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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2. 1 Motivasi

Motivasi merupakan hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan.

Perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja secara giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja secara giat.

Memotivasi karyawan ini sangat sulit, oleh karena itu seorang manajer harus mampu mengetahui motif dan motivasi yang diinginkan karyawan. Karyawan mau bekerja adalah untuk dapat memenuhi kebutuhan, baik kebutuhan yang disadari (conscious needs) maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs), berbentuk materi atau non-materi, kebutuhan fisik maupun rohani.

2. 1. 1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin yaitu movere yaitu dorongan atau menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif dan berhasil mencapai sekaligus mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Dibawah ini merupakan pengertian dari motivasi yang telah diungkapkan oleh para pakar, sebagai berikut :

Menurut Edwin B Flippo (1997 ; 143) bahwa motivasi adalah sebagai berikut : 

“Direction or motivation is essence, it is a skill in aligning employee and organization interest so that behavior result in achievement of employee want simultaneously with attainment or organizational objectives”.

Maksud dari pernyataan diatas adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai.

Menurut De Cenzo and Robbins ( 1996 ; 296 ) yang menyatakan bahwa motivasi diartikan sebagai berikut :

“Motivasi adalah keinginan untuk berbuat sesuatu, dikondisikan oleh kemampuan bertindak untuk memenuhi beberapa kebutuhan”.

Menurut Robbins ( 1996 ; 198 ) yang mengasumsikan motivasi sebagai berikut :

”Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang lebih tinggi kearah tujuan – tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk untuk memenuhi suatu kebutuhan individual”.

Menurut Merle J. Moskowits ( 2001 ; 143 ) yang mengasumsikan teori motivasi sebagai berikut :

“Motivation is ussually refined the initiation and direction of behavior, and the study of motivation is in effect the study of course of behavior”.

Maksud dari pernyataan diatas adalah motivasi sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah laku dan pelajaran motivasi adalah sebenarnya merupakan pelajaran tingkah laku.

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah dorongan dalam mengarahkan tingkah laku pegawai dan organisasi baik secara ekstern maupun intern agar mau bekerja secara berhasil, sehingga para pegawai dan tujuan organisasi dapat sekaligus tercapai.

2. 1. 2  Tujuan Motivasi

Tujuan umum dilaksanakannya motivasi terhadap para karyawan dalam suatu perusahaan menurut Edwin B. Flippo ( 1997 ; 146 ) adalah untuk menciptakan atau meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja dalam suatu organisasi. Tujuan umum tersebut dapat terwujud karena secara khusus pelaksanaan motivasi akan mampu menghasilkan beberapa tujuan khusus yang merupakan sasaran motivasi, yaitu :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas – tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2. 1. 3  Asas – Asas Motivasi

Asas – asas motivasi ini menurut Agus Dharma (1991 ; 17) terdapat lima bentuk asas motivasi yang mencakup asas mengikutsertakan, komunikasi, pengakuan, wewenang yang didelegasikan, dan perhatian timbal balik.

1. Asas Mengikutsertakan

Asas mengikutsertakan maksudnya mengajak bawahan untuk ikut berpartisipasi dan memberikan kesempatan kepada mereka mengajukan ide – ide, rekomendasi, dalam proses pngambilan keputusan. Dengan cara ini, bawahan merasa ikut bertanggung – jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan gairah kerjanya semakin meningkat.

2. Asas Komunikasi

Asas komunikasi maksudnya menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya dan kendala yang dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan meningkat. Sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu masalah, semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.

3. Asas Pengakuan

Asas pengakuan maksudnya memberikan penghargaan dan pengakuan yang tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya. Bawahan akan bekerja keras dan semakin rajin, jika mereka terus – menerus mendapat pengakuan dan kepuasan atas usaha – usahanya. 

4. Asas Wewenang yang Didelegasikan

Asas wewenang yang didelegasikan adalah mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusan dan berkreativitas dan melaksanakan tugas – tugas atasan dan manajer. Dalam pendelegasian ini, manajer harus meyakinkan bawahan bahwa karyawan mampu dan dipercaya dapat menyelesaikan tugas – tugas itu dengan baik.

5. Asas Perhatian Timbal Balik

Asas perhatian timbal balik adalah memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau harapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan – kebutuhan yang diharapkan bawahan dari perusahaan.

Asas motivasi yang diterapkan harus dapat meningkatkan produktivitas kerja dan memberikan kepuasan kepada karyawan. Produktivitas kerja adalah perbandingan hasil (output) dengan masukan (input), dan produksi yang dihasilkan harus mempunyai nilai tambah, sehingga tingkat prestasi kerja karyawan dapat meningkat pula.

