PAGE  
32

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Rotasi Jabatan

2.2.1 Pengertian Rotasi jabatan

Seperti telah kita ketahui bahwa rotasi jabatan dalam suatu perusahaan khususnya di PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Barat dan Banten sangat penting, untuk menambah pengetahuan seorang tenaga kerja dan menghindarkan terjadinya kejenuhan  karyawan dalam bekerja. 

Ada beberapa definisi yang dikemukakan  oleh para ahli tentang rotasi jabatan diantaranya :

Bambang Wahyudi (2002:178) memberikan definisi yaitu “suatu job rotation atau perputaran jabatan merupakan suatu mutasi personal yang dilakukan secara horizontal tanpa menimbulkan perubahan dalam hal gaji ataupun pangkat/golongan dengan tujuan untuk menambah pengetahuan seseorang tenaga kerja dan menghindarkan terjadinya kejenuhan. Dalam metode job rotation  para karyawan yang mengalami perpindahan secara rutin dalam suatu pekerjaan kepekerjaan lain untuk memperoleh pengetahuan organisasi atau perusahaan secara menyelurh”.

T. Hani Handoko (2000:41) memberikan pengertian “rotasi jabatan yaitu memindahkan para karyawan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain. Pekerjaan-pekerjaan itu secara nyata tidak berubah, hanya para karyawan yang berputar dengan tujuan untuk mengatasi sifat monoton dari pekerjaan yang sangat terspesialisasi melalui pemberian kesempatan untuk menggunakan berbagai keterampilan”.

Mathis.L.Robert & John.H.Jackson, terjemahan (2002:52)

“Rotasi Jabatan adalah proses pemindahan seseorang karyawan dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lainya. Dalam beberapa organisasi, rotasi pekerjaan tidak terencana, organisasi lain memiliki data dan jadwal yang terelaborasi,yang secara tepat merencanakan setiap program bagi masing-masing karyawan”.

Dari beberapa definisi diatas dapat diambil kesimpulan bahwa rotasi jabatan merupakan suatu proses perpindahan pegawai dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lainnya secara horizontal tanpa menimbulkan perubahan dalam hal gaji ataupun pangkat/golongan dengan tujuan untuk meningkatkan, pengetahuan, pengalaman, wawasan, keahlian pegawai dan untuk mengatasi kejenuhan.

2.2.2 Manfaat dan Tujuan Rotasi Jabatan

Menurut Bambang Wahyudi (2002:181) mengemukakan beberapa keuntungan yang dapat diambil dari rotasi jabatan yaitu antara lain :

1. Memberikan latar belakang umun tentang organisasi, dan karenanya memberikan sudut pandang yang bersifat organisasional.

2. Mendorong kerjasama antar departemen/unit kerja karena para manajer telah melihat bayak segi persoalan yang dihadapi  organisasi.

3. Memperkenalkan sudut pandang yang segar secara periodik kepada berbagai unit kerja.

4. Mendorong keluwesan organisasi melalui penciptaan Sumber Daya Manusia.

5. Mampu melaksanakan penilaian prestasi secara komperatif dengan lebih objektif

6. Memperoleh keunggulan dari on the job training dalam situasi.

Sedangkan tujuan dari rotasi jabatan adalah untuk menambah pengetahuan, pengalaman, meningkatkan keterampilan, dan mengatasi kejenuhan, karena mungkin terlalu lama dalam suatu pekerjaan yang ditugaskan kepada para karyawan. Untuk lebih jelasnya penulis akan mengemukakan manfaat mutasi karyawan menurut Bambang Wahyudi (2002:172) adalah sebagai berikut:

1.  Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan jabatan yang ada dalam    organisasi, sehingga dapat menjamin terjadinya kondisi tenaga kerja yang stabil (personal stability).

2.    Membuka kesempatan untuk mengembangkan karier 

3.    Memperluas dan menambah pengetahuan.

4.    Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan.

