi dan kinerja 

Karyawan merupakan bagian dari fungsi dan aspek manajemen sumber daya 

manusia. 

Menurut Mangkunegara (2011:2): Manajemen sumber daya manusia 

(human resources management) merupakan suatu perencanaan, pengirganisasian, 

pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemisahan tenaga kerja dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. 
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Dari ketiga teori diatas tersebut saya simpulkan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah  semua kegiatan manajemen yang mengarah pada peningkatan 

sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu organisasi. 

 

2.1.1.1.Proses Penyusunan Personalia (SDM) 

Sumber daya terpenting dalam suatu organisasi,  salah satunya adalah 

sumber daya manusia. Proses penyusunan personalia (staffing process) dapat 

dipandang sebagai serangkaian kegiatan yang dilaksanakan terus rnenerus untuk 

menjaga pemenuhan kebutuhan personalia organisasi dengan orang - orang yang 

tepat dalam posisi - posisi tepat dan pada waktu yang tepat. 

Menurut Handoko (2012:6-9), fungsi - fungsi personalia, yaitu: penarikan, 

seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan. Meskipun setiap manajer 

mengemban tanggung jawab atas fungsi - fungsi tersebut sebagai bagian 

pekerjaan mereka, ada sejumlah kegiatan personalia khusus yang diterjemahkan 

dari berbagai fungsi itu, yang menjadi tugas manajer personalia, yaitu: 

1. Penarikan  

Manajer SDM berusaha untuk memperoleh para pelamar pekerjaan yang 

“qualified” untuk memenuhi kebutuhan SDM perusahaan. 

2. Seleksi  

Suatu proses memilih orang - orang yang memenuhi spesifikasi kebutuhan. 
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3. Pengembangan  

Merupakan program mengajarkan berbagai keterampilan baru kepada para 

karyawan agar mereka tidak  menjadi usang dan untuk memenuhi keinginan 

- keinginan karir mereka. 

4. Pemeliharaan 

Pemberian balas jasa dan penghargaan, yang disediakan bagi karyawan 

sebagai kompensasi pelaksanaan kerja dan sebagai motivasi bagi 

pelaksanaan di waktu yang akan datang. 

5. Penggunaan 

Proses ini mencakup kegiatan perencanaan karier,  perluasan pekerjaan, dan 

audit personalia. 

Dressler (2004), menjelaskan fungsi - fungsi manajemen sumber daya 

manusia adalah proses memperoleh, melatih, dan memberikan kompensasi kepada 

karyawan, memperhatikan hubungan kerja, kesehatan dan keamanan, dan masalah 

keadilan melalui: 

1. Melakukan analisis pekerjaan (menentukan pekerjaan setiap karyawan) 

2. Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon karyawan 

3. Memilih calon karyawan 

4. Mengarahkan dan melatih karyawan - karyawan baru 

5. Mengatur upah dan gaji (memberikan kompensasi kepada karyawan) 

6. Memberikan insentif dan keuntungan 

7. Menilai prestasi 

8. Berkomunikasi (mewawancarai, memberikan konseling, mendisiplinkan) 
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9. Melatih dan mengembangkan para manajer 

10. Membangun komitmen karyawan. 

Menurut Sutrisno (2010:9-11) menyebutkan Fungsi - Fungsi manajemen 

sumber daya manusia sebagai berikut: 

1. Perencanaan 

2. Pengorganisasian 

3. Pengarahan dan pengadaan 

4. Pengendalian 

5. Pengembangan 

6. Kompensasi 

7. Pengintegrasian 

8. Pemeliharaan 

9. Kedisiplinan 

10. Pemberhentian 

Dari ketiga teori diatas tersebut saya simpulkan kegiatan atau aktivitas 

manajemen sumber daya manusia adalah segala tindakan yang dilakukan guna 

menghasilakan sumber daya manusaia yang berkualitas, produktif serta efektif 

bagi kelangsungan organisasi atau perusahaan. 
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2.1.2. Prestasi kerja 

2.1.2.1.Pengertian prestasi kerja 

Menurut Mangkunegara (2006:67), prestasi kerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Hasibuan (2008:94), menyatakan bahwa prestasi kerja adalah suatu 

hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 

waktu.Sedangkan menurut Hariandja (2002 :105) menyatakan bahwa prestasi 

kerja adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai/perilaku nyata yang 

ditampilkansesuai dengan perannya dalam organisasi.  

Dari ketiga teori diatas tersebut saya simpulkan bahwa prestasi kerja adalah 

hasil dari pekerjaan yang dicapai dari seseorang dalam melaksanakan tugasnya 

dengan kemampuan, pengalaman, dan motivasi untuk mencapai tujuan. 

 

2.1.2.2.Faktor – faktor yang mempengaruhi pretasi kerja 

Menurut Handoko (2003:110), program-program pelatihan dijalankan untuk 

meningkatkan prestasi kerja, mengurangi absensi, dan perputaran, serta 

memperbaiki kepuasan kerja agar karyawan mendapatkan posisi jabatan yang 

diinginkan.  Handoko (2003:115) juga mengatakan bahwa para karyawan baru 

yang telah menjalani orientasi secara komprehensif, sebagian besar belum mampu 

melaksanakan pekerjaan dengan memuaskan sesuai yang diharapkan. Sehingga 

perusahaan harus membuat pelatihan dan pengembangan sesuai dengan bidang 
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dan tugasnya masing-masing. Hal tersebut tidak hanya berlaku bagi karyawan 

baru, tetapi karyawan lama yang telah berpengalaman juga memerlukan pelatihan 

untuk mengurangi kebiasaan-kebiasaan yang buruk serta untuk mempelajari 

keterampilan- keterampilan baru untuk meningkatkan prestasi kerja serta untuk 

mendapatkan promosi 

Hasibuan (2003:107) mengemukakan bahwa jika ada kesempatan bagi 

karyawan dipromosikan berdasarkan azas keadilan dan objektivitas, karyawan 

akan terdorong bekerja lebih giat, bersemangat, berdisiplin, dan berprestasi kerja 

sehingga sasaran perusahaan secara optimal dapat tercapai. 

Setiap anggota organisasi mempunyai kesempatan yang sama untuk meraih 

posisi/jabatan/pekerjaan yang lebih tinggi. Namun perlu diperhatikan bahwa 

persaingan untuk meningkatkan prestasi kerja akan timbul apabila ada jaminan 

bahwa promosi benar-benar dilakukan secara objektif. 

 

2.1.2.3.Tujuan prestasi kerja 

Dalam setiap perusahaan pasti adanya tujuan untuk meningkatkan prestasi 

kerja karyawan yang mana nantinya akan tercapai tujuan perusahaan dengan baik. 

Adapun tujuan dari prestasi kerja menurut Rivai (2004:312) adalah sebagai 

berikut: 

1. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, 

demosi, mutasi, pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa. 

2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bias sukses 

dalam pekerjaannya. 
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3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam 

perusahaan. 

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan keefektivan jadwal kerja 

dan kondisi kerja. 

5. Untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

Sebagai alat untuk memperbaiki dan mengembangkan kecakapan 

karyawanPrestasi kerja karyawan digunakan untuk mengidentifikasikan mereka 

yang akan dipromosikan, bagi para karyawan dengan adanya penilaian prestasi 

kerja dapat meningkatkan perasaan puas dalam diri mereka atau karyawan. 

Karyawan itu sendiri merasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka dinilai oleh 

perusahaan dengan sewajarnya dan sekaligus kelemahan-kelemahan yang ada 

pada individu karyawan dapat diketahui. 

 

2.1.2.4.Indikator prestasi kerja 

Menurut Heidjrachman dan Suad Husnan (2000:124) indikator – indikator 

penilaian prestasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas kerja 

3. Hubungan kerja 

4. Kepemimpinan 

5. Kehati – hatian 

6. Pengetahuan 

7. Kerajinan 
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8. Kesetiaan 

9. Keandalan kerja 

10. Inisiatif 

 

2.1.3. Pelatihan 

2.1.3.1.Pengertian Pelatihan 

Pelatihan merupakan suatu pendidikan yang berjangka pendek yang 

biasanya lebih terfokus pada praktek yang berguna untuk meningkatkan kinerja 

para pegawai dan untuk mengurangi kesalahan dalam pekerjaan. Pengertian 

pelatihan yang dikemukakan oleh beberapa ahli masih terdapat perumusan yang 

berbeda, tetapi pada dasamya mempunyai kesamaan. Pelatihan merupakan proses 

belajar untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan atau merubah sikap 

karyawan sesuai kebutuhan. 

