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ABSTRACT

The purpose of this study was to determine and analyze the effect of performance
appraisal and employee training on job promotions at PT Bank Mandiri KCP A.Rivai
Palembang. This research is a type of causal associative research that aims to analyze the
relationship between one variable with another variable or how a variable affects other
variables. The population in this study were all employees with a minimum service life of 5
vears. The sampling method using the census method with a total sample of 36 people.
Primary data is collected through questionnaires and interviews, secondary data is collected
from companies and literature studies. Data analysis method used is descriptive and
quantitative analysis methods with multiple linear regression analysis techniques. The results
showed that the variable performance appraisal and employee training simultaneously or
partially had a positive and significant effect on the promotion of the position of PT Bank
Mandiri KCP A.Rivai Palembang with the contribution of Adjusted R Square of 51.5%
promotion was influenced by the variable performance appraisal and training employee, the
multiple regression equation is obtained: Y= 8,517 + 0,584 (x1) + 0,277 (x2) +e while the
remaining 48.5% is influenced by other factors not included in this study.
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A. PENDAHULUAN

Dalam suatu organisasi sumber daya
manusia (SDM) sangat penting untuk
kemajuan  organisasi. Sumber daya
manusia merupakan alat produksi atau
sumber daya Perusahaan, kebutuhan akan
sumber daya manusia yang berkualitas
tidak dapat  dihindari, hal ini bertujuan
agar perusahaan dapat bertahan dan
berhasil dalam memenangkan persaingan
yang semakin ketat diberbagai sektor.
Salah satu sektor yang mengalami
kemajuan dan persaingan yang tinggi

adalah sektor perbankan. Oleh karena itu,
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sebuah perusahaan akan dituntut
untuk mampu meningkatkan kualitas
sumber daya manusia yang ada agar
mampu menunjang dan memuaskan
keinginan baik dari pegawai maupun dari
perusahaan agar karyawan memiliki
produktivitas yang tinggi serta pimpinan
perusahaan harus memotivasi
karyawannya. Salah satu caranya adalah
dengan target promosi jabatan.

Dengan adanya promosi jabatan,
karyawan = akan  merasa  dihargai,
diperhatikan, dibutuhkan dan diakui
kemampuan kerjanya oleh manajer

sehingga mereka akan menghasilkan
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keluaran (output) yang tinggi. Bagi
manajer, promosi jabatan yang diberikan
kepada karyawan sebagai reward atas
kinerja yang dilakukan oleh karyawan
dalam melaksanakan tanggung jawabnya.
Bagi  perusahaan, promosi jabatan
bertujuan untuk meregenerasi sumber daya
manusia yang dimiliki demi kelangsungan
perusahaan tersebut. Pada promosi jabatan
indikator penilaian prestasi kerja terhadap
karyawan atau pegawai merupakan tolok
ukur utama dalam pengembangan sumber
daya manusia.

Untuk mengetahui bagaimana prestasi
kerja karyawan dibutuhkan suatu penilaian
prestasi kerja yang dilakukan secara
proporsional dan  berkesinambungan.
Penilaian prestasi kerja merupakan proses
yang  dilakukan  oleh = manajemen
perusahaan  dalam  mengukur  hasil
pekerjaan karyawan baik dari segi
kuantitas dan kualitas dibandingkan
dengan  standar  yang  ditetapkan
perusahaan pada periode tertentu. Dengan
melakukan  penilaian  prestasi  kerja
perusahaan dapat mengetahui bagaimana
tingkat keberhasilan karyawan dalam
mengerjakan  tugas dan  tanggung
(2004;166),

mendifinisikan penilaian prestasi kerja

jawabnya.Mangkuprawira
sebagai proses yang dilakukan suatu

organisasi dalam mengevaluasi kinerja

pekerjaan seseorang.
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Selain  penilaian  prestasi  kerja,
pelatihan sangat penting supaya karyawan
dapat meningkatkan keterampilan dan
dapat mengembangkan pola pikir dalam
bekerja, sehingga meningkatkan kinerja
para tenaga Kkerja dan juga untuk
meningkatkan  kualitas  kerja  serta
meningkatkan kinerja Perusahaan. Hal ini
yang mendorong pihak perusahaan untuk
memfasilitasi pelatihan karyawan guna
mendapatkan hasil kerja yang baik dan
dipromosikan jabatannya. Adapun
pengertian promosi jaabatan dari para ahli
antara lain menurut Siagian (2009;169)
promosi jabatan adalah  pemindahaan
pegawai / karyawan dari satu tempat atau
jabatan kejabatan lain atau tempat yang
lain yang lebih tinggi serta diikuti tugas
dan tanggung jawab yang lebih dari
jabatan yang diduduki sebelumnya.