5.    Memberikan imbalan imbalan terhadap prestasi kerja

6.    Membuka kesempatan untuk terjadinya persaingan dalam meningkatkan prestasi kerja

7.    Sebagai pelaksanaan sanksi  terhadap pelanggaran.

2.2.3 Unsur – unsur Rotasi Jabatan 

Menurut Bambang Wahyudi (1996: 99), unsur-unsur rotasi jabatan adalah sebagai berikut:

1. Kemampuan kerja

· Pengetahuan

· Keterampilan

· Penguasaan pekerjaan 

2. Sikap kerja 

- Kerjasama

3. Kondisi kerja

- Ada/tidak ada perubahan

4. Sikap pribadi

· Sikap dan minat terhadap pekerjaan

2.2.4 Cara-Cara Rotasi Jabatan 

Ada dua cara rotasi yang dilakukan di dalam organisasi yaitu:

1.    Cara tidak ilmiah

Rotasi dengan cara tidak ilmiah dilakukan dengan :

· Tidak didasarkan kepada norma/standar criteria tertentu

· Berorientasi semata-mata pada masa kerja dan ijazah, bukan pada prestasi atau faktor-faktor riil

· Berorientasi kepada banyaknya anggaran yang tersedia bukan atas kebutuhan riil karyawan

· Berdasarkan spoil system (sisitem kekeluargaan)

2. Cara ilmiah

Rotasi dengan cara ilmiah didasarkan atas metode ilmiah sebagai berikut:

· Berdasarkan Norma atau standar criteria tertentu, seperti analisis pkerjaan.

· Berorientasi kepada kebutuhan yang riil/nyata

· Berorientasi pada formasi riil kepegawaian

· Berorientasi pada tujuan yang beraneka ragam 

· Berdasarkan objetifitas yang dapat dipertanggung jawabkan

2.2.5 Sebab dan Alasan Rotasi Jabatan

1. Permintaan sendiri

Rotasi atas permintaan sendiri adalah rotasi yang dilakukan atas keinginan sendiri dari karyawan yang bersangkutan dan dengan mendapat persetujuan pimpinan organisasi yang bersangkutan. Rotasi permintaan sendiri ini pada umumnya hanya kepada jabatan yang peringkatnya sama baiknya, artinya kekuasaan dan tanggung jawab maupun besarnya balas jasa tetap sama. Cara karyawan itu mengajukan permohonan dengan mengemukakan alasan-alasan kepada pimpinan organisasi yang bersangkutan .

Adapun alasan-alasan tersebut dikarenakan :

a. Kesehatan, fisik dan mental karyawan bisa kurang mendukung untuk melaksanakan pekerjaan, misalnya karyawan yang minta dirotasikan dari dinas luar/lapangan kedinas kantor/dalam

b. Keluarga, kepentingan karyawan akan hubungan keluarganya yang memaksanya untuk bertugas satu daerah dengan keluarganya, misalnya harus merawat orang tua yang sudah lanjut usia

c. Kerjasama, hubungan kerja dengan karyawan lain maupun dengan atasannya dapat mempengaruhi prestasi kerja sehingga diperlukan suatu penyesuaian ataupun perubahan posisi kerja, misalnya seorang karyawan yang tidak dapat bekerja sama dengan karyawan lainnya karena terjadi pertengkaran atau perkelahian 

2. Alih Tugas Produktif (ATP)

Alih Tugas Produktif (ATP) adalah rotasi karena kehendak pimpinan perusahaan untuk meningkatkan produksi dengan menempatkan karyawan yang bersangkutan kejabatan atau pekerjaan yang sesuai dengan kecakapannya. Alih tugas produktif ini didasarkan pada hasil penilaian prestasi kerja karyawan yang berprestasi baik di promosikan, sedangkan karyawan yang tidak berprestasidan tidak disiplin didemosikan. Alasan lain alih tugas produktif (production transfer) didasarkan kepada kecakapan, kemampuan, sikap dan disiplin karyawan. 

a. Production transfer

Suatu bentuk mutasi horizontal yang ditunjukan untuk mengisi kekosongan pekerjaan pada suatu posisi/jabatan/pekerjaan tertentu yang harus segera diisi agar kontinuitas produksi dan peningkatannya dapat terjamin.