Menurut Sikula yang dikutip Mangkunegara (2006:50), pelatihan adalah 

suatu proses pendidikan jangka pendek yang mempergunakan prosedur sistematik 

dan terorganisir dimana pegawai non manajerial mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan terbatas. 

Menurut Dessler (2004:216), training is the process of teaching new 

employees the basic skill they need to perfom their jobs yang diartikan menjadi 

pelatihan adalah proses pengajaran keterampilan yang dibutuhkan karyawan baru 

untuk melakukan pekerjaanya. 

Menurut Rivai (2009:211), pelatihan merupakan bagian pendidikan yang 

menyangkut proses belajar untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan 
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diluarsistem pendidikan yang berlaku dalam waktu relatif singkat dengan metode 

yang lebih mengutamakan pada praktek dari pada teori. 

Dari ketiga teori diatas tersebut saya simpulkan bahwa pelatihan bukanlah 

tujuan, melainkan suatu alat dari manajemen untuk mencapai tujuan perusahaan 

yang mana merupakan usaha dan tanggung jawab pimpinan tertinggi terhadap 

karyawan yang menjadi tanggung jawabnya. 

Dengan adanya pelatihan akan dapat menimbulkan perubahan dalam 

kebiasaan bekerja, perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan serta pengetahuan 

karyawan. Dan pelatihan tersebut harus dilakukan secara terus menerus agar dapat 

menyesuaikan dengan perkembangan ilmu pengetahuan dewasa ini. Pelatihan 

merupakan proses timbal balik yang bersifat membantu dan mereka yang dilatih 

harus aktif demi keberhasilan pelatihan tersebut agar tujuan perusahaan tercapai. 

Pelatihan merupakan salah satu usaha dalam meningkatkan mutu sumber 

daya manusia dalam lingkungan perusahaan. Karyawan baik yang baru ataupun 

yang sudah lama bekerja perlu mengikuti pelatihan karena daya tuntutan 

pekerjaan yang dapat berubah akibat perubahan lingkungan kerja, strategi dan lain 

sebagainya. 

 

2.1.3.2.Manfaat Pelatihan 

Menurut Mangkuprawira (2004:136), manfaat pelatihan dapat dikategorikan 

sebagai berikut: 

1. Manfaat untuk pelatihan. 

a) Memperbaiki pengetahuan dan keterampilan. 
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b) Memperbaiki moral pekerja. 

c) Memperbaiki hubungan antara atasan dan bawahan. 

d) Membantu pengembangan perusahaan. 

e) Membantu dalam pengembangan keterampulan dan kepemimpinan, 

motivasi, loyalitas, sikap yang lebih baik dan aspek - aspek lainnya yang 

menampilkan pekerja manajer yang sukses. 

2. Manfaat untuk individual. 

a) Membantu meningkatkan motivasi, prestasi, pertumbuhan, dan tanggung 

jawab. 

b) Membantu dalam mendorong dan mencapai pengembangan kepercayaan 

diri. 

c) Membantu dalam menghadapi stress dan konflik dalam pengerjaan. 

d) Menyediakan informasi guna memperbaiki pengetahuan kepemimpinan, 

keterampilan berkomunikasi dan sikap. 

e) Meningkatkan pemberian pengakuan dan perasaan kepuasan pekerjaan. 

3. Manfaat untuk personal, hubungan manusia dan pelaksaan kebijakan. 

a) Memperbaiki komunikasi antara kelompok dan individual. 

b) Memperbaiki hubungan lintas personal. 

c) Memperbaiki moral. 

d. Menyediakan lingkungan yang baik untuk belajar, berkembang dan 

koordinasi 

e. Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk bekerja. 
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2.1.3.3.Langkah-langkah dalam Persiapan Pelatihan 

Meskipun karyawan telah menjalani orientasi yang komprehensif, mereka 

jarang melaksanakan pekerjaan yang memuaskan. Mereka harus dilatih dan 

dikembangkan dalam bidang tugas-tugas tertentu. Begitu pula dengan  karyawan 

lama yang telah berpengalaman mungkin memerlukan pelatihan untuk 

mengurangi atau menghilangkan kebiasaan-kebiasaan kerja yang jelek atau 

mempelajari keterampilan-keterampilan baru yang akanmeningkatkan prestasi 

kerja. 

Sebagai bagian proses pelatihan, departemen sumber daya manusia dan para 

manajer harus memiliki kebutuhan, tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran program 

pelatihan, isi, dan prinsip-prinsip. Berikut ini beberapa penjelasan mengenai 

langkah- langkah pendahuluan dalam persiapan pelatihan menurut Handoko 

(2003:108), yaitu: 

1. Penilaian dan Identifikasi Kebutuhan 

Untuk memutuskan pendekatan yang akan digunakan, organisasi perlu 

mengidentifikasi kebutuhan - kebutuhan pelatihan. Penilaian kebutuhan 

mendiagnosa masalah - masalah dan tantangan-tantangan lingkungan yang 

dihadapi organisasi sekarang, kemudian manajemen mengidentifikasi 

berbagai masalah dan tantangan yang dapat diatasi melalui pelatihan jangka 

panjang. Pelatihan juga digunakan apabila tingkat kecelakaan atau 

pemborosan tinggi, semangat kerja dan motivasi rendah atau masalah 

operasional lainnya. 
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2. Sasaran - sasaran Pelatihan 

Setelah evaluasi kebutuhan-kebutuhan pelatihan dilakukan, maka sasaran- 

sasaran dinyatakan dan ditetapkan. Sasaran ini mencerminkan perilaku 

dalam kondisi yang diinginkan. 

3. Isi Program 

Isi program ditentukan oleh identifikasi kebuthan-kebutuhan dan sasaran-

sasaran pelatihan. Program mungkin berupaya untuk mengajarkan berbagai 

keterampilan tertentu, menyampaikan pengetahuan yang dibutuhkan atau 

mengubah sikap. Apapun isinya, program pelatihan hendaknya memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan organisasi dan peserta. Para peserta juga perlu 

meninjau isi program, apakah relevan dengan kebutuhan, atau motivasi 

mereka untuk mengikuti program tersebut rendah atau tinggi agar isi 

program efektif, prinsip-prinsip belajar perlu diperhatikan. 

4. Prinsip-prinsip Belajar 

Prinsip - prinsip belajar adalah program bersifat partisipatif, relevan dan 

memberikan umpan balik mengenai kemajuan para peserta pelatihan, 

semakin terpenuhinya prinsip - prinsip tersebut maka pelatihan akan 

semakin efektif. 

 

2.1.3.4.Teknik-teknik Pelatihan 
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Program pelatihan dirancang untuk meningkatkan prestasi kerja, 

mengurangi absensi dan perputaran serta memperbaiki kepuasan kerja.Ada dua 

kategori pokok programpelatihanmanajemenmenurutHandoko(2003:110). 

1. Metode on the job training yaitu metode yang pelaksaannya dilakukan 

ditempat kerja. 

2. Metode off the job training yaitu metode yang pelaksaannya dilakukan 

diluar tempat kerja, metode ini terbagi, yaitu: simulasi dan presentasi 

informasi. 

Pelatihan merupakan sub dari fungsi operasional manajemen yaitu 

pengembangan sumber daya manusia, pelatihan sangat dibutuhkan baik di 

perusahaan - perusahaan karena melalui pelatihan seorang karyawan atau pegawai 

dapat meningkatkan kemampuannya, ataupun dapat mengurangi kekurangan yang 

dimilikinya. 

 

2.1.3.5.Indikator  Pelatihan 

Dimensi pelatihan menurut Mangkunegara (2006:46), diantaranya: 

1. Instruktur 

Mengingat pelatih umumnya berorientasi pada peningkatan skill, maka para 

pelatih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan harus benar-benar 

memiliki kualifikasi yang memadai sesuai bidangnya, personal dan 

kompeten, selain itu pendidikan intruktur pun harus benar-benar baik untuk 

melakukan pelatihan. 

2. Peserta 
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Peserta pelatihan tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan tertentu 

dankualifikasi yang sesuai, selain itu peserta pelatihan juga harus memiliki 

semangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan. 

 

3. Materi 

Pelatihan sumber daya manusia merupakan materi atau kurikulum yang 

sesuai dengan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang hendak dicapai 

oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus update agar peserta dapat 

dapat memahami masalah yang terjadi pada kondisi yang sekarang. 

4. Metode pelatihan 

Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan pelatihan 

sumber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis materi dan 

komponen peserta pelatihan. 