PT Bank Mandiri (Persero) Tbk
merupakan salah satu perusahaan BUMN
yang berkantor pusat di Jakarta. PT Bank
Mandiri

(Persero) Tbk  merupakan

penggabungan  empat  bank  milik
pemerintah pada bulan Juli 1999 yaitu,

Bank Bumi Daya (BBD), Bank Dagang

Negara (BDN), Bank Ekspor Impor

Indonesia (Bank Exim), dan Bank

Pembangunan Indonesia (Bapindo). Dalam

proses penggabungan dan
pengorganisasian ulang tersebut, jumlah
cabang Bank Mandiri dikurangi sebanyak
194 buah dan karyawannya berkurang dari
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26.600 menjadi 17.620, dan saat ini Bank
Mandiri sudah mempunyai 2.456 kantor
cabang di seluruh Indonesia yang tersebar
merata di 34 provinsi di Indonesia tanpa
terkecuali dan semakin menegaskan Bank
Mandiri sebagai salah satu dari jajaran
bank terbesar di Indonesia. Untuk
Provinsi Sumatera Selatan, Bank Mandiri
terbagi menjadi dua area yaitu area
sudirman dan area arief dengan komposisi
area sudirman membawahi 45 cabang
termasuk luar kota dan area arief
membawahi 34 cabang termasuk luar kota.
Salah satu cabang Bank Mandiri yaitu
KCP A Rivai Palembang yang berdiri di
bawah area arief ini beralamatkan di Jalan
Kapten A.Rivai No. 39 Palembang dengan
jumlah karyawan sebanyak 36 orang yang
terbagi dalam beberapa unit kerja.

Dalam penilaian prestasi kerja PT
Bank Mandiri (Persero) Tbk KCP A.Rivai
Palembang masih menggunakan metode
penilaian berorientasi masa lalu secara
periode setiap tahun oleh setiap atasan
langsung terhadap para bawahannya.
Dalam menerapkan metode  penilaian
prestasi kerja dilaksanakan berdasarkan
hasil yang telah dicapai dalam pelaksanaan
pekerjaan karyawan di perusahaan selama
periode tersebut. Penilaian prestasi kerja
ini dimaksudkan agar karyawan lebih
termotivasi untuk meningkatkan prestasi

kerjanya dimasa mendatang karena akan
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menentukan besarnya bonus (reward)
yang akan diberikan perusahaan.

PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk KCP
A.Rivai Palembang juga memiliki program
pengembangan sumber daya manusia
dengan memberikan pendidikan dan
pelatihan kepada seluruh karyawannya.
Pendidikan dan pelatihan yang diberikan
PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk KCP
Arivai Palembang kepada karyawan baru
selama +2 minggu memiliki banyak
manfaat di antaranya membantu karyawan
tersebut dalam memulai tugasnya sehari-
hari agar dalam melaksanakan
pekerjaannya  kelak  tidak  terjadi
kesalahan-kesalahan yang nantinya akan
berdampak pada  perusahaan. Bagi
karyawan lama manfaat pendidikan dan
pelatihan yang dilaksanakan + 3 hari
menambah

adalah  untuk wawasan

pengetahuan ~ karyawan  dan  juga
bermanfaat untuk menambah gairah kerja
kepada karyawan, minimal karyawan tidak
jenuh melaksanakan aktivitas

pekerjaannya  sehari-hari.  Sedangkan
manfaat yang diperoleh PT. Bank Mandiri
(Persero) Tbk KCP A.Rivai Palembang
setelah memberikan pendidikan dan
pelatihan kepada karyawan adalah adanya
kemajuan dalam diri karyawan dalam
memberikan pelayanan terbaik kepada
nasabah dan melakukan tugasnya sesuai
yang diharapkan oleh perusahaan sehingga

tujuan perusahaan dapat tercapai secara
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optimal. Dengan  demikian  karena
meningkatnya pengetahuan, kemampuan
dan keterampilan setiap karyawan maka
akan tercapai pula peningkatan kualitas
kerja yang pada akhirnya akan berdampak
pada tingginya produktivitas  kerja
karyawan.

Adapun hubungan penilaian prestasi
kerja dan pelatihan terhadap promosi
jabatan adalah hasil penilaian prestasi
kerja yang akan dijadikan oleh manajemen
perusahaan sebagai bahan evaluasi dalam
berbagai kebijakan manajemen, seperti
kebijakan promosi jabatan. Karyawan
yang memiliki prestasi kerja yang tinggi
cenderung diprioritaskan untuk mendapat
promosi jabatan. Demikian juga halnya
dengan  pelatihan. Karyawan yang
memiliki keterampilan yang baik setelah
mengikuti adanya pelatihan akan dapat
meningkatkan produktivitas kerjanya yang
tinggi sehingga memotivasi karyawan
untuk dipromosikan jabatannya.