b. Replecement transfer

Suatu penggantian tenaga kerja dalam organisasi yang ditujukan  untuk mempertahankan tenaga kerja yang berpengalaman dengan cara mengganti pekerjaan-pekerjaan yang masih baru. Replacement transfer biasanya dilakukan apabila suatu organisasi harus melakukan penciutan tenaga kerja. Dalam keadaan semacam ini ada kecenderungan untuk mengganti/membuang tenaga kerja baru dan belum berpengalaman untuk mempertahankan tenaga kerja yang lama.

c. Versality transfer

Versonality transfer merupakan suatu bentuk mutasi horizontal yang bertujuan untuk menempatkan tenaga kerja yang memiliki kecakapan tertentu pada jabatan-jabatan yang memang membutuhkan kecakapan tersebut. Suatu versonality transfer dapat pula diartikan sebagai pemindahan tenaga kerja yang bertujuan untuk meningkatkan kecakapan yang dimilikinya.

d. Shift transfer

Suatu bentuk mutamutasi horizontal berupa pemindahan sekelompok tenaga kerja yang melaksanakan suatu pekerjaan/ jabatan yang sama. Pemindahan tersebut terjadi karena jabatan/ pekerjaan tersebut harus dilakukan oleh banyak tenaga kerja yang masing-masing tergabung dalam kelompok-kelompok kerja.

e. Remedial transfer

Merupakan suatu bentuk mutasi horizontal yang bertujuan untuk menempatkan seorang tenaga kerja pada jabatan/ posisi/ pekerjaan yang sesuai dengan kondisi kerja yang bersangkutan.

f. Personil transfer

Suatu bentuk mutasi horizontal yang terjadi atas kehendak/keinginan tenaga kerja yang bersangkutan,misalnya karena ia merasa tidak sesuai dengan bawahannya, tidak sesuai dengan minat dan bakatnya, atau alasan-alasan lain yang dapat diterima oleh pimpinan organisasi.

g. Production transfer

Suatu bentuk mutasi horizontal yang terjadi atas prakarsa organisasi sendiri. Misalnya karena alasan untuk meningkatkan produktivitas, reorganisasi dan alasan lainnya.

h. Temporary transper

Suatu bentuk mutasi horizontal yang dilakukan dengan memindahkan untuk sementara waktu seorang tenaga kerja pada jabatan tertentu sampai pejabat yang difinitif menempati posnya.

i. Permanent transfer

Sebagai kebalikan dari temporary transper, dalam permanen transper pemindahan seorang tenaga kerja dilakukan untuk jangka waktu lama dan bersifat difinitif.

2.2 Prestasi kerja

2.2.1 pengertian prestasi kerja

Prestasi kerja yang dihasilkan oleh para karyawan merupakan suatu hasil pengorbanan, baik pengorbanan waktu ataupun tenaga. Semua itu dilakukan dalam rangka melaksanakan tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan supaya tujuan perusahaan itu tercapai dan prestasi kerja karyawan semakin meningkat.

Ada beberapa definisi mengenai prestasi kerja menurut pendapat para ahli diantaranya:
Penilian prestasi kerja(Performance Appraisal) menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2002:69) adalah “suatu proses penilian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pimpinan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya”.

Menurut T. Hani Handoko (2000:135) Penilaian prestasi kerja adalah “proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”.

Sedangkan menurut Malayu Hasibuan (2002:95) Penilaian prestasi kerja adalah “menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuntitas yang dihasilkan setiap karyawan”. 

Dari defenisi tersebut di atas penulis menyimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja adalah suatu proses penilai/evaluasi yang dilakukan oleh pimpinan atas prestasi kerja para pegawai baik kualitas maupun kuantisasnya sesuai dengan standar yang ada, selama mereka menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya

2.2.2 Penilaian Prestasi Kerja Karyawan

Dari hasil penilaian prestasi kerja dapatlah diketahui kelebihan dan kekurangan dari pekerja yang dinilai dan hasilnya oleh manajemen akan dijadikan sebagai dasar bagi tindakan-tindakan selanjutnya, seperti:

1. Untuk mengukut prestasi kerja, yakni sampai sejauhmana seorang tenaga kerja berhasil dalam pekerjaannya.

2. Mengukur keberhasilan tenaga kerja dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan.

3. Untuk mengumpulkan data yang akan digunakan dalam rangka memperbaiki atau mengembangkan kecakapantenaga kerja, disamping untuk melakukan pengecekan secara periodik. 