5. Sarana pelatihan 

Sarana pelatihan yang baik akan membantu karyawan dalam menerima 

pelatihan. Sarana yang diberikan seperti fasilitas gedung, sarana 

pembelajaran, makanan dan minuman, dan lain lain. 

 

2.1.4. Promosi jabatan 

2.1.4.1.Pengertian Promosi Jabatan 

Promosi Jabatan mempunyai arti penting bagi para karyawan secara 

keseluruhan, dengan adanya pemberian kesempatan promosi jabatan, karyawan 
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akan termotivasi untuk bekerja sama dan berprestasi maka akhirnya tugas-tugas 

yang diberikan oleh perusahaan akan dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. 

Menurut Hariandja (2002:157), promosi jabatan adalah menaikkan jabatan 

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

yang lebih besar, dan pada level organisasi yang lebih besar. Menurut Wahyudi 

(2002:166), promosi adalah perubahan posisi/jabatan atau pekerjaan dari tingkat 

lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi, biasanyaakan diikuti dengan 

meningkatnya tanggung jawab, hak, serta status sosial seseorang. Sedangkan 

menurut Mangkuprawira (2003:168), promosi jabatan adalah proses penugasan 

kembali seseorang karyawan ke posisi pekerjaan yang lebih tinggi. 

Dari ketiga teori diatas tersebut saya simpulkan bahwa promosi jabatan 

adalah perpindahan posisi/jabatan atau pekerjaaan kembali seseorang karyawan 

dari tingkat yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi. 

Dengan adanya peningkatan jabatan, maka tugas, tanggung jawab, serta 

wewenang akan meningkat pula. Pada umumnya promosi jabatan juga diikuti oleh 

peningkatan gaji atau dan fasilitas-fasilitas lainnya. Hasil dari promosi yang 

dilakukan dapat membentuk perilaku karyawan terhadap pekerjaan yang bisa 

meningkatkan semangat kerja karyawan dengan baik. 

 

2.1.4.2.Tujuan promosi jabatan 

Memperhatikan pengertian promosi jabatan, dapat ditarik suatu kesimpulan 

bahwa tujuan secara umum dilaksanakannya program ini adalah untuk 

menciptakanmeningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja organisasi ujuan umum 
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tersebut dapat terwujud karena secara khusus pelaksanaan promos jabatan akan 

mampu menghasilkan beberapa tujuan khusus yang merupakan sasaran. 

Tujuan promosi jabatan menurut Hasibuan (2003:113) antara lain: 

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

besar kepada karyawan yang berprestasi kerja tinggi. 

2. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang 

semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar. 

3. Untuk merangsang agar karyawan lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi 

dan memperbesar produktivitas kerjanya. 

4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direlisasikannya promosi 

kepada karyawan dengan dasar dan waktu yang tepat serta penilaian yang 

jujur. 

5. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai (multiplier 

effect) dalam perusahaan karena timbulnya lowongan berantai. 

6. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan 

kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal 

perusahaan. 

7. Untuk menambah atau memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja 

para karyawan dan ini merupakan daya dorong bagi karyawan lainnya. 

8. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar 

jabatan itu tidak lowong maka di promosikan karyawan lainnya. 
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9. Karyawan yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat. Semangat 

kesenangan dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat dengan 

begitu produktivitas kerjanya meningkat. 

10. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan 

promosi merupakan daya pendorong serta perangsang bagi pelamar - 

pelamar untuk memasukkan lamarannya. 

11. Promosi akan memperbaiki status karyawan dari karyawan sementara 

menjadi karyawan tetap setelah lulus dalam masa percobaan. 

 

2.1.4.3.Dasar – dasar pertimbangan promosi jabatan 

Pada umumnya setiap organisasi memiliki dasar pertimbangan atau 

landasan yang berbeda dalam menentukan tenaga kerja yang akan dipromosikan. 

Perbedaan tersebut terjadi karena masing-masing organisasi tentunya memiliki 

pertimbangan yang berbeda berdasarkan kebutuhannya. Sebelum membuat 

keputusan dalam promosi jabatan perlu memperhatikan beberapa hal yang 

menjadi dasar pertimbangan pelaksanaan promosi jabatan, karena hal ini akan 

mencerminkan ketelitian dan keobyektifan dalam meneliti karyawan yang berhak 

dipromosikan. 

Namun demikian secara mendasar berbagai landasan pertimbangan promosi 

jabatan yang dilakukan dapat digolongkan ke dalam beberapa landasan dasar. 

Dasar- dasar pertimbangan promosi jabatan menurut Wahyudi (2002:170) antara 

lain: 

1. Sistem Achievement (Prestasi) 
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Dalam sistem Achievement, yang dijadikan landasan oleh organisasi untuk 

melakukan promosi jabatan adalah prestasi dari tenaga kerja yang 

bersangkutan. Dengan dasar pertimbangan ini, maka hanya tenaga kerja 

yang berprestasi yang dapat terus mengembangkan karirnya, sementara 

yang berprestasi di bawah standar akan tersisihkan. Bentuk promosijabatan 

yang dapat dilakukan dengan menggunakan prestasi kerja dari pegawai 

sebagai landasan pertimbangan tidakterbatas pada program promosi jabatan, 

tetapi dasar prestasi juga dapat dan bahkan tetap untuk melaksanakan 

program promosi jabatan lain. Dengan dasar prestasi kerja berarti program 

promosi jabatan dilaksanakan dalam rangka melakukan penyesuaian antara 

kemampuan seseorang dengan standar kemampuan dari suatu jabatan 

tertentu. Karena sistem merit hanya berdasarkan pada prestasi kerja 

seseorang dan mengabaikan fakto-faktor lain seperti senioritas, 

kekeluargaan dan lain-lain, maka hasilnya akan objektif. 

2. Sistem Senioritas 

Landasan promosi jabatan yang dipergunakan dalam sistem ini adalah 

senioritas seorang pegawai. Senioritas diartikan sebagai lamanya masa kerja 

seseorang yang diakui organisasi, baik pada jabatan yang bersangkutan 

maupun dalam organisasi secara keseluruhan. Dalam senioritas tercermin 

pula pengertian usia serta pengalaman kerja seseorang. Sistem senioritas 

pada dasarnya merupakan salah satu bentuk penghargaan organisasi kepada 

tenaga kerja atas kesetiaan dan dedikasi kepada organisasi. Karena itu 
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sistem ini akan mendorong tenaga kerja untuk bersikap lebih loyal dan setia 

kepada organisasinya. 

3. Sistem Nepotisme (Nepotism) 

Dibandingkan dengan sistem-sistem sebelumnya, maka sistem ini 

merupakan sistem promosi jabatan yang paling bersifat subyektif. Dasar 

pertimbangan yang dipergunakan dalam sistem ini adalah hubungan 

keluarga, kenalan, koneksi. Sistem nepotisme biasanya dapat dijumpai 

dalam perusahaan-perusahaan milik keluarga. Tidaklah aneh apabila semua 

jabatan kunci dalam perusahaan keluarga tersebut dipegang oleh mereka 

yang masih mempunyai hubungan keluarga. 

 

2.1.4.4.Syarat – syarat promosi jabatan 

Untuk melaksanakan promosi jabatan harus ditetapkan terlebih dahulu 

syarat- syarat promosi, tentu saja syarat-syarat itu tidak sama untuk semua jabatan 

yang dibutuhkan karena kemampuannya yang dibutuhkan untuk menduduki 

jabatan tertentu tidak selalu sama, misalnya untuk kepala bagian umum berbeda 

dengan kepala biro kepegawaian. 

Kedudukan seorang karyawan pada umumnya ditentukan dalam surat 

keputusan pimpinan organisasi atau perusahaan tentang pengangkatan baik yang 

menyangkut tingkat jabatan atau kedudukan maupun tingkat sistem upah yang 

berlaku, sedangkan hak dan kewajiban merupakan hal yang timbul karena jabatan 

dan keduanya harus seimbang. 
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Dibawah ini adalah kewajiban pegawai yang pada umumnya dilaksanakan 

pada organisasi atau perusahaan menurut Hasibuan (2003:111): 

1. Kejujuran 

Karyawan harus jujur terutama pada dirinya sendiri, bawahannya, 

perjanjian- perjanjian dalam menjalankan mengelola jabatan tersebut, harus 

sesuai kata dengan perbuatannya, dan tidak menyelewengkan jabatannya 

untuk kepentingan pibadi. 