Dari Tabel 1 terlihat bahwa terdapat 36
karyawan dengan masa kerja minimal 5
tahun.Batas minimal masa kerja ini
sebagian karyawan dianggap kurang adil,
karena meskipun memiliki prestasi kerja
yang tinggi bahkan mampu melampaui
target yang diberikan perusahaan, otomatis
tidak memiliki hal untuk dipromosikan.
Fenomena lainnya dalam kebijakan

promosi jabatan adalah jika hasil penilaian

prestasi kerja yang dilakukan kurang
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objektif dan kurang transparan sehingga
dapat menimbulkan persepsi yang kurang
baik dari karyawan tentang hasil penilaian
yang dilakukan serta adanya beberapa
karyawan dengan status kontrak yang akan
dievaluasi tiap tahun, jika hasil penilaian
baik maka kontrak kerja karyawan tersebut
diperpanjang  hingga Dbatas evaluasi
selanjutnya dan terus berulang hingga
terkadang beberapa karyawan sudah
menjalani kontrak kerja di atas 5 tahun
namun belum juga dipromosikan menjadi
pegawai tetap karena pengangkatan
pegawai tetap ditentukan dipusat baik
melalui  perekrutan terbuka maupun
melalui seleksi internal sehingga beberapa
karyawan kontrak merasa kurang dihargai
dan tidak memiliki jenjang karir jangka
panjang yang jelas.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis
merasa  tertarik  untuk  melakukan
penelitian mengenai tentang ‘“Pengaruh
Penilaian Prestasi Kerja dan Pelatihan
Karyawan Terhadap Promosi Jabatan Pada
PT Bank Mandiri KCP A Rivai
Palembang”.

Dengan demikian masalah yang
akan dibahas dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah terdapat pengaruh penilaian

prestasi kerja terhadap promosi jabatan

pada PT Bank Mandiri KCP Arivai

Palembang?

2. Apakah terdapat pengaruh pelatihan

karyawan terhadap promosi jabatan
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3. pada PT Bank Mandiri KCP Arivai
Palembang?

4. Apakah terdapat pengaruh penilaian
prestasi kerja dan pelatihan karyawan
terhadap promosi jabatan pada PT
Bank Mandiri KCP Arivai Palembang?

Adapun  tujuan  dilakukannya
penelitian ini adalah untuk :
1. Mengetahui Pengaruh  penilaian

perestasi  kerja karyawan terhadap
promosi pada PT Bank
Mandiri KCP Arivai Palembang.

Jabatan

2. Mengetahui  pengaruh pelatihan
karyawan terhadap promosi jabatan

pada PT  Bank Mandiri KCP Arivai

Universitas Tridinanti Palembang

B. METODE PENELITIAN
Teknik pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data, teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah dengan cara

memberikan kuisioner kepada responden.

Populasi, Sampel dan Sampling

Dalam kebijakan promosi jabatan PT
Bank Mandiri Tbk KCP Arivai Palembang
mensyaratkan karyawan memiliki masa
kerja minimal 5 tahun dan tingkat
pendidikan minimal Strata I. Pada Tabel 1.
berikut dapat dilihat jumlah karyawan

Palembang? yang layak dipromosikan berdasarkan
3. Mengetahui pengaruh penilaian prestasi masa kerja:

kerja dan pelatihan karyawan terhadap

promosi jabatan pada PT Bank Mandiri

KCP Arivai Palembang?

Tabel 1.
Data Karyawan Yang Layak Dipromosikan Berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja
Jabatan Total
5 Tahun | 6-10 Tahun 11-15 Tahun >15 Tahun
Back Office 2 3 5
Branch Manager 1 1
BOM 1 1
BSM 1 1
CSO 2 2
CSR 2 2 4
CSA 1 1 2
MKA 1 1
MKS 4 1 5
MMM 1 1
Security 1 1 3 5
Teller 5 2 7
Verifikator 1 1
Total 13 9 6 8 36
Sumber: PT Bank Mandiri KCP Arivai Palembang (data diolah)
Vol.8 No. 2 Ed. Juli - Desember 2019 16
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Rancangan Penelitian

Data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah data Primer dan data
scunder dan Teknik pengumpulan data
yang digunakan dengan kuisioner kepada
responden

Populasinya adalah karyawan yang
layak dipromosikan jabatan berdasarkan

masa kerja minimal 5 tahun kerja.

Universitas Tridinanti Palembang

Variabel Penelitian dan  definisi
Variabel
Dalam penelitian ini peneliti

menggunakan 3 variabel yang terdiri dari
variabel independen penilaian prestasi
kerja (X;) dan pelatihan karyawan (X3)
dan variabel dependen yaitu promosi

jabatan (y). untuk memperjelas variabel

variabel-variabel

Tabel 2
Kisi-kisi Instrumen

dalam penelitian

ini

Variabel Dimensi Indikator No. Pernyataan
Penilaian 1. Hasil Kerja a. Kualitas Kerja 1,2,3
Prestasi Kerja b. Kuantitas Kerja 4,5.6
(X1)