2. 1. 4  Metode Motivasi

Metode motivasi karyawan pada dasarnya dikelompokkan atas motivasi langsung dan motivasi tak langsung Agus Dharma (1991 ; 17).

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan non-materiil) yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus dan bintang jasa.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan fasilitas – fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan pekerjaannya. Motivasi tidak langsung besar pengaruhnya untuk merangsang semangat kerja karyawan sehingga produktif.

2. 1. 5  Jenis – Jenis Motivasi

Jenis motivasi pada dasarnya terbagi dua, yaitu motivasi positif (Insentif positif) dan motivasi negatif (Insentif negatif) Andrew F. Sikula (1993 ; 250).

1. Motivasi positif (Insentif Positif)

Motivasi terhadap bawahan melalui pemberian hadiah kepada karyawan yang berprestasi diatas prestasi standar.

2. Motivasi negatif (Insentif Negatif)

Motivasi terhadap bawahan melalui hukuman atau sanksi. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi dalam jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

Dalam prakteknya, kedua jenis motivasi diatas sering digunakan oleh suatu perusahaan. Penggunaannya harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Yang menjadi masalah ialah kapan motivasi positif atau kapan motivasi negatif dapat efektif merangsang gairah kerja karyawan. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan motivasi negatif efektif untuk jangka pendek. Akan tetapi, manajer harus konsisten dan adil dalam menerapkannya.

2. 2 Kompensasi

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. Perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Jadi, nilai prestasi kerja karyawan harus lebih besar dari kompensasi yang dibayar perusahaan, agar perusahaan mendapatkan laba dan kontinuitas perusahaan terjamin.

Besarnya balas jasa (kompensasi) telah ditentukan dan diketahui sebelumnya, sehingga karyawan secara pasti mengetahui besarnya kompensasi yang akan diterimanya. Kompensasi inilah yang akan digunakan oleh karyawan untuk memenuhi kebutuhan – kebutuhannya. Besarnya kompensasi mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan bersama keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan semakin besar berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan pemenuhan kebutuhannya semakin banyak pula. Dengan demikian, prestasi kerjanya juga semakin baik. Disinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai seorang penjual tenaga (fisik dan pikiran).

2. 2. 1 Pengertian Kompensasi

Tenaga kerja jika kita kaitkan dengan peranan dan pendapatannya dapat digolongkan atas pengusaha dan karyawan atau manajer dan buruh.

Karyawan adalah setiap orang yang bekerja dengan menjual tenaganya (fisik dan pikiran) kepada suatu perusahaan dan memperoleh balas jasa sesuai dengan peraturan atau perjanjian.

Berdasarkan uraian diatas jelaslah pentingnya masalah kompensasi ini untuk karyawan dan perusahan. Dale Yoder (2002 ; 118 yang dikutip oleh Malayu S.P Hasibuan) mengemukakan :

“The payment made to member of work teams for their participation”.

Artinya balas jasa membuat anggota tim kerja dapat bekerja sama dan berprestasi. Untuk jelasnya definisi kompensasi menurut beberapa ahli dapat diuraikan dibawah ini sebagai berikut.

Menurut Milcovich and Beudreau (1997 ; 460) yang menyatakan bahwa kompensasi adalah sebagai berikut :

“Kompensasi meliputi pendapatan finansial dan pelayanan nyata serta manfaat yang diterima karyawan sebagai bagian dari hubungan ketenagakerjaan”.

Menurut William B. Werther dan Keith Davis (1996 ; 119) mengasumsikan kompensasi adalah sebagai berikut :

“Compensation is what employee receive in exchange of their work. Whether hourly wages or periodic salaries, the personnel department usually designs and administers employee compensastion”.

Kompensasi adalah apa yang seorang pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan yang diberikannya, Baik upah perjam ataupun gaji periodik didesain dan dikelola oleh bagian personalia.

Menurut Robbin (1996 ; 216) menyatakan kompensasi adalah :

“Wages is defined as the adequate and equitable renumeration of personnel for their contribution to organizational objectives”.

Upah didefinisikan sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan kepada para pekerja atas jasa – jasanya dalam mencapai tujuan organisasi.

Menurut Andrew F. Sikula (1993 ; 250) yang menyatakan kompensasi sebagai berikut :

“A compentation is anything that constitutes or is regarded as an equivalent or recompense”.