4. Untuk mengumpulkan data guna pertimbangan-pertimbangan dalam program mutasi personal.

5. Untuk mengumpulkan data yang diperlukan guna menetapkan pemberian insentif.

Dengan pengertian dan berbagai sasaran seperti diuraikan di atas, maka pada dasarnya penilaian prestasi kerja adalah usaha membandingkan prestasi kerja yang dikehendaki dalam suatu jabatan tertentu (job standard/job required performance).

2.2.3 Ruang Lingkup Penilaian Prestasi Kerja

Bambang Wahyudi (2002:104) mengambil ruang lingkup prestasi kerja yang  dikemukakan oleh Andrew F.Sikula menyatakan bahwa untuk mengetahui ruang lingkup penilaian prestasi kerja dapat dilakukan dengan menjawab beberapa pertanyaan sebagai berikut :

1. Siapa (WHO)

Didalam suatu penilaian prestasi kerja perlu ditetapkan terlebih dahulu siapa yang harus dinilai, yaitu meliputi seluruh tenaga kerja yang ada dalam organisasi, sejak dari pucuk pimpinan sampai dengan tenaga kerja dengan tingkat jabatan terendah.

2. Apa (WHAT)

Untuk menjawab pertanyaan apa yang harus dinilai, maka perlu diketahui beberapa indicator dibawah ini:

a. Objeknya, yaitu bahwa yang menjadi objek penilaian adalah manusia dengan berbagai kemampuan, sikap, pandangan dan berbagai keterampilan yang dimilikinya.

b. Dimensi waktunya, yaitu bahwa yang dinilai adalah prestasi yang dicapai pada saat ini dan potensi yang dapat dikembangkan pada waktu yang akan datang.

c. Spesifikasinya, yaitu bahwa factor-faktor yang dinilai sifat/ karakteristik/ perangi dari tenaga kerja yang bersangkutan.

3. Mengapa (WHY)

Pertanyaan ini menunjukan kepada pemahaman tentang apa sebenarnya yang ingin diperoleh dari suatu penilaian prestasi kerja. Mengapa penilaian prestasi kerja harus dilakukan, yaitu untuk berbagai tujuan antara lain:

a. Pemeliharaan potensi kerja

b. Meningkatkan prestasi kerja

c. Menentukan kebutuhan akan pelatihan

d. Sebagai dasar pengembangan karir

e. Sebagai dasar pemberian dan peningkatan balas jasa

f. Membantu program pengadaan tenaga kerja

g. Membantu mekanisme umpan balik dan komunikasi

4. Bilamana (WHEN)

Pertanyaan ini mengandung pertanyaan tentang apakah penilaian dilakukan secara formal atau kah informal.

Penilaian formal merupakan proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara periodik seperti setiap tahun, setiap semester, setiap kwartal atau setiap bulan. 

Sedangkan penilaian informal merupakan proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara terus menerus dan setiap saat, misalnya setiap hari.

5. Dimana (WHERE)

Pertanyaan ini menunjukan kepada dua alternatif tempat pelaksanaan penilaian prestasi kerja yaitu :

a. Ditempat kerja, penilaian prestasi kerja dilakukan haya dilingkungan organisasi yang bersangkutan,

b. Diluar tempat kerja, dalam penilaian prestasi ini pelaksanaannya dilakukan diluar organisasi yang bersangkutan.

6. Bagaimana (HOW)

Pertanyaan ini menghantarkan kita kepada pemilihan-pemilihan penilaian prestasi kerja dari berbagai metode yang dimungkinkan. Adapun metode-metode dalam penilaian prestasi kerja dapat dibagi kedalam 2 (dua) kelompok, yaitu metoda tradisional dan metoda modern (Andrew F Sakula)

1. metode tradisional, metode ini terbagi dalam beberapa bagian diantaranya adalah :

a. Rating Scale

Dalam metoda ini, penilai diberi folmulir penilaian yang sudah baku dan mengukur karakteristik dan tujuan kerja dari seseorang tenaga kerja. Metoda ini terbagi kedalam beberapa bentuk antara lain :

1) Grafhic Scale, suatu bentuk penilaian yang dilakukan dengan   membubuhkan tanda silang pada skala yang tersedia untuk masing-masing faktor yang dinilai pada formulir penilaian yang telah disiapkan sebelumnya.