2. Kedisplinan a. Kehadiran 7,8
b. Ketaatan 9
3. Kerja sama a. Kerja sama dengan | 10
atasan
b. Kerja sama dengan | 11
rekan kerja
(Mathis dan Jackson, 2006:
378)
Pelatihan 1. Tujuan a. Sasaran Pelatihan 12,13,14
Karyawan (X3)
2. Instruktur b. Pelatih (trainer) ahli 15,16
3. Materi c. Materi Pelatihan 17,18
4. Metode d. Metode Pelatihan 19,20
5. Seleksi e. Syarat Peserta 21,22
Pelatihan
(Mangkunegara, 2006:51)
Promosi Jabatan | 1. Pengalaman a. Senioritas 23
(Y) b. Masa Kerja 24
2. Kecakapan a. Prestasi Kerja 25
b. Kecakapan manajerial | 26,27
c. Karsa dan daya cipta 28
3. Kepribadian a. Kejujuran 29
b. Loyalitas 30
c. Supelitas 31
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4. Pendidikan

a. Tingkat Pendidikan 32,33
b. Kualifikasi Pendidikan | 34
(Siswanto (2002: 260)

Intrumen penelitian

Kuisioner sebagai intrumen dalam
penelitian ini adalah pengukuran variabel
harus wvalit dan realibiliatas. Pengujian
kuisioner dimaksudkan untuk memastikan
bahwa kuisioner benar benar mengukur
apa yang hendak diukur apakah kuisioner
ditujukan untuk memastikan apakah
kuisioner memberikan hasil pengukuran

yang konsisten.

Teknik analisis data
Analisis regresi Linear Berganda

Y =a+b;X; +bXpo+e

Dimana:

a = Konstanta

bib, = Koefisien Regresi

X4 = Variabel Penilaian
Prestasi Kerja

X5 = Variabel Pelatihan
Karyawan

Y = Varibel Promosi Jabatan

e = Residu/Kesalahan

Analisis Koefisien Korelasi (r)

1. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)
Uji F pada dasarnya menunjukkan
apakah semua variabel bebas yang

dimasukkan dalam model mempunyai
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pengaruh secara bersama-sama
terhadap variabel terikat.

HO : b;,by=0,

artinya secara bersama-sama tidak
terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel Penilaian
Prestasi Kerja (X;) dan Pelatihan
Karyawan (X;) terhadap variabel
Promosi Jabatan (Y).

Ha : by,by #0,

artinya secara bersama-sama terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan
dari variabel Penilaian Prestasi Kerja
(X;) dan Pelatihan Karyawan (X3)
terhadap variabel Promosi Jabatan (Y).
Kriteria pengambilan keputusan:

HO diterima jika Fhitung < Ftabel pada
a=5%

Ha diterima jika Fhitung > Ftabel pada
a=5%

. Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Uji t menunjukkan seberapa besar
pengaruh variabel secara individual
terhadap variabel terikat.

HO :b;=b,=0,

artinya secara parsial tidak terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan

dari variabel Penilaian Prestasi Kerja

18
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(X;) dan Pelatihan Karyawan (X3)
terhadap variabel Promosi Jabatan (Y).

HO : by #by #0,

artinya  secara  parsial  terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan
dari variabel Penilaian Prestasi Kerja
(X;) dan Pelatihan Karyawan (X3)
terhadap variabel Promosi Jabatan (Y).
Kriteria pengambilan keputusan:

HO: diterima jika t hitung < ttabel pada
a=5%

Ha : diterima jika t hitung > ttabel
pada a=5%

3. Koefisien Determinasi (R)
Koefisien determinasi merupakan
ukuran yang dapat digunakan untuk
mengetahui besarnya pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat.  Jika
koefisien determinasi r* = 0, berarti
varibael bebas tidak mempunyai pengaruh
sama sekali (= 0%) terhadap variabel
terikat. Sebaliknya, jika koefisien
determinasi r° = 1, berarti variabel terikat
100% dipengaruhi oleh variabel bebas
yang diteliti. Karena itu letak r* berada
dalam selang (interval) antara 0 dan 1,
secara aljabar dinyatakan 0 <12 <.
Besarnya koefisien determinasi secara
parsial variabel bebas terhadap variabel
terikat dapat diketahui dari skor r* atau
kaudrat partial correlation dari tabel

coefficient. Koefisien determinasi secara
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simultan diperoleh dari besarnya R* atau
adjusted R square.

Nilai adjusted R square yang kecil
berarti  kemampuan  variabel-variabel
bebas dalam menjelaskan variabel terikat
amat terbatas. Nilai yang mendekati 1
berarti variabel-variabel bebas
memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi

variabel terikat.

C. HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN
Uji Intrumen
1. Hasil uji Validitas
Uji Validitas yang digunakan untuk
mengukur ketepatan adan kecermatan
suatu instrumen penelitian. Pengujian
validitas dilakukan dengan menggunakan
Correlation matrik dengan
membandingkan nilai r hitung (Correlated
Item- Total Correlation) yang ditemukan
dengan nilai r tabel (Product Moment

Pearson), dengan N sebanyak

36 Orang maka nilai kritis Product
Moment Pearson), (r-tabel =0,333), Jika
item pernyataan valid (diterima) dan

memenuhi syarat sebagai alat ukur.
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Tabel 3
Hasil Uji Validitas Instrumen Penilaian
Prestasi Kerja (X)
Tiakel
Mo Pt:il::ulm T airs {Taraf  Feterangan
By 5%}
1 | (L4400 [hA20 walid
2 i 0ATa | o5z vald
i XA [ [hA2 walid
3 T4 0400 | 05z vekd
: w5 0418 | 03 vald
b 6 T el
H X3 NEIE | 0are vala
& R us2s | oazw walia
" o 0AET | oEIp vald
10 X 443 [h320 walid
11 X1 i fdy (b3 walid

Sumber ; Doio peimer diofoh (7618

Berdasarkan data pada tabel 3 dapat
dilihat bahwa hasil perhitungan r piwung
penilaian prestasi kerja pada setiap
variabel memiliki r niwne yang lebih besar
dari r he, ini berarti bahwa data pada
penilaian prestasi kerja valid, sehingga
kuesioner yang dipakai dapat dilakukan
analisis selanjutnya.

Berikut ini ditampilkan hasil uji

validitas pengaruh pelatihan karyawan.

Tabel 4
Hasil Uji Validitas Pelatihan Karyawan
(X2) PT Bank Mandiri KCP Arivai

Palembang

3o Liew Thims  LugfLaTal§ia 8% hetcranpas
Peruyuluan =
1 % 01455 RED walid
2 X3 IR TRED walid
K Wi 0385 0,320 il
1 x4 05T uazs vald
5 X5 0528 U329 walid
[; L 0L 0,320 Vil
7 xT 0517 0.3z% Walid
3 XA 0350 0.52% Wull
Ll Wy O T 42y valid
R Xl 0,402 0,520 Wbl
11 11 [ U 3z% valid

Snmigr: Do peimee sk (20TE]
PN
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Berdasarkan tabel 4 diatas dapat
dilihat bahwa hasil perhitungan r piwung
pelatihan karyawan pada setiap variabel
memiliki r ping yang lebih besar dari 1 apel,
ini berarti bahwa data pada pelatihan
karyawan valid sehingga kuesioner yang
dipakai  dapat  dilakukan  analisis
selanjutnya.

Berikut ini ditampilkan hasil uji

validitas terhadap promosi jabatan:

Tabel 5
Hasil Uji Validitas Promosi Jabatan (Y)
PT Bank Mandiri KCP Arivai

Palembang
warizhel Itemn "y Mo Keteanmn
[§3] Toom 1 At “alid
Iom2 KEN Valid
Imami & ATe valid
Temnd 00 ki
Tem 5 I alid
Lem & AR vakd
Im2m 7 A walid
Len s 43 Vakil
i@ Aig Vukl
tam I Al valid
N 455 AL bl
tom 2 26 A28 Valid

FAMBR AT pemE Skl (LK,

Berdasarkan tabel 5 dapat di lihat
bahwa nilai korelasi (Correlated Item-
Total Correlation t piwng) pada masing-
masing item promosi jabatan lebih besar
dari T pel ( I hiwng > 0,329), ini berarti
bahwa data tersebut valid sehingga
kuesioner yang dipakai dapat dilakukan

analisis berikutnya.
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Uji Reliabilitas

Tabel 6
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Penilaian Prestasi Kerja dan

Pelatihan Karyawan Terhadap Promosi
JabatanPT Bank Mandiri KCP Arivai

Palembang
Vatiacel Aaihiltes  Cromba | eferzpm
H Altka
1 PaddePuseifene®, 075 i Al Deimac]
I Mgtk Reyeman X 0.7 il oL Lzl
3 ProcassiJebetan (%) 051 kN Beligne]

Surigr. iz primer i 2008
Berdasarkan tabel 6 diatas dapat
dilihat bahwa r apn, dari semua variabel
adalah positif dan lebih besar dari
Cronbach Alpha> 0,60. Dengan demikian
dapat  disimpulkan bahwa  variabel
independent penilaian prestasi kerja dan
pelatihan  karyawan adalah reliabel
(handal) sedangkan variabel dependent
juga reliabel dengan r pel > T aipha 0,645 -

0,60.

Uji Asumsi Klasik

Tujuan penggunaan uji  asumsi
klasik adalah untuk memenuhi asumsi-
asumsi regresi agar nilai estimasi tidak
bias. Secara teoritis, model ini akan
menghasilkan estimasi nilai parameter
model penduga yang sahih bila dipenuhi
asumsi normality, tidak ada
heteroskedastisitas, dan tidak ada
multikolonearitas. Sehingga wuji asumsi

klasik yang digunakan meliputi Uji
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Normalitas Data, Uji Heterokedastisitas,

dan Uji Multikolinearitas.