Yang berarti bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang dikonstitusikan atau dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen.

Imbalan mencakup semua pengeluaran yang dikeluarkan oleh perusahaan untuk pegawainya dan diterima atau dinikmati oleh pekerja, baik secara langsung, rutin, atau tidak langsung (PP No. 3/1996 yang dikutip oleh Sudrajati Ratnaningtyas, 1997 ; 29).

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya baik berupa uang, barang langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan.

2. 2. 2  Tujuan Kompensasi

Program kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk kepentingan perusahaan, karyawan, dan pemerintah / masyarakat. Supaya tujuan dapat tercapai dan memberikan kepuasan bagi semua pihak hendaknya program kompensasi ditetapkan berdasarkan prinsip adil dan wajar, undang – undang perburuhan, serta memperhatikan internal dan eksternal konsistensi. 

Menurut Sudrajati Ratnaningtyas (2002 ; 29) tujuan pemberian kompensasi adalah sebagai berikut :

1. Ikatan Kerja Sama

Yaitu dengan pemberian kompensasi (balas jasa) yang menganut asas layak dan adil maka terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan dengan karyawan.

2. Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan – kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistik sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

3. Pengadaan Efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

4. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi bawahannya.

5. Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover relatif kecil.

6. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan akan semakin baik.

7. Pengaruh Serikat Buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh Pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang – undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

Tujuan pemberian balas jasa hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak, karyawan dapat memenuhi kebutuhannya, pengusaha mendapat laba, peraturan pemerintah harus ditaati, dan konsumen mendapat barang yang baik dan harga yang pantas.

2. 2. 3  Asas Kompensasi

Menurut Victor Vroom (1997 ; 188 yang dikutip oleh Sudrajati Ratnaningtyas) Program kompensasi (balas jasa) harus ditetapkan atas asas adil dan layak serta dengan memperhatikan undang – undang perburuhan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus mendapat perhatian dengan sebaik – baiknya supaya balas jasa yang akan diberikan merangsang gairah dan kepuasan kerja karyawan.

1. Asas Adil

Besarnta kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus disesuaikan dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerja, dan memenuhi persyaratan internal konsistensi.

2. Asas Layak dan Wajar

Kompesasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas upah minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang berlaku.

2. 2. 4  Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Besarnya Pemberian Kompensasi

Menurut William B. Werther dan Keith Davis (1996 ; 119), besarnya kompensasi dipengaruhi oleh beberapa faktor penting, antara lain sebagai berikut :

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja.

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan.

3. Serikat buruh atau organisasi karyawan.

4. Produktivitas kerja karyawan.

5. Pemerintah dengan undang – undang keppresnya.

6. Biaya hidup / cost of living.

7. Posisi jabatan karyawan.

8. Pendidikan dan pengalaman karyawan.

9. Kondisi perekonomian nasional.

10. Jenis dan sifat pekerjaan.

Banyak faktor yang mempengaruhi besar/kecilnya tingkat upah atau kompensasi. Hal ini perlu mendapat perhatian supaya prinsip pengupahan adil dan layak lebih baik dan kepuasan kerja sama tercapai.

2. 3 Prestasi Kerja

Kelangsungan hidup suatu perusahaan sangat tergantung pada prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan, karena itu karyawan merupakan unsur perusahaan terpenting yang harus mendapat perhatian. Pencapaian tujuan perusahaan menjadi kurang efektif apabila karyawan banyak yang tidak berprestasi dengan baik oleh sebab itu perusahaan harus dapat memotivasi karyawannya agar dapat berprestasi kerja dengan optimal agar tujuan perusahaan dapat tercapai.

Terdapat beberapa definisi tentang prestasi kerja yang dikemukakan oleh beberapa pakar manajemen, namun dari beberapa pendapat tersebut sebenarnya memiliki pengertian dasar yang sama, sebagai berikut :

2. 3. 1 Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya (A.A Prabu Mangkunegara 2002 ; 67).

Menurut Schemerhorn ( 1993 ; 338 ) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah :

“Job performance is the quantity and quality of task accomplishments by an individual or group at work”

prestasi kerja adalah kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh individu ataupun kelompok dalam bekerja.

Menurut Cherrigton (1995 ; 276) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah ”job performance is the amount of successful roleachievement”

Prestasi kerja merupakan banyaknya keberhasilan pencapaian peran.

Menurut Griffin ( 1990 ; 445 ) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah :

“Achivement is the desire to accomplish a goal or task more effectively than in the past’ 

prestasi kerja adalah keinginan untuk melakukan suatu tujuan/pekerjaan secara  lebih efektif daripada masa lampau.