 

 

2. Disiplin 

Karyawan harus disiplin pada dirinya, tugas-tugasnya, serta mentaati 

peraturan peraturan yang berlaku baik tertulis maupun kebiasaan. Disiplin 

karyawan sangat penting karena hanya dengan kedisiplinan memungkinkan 

perusahaan dapat mncapai hasil yang optimal. 

3. Prestasi Kerja 

Karyawan mampu mencapai hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan 

baik kualitas maupun kuantitas, dan bekerja secara efektif dan efisien. 

4. Kerjasama 

Karyawan dapat bekerjasama secara harmonis dengan sesama karyawan 

baik horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran perusahaan. 

Dengan demikian akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik diantara 

semua karyawan. 

5. Kecakapan 



35 
 

Karyawan cakap, kreatif dan inovatif dalam menyelesaikan tugas-tugas pada 

jabatan tersebut dengan baik. Biasanya bekerja secara mandiri dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, tanpa mendapat bimbingan yang 

terus menerus dari atasannya. 

6. Loyalitas 

Karyawan loyal dalam membela perusahaan dari tindakan yang merugikan 

perusahaannya. Ini menunjukkan bahwa dia ikut berpartisipasi aktif 

terhadap perusahaannya. 

 

7. Kepemimpinan 

Harus mampu membina dan memotivasi bawahannya untuk bekerjasama 

dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. Harus 

mampu menjadi panutan dan memperoleh personality authority yang tinggi 

dari para bawahannya. 

8. Komunikatif 

Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima 

atau mempersepsi informasi dari atasan maupun dari bawahannya dengan 

baik, sehingga tidak terjadi miskomunikasi. 

9. Pendidikan 

Karyawan telah memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai dengan 

spesifikasi jabatan.  

Kewajiban-kewajiban diatas merupakan bahan pertimbangan utama bagi 

seorang karyawan. Bila karyawan tersebut melaksanakannya dengan baik maka 
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karyawan tersebut akan mendapatkan penghargaan dari pimpinannya yang antara 

lain berupa pembinaan promosi jabatan tanpa mengabaikan formasi yang ada. 

Syarat - syarat promosi untuk setiap jabatan tidak sama antara jabatan satu dengan 

jabatan yang lainnya tergantung dari tingkat kebutuhan perusahaan dan tingkat 

kemampuan dari karyawan itu sendiri. 

 

2.1.4.5.Jenis – jenis promosi jabatan 

Setelah kita ketahui bahwa pada dasarnya promosi adalah perubahan dari 

tingkat yang lebih rendah ke tingkat yang lebih tinggi yang diikuti dengan 

peningkatan tugas, wewenang, dan tanggung jawab. Tetapi ada beberapa 

ahli.membagi promosi kedalam beberapa jenis, diantaranya adalah Hasibuan 

(2003:115) yang membagi promosi ke dalam jenis-jenis promosi jabatan sebagai 

berikut : 

1. Promosi Sementara (Temporary Promotion) 

Suatu bentuk promosi yang dilaksanakan untuk jangka waktu sementara, 

promosi ini biasanya digunakan apabila harus mengisi suatu jabatan kosong 

untuk sementara waktu karena pejabat yang bersangkutan sedang sakit, cuti, 

atau mengikuti pendidikan. Untuk mengisi kekosongan tersebut maka salah 

seorang pegawai diangkat untuk sementara yang melaksanakan tugas-tugas 

jabatan yang bersangkutan. 

2. Promosi Tetap (Permanent Promotion) 
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Seorang karyawan dipromosikan dari suatu jabatan ke jabatan yang lebih 

tinggi karena karyawan tersebut telah memenuhi syarat untuk dipromosikan. 

Promosi ini bersifat tetap. 

3. Promosi Kecil (Small Scale Promotion) 

Menaikkan jabatan seorang karyawan dari jabatan yang tidak sulit 

dipindahkan ke jabatan yang sulit yang meminta keterampilan tertentu, 

tetapi tidak disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung jawab, dan 

gaji. 

4. Promosi Kering (Dry Promotion) 

Seorang karyawan dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih tinggi 

disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang dan tanggung jawab tetapi 

tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah. Organisasi pada umumnya 

menggunakan dua kriteria utama dalam mempertimbangkan seseorang 

untuk dipromosikan yaitu prestasi kerja dan senioritas. Promosi yang 

didasarkan pada prestasi kerja menggunakan hasil penilaian atas hasil 

karyawan yang sangat baik dalam promosi atau jabatan sekarang. Dengan 

demikian promosi tersebut dapat dipandang sebagai penghargaan organisasi 

atas prestasi kerja anggotanya itu. 

 

2.1.4.6.Indikator promosi jabatan  

Perusahaan memiliki pertimbangan yang berbeda – beda mengenai indikator 

– indikator yang diperhitungkan dalam proses promosi jabatan. Hasibuan (2012: 
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111-113). Merumuskan indikator – indikator umum yang diperhitungkan dalam 

proses promosi jabatan sebagai berikut: 

1. Kejujuran 

2. Disiplin  

3. Prestasi kerja 

4. Kerja sama 

5. Loyalitas 

6. Kepemimpinan 

7. Komunikatif 

8. Pendidikan 
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2.2. Penelitian Terdahulu. 

Beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini dikemukakan sebagai berikut : 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Variabel Metode Hasil 

Penelitian 

Persamaan Perbedaan 

1 Utami (2017) Pengaruh Pelatihan 

Kerja, Promosi 

Jabatan, dan Mutasi 

Kerja terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan Bank 

Jatim 

Cabang Nganjuk 

Pelatihan Kerja, 

Promosi 

Jabatan, Mutasi 

Kerja, Prestasi 

Kerja 

Analisis regresi 

berganda 

 

Ada pengaruh 

secara 

signifikan 

antara 

pelatihan kerja, 

promosi 

jabatan, dan 

mutasi kerja 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

Terdapat 

variabel 

pelatihan 

kerja, 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

mutasi kerja 

2 Mashar 

(2015) 

Pengaruh Pelatihan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai pada 

Inspektorat 

Kabupaten Rokan 

Hulu 

Pelatihan Kerja, 

Prestasi Kerja 

Analisis regresi 

sederhana 

Ada pengaruh 

secara 

signifikan 

antara 

pelatihan 

terhadap 

prestasi kerja 

Terdapat 

variabel 

pelatihan 

kerja, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat 

perbedaan 

waktu dan 

tempat 

penelitian 
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3 Liany (2015) Pengaruh Pelatihan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

Pada PT. BPR NBP 

30 Ciwidey 

Pelatihan Kerja, 

Prestasi Kerja 

Analisis 

Deskriptif 

Ada pengaruh 

secara 

signifikan 

antara 

pelatihan 

kerjaterhadap 

prestasi kerja 

Terdapat 

variabel 

pelatihan 

kerja, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat perbedaan 

waktu dan tempat 

penelitian 

4 Nurasiah 

(2016) 

Pengaruh Pelatihan 

Kerja dan 

Kompensasi 

terhadap Prestasi 

Kerja pada PT. 

Perkebunan 

Nusantara XIV 

(Pabrik Gula 

Takalar) 

Pelatihan kerja, 

kompensasi dan 

prestasi kerja 

karyawan 

Analisis regresi 

berganda 

Ada pengaruh 

secara 

signifikan 

antara 

Pelatihan kerja, 

kompensasi 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

Terdapat 

variabel 

pelatihan 

kerja, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

kompensasi 

5 Herlina 

(2016) 

Pengaruh 

Pendidikan dan 

Pelatihan terhadap 

Prestasi Kerja 

Pegawai di 

Pusdiklat Ir. H. 

Djuanda PT. KAI 

(Persero) Bandung 

Pendidikan, 

Pelatihan, 

Prestasi Kerja 

Analisis 

Deskriptif 

Ada pengaruh 

yang signifikan 

antara 

Pendidikan, 

Pelatihanterhad

ap prestasi 

kerja pegawai 

di Pusdiklat Ir. 

H. Djuanda 

PT.KAI 

(Persero) 

Bandung 

Terdapat 

variabel 

pelatihan 

kerja, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

pendidikan 



41 
 

6 Isa Indrawan 

(2015) 

Pengaruh Promosi 

Jabatan dan Mutasi 

Terhadap Prestasi 

Kerja Pegawai PT. 