Uji Normalitas Data

Uji normalitas data digunakan
untuk mengetahui apakah distribusi data
mengikuti atau mendekati distribusi
normal. Uji normalitas data dilakukan
dengan menggunakan pendekatan
histogram, grafik, dan pendekatan
statistik komogorov-smirnov. Hasil uji

normalitas dapat dilihat pada gambar dan

tabel berikut:

a. Pendekatan Histogram

=lznogam
Do whs iz ¥atabbs: 2ronies wasalar

B el

Arancsshar fvaidv llaed Ferlun

Sumber: Pengolahan SPSS (2018) (data diolah)

Gambar 1
Histogram Normalitas

Uji  Normalitas Data dengan
pendekatan histogram diatas
menunjukkan bahwa model regresi yang
digunakan telah berdistribusi normal, hal
ini dapat dilihat dari garis histogram tidak
menceng ke kiri atau ke kanan, sehingga
penyebaran datanya telah berdistribusi

secara normal.
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b. Pendekatan Grafik

Pendekatan lainnya yang
digunakan  dalam  untuk = menguji
normalitas data adalah Pendekatan
Grafik.  Pendekatan  Grafik  yang
digunakan adalah Normality Probability
Plot. Berikut adalah hasil Uji Normalitas
Data  dengan  pendekatan  Grafik

(Normality Probability Plot).

Feimwd F-F = alud Hegressisn Slanderdiccd Besidaw
Depopdenl Weruble . Fiomo oy eubelor
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Gambar 2
Grafik Normalitas

Sumber: Pengolahan SPSS (2018) (data diolah)

Berdasarkan hasil Uji Normalitas
dengan pendekatan grafik diatas, dapat
diketahui bahwa data memiliki distribusi
atau penyebaran yang normal, hal ini
dapat dilihat dari penyebaran titik berada

disekitar sumbu diagonal dari grafik.

¢.  Pendekatan Statistik Kolmogrov-
Smirnov
Uji Kolmogorov-Smirnov
merupakan pendekatan statistik untuk
menguji data berdistribusi normal atau
tidak. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov

dapat dilihat pada Tabel 7 berikut:
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Tabel 7
Uji Kolmogrov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardizec Residual
M 36
Mean QE-7
Mormazl
Parameters™ Std'_ i 2,33727047
Deviation
Maost Ab=olute 0g1
Extreame Positiva JOBd
Differences Megative =091
Kelmogorov-Smirnoy £ S48
Asymp, 5ig, (Z-tailed) 523

i Test disibuicg 1s Nommal.
b. Calowlated fromm data.

Dari Tabel 7 terlihat bahwa nilai
Asymp. Sig. (2-tailed) adalah sebesar
0,925 > 0,05. Dengan demikian
berdasarkan kriteria pengujian data telah

berdistribusi secara normal.

Uji Heterokedastisitas

Uji Heterokedastisitas digunakan
untuk melihat seberapa besar peranan
variabel bebas terhadap variabel terikat.
Untuk melihat ada tidaknya
Heterokedastisitas pada model yang
digunakan, dilakukan dengan  Uji
Heterokedastisitas (Scatter Plot). Berikut

hasil Uji Heterokedastisitas dengan

Scatter Plot.

Heallaipld
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Sumber: Pengolahan SPSS (2018) (data diolah)
Gambar 3
Pendekatan Grafik Heteroskedastisitas
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Berdasarkan Hasil Uji
Heteroskedastisitas  diatas,  diketahui
bahwa titik — titik penyebaran pada
Scatter Plot tidak menunjukkan pola
tertentu dan penyebarannya

berada di atas dan di bawah angka
nol, sehingga model regresi yang
digunakan tidak mengalami

Heterokedastisitas.

Uji Multikolonearitas

Uji Multikolonearitas pada
penelitian ini digunakan untuk melihat
ada tidaknya gejala multikolonearitas
antar variabel independen. Pada Tabel 9
berikut  dapat  dilihat hasil  Uji
Multikolonearitas dengan melihat nilai
Tolerance dan nilai VIF .

Tabel 8
Hasil Uji Multikolonearitas

(BT iy

b e Lnzandandces SEndartied| 1 Sg Lelinesiny Siztsli=

(msffciems  Cosfficierss

§ | A ol L -

freor g

ICarstar)| RSN G413 LD I
Peniien
1 Prestac -8 Jfecd X1 5 L5
Kira
Pelsbhan | 270 M5 o R 5 LG

4 Dpemcker el I sl

Analisis Regresi Linear Berganda
Dalam penelitian ini  Analisis
Regresi Linear Berganda digunakan
untuk  mengetahui  hubungan  dan
pengaruh variabel Penilaian Prestasi

Kerja (X;), dan variabel Pelatihan
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Karyawan(X,) terhadap variabel Promosi
Jabatan (Y) PT Bank Mandiri KCP Arivai
Palembang. Hasil perhitungan Regresi
Linear Berganda dapat dilihat pada Tabel
8 berikut:

Hasil perhitungan Regresi Linear

Berganda dapat dilihat pada tabel 9

Tabel 9
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Conficicnts
hdazel Unstandardized Stendardiz=d t Sig.
Tue liien s Cue liciznls
3 S, Freer Brta
|Canatart] Hsl LA 1,420 L
Penilzian et A3 A4 ALY AR
1 Prastad ks ’ ’
Peletinan 277 fon J38% 3168 LINT
Earvaasn

irperten virehl Froci L shaim
mnhe = Penzaliahan SRS 0200

Pada Tabel 9 disimpulkan bahwa
pada model regresi yang digunakan tidak
terlihat adalanya gejala multikolonearitas
antar variabel indevenden. Hal ini dapat
diketahui dari nilai tolerance dan nilai
VIF, hasil perhitungan menunjukkan
bahwa nilai folerance adalah sebesar
0,590 dengan nilai VIF sebesar 1,694,
nilai Sehingga nilai tersebut telah sesuai
denan kriteria pengambilan keputusan
dimana nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF
<5.