Menurut Nasution (1994 ; 98) mengungkapkan prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan / produk dan jasa yang dihasilkan atau diberikan seseorang / sekolompok orang.

Dari beberapa pendapat di atas maka dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan oleh individu atau kelompok dalam melaksanakan tugas dan perannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya secara efektif.

2. 3. 2  Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Menurut Flippo (1993 ; 250 ), prestasi kerja merupakan gabungan dari beberapa faktor yang berperan penting yaitu :

1. Kualitas dan kuantitas kerja yang meliputi ketelitian, kelengkapan, ketepatan dan kerapihan

2. Tanggungjawab yang merupakan beban yang ditanggung dalam pekerjaan

3. Kemampuan untuk memimpin

4. Kesanggupan untuk bekerja sama dengan semua pihak

5. Inisiatif yaitu kontribusi pelaksanaan kerja atas prakarsa sendiri

6. Kesetiaan/loyalitas dalam melaksanakan pekerjaan

7. Ketaatan dalam mematuhi peraturan

8. Kejujuran di dalam mengemban tugas

Menurut Gibson ( 1994 ; 52 ) faktor – faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor individu, psikologis dan organisasi, seperti keterangan pada gambar dibawah ini :




Gambar 2.1

Faktor – faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Sumber : Gibson (1994 ; 52)
Dari gambar di atas dapat terlihat bahwa alasan seseorang bekerja dalam dirinya terdapat suatu kemampuan untuk bekerja dan adanya dorongan untuk bekerja. Masalah kemampuan bersumber dari diri sendiri, sedangkan masalah dorongan dapat timbul dari hasil interaksi antara seseorang dengan lingkungan terutama lingkungan kerja.

2. 3. 3  Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Setelah karyawan diterima, ditempatkan, dipekerjakan, maka tugas manajer selanjutnya adalah melakukan penilaian prestasi kerja karyawan. Penilaian prestasi kerja karyawan mutlak harus dilakukan untuk mengetahui prestasi kerja yang dapat dicapai setiap karyawan. Penilaian prestasi kerja karyawan penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan kebijaksanaan selanjutnya.

Dengan penilaian prestasi kerja karyawan berarti para karyawan atau bawahan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka bergairah kerja, asalkan proses penilaiannya jujur dan objektif serta ada tindak lanjutnya yang baik. Tindak lanjut penilaian prestasi kerja karyawan ini memungkinkan karyawan dipromosikan, didemosikan, dikembangkan, dan atau balas jasanya dinaikkan. Istilah yang sama dengan penilaian prestasi kerja karyawan adalah konduite, employee rating, performance appraisal, employee evaluation, personnel  review, service rating, dan atau behavioral assessment. 

Untuk jelasnya, pengertian penilaian prestasi kerja karyawan didefinisikan oleh banyak pakar sebagai berikut.

Menurut Megginson dikutip A.A Prabu Mangkunegara  (2002:69) menyatakan bahwa :

“Performance appraisal is the process an employer uses to etermine whether an employee is performing the job as inteted”.

Penilaian prestasi kerja adalah suatu proses yang digunakan majikan untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya sesuai dengan yang dimaksudkan.

Menurut  Sikula dikutip A.A Prabu Mangkunegara (2002;69) menyatakan bahwa :

“Employee appraising is the systematic evaluation of a worker’s  job performance and potential for development. Appraising I the process of estimating or judging the value, excellence, qualities, or status of some object, peron, or thing”

Penilaian pegawai merupakan evaluasi yng sistematis dari perkerjaan pegawai dan potensi yang dapat dikembangkan. Penilaian adalah proses penaksiran atau penentuan nilai, kualitas, atau status dari beberapa objek, orang ataupun sesuatu.

Menurut  Yoder dikutif Malayu Hasibuan (2001;88) menyatakan bahwa :

“Personnel Appraisals refers to the formal procedures used in working organizations to evaluate the personalities and contributions and potential of group members”.

Penilaian prestasi kerja merupakan prosedur yang formal dilakukan didalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan sumbangan serta kepentingan bagi pegawai. 

Kesimpulan yang dapat diambil dari penilaian prestasi kerja karyawan adalah suatu prosedur formal untuk mengevaluasi pekerjaan pegawai dengan sistematis dan potensi yang dapat dikembangkan.