Bank Mandiri 

(Persero) Cabang 

Ahmad Yani 

Medan 

Promosi 

Jabatan, Mutasi, 

Prestasi Kerja 

Analisis regresi 

berganda 

Ada pengaruh 

yang signifikan 

antara Promosi 

jabatan dan 

Mutasi 

terhadap 

prestasi kerja  

 

Terdapat 

variabel 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

mutasi kerja 

7 Hermawan 

(2015) 

Pengaruh 

Promosi Jabatan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan 

PT. POS Indonesia 

(Persero) 

Tasikmalaya 

Promosi 

Jabatan, Prestasi 

kerja 

Analisis regresi 

sederhana 

Promosi 

jabatan 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

PT.POS 

Indonesia 

(Persero) 

Cabang 

Tasikmalaya 

Terdapat 

variabel 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat perbedaan 

waktu dan tempat 

penelitian 

8 Prabowo, Al 

Musadieq dan 

Ruhana 

(2016) 

Pengaruh Promosi 

Jabatan Terhadap  

Motivasi Kerja Dan 

Prestasi Kerja  

(Studi Pada 

Karyawan PT 

Telkom Indonesia 

Witel Jatim Selatan 

Malang) 

Promosi Jabatan 

Karyawan, 

Motivasi Kerja 

Karyawan, dan 

Prestasi Kerja 

Karyawan 

Analisis statistik 

deskriptif dan 

analisis jalur 

 

Promosi 

jabatan dan 

motivasi kerja 

karyawan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan. 

Terdapat 

variabel 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

motivasi kerja 
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9 Nasution 

(2017) 

Pengaruh Mutasi, 

Reward dan 

Promosi Jabatan 

Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan di 

PT. Perkebunan 

Nusantara III 

Kebun 

Aek Nabara Utara 

Afdeling IV 

Mutasi, Reward, 

Promosi 

Jabatan, 

Prestasi Kerja 

Analisis regresi 

sederhana 

Mutasi jabatan, 

reward dan 

promosi 

jabatan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan 

Terdapat 

variabel 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat variabel 

mutasi dan reward 

10 Afyaldi 

(2017) 

Pengaruh Promosi 

Jabatan terhadap 

Prestasi Kerja pada 

Karyawan Kantor 

Direksi PT. 

Perkebunan 

Nusantara III 

(Persero) Medan 

Promosi Jabatan                                                                                                                                                                                                                                                    

Prestasi kerja  

Analisis Regresi                                   

Linear Sederhana 

Ada pengaruh 

signifikan 

antara promosi 

jabatan 

terhadap 

prestasi kerja 

Terdapat 

variabel 

promosi 

jabatan, 

Prestasi 

Kerja 

Terdapat Variabel 

Kinerja 

Sumber: Dari jurnal
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2.3. Kerangka Pemikiran 

Menurut tingkat prestasi kerja yang berada di PT Fajar Lestari Sejati Jakarta 

Barat Divisi Project dan dari beberapa faktor membuat penulis ingin meneliti 

apakah terdapat pengaruh dari pelatihan dan promosi jabatan terhadap prestasi 

kerja di PT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Projectkertekaitan antara 

masing – masing variabel yang ditelitih dapat diuraikan sebagai berikut :  

1. Pengaruh pelatihan terhadap prestasi karyawan 

Pelatihan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project ada 

pengaruh terhadap prestasi kerja yangdihadapi permasalahan saat ini oleh 

PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Projectberkaitan dengan 

program pelatihan telah terjadi penurunan program pelatihan sehinga 

berdampak terhadap prestasi kerja seperti munurunya kinerja karyawan, 

kuranganya keterampilan karyawan, dan banyaknya kesalahan pekerjaan 

yang terjadi. 

Pelatihan merupakan suatu pendidikan yang berjangka pendek yang 

biasanya lebih terfokus pada praktek yang berguna untuk meningkatkan 

kinerja para pegawai dan untuk mengurangi kesalahan dalam pekerjaan. 

Pengertian pelatihan yang dikemukakan oleh beberapa ahli masih terdapat 

perumusan yang berbeda, tetapi pada dasamya mempunyai kesamaan. 

Pelatihan merupakan proses belajar untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan atau merubah sikap karyawan sesuai kebutuhan. 
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2. Pengaruh promosi jabatan terhadap prestasi kerja 

Promosi jabatan di PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project ada 

pengaruh terhadap prestasi kerja yangdihadapi permasalahan saat ini oleh 

PT. Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project berkaitan dengan 

program promosi jabatan telah terjadi penurunan program promosi jabatan 

sehinga berdampak terhadap prestasi kerja. 

Promosi Jabatan mempunyai arti penting bagi para karyawan secara 

keseluruhan, dengan adanya pemberian kesempatan promosi jabatan, 

karyawan akan termotivasi untuk bekerja sama dan berprestasi maka 

akhirnya tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan akan dilaksanakan 

dengan sebaik-baiknya. 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

Hipotesis Penelitian  

 

Sesuai dengan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, model 

penelitian layak untuk menjelaskan pengaru pelatihan dan promosi jabatan 

Pelatihan 

Mangkunegara (2006:50) 

 

Hasibuan (2014:219)Uno (2010:10) 

Buchari (2002:70), 

 

 

Prestasi kerja 

Hasibuan (2008:94) 
Promosi jabatan 

Hariandja (2002:157) 
 

H1  

H2 
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terhadap prestasi kerja pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project. 

Oleh karna itu hipotesis yang diajukan pada penelitian ini adalah : 

1. Terdapat pengaruh yang positif tentang pelatihan terhadap prestasi kerja 

pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project. 

2. Terdapat pengaruh yang positif tentangpromosi jabatan terhadap prestasi 

kerja pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project. 

 



 
 

45 
 

BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1. Tempat Dan Waktu Penelitian  

Penelitianini diadakan pada PT Fajar Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi 

Project dilaksanakan selama 3(tiga) bulan, sesuai tabel dibawah ini: 

Tabel 3.1. 

Rencana penelitian 

 

 

3.2. Desain Penelitian 

Dalam penelitian ini, digunakan jenis penelitian explanatory research 

dengan pendekatanya yaitu kuantitatif. Menurut Sugiyono (2014), metode 

explanatory research merupakan metode penelitian yang bermaksud menjelaskan 

kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta pengaruh antara satu variabel 

dengan variabel yang lain. Berdasarkan jenis penelitian tingkat penjelasan, maka 

tipe penelitian ini adalah penelitian asosiatif. MenurutSugiyono (2012:36), 

I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV I II III IV

Penelitian 

Pendahuluan

Penyusunan 

Proposal

Pengumpulan Data

Analisis Data

Pelaporan Proposal

KKL

Penyusunan 

Proposal

Sebar Kuesioner

Uji Validitas dan 

Reliabilitas

Pengumpulan 

Skripsi

Sidang Skripsi

Februari 2019 Mei 2019 Juni 2019 Juli 2019April' 2019 Agustus 2019
Kegiatan

Desember 2018 Januari 2019
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penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antar dua variabel atau lebih. Lingkup penelitian ini adalah menguji pengaruh 

pelatihan dan  promosi jabatan terhadap prestasi kerja pada PT Fajar Lestari Sejati 

Jakarta BaratDivisi Project.Pada akhirnya hasil penelitian ini menjelaskan 

hubungan kausal antar variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Pada 

penelitian ini penulis berusaha menjelaskan hubungan antar variabel pelatihan 

(X1), promosijabatan (X2), dan prestasi kerja (Y). 

 

3.3. Operasionalisasi Variabel  

Definisi konseptual dan operasionalisasi variabel pada penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

Tabel 3.2 

OperasionalVariabel 

Variabel Indikator Item Pernyataan Skala likert 

Pelatihan (X1) 

Definisi pelatihan adalah suatu 

proses pendidikan jangka pendek 

yang mempergunakan prosedur 

sistematik dan terorganisir dimana 

pegawai non manajerial 

mempelajari pengetahuan dan 

keterampilan teknis dalam tujuan 

terbatas. 

 

Hasibuan (2014:219), 

Instruktur 

Peserta 

Materi 

Metode pelatihan 

Sarana pelatihan 

 

Mangkunegara 

(2006:46), 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

1 – 5 

Promosi jabatan (X2) 

Definisi 

promosijabatanadalahmenaikkanjab

atanseseorangkejabatan lain yang 

memilikitanggungjawab yang 

lebihbesar, gaji yang lebihbesar, 

danpada level organisasi yang 

lebihbesar. 
 