Hasil Analisis Regresi Linear
Berganda Tabel 10 diperoleh persamaan

sebagai berikut:

Y=38,517 + 0,584 (X;) + 0,277 (X;) +e
Dimana:
Y = Promosi Jabatan

X = Penilaian Prestasi Kerja

23



Jurnal Kompetitif

X, = Pelatihan Karyawan

e = standard error

Berdasarkan persamaan tersebut dapat
diketahui bahwa :

1. Konstanta (a) = 8,517 menunjukkan
nilai konstan, jika nilai variabel bebas
(penilaian prestasi kerja dan pelatihan
karyawan) = 0 maka Promosi Jabatan
(YY) akan sebesar 8,517.

2. Koefisien regresi variabel penilaian
prestasi kerja (X;) sebesar 0,584
menunjukkan bahwa variabel
penilaian prestasi kerja memiliki
hubungan yang positif terhadap
promosi jabatan (Y). Dengan kata
lain, jika variabel penilaian prestasi
kerja ditingkatkan maka promosi
jabatan akan meningkat sebesar 0,584.

3. Koefisien regresi variabel pelatihan
karyawan (X2) sebesar

0,277menunjukkan bahwa variabel

pelatihan kerja memiliki hubungan
yang positif terhadap promosi jabatan

(Y). Dengan kata lain, jika variabel

pelatihan karyawan ditingkatkan maka

promosi jabatan akan meningkat

sebesar 0,277.

Pengujian Hipotesis
Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Hasil Uji Simultan (Uji F)
menunjukkan seberapa besar hubungan

dan pengaruh Variabel Penilaian Prestasi
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Kerja (X)) dan Variabel Pelatihan (X3),
secara bersama-sama atau serempak
terhadap Variabel promosi Jabatan (Y).
Hasil Uji F dapat dilihat pada Tabel 10
berikut:

Tabel 10
Uji Simultan (F)
ANOVA
hizdal Sum af df | Iean Sguars F Sg
k|

Fugiesi or 235,437 ki ey 15554 200
1 Residual 202,142 EE 055

| ot 435,634 34

u. Demesslenl Vanabls Moo Jabean
o Predwlons: {0 vzl Pelulilem Barvavsn |, Pernlaiar Tostas: Bemjy
Supoa. Pualalo $E35 2000

Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Hasil Uji  Parsial (Uji t)
menunjukkan seberapa besar hubungan
dan pengaruh masing-masing variabel
penilaian prestasi kerja (X;) dan variabel
pelatihan karyawan (X;) secara parsial
terhadap variabel promosi jabatan (Y)
Hasil Uji t dapat dilihat pada Tabel.11
berikut:

Tabel 11
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Caeflivienls
Fazel Jnganiand zad Standardied T Sg.
Cazfizienis Caefizens
] 3 rrar EBeta
[Consant) LRl 13 1
Perilzian
z a7 'E! 4
1 Fraztasi karja e - AL R Y
Pe/at
e 27 BT A8 3 led o0
Karyzazn

4 Demenibent Vs Trimaea Tibvaar
Sumker: Fengdali S5 (2018

Berdasarkan Tabel 11 Hasil Uji t
diatas, diketahui bahwa:
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1. Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X;)
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Promosi Jabatan (Y) hal ini
terlihat dari nilai nilai thitung (6,014)
>t (2,035) dengan tingkat
signifikasi sebesar 0,000< 0,05.

2. Variabel Pelatihan Karyawan (X5)
berpengaruh  secara  positif dan
signifikan terhadap Promosi Jabatan
(Y) hal ini terlihat dari nilai thitung
(3,169) > tipe (2,035) dengan tingkat
signifikasi sebesar 0,003< 0,05.
Dengan  demikian,  berdasarkan

kriteria pengujian hipotesis, maka Ha

diterima dan HO ditolak.

Uji Koefisien Determinasi (Uji R?)