2. 3. 4   Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan

Penilaian prestasi kerja karyawan berguna untuk perusahaan serta harus bermanfaat bagi karyawan. Tujuan dan kegunaan penilaian prestasi kerja karyawan menurut A.A Prabu Mangkunegara (2002 ; 67) sebagai berikut :

1. Sebagai dasar dalam pengambilan 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 didalam 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 indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada didalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan prestasi kerja yang baik.

7. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan – kebutuhan bawahannya.

8. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan – kelemahan masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

9. Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan.

10. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan – kelemahan personel dan dengan demikian bisa sebagai bahan petimbangan agar bisa diikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan.

11. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.

12. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan.

Dengan demikian, penilaian prestasi kerja karyawan selain bertujuan unuk memindahkan secara vertikal (promosi / demosi) atau horizontal, pemberhentian, dan perbaikan mutu karyawan dapat pula ditujukan untuk memperbaiki moral karyawan dan kepercayaannya kepada pimpinan perusahaan. Ringkasnya, penilaian prestasi karyawanharus memberikan manfaat bagi karyawan dan berguna untuk perusahaan dalam menetapkan kebijakan – kebijakan program kepegawaian pada masa yang akan datang, sehingga diperoleh kepuasan dan harmonisasi dalam perusahaan.

2. 3. 5  Metode Penilaian Prestasi Kerja Karyawan

Metode penilaian prestasi karyawan pada dasarnya dikelompokan atas metode tradisional dan metode modern (Malayu Hasibuan 2001 ; 96 ) 

1. Metode tradisional

Metode ini merupakan metode sederhana untuk menilai pretasi karyawan  dan diterapkan secara tidak sistematis maupun dengan sistematis. Adapun  yang termasuk pada metode tradisional adalah :

· Rating scale

Metode ini merupakan metode penilaian yang dilakukan oleh atasan atau supervisor untuk mengukur karakteristik, seperti inisiatif, ketergantungan, kematangan dan kontribusinya terhadap tujuan kerjanya.

· Employee comparation

Metode ini merupakan metode penilaian yang dilakukan dengan cara membandingkan antara seorang pekerja dengan pekerja lain. Metode ini terbagi atas alternation ranking, paird comparation, dan porced comparain.

· Alternation rangking

Metode ini merupakan metode penilaian dengan cara mengurut peringkat karyawan dimulai dari yang terendah sampai yang tertinggi atau mulai mulai dari bawahan sampai yang tertinggi dan berdasarkan kemampuan yang dimilikinya.

· Paired comparation

Metode ini merupakan metode penilaian dengan cara seorang pegawai dibandingkan dengan seluruh pegawai lainnya, sehingga terdapat berbagai alternatif keputusan yang akan diambil metode ini dapat digunakan untuk jumlah karyawan yang sedikit. Jumlah yang diperhitungkan dapat menggunakan rumus :



 Dimana n adalah populasi karyawan, metode ini sulit digunakan untuk menilai karyawan yang banyak, karena akan banyak mengorbankan waktu, tenaga dan biaya.

· Porced comparation (grading)

Metode ini sama dengan paires comparation tetapi digunakan untuk jumlah karyawan yang banyak. Pada metode ini suatu definisi yang jelas untuk setiap kategori telah dibuat dengan seksama. Kategori untuk prestasi kerja karyawan, adalah sangat baik sampai sangat tidak baik. Prestasi kerja tiap karyawan kemudian  dibandingkan dengan definisi masing  masing kategori ini untuk dimasukan ke dalam salah satunya. Dengan demikian metode ini mengharuskan penilai melakukan penilaian relatif dantara para karyawan tersebut  disamping membandingkannya dengan definisi masing – masing kategori.

· Check list

Metode ini penilai hanya memberikan informasi/masukan bagi penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia. Penilai tinggal memilih kalimat atau kata yang meggambarkan prestasi kerja dan karakteristik setiap individu karyawan, baru melaporkannya kepada bagian personalia untuk menetapkan bobot nilai, indeks nilai dan kebijaksanaan selanjutnya bagi karyawan yang bersangkutan.

· Freeform essay

Metode ini seorang penilai diharuskan membuat karangan yang berkenaan dengan orang /karyawan yang sedang dinilainya.

· Critical incident

Dengan metode ini penilai harus mencatat semua kejadian mengenai prilaku bawahannya sehari – hari yang kemudian dimasukan ke dalam buku catatan khusus yang terdiri dari berbagai macam kategori prilaku bawahannya, seperti inisiatif, kerjasama dan keselamatan.