Hariandja (2002:157), 

Kejujuran 

Disiplin 

Prestasi kerja 

Kerja sama 

Kepemimpinan 

 

Hasibuan 

(2012:111-113). 
 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

1 – 5 
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Prestasi kerja (Y) 

Definisi prestasi kerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

 

Mangkunegara (2006:67), 

Pengetahuan 

Kerajinan 

Kesetiaan 

Kualitas kerja  

Kuantitas kerja 

 

Fuad Mas’ud 

(2004) 

1,2 

3,4 

5,6 

7,8 

9,10 

1 – 5 

 

3.4. Populasi dan Sampel  

3.4.1. Populasi 

Populasi dapat juga diartikan sebagai keseluruhan kelompok orang, 

peristiwa, benda, atau obyek lain yang menjadi pusat perhatian peneliti untuk 

diteliti (Mulyanto dan Wulandari, 2010:99). Populasi pada penelitian ini adalah 

Karyawan PT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project yang berjumlah 60 

orang. 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian (subset) dari populasi yaitu sejumlah orang, peristiwa, 

benda, atau obyek tertentu yang dipilih dari populasi untuk mewakili populasi 

tersebut (Mulyanto dan Wulandari, 2010: 100). Sampel pada penelitian ini adalah 

keseluruan dari 60 KaryawanPT Fajar Lestari Sejati Jakarta Barat Divisi Project. 

Jumlah sampel ditentukan dengan sampling Jenuh adalah teknik 

pengambilan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. hal 

ini sering dilakukan apabila jumlah anggota populasi relatif kecilSugiyono 

(2013:117). 

 

3.5. Metode Pengumpulan Data 
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Ada beberapa teknik yang digunakan untuk pengumpulan data yang 

didasarkan pada pendapat Husein Umar (2004: 49), yaitu sebagai berikut: 

a. Observasi yang dilakukan dengan melakukan pengamatan langsung 

pelaksanaan tugas Karyawan baik di kator PT Fajar Lestari Sejati Jakarta 

BaratDivisi Projectmaupun pelaksanaan tugas di lapangan yang 

berhubungan dengan masyarakat. 

b. Angket (Kuesioner) yang dilakukan dengan menyebarkan daftar pernyataan 

kepada responden penelitian mengenai variabel penelitian yaitu pelatihan, 

promosi jabatan, dan prestasi kerja.Kuesioner disusun dari kisi-kisi 

instrumentasi variabel berupa kuesioner tertutup. Bentuk jawaban yang 

digunakan adalah skala Bipolar Adjectif sebanyak 10 skala dengan kriteria 

dari nilai 1 untuk jawaban yang sangat negatif sampai dengan 10 untuk 

jawaban yang sangat positif. 

 

3.6. Instrumentasi Variabel 

Instrumentasi variabel merupakan pengujian terhadap data hasil kuesioner. 

Uji instrumen penelitian dilakukan melalui uji validitas-reliabilitasuntuk 

memastikan bahwa kuesioner yang disusun dapat dimengerti oleh responden dan 

memiliki konsistensi pengukuranGhozali(2005:41). Analisis selanjutnya 

dilakukan dengan Reliability Analysis menggunakan software SPSS versi 16. 

1. Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai rhitung (kolom 

Corrected Item-Total Correlation) dengan rtabel (harus lihat tabel r) dimana 
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butir pernyataan valid apabila memiliki rhitung>rtabel. Untuk 

mempermudah maka beberapa ahli menyatakan bahwa pernyataan valid 

apabila nilai Korelasi (Kolom Corrected Item-Total Correlation) > 0,3. 

2. Reliabilitas 

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatualat 

pengukur (daftar pernyataan) dapat dipercaya atau dapatdiandalkan. Uji 

reliabilitas dilakukan terhadap keseluruhan butir pernyataan yang telah 

valid. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. 

Reliabilitas terpenuhi jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Nunnally dalam 

Mulyanto dan Wulandari, 2010: 126). 

3. DeskripsiVariabel X1, X2, dan Y 

Data variabel X1, X2, dan Y berasaldarijawaban 10 item kuesioner yang 

telah valid padaskalasatusampaidengan lima. Nilai rata-rata 

terendahteoritisadalahsatu (apabilaseluruhjawabanrespondenadalah 1) 

dannilai rata-rata tertinggiteoritisadalahlima 

(apabilaseluruhjawabanrespondenadalah 5). 

Nilaitengahteoritikadalahtigasehingga rata-rata nilaivariabel yang 

lebihbesardari 3 diasumsikancenderungbaikdan rata-rata nilaivariabel yang 

kurangdari 3 diasumsikancenderungtidakbaik. 

 

3.7. Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis 

3.7.1. Metode Analisis 
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Metode analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan regresi linier 

ganda. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif dan analisis 

verifikatif yaitu regresi linier ganda. Analisis deskriptif dilakukan untuk 

mendeskripsikan data penelitian. Analisis regresi linier ganda digunakan untuk 

menguji pengaruh beberapa variabel independen terhadap satu variabel dependen 

dengan tipe data metrik (Interval atau Rasio).  

Analisis regresi linier ganda didahului uji persyaratan analisis yaitu uji 

asumsi klasik. Uji asumsi klasik digunakan untuk membuktikan bahwa model 

persaman regresi linier ganda dapat diterima secara ekonometrika karena 

memenuhi penaksiran BLUE (Best Linier Unbiased Estimator) artinya penaksiran 

tidak bias, linier dan konsisten.  

Hasil analisis regresi linier ganda yang utama adalah nilai koefisien 

determinasi R Square (R2), dan model persamaan regresi linier ganda: 

Y = a + b1X1 + b2X2 

X1 = pelatihan 

X2 = promosi jabatan 

Y   = prestasi kerja 

a = Konstanta 

b1 = Koefisien Regresi pelatihan 

b2 = Koefisien Regresi promosi jabatan 

Nilai koefisien determinasi ganda (R Square) menjelaskan besaran 

kemampuan model persamaan regresi dalam menjelaskan pengaruh variabel 

independen pelatihan dan promosi jabatan terhadap prestasi kerja. Nilai koefisien 
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regresi b1 menunjukkan besar dan arah pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja 

sedangkan nilai koefisien regresi b2 menunjukkan besar dan arah pengaruh 

promosi kerja terhadap prestasi kerja. 

Uji asumsi terdiri dari uji normalitas, linieritas, multikolinieritas, 

autokorelasi, dan heteroskedastisitas, yang dapat dijelaskan sebagai berikut 

(Mulyanto dan Wulandari, 2010: 181): 

1. Uji Normalitas  

Normalitas harus terpenuhi yang menunjukkan bahwa data variabel 

penelitian berasal dari data variabel yang berdistribusi normal. Normalitas 

data pada analisis regresi linier ganda dalam penelitian ini dilakukan secara 

grafik yaitu menggunakan Normal P-P Plot. Normalitas terpenuhi jika titik-

titik pada grafik Normal P-P Plot menyebar di sekitar dan mengikuti garis 

diagonal grafik.  

2. Uji Multikolinearitas 

Multikolinieritas yaitu adanya korelasi yang sangat kuat antar variabel bebas 

tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk memastikan tidak 

terjadi multikolinieritas yang menunjukkan variabel bebas satu dengan 

lainnya setara (independen). Tidak terjadinya multikolinieritas atau 

terpenuhi uji pengujian dilakukan dengan melihat nilai VIF dan Tolerance 

yaitu jika: 

-  Nilai tolerance seluruh variabel independen mendekati angka 1 dan 

atau lebih besar daripada 0.2 
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- Nilai VIF seluruh variabel independen berada di seputar angka 1 dan 

tidak boleh lebih dari 10. 

3. Uji Asumsi Autokorelasi 

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi autokorelasi dimana 

pengujian dilakukan dengan melihat nilai Durbin-Watson hasil pengolahan 

data dibandingkan dengan nilai dl dan du pada Durbin-Watson tabel dengan 

kriteria sebagai berikut: 

- 1.21 < DW < 1.65 = tidak dapat disimpulkan 

- 2.35 < DW < 2.79 = tidak dapat disimpulkan 

- 1.65 < DW < 2.35 = tidak terjadi autokorelasi 

- DW < 1.21 dan DW > 2.79 = terjadi autokorelasi 

4. Uji Asumsi Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas tidak diharapkan sehingga pengujian dilakukan untuk 

membuktikan bahwa model persamaan regresi ganda tidak memiliki 

masalah heteroskedastisitas. Pengujian dilakukan secara grafis yaitu dengan 

melihat titik-titik pada grafik scatter plot. Apabila titik-titik tersebar acak 

tidak membentuk suatu pola tertentu seperti segitiga, segiempat, lengkung 

yang beraturan dan sebagainya maka uji asumsi ini terpenuhi. 