2) Multife Steps, suatu bentuk penilaian yang hampir sama dengan grafhic schale, namun penilaian dalam metode ini diharapkan pada beberapa alternatif nilai yang dapat diberikan pada seseorang. 

3) Behavior Scale, suatu bentuk penilaian yang didasarkan pada sifat-sifat pribadi seseorang yang dirumuskan dalam skala-skala yang dapat diukur.

b. Employee Comparison

Dalam metode ini penilai melakukan penilaian dengan cara membandingkan antara tenaga kerja yang satu dengan yang lainnya , yaitu membandingkan factor-faktor yang dimiliki oleh tenaga kerja misalnya pendidikan, keterampilan metoda ini dapat berbentuk : 

1) Alternation Ranking, suatu bentuk penilaian dengan cara menbandingkan antara tenaga kerja yang satu denagan tenaga kerja yang lainnya atas dasar kemampuannya, kemudian disusun dalam bentuk ranking.

2) Paired Camparison, suatu bentuk penilaian dengan cara membandingkan tenaga kerja secara keseluruhan, baik factor-faktor yang diperbandingkan maupun diperbandingkan kepada seluruh tenaga kerja yang ada dalam organisasi.

3) Forced Distribution, suatu bentuk penilaian yang dilaksanakan dengan cara memperbandingkan setiap tenaga kerja berdasarkan tingkat kemampuan/ prestasinya , dengan skala yang sudah ditentukan. 

      Misalnya : Baik Sekali, Baik, Cukup, Kurang dan Kurang sekali.

c. Checlist

Metoda ini dilakukan dengan cara menggunakan suatu daftar isian yang berisi berbagai kuran karakteristik dalam bentuk kalimat atau kata-kata yang menggambarkan alternatif prestasi atau karakteristik dari seorang tenaga kerja metoda ini dibagi kedalam 2 (dua) bentuk yaitu :

1). Weight chacklist, yaitu suatu daftar isian yang diberi bobot/ nilai untuk setiap jawaban yang dipilih dari setiap pertanyaan.

2). Forced Scole, yaitu suatu daftar isian yang cara pengisiannya dilakukan dengan memilih alternatif jawaban yang diberikan terhadap pertanyaan yang diberikan.

d. Freeform Essay

Dalam metode ini seorang penilai diharuskan membuat sesuatu karangan yang berkenaan dengan persiapanya tentang seorang tenaga kerja yang sedang dinilai. Karangan tersebut kemudian diberikan kepada penilai lain untuk diberi tanggapan dan penilaian terhadap tenaga kerja yang bersangkutan dengan menggunakan karangan tersebut sebagai dasarnya.

e. Intervieu

Metoda ini dilakukan dengan cara memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada seorang tenaga kerja.

f. Critical Incident

Dalam metode ini penilai diharuskan mencatat semua tingkah laku sehari-hari dari seorang tenaga kerja. Misalnya : inisiatif, kemampuan kerjasama, sikap, kejujuran,loyalitas dan lain sebagainya.

2. Metoda modern, metoda ini dapat terbagi kedalam beberapa bagian diantaranya : 

a. Assesment Centre

Dalam metoda ini penilaian prestasi kerja dilakukan oleh sebuah badan/ lembaga yang dibentuk secara khusus oleh sebuah organisasi dan diberi wewenang untuk melakukan penilaian atas tenaga kerja yang ada dalam organisasi yang bersangkutan.

b. Manajemen By Objektif (MBO)

Metoda ini menitik beratkan kepada pengukuran hasil nyata yang mampu dicapai oleh seorang tenaga kerja yang terlibat dalam proses penentuan sasaran. Dengan kata lain proses penilaian prestasi kerja diukur dari mampu tidaknya mewujudkan sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya dan apabila mampu, seberapa jauh hasil hasil nyata dibandingkan dengan sasaran tersebut, adakah unsur-unsur yang dapat memberikan ke efektifan dan efisiensinya.