Dalam penelitian ini dapat diketahui
berapa besar kontribusi variabel Penilaian
Prestasi Kerja (X;) dan Pelatihan Kerja
(X;) terhadap variabel Promosi Jabatan
(Y). Melalui koefisien determinasi (R?)
dengan menggunakan program SPSS
dapat dilihat pada Tabel 12 berikut:

Tabel 12
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Wodal Summary
Moz 1| i5quee | Mdjusted B Sl Eroraf e
Suare Estimzte

R LY Als 1459

i Padictrrs. Cowlant, Maiban Karyaan, Penlae Frestast Rena

Berdasarkan Hasil Uji
Determinasi (R?) pada Tabel 12 diketahui

bahwa nilai adjusted R Square adalah
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sebesar 0,515 artinya, variabel Penilaian
Prestasi Kerja (X;) dan variabel Pelatihan
Kerja (X3), memiliki kontribusi positif
sebesar 51,5% terhadap variabel Promosi
Jabatan (Y). sedangkan sisanya sebesar
48,5% (100%-51,5%) dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain seperti kompetensi dan

lingkungan kerja.

D. SIMPULAN DAN SARAN

SIMPULAN
Berdasarkan ~ pembahasan, Penulis

mengambil simpulan sebagai berikut:

1. Hasil  pengujian  hipotesissecara

simultan atau bersama-sama (Uji F)

menunjukkan ada pengaruh yang

signifikan antara variabel Penilaian

Prestasi  Kerja  dan  Pelatihan
Karyawan terhadap variabel Promosi
Jabatan yaitu sebesar 0,000.

2. Hasil pengujian secara parsial (Uji t)
variabel Penilaian Prestasi Kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel Promosi Jabatan
yaitu 0,000.

3. Hasil pengujian secara parsial (Uji t)
variabel Pelatihan Karyawan
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel Promosi Jabatan
yaitu sebesar 0,003.

4. Hasil Uji Determinasi (R?»

menunjukkan adanya kontribusi antara

variabel Penilaian Prestasi Kerja dan

Pelatihan Karyawan sebesar 0,515

25



Jurnal Kompetitif

atau sebesar 51,5% terhadap Promosi
Jabatan dan sisanya 48,5%
dipengaruhi faktor-faktor lain yang

tidak diikut sertakan dalam penelitian.

SARAN

Berdasarkan Pembahasan, Penulis

memberikan saran-saran sebagai berikut:

1. Penilaian Prestasi Kerja yang dilakukan
agar terus ditingkatkan penerapannya
diharapkan benar-benar memberikan
kontribusi positif bagi perusahaan.
Selain sebagai dasar pertimbangan
promosi jabatan sebaiknya penilaian
juga dijadikan sebagai bahan koreksi
jika ditemukan ada kekurangan dalam
pelaksanaan kerja sehingga berbagai
kekurangan yang ada dapat segera
direspon oleh pihak manajemen dengan
mempelajari hasil penilaian tersebut
dan memberikan solusi penyelesaian
yang efektif, misalnya memberikan
pelatihan bagi karyawan,
menyelenggarakan pendidikanatau
training untuk posisi atau tugas-tugas
tertentu. Sehingga karyawan/ti dak
hanya didorong untuk berprestasi, tetapi
juga di arahkan bagaimana caranya agar
karyawan mampu berprestasi. Karena
jika penilaian prestasi kerja hanya
dijadikan sebagai alat ukur kinerja
karyawan, maka penerapannya kurang
member manfaat bagi perusahaan

maupun karyawan sehingga penerapan
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yang efektif dan multiguna akan lebih
bermanfaat bagi pihak-pihak terkait.

. Pelatihan karyawan sebaiknya terus

ditingkatkan untuk menghadapi
kondisi  pasar  khususnya  dunia
perbankan yang semakin ketat serta
kemajuan teknologi yang penerapannya
relevan dengan dunia perbankan agar
dapat memenuhi target dan yang
ditetapkan sert mengasah skill yang

dimilik karyawan.

. Dalam kebijakan promosi jabatan,

sebaiknya diberikan kewenangan yang
lebih luas ditingkat cabang agar
penerapan promosi jabatan lebih
transparan dan dapat meningkatkan
kepuasan dan motivasi kerja karyawan.
Karena manajemen perusahaan
ditingkat cabang tentunya lebih
mengetahui bagaimana kinerja
karyawannya sehingga akan lebih
efektif dan tepat jika kantor cabang
diberi wewenang yang lebih luas dalam

kebijakan promosij abatan.

. Pembatasan masa kerja minimal 5

tahun agar karyawan dapat
dipromosikan mungkin perlu
dipertimbangkan  kembali, = karena
dengan pembatasan tersebut, karyawan
muda yang potensial dan berprestasi
akan memiliki karir yang stagnan dalam
5 tahun pertama. Mungkin kebijakan
tersebut bisa disesuaikan misalnya

seorang karyawan yang belum memiliki
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masa kerja 5 tahun namun berprestasi
diatas rata-rata serta memberikan
konrtibusi yang besar bagi perusahaan
agar dipertimbangkan untuk promosi
jabatan. Karena jika promosi dibatasi
dengan masa kerja minimal 5 tahun,
maka di khawatirkan karyawan yang
belum mencapai masa kerja 5 tahun
akan mengurangi motivasi karyawan

untuk berprestasi.
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