 

3.7.2. Pengujian Hipotesis  

1. Uji hipotesis t 
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Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat 

pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja pada PT Fajar Lestari Sejati 

Jakarta BaratDivisi Project. Hipotesis statistik yang diajukan adalah sebagai 

berikut: 

H1o : b1 = 0 : tidak ada pengaruh 

H1a : b1 ≠ 0 : ada pengaruh 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai 

probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (α = 0.05). Kriteria yang 

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut: 

- Jika Sig t < α , maka H1o ditolak dan H1a diterima, artinya terdapat 

pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja pada PT. Fajar Lestari 

Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

- Jika Sig t > α , maka H1o diterima dan H1a ditolak, artinya tidak 

terdapat pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja pada PT. Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat 

pengaruh promosi jabatan terhadap prestasi kerja pada PT Fajar Lestari 

Sejati Jakarta BaratDivisi Project. Hipotesis statistik yang diajukan adalah 

sebagai berikut: 

H2o : b2 = 0 : tidak ada pengaruh 

H2a : b2 ≠ 0 : ada pengaruh 
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Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai 

probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (α = 0.05). Kriteria yang 

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut: 

- Jika Sig t < α , maka H2o ditolak dan H1a diterima, artinya terdapat 

pengaruh promosi jabatan terhadap prestasi kerja pada PT Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

- Jika Sig t > α , maka H2o diterima dan H1a ditolak, artinya tidak 

terdapat pengaruh promosi kerja terhadap prestasi kerja pada PT Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 

2.  Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-F yaitu membandingkan nilai 

probabilitas (sig F) terhadap taraf uji penelitian (α = 0.05). Kriteria yang 

digunakan untuk menguji hipotesis keempat penelitian adalah sebagai 

berikut: 

- Jika Sig F<α, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya model hasil 

penelitian layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh pelatihan dan  

promosi jabatan terhadap prestasi kerja pada PT Fajar Lestari Sejati 

Jakarta BaratDivisi Project. 

- Jika Sig F α, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinyamodel hasil 

penelitian tidak layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh 

pelatihandan  promosi jabatan terhadap prestasi jabatan pada PT Fajar 

Lestari Sejati Jakarta BaratDivisi Project. 
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Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan uji-t. Pengujian 

hipotesis dalam penelitian sebanyak dua kali sesuai dengan hipotesis 

penelitian. 
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Lampiran 1.  Kuesioner 

 

 

KUESIONER 

PENGARUH PELATIHAN DAN PROMOSI JABATAN TERHADAP 

PRESTASI KERJA KARYAWAN PADA PT. FAJAR LESTARI SEJATI 

JAKARTA BARAT DIVISI PROJECT 

 

 

PETUNJUK: 

1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab 

seluruh pertanyaan yang disediakan tanpa tekanan 

2. Identitas dan isi jawaban yang diberikan akan dijagakerahasiaannya 

3. Pertanyaan dijawab dengan memberikan kode 1,2,3,4,5. Setiap responden 

hanya diberi kesempatan untuk memilih satu jawaban, adapun makna angka 

tersebutadalah: 

5 = Sangat Setuju (SS) 

4 = Setuju (S) 

3 = Kurang Setuju (KS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

 

Bagian I : Identitas Responden  

No Responden : 

Umur : 

Pendidikan : 

JenisKelamin(L/P) : 

LamaBekerja :
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Bagian II 

(Beri tanda (√) pada setiap jawaban yang anda pilih) 

 

No PernyataanVariabel : Pelatihan SS S KS TS STS 

Instruktur 

1 Instrukturahlidalammenyampaikanmaterisaatpelatihan.           

2 Instrukturmenguasaimateripelatihan.           

Peserta 

3 Bapak/Ibubersemangatmengikutipelatihan.           

4 
Setelahmengikutipelatihan, 

Bapak/Ibumeningkatkanprestasikerja. 
          

Materi 

5 
Materi yang 

disiapkandalampelatihanlengkapdandenganmudahdipahami. 
          

6 
Materi yang 

diberikandalampelatihansesuaidengankebutuhankerjasaya. 
          

MetodePelatihan 

7 Metodepelatihan yang diberikanperusahaanmenarik.           

8 
Perusahaan memberikansosialisasiterhadappelatihan yang 

akanandadapatkan. 
          

SaranaPelatihan 

9 

Ruangan yang 

disediakanperusahaandalampelatihansesuaidengan yang 

sayaharapkan. 

          

10 

Fasilitas yang 

disediakanperusahaandalampelatihansesuaidengan yang 

sayaharapkan. 
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No PernyataanVariabel : Promosi SS S KS TS STS 

Kejujuran 

1 
Pelaksanaanpromosijabatanolehperusahaandilakukansecaraobjektif. 

          

2 Karyawan yang 

bersikapjujurdalampekerjaannyamenjadiprioritaspertamaperusahaandalammemberikankesempatanpromosijabatan. 

          

Disiplin 

3 Bapak/Ibutepatwaktudalamsegalahal.           

4 Bapak/Ibudalambekerjamenjadikanstandarpromosisebagaidasardalambekerja.           

PrestasiKerja 

5 Perusahaan memberikanjaminanpeningkatankarier yang jelas.           

6 Perusahaan menjaminkeadilandalampemberianpromosi.           

Kerjasama 

7 Bapak/Ibumemberikankontribusikepadatimdalamsetiapkegiatan.           

8 Bapak/Ibumembangunhubunganbaikdengansesamarekankerja.           

Kepemimpinan 

9 Atasansayamengambilkeputusandengantepat.           

10 Atasansayamemberikanketeladanan yang baikkepadabawahan.           
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No PernyataanVariabel : PrestasiKerja SS S KS TS STS 

Pengetahuan 

1 
Volume 

pekerjaanBapak/Ibucukupdengankapasitasdirianda. 
          

2 Karyawanmemilikikemampuanmenganalisispekerjaan.           

Kerajinan 

3 
Perusahaan memberikan awards kepadakaryawan yang 

kinerjanyabaik. 
          

4 Bapak/Ibumenyelesaikanpekerjaandengantulus.           

Kesetiaan 

5 Bapak/Ibusetiaterhadapinstitusi.           

6 Bapak/Ibusetiaterhadappimpinan.           

KualitasKerja 

7 Hasilkerjakaryawanmemuaskan.           

8 Menyelesaikanpekerjaantepatwaktu.           

KuantitasKerja 

9 Bapak/Ibumenyelesaiakanpekerjaansesuaidenganrencana.           

10 
Bapak/Ibumemenuhi target yang 

ditetapkanolehperusahaan. 
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Lampiran 2. DistribusiJawabanResponden 

DATA HASIL PENELITIAN 

VARIABEL PELATIHAN  (X1) 

             
NomorResponden 

JawabanResponden 
Total Nilai 

Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

2 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46 4.6 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

6 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

7 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

8 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 42 4.2 

9 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 3.6 

10 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 3.6 

11 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

12 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

13 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

14 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 3.8 

15 3 5 4 4 3 5 3 5 3 5 40 4 

16 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

17 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 3.8 

18 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

19 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 46 4.6 

20 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

21 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

22 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 3.8 

23 3 5 4 4 3 5 3 5 3 5 40 4 

24 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 34 3.4 

25 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 3.8 

26 4 5 3 3 4 5 4 5 4 5 42 4.2 

27 5 3 5 5 5 3 5 3 5 3 42 4.2 

28 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 42 4.2 

29 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 3.6 

30 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

32 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

33 3 4 5 5 3 4 3 4 3 4 38 3.8 

34 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 
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NomorResponden 
JawabanResponden 

Total Nilai 
Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

35 5 4 3 3 5 4 5 4 5 4 42 4.2 

36 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

38 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

39 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 26 2.6 

40 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

41 5 4 5 5 5 4 5 4 5 4 46 4.6 

42 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

43 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 3.6 

44 5 3 3 3 5 3 5 3 5 3 38 3.8 

45 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 42 4.2 

46 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

47 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 4.2 

48 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 4.4 

49 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 36 3.6 

50 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 3.8 

51 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 41 4.1 

52 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 42 4.2 

53 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 45 4.5 

54 5 5 3 5 4 4 5 4 4 4 43 4.3 

55 4 4 5 4 4 3 5 4 4 4 41 4.1 

56 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 46 4.6 

57 3 4 5 2 5 4 5 4 5 5 42 4.2 

58 4 5 4 2 5 4 5 4 3 3 39 3.9 

59 4 3 4 3 4 3 4 3 3 5 36 3.6 

60 4 4 4 3 4 3 4 5 3 5 39 3.9 

∑∏ 4.067 4.233 4.167 4.033 4.117 4.183 4.15 4.217 4.05 4.283 41.5 4.15 
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DATA HASIL PENELITIAN 