2. Metode Modern

Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisional dalam menilai prestasi karyawan. Yang termasuk ke dalam metode modern ini adalah :

· Assessment center

Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan tim penilai khusus. Tim penilaian melakukan penilaian prestasi kerja karyawan dengan wawancara, permainan bisnis, dan lain – lain. Nilai indeks prestasi setiap karyawan adalah rata – rata bobot dari tim penilai. Indeks prestasi dengan cara ini diharapkan akan lebih baik dan objektif karena dlakukan oleh beberapa orang anggota tim.

Dengan indeks prestasi inilah ditetapkan kebijaksanaan selanjutnya terhadap setiap individu karyawan seperti promosi, demosi, pemindahan, pemberhentian dan lain sebagainya. Metode ini diharapkan akan memberikan kepuasan yang lebih baik bagi karyawan dan penetapan kebijaksanaan yang paling tepat dari perusahaan.

· Management by objective (MBO = MBS)

Dalam metode ini karyawan langsung diikutsertakan dalam perumusan dan pemutusan persoalan dengan memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan sasarannya masing – masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran perusahaan.

Ciri – ciri MBO atau MBS adalah : 

· Adanya interaksi antara atasan dengan bawahan secara langsung

· Atasan bersama – sama dengan bawahan menentukan sasaran dan criteria pekerjaaanya
· Menekankan pada masa sekarang dan masa yang akan datang
· Menekankan pada hasil yang hendak dicapai
Kelemahan dari MBO atau MBS adalah :

· Pendekatan melalui MBO sangat individualis untuk menetapkan tujuan dan kerjasama dalam penilaiannya
· Jika penetapan sasaran tidak hati – hati bisa mengakibatkan sasaran yang satu akan menghambat sasaran yang lainnya
· Sulitnya menetapkan sasaran yang mempunyai tingkat kesulitan sama.
· Human asset accounting

Metode ini merupakan metode yang menilai karyawan sebagai individu bermodal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel – variabel yang dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Jika biaya untuk tenaga kerja meningkat laba pun akan meningkat. Maka peningkatan tenaga kerja tersebut telah berhasil.

2. 4 Hubungan Antara Motivasi Dan Kompensasi Dalam Meningkatkan Prestasi Kerja Karyawan.

Motivasi adalah dorongan dalam mengarahkan tingkah laku pegawai dan organisasi baik secara ekstern maupun intern agar mau bekerja secara berhasil, sehingga para pegawai dan tujuan organisasi dapat sekaligus tercapai.

Kompensasi adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada karyawannya baik berupa uang, barang langsung maupun tidak langsung yang diterima karyawan.

Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan oleh individu atau kelompok dalam melaksanakan tugas dan perannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya secara efektif.

Motivasi dan kompensasi dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan mempunyai keterkaitan yang sangat erat karena dengan adanya motivasi dan kompensasi diharapkan karyawan akan memperoleh kepuasan kerja yang akan meningkatkan semangat kerja sehingga dapat memberikan kontribusi yang optimal kepada perusahaan berupa prestasi kerja yang baik, seperti yang diungkapkan oleh Victor Vroom yang dikutip oleh Sudrajati Ratnaningtyas (1997 ; 188) yang menyatakan bahwa :

Motivasi adalah suatu potensi yang mendasari upaya (individual effort) yang menghasilkan prestasi kerja atau kinerja (individual performance) yang menimbulkan harapan bagi karyawan akan balas jasa (kompensasi).

Berdasarkan pendapat serta konsep yang dikemukakan oleh para ahli diatas, maka jelaslah terdapat hubungan yang erat antara motivasi dan kompensasi dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa apabila semakin baik motivasi yang diberikan perusahaan kepada para karyawan dan kompensasi sebagai alat pemuas kebutuhan dan keinginan karyawan semakin baik maka akan semakin meningkat baik pula prestasi kerja karyawan karena dengan adanya kepuasan kerja dan hal ini merupakan bentuk kontribusi karyawan terhadap perusahaan dan sebaliknya. 

Faktor Individu





Kemampuan / keterampilan (mental,fisik)


Latar belakang (keluarga, tingkat sosial,pengalaman)


Demografis (umur, asal usul, jenis kelamin)


(Gibson, 1994 ; 52)





Faktor Psikologis





Persepsi


Sikap


Kepribadian


Belajar


Motivasi





(Nasution, 1994 ; 98)





Prestasi


(hasil yang diharapkan)





Faktor Organisasi





Sumberdaya


Kepemimpinan


Imbalan


Struktur


Desain pekerjaan


Prestasi kerja


(Gibson, 1994 ; 52)
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