c. Human Assets Accounting

Dalam metode ini mempunyai anggapan bahwa tenaga kerja dalam suatu organisasi merupakan kekayaan organisasi yang harus dinilai seperti halnya kekayaan lainnya yang berbentuk tanah, bangunan dan mesin-mesin dengan mempekerjakan seorang tenaga kerja berarti melakukan investasi modal jangka panjang.
2.2.4 Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 

T. Hani Handoko (2000:135) mengatakan bahwa kegunaan-kegunaan penilaian prestasi kerja dapat dirinci sebagai berikut :

1. Perbaikan Prestasi Kerja

      Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi.

2. Penyesuaian-penyesuaian Kompensasi

      Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya.

3. Keputusan Penempatan

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu.

4.    Kebutuhan Latihan dan Pengembangan

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan kebutuhan latihan,demikian juga prestasi kerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan.

5. Perencanaan dan Pengembangan Karier

      Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karir,yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti.

6. Penyimpangan proses staffing

      Prestasi kerja yang baik mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

7. Ketidak Akuratan Informasi

      Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau komponen lain system informasi manajemen personalia.

8. Kesalahan Desain Pekerjaan

      Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.penilaian prestasi kerja membantu diagnosa kesalahan tersebut.

9. Kesenpatan Kerja Yang Adil

      Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan penempatan internal dengan dengan adil tanpa diskriminasi.

10. Tantangan Exsternal

      Prestasi kerja juga tidak lepas dari pengaruh dari luar lingkungan kerja seperti keluarga, kesehatan kondisi financial atau masalah pribadi karyawan.

2.2.5 Syarat-Syarat Dalam Penilaian Prestasi Kerja

Diperlukan syarat-syarat tertentu. Menurut Bambang Wahyudi (2002:122) syarat-syarat agar pelaksanaan penilaian prestasi kerja dapat berhasil sesuai dengan sasaran yang diharapkan, tersebut adalah :

1. Relevan

      Syarat ini menegaskan bahwa suatu system penilaian prestasi kerja haya mengukur hal-hal yang berhubungan atau berkaitan langsung dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan tertentu.

2. Akseptabel

      Syarat ini menunjukan bahwa penilaian prestasi kerja harus dapat diterima dan dimengerti baik oleh penilai maupun yang dinilai.

3. Reilabel

      Syarat ini menegaskan bahwa suatu system penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya serta mempunyai alat ukur yang dapat diandalkan, konsisten dan stabil. 

4. Sensitif

      Penilaian prestasi kerja harus mempunyai kemampuan kepekaan untuk membedakan tenaga kerja yang efektif dengan tenaga kerja yang tidak efektif  

5. Praktis

      Syarat ini menghendaki agar suatu system penilaian pekerjaan harus praktis dan mudah dilaksanakan, baik menyangkut administrasi interprestasi serta tidak perlu  biaya yang besar

2.2.6 Unsur-unsur yang dinilai Dalam Penilaian Prestasi Kerja

Berikut ini unsur-unsur dasar dalam penilaian prestasi kerja. Menurut Malayu S.P Hasibuan (2001:104) antara lain :

1. Kesetiaan

Penilai menilai kesetiaan pekerjaan terhadap pekerjaannya, jabatan dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi didalan maupun di luar pekerjaan

2. Prestasi Kerja

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan oleh karyawan dari uraian pekerjaannya.

3. Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dan melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya maupun terhadap orang lain.

4. Kedisplinan

Penilai menilai kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan intruksi yang diberikan kepadanya.

5. Kreativitas

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreatifitasnya untuk  menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja lebih berdaya dan berhasil guna. 

6. Kerjasama

Penilai menilai terhadap partisifasi dan kerjasama dengan karyawan lainnya baik vertikal maupun horizontal didalam maupun diluar pekerjaan.

7. Kepemimpinan

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, mempengaruhi dan mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa dan dapat memotivasi orang lain.