VARIABEL PROMOSI JABATAN (X2) 

             
NomorResponden 

JawabanResponden 
Total Nilai Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

2 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

3 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4.3 

4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 4.3 

5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

6 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

8 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 37 3.7 

9 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4.3 

10 5 3 3 3 5 3 5 3 5 3 38 3.8 

11 3 5 4 5 3 5 3 4 3 4 39 3.9 

12 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

13 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

14 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 3.6 

15 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 37 3.7 

16 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

17 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4.3 

18 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

19 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 47 4.7 

20 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4.3 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

22 5 3 4 3 5 3 5 4 5 4 41 4.1 

23 5 3 3 3 5 3 5 3 5 3 38 3.8 

24 4 5 3 5 4 5 4 3 4 3 40 4 

25 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

26 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 43 4.3 

27 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

28 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 37 3.7 

29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

30 4 5 5 5 4 5 4 5 4 5 46 4.6 

31 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 3.6 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

33 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 33 3.3 

34 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 
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NomorResponden 
JawabanResponden 

Total Nilai Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

35 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 4.3 

36 3 4 5 4 3 4 3 5 3 5 39 3.9 

37 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 4.3 

38 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 33 3.3 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

40 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 36 3.6 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

42 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

43 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 47 4.7 

44 4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 43 4.3 

45 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 37 3.7 

46 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 33 3.3 

47 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

48 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

49 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 44 4.4 

50 3 5 4 5 3 5 3 4 3 4 39 3.9 

51 3 4 5 5 5 4 5 4 4 3 42 4.2 

52 4 5 4 5 3 5 4 4 5 4 43 4.3 

53 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 44 4.4 

54 5 5 3 5 4 4 5 4 4 5 44 4.4 

55 4 4 5 4 4 3 5 5 3 4 41 4.1 

56 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 45 4.5 

57 3 4 5 4 5 4 4 4 5 3 41 4.1 

58 4 5 5 2 5 4 5 4 4 4 42 4.2 

59 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 34 3.4 

60 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4 39 3.9 

∑∏ 4.15 4.3 4.133 4.233 4.15 4.233 4.2 4.067 4.117 4.033 41.616667 4.1616667 
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DATA HASIL PENELITIAN 

VARIABEL PRESTASI KERJA (Y) 

             
NomorResponden 

JawabanResponden 
Total Nilai Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

2 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

6 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

8 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 3.5 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

10 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 40 4 

11 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

12 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

13 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

14 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

15 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 3.5 

16 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

18 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

22 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

23 5 5 5 5 3 3 5 3 3 3 40 4 

24 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 3.5 

25 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

27 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

28 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 3.5 

29 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

30 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

31 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

34 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

35 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

36 3 3 3 3 5 5 3 5 5 5 40 4 

37 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

38 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 3 

40 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 
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NomorResponden 
JawabanResponden 

Total Nilai Nilai Rata-

Rata 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 5 

42 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

43 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

44 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 45 4.5 

45 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 3.5 

46 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

47 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 4 

49 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 45 4.5 

50 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 35 3.5 

51 3 4 5 5 5 4 5 4 4 3 42 4.2 

52 4 5 4 2 3 4 4 3 5 4 38 3.8 

53 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 44 4.4 

54 5 5 3 5 4 4 5 4 4 5 44 4.4 

55 4 4 5 4 5 3 5 5 3 4 42 4.2 

56 5 4 5 5 3 5 4 4 5 4 44 4.4 

57 3 4 5 4 5 4 4 4 5 3 41 4.1 

58 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 45 4.5 

59 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 36 3.6 

60 5 5 4 5 4 3 4 4 3 4 41 4.1 

∑∏ 4.133 4.167 4.183 4.117 4.083 4.033 4.183 4.05 4.05 4.033 41.033333 4.1033333 
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Lampiran 3.HasilData SPSS 

UMUR 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 23-35 TAHUN 38 63.3 63.3 63.3 

36-52 TAHUN 22 36.7 36.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

PENDIDIKAN 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SMA 31 51.7 51.7 51.7 

S1 28 46.7 46.7 98.3 

S2 1 1.7 1.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

JENIS_KELAMIN 

  Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid LAKI-LAKI 31 51.7 51.7 51.7 

PEREMPUAN 29 48.3 48.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

LAMA_BEKERJA 

  

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-5 TAHUN 23 38.3 38.3 38.3 

6-11 TAHUN 37 61.7 61.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0 
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ChartKarakteristikResponden 
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HasilUjiValiditas 

PELATIHAN 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

PELATIHAN_1 37.4333 13.911 .406 .745 

PELATIHAN_2 37.2667 13.250 .536 .728 

PELATIHAN_3 37.3333 14.124 .321 .757 

PELATIHAN_4 37.4667 13.779 .314 .761 

PELATIHAN_5 37.3833 14.173 .367 .750 

PELATIHAN_6 37.3167 13.000 .561 .723 

PELATIHAN_7 37.3500 14.265 .333 .755 

PELATIHAN_8 37.2833 13.291 .534 .728 

PELATIHAN_9 37.4500 13.709 .436 .741 

PELATIHAN_10 37.2167 13.325 .480 .735 

 

PROMOSI 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

PROMOSI_1 37.4667 18.287 .576 .837 

PROMOSI_2 37.3167 18.525 .596 .836 

PROMOSI_3 37.4833 19.373 .441 .849 

PROMOSI_4 37.3833 18.478 .513 .843 

PROMOSI_5 37.4667 18.185 .594 .836 

PROMOSI_6 37.3833 18.342 .601 .835 

PROMOSI_7 37.4167 18.281 .601 .835 

PROMOSI_8 37.5500 19.404 .496 .844 

PROMOSI_9 37.5000 17.983 .622 .833 

PROMOSI_10 37.5833 19.027 .513 .843 
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PRESTASI 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

PRESTASI_1 36.9000 20.058 .627 .868 

PRESTASI_2 36.8667 20.151 .644 .866 

PRESTASI_3 36.8500 20.028 .631 .867 

PRESTASI_4 36.9167 19.773 .614 .869 

PRESTASI_5 36.9500 20.557 .572 .872 

PRESTASI_6 37.0000 20.881 .576 .871 

PRESTASI_7 36.8500 19.892 .680 .864 

PRESTASI_8 36.9833 20.796 .607 .869 

PRESTASI_9 36.9833 20.864 .542 .874 

PRESTASI_10 37.0000 20.644 .591 .870 
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HasilUjiReliabilitas 

PELATIHAN 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.762 .766 10 

 

PROMOSI 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.853 .853 10 

 

PRESTASI 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.881 .881 10 
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HasilStatistikDeskriptif 
 

Statistics 

PELATIHAN 

N Valid 60 

Missing 
0 

Mean 41.5000 

Median 42.0000 

Mode 42.00
a
 

Minimum 26.00 

Maximum 50.00 

a. Multiple modes exist. The smallest value 

is shown 

 

Statistics 

PROMOSI 
 

N Valid 60 

Missing 0 

Mean 41.6167 

Median 43.0000 

Mode 43.00 

Minimum 30.00 

Maximum 50.00 
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Statistics 

TOTAL_PRESTASI 

N Valid 60 

Missing 0 

Mean 41.0333 

Median 41.5000 

Mode 45.00 

Minimum 30.00 

Maximum 50.00 

 

HasilUjiNormalitas 

 

HasilUjiMultikolinieritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant) 
  

PELATIHAN .782 1.278 

PROMOSI .782 1.278 
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HasilUjiAutokorelasi 

     Durbin-Watson 

2.300 

 

HasilUjiHeteroskedastisitas 
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HasilUjiRegresi 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .907
a
 .823 .817 2.13190 2.300 

a. Predictors: (Constant), PROMOSI, TOTAL_PELATIHAN 

b. Dependent Variable: PRESTASI 
  

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1204.868 2 602.434 132.549 .000
a
 

Residual 259.065 57 4.545 
  

Total 1463.933 59 
   

a. Predictors: (Constant), PROMOSI, TOTAL_PELATIHAN 
 

b. Dependent Variable: PRESTASI 
   

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .148 3.115 
 

.048 .962 

PELATIHAN .054 .077 .044 .697 .489 

PROMOSI .929 .066 .886 14.064 .000 

a. Dependent Variable: PRESTASI 
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