8. Kepribadian

Penilai menilai sikap perilaku, kesopanan periang, disukai, memberi kesan menyenangkan, memperhatikan sikap yang baik dan penampilan yang simpatik serta wajar dari karyawan tersebut.

9. Prakarsa

Penilai menilai kemampuan berfikir berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan masalah yang dihadapinya.

10. Tanggung Jawab

Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasaranayang dipergunakan.

2.2.7 Masalah Potensial Dalam penilaian prestasi kerja

Menurut Bambang Wahyudi (2002:120) ada beberapa masalah potensial yang sering dihadapi dalam penilaian prestasi kerja diantaranya yaitu

1. Halo Effect

Masalah ini terjadi apabila seorang penilai terpengaruh oleh salah satu aspek dari seseorang (yang dinilai), baik sikap, penampilan, maupun prestasi kerjanya dimasa lalu, sehingga penilai dapat memberikan nilai yang negatif maupun positif mendahului nilai sebenarnya yang harus diberikan setelah proses penilaian berlangsung. Untuk menghindari kesalahan ini, seorang penilai hendaknya menyadari bahwa tidak ada seorangpun yang sempurna, tanpa kekurangan sama sekali. Dalam banyak hal seseorang mungkin banyak memiliki kelebihan, tetapi dalam hal yang lain ada kekurangannya.

2. Leniency

Masalah ini terjadi karena adanya kesalahan penilaian yang diakibatkan oleh sikap seorang penilai yang terlalu baik yang memiliki kecenderungan memberiakan nilai yang terlalu tinggi terhadap orang lain. Sikap ini akan menimbulkan hasil penilaian yang tidak mencerminkan keadaan sebenarnya.

3. Strictness

Masalah ini terjadi akibat dari seorang penilai yang bertolak belakang dengan masalah sebelumnya, yaitu sikap terlalu memandang rendah orang lain, sehingga penilai memiliki kecenderungan untuk memberikan nilai yang terlalu rendah terhadap orang lain.

4. Central Tendency

Banyak penilai (terutama yang bukan penilai professional) yang tidak mau bersusah payah dalam memberikan penilaian, sehingga nilai yang diberikan cenderung nilai rata-rata (sedang). Kesalahan ini biasanya terjadi karena penilai hanya memiliki waktu dan informasi tentang sifat dan prestasi seseorang.

5. Personal Biases

Kesalahan lain yang sering terjadi adalah kesalahan dalam penilaian yang bersumber dari perasaan seorang penilai. Contohnya, seorang penilai yang memberikan nilai yang baik pada orang lain yang lebih senior, lebih tua usianya, berasal dari suku yang sama dan lain-lain.

 2.2.8 Tujuan Dan Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai

1. Sebagai dasar dalam mengambil keputusan yang digunakan untuk promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa.
2. Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya.

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

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja, dan peralatan kerja.

5. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

6. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada di dalam organisasi.

7. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel dan dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikut sertakan dalam program latihan kerja tambahan.

2.3 Pengaruh Rotasi Jabatan Terhadap Peningkatan Prestasi Kerja Karyawan

Rotasi  karyawan dari suatu pekerjaan kepekerjaan lain yang dianggap sederajat mempunyai tujuan  terutama agar tugas pekerjaan dapat dilaksanakan dengan lebih baik. Salah satu dasar untuk melaksanakan rotasi jabatan adalah kemampuan kerja dari karyawan yang bersangkutan.

Bila pimpinan mengetahui kemampuan kerja seseorang karyawan akan meningkat jika dipindahkan pekerjaannya yang sesuai dengan kemampuannya tersebut. Dengan demikian, dapat diharapkan tugas akan dilaksanakan dengan baik.  

Keterkaitan antara mutasi horizontal (rotasi) dengan prestasi kerja karyawan seperti yang dikemukakan oleh Bedjo Siswanto (1992 : 211) Mutasi horizontal (rotasi) dan prestasi kerja karyawan mempunyai keterkaitan yang erat karena dapat termotivasi dan lebih bersemangat lagi untuk kerja secara optimal, sehingga dengan hasil kerja secara optimal tersebut dapat meningkatkan prestasi kerja yang lebih baik lagi dari sebelumnya.






10


