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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penilaian Prestasi Kerja 

2.1.1. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja


Setelah pegawai diterima ditempatkan dan dikerjakan maka tugas manajemen selanjutnya adalah  melakukan penilaian prestasi pegawai. Penilaian prestasi kerja pegawai mutlak harus dilakukan untuk mengetahui prestasi yang dapat dicapai setiap pegawai. Apakah prestasi yang dicapai setiap pegawai baik sedang, atau kurang. 

Prestasi kerja adalah hasil pelaksanaan pekerjaan pegawai yang dapat dinilai perkembangannya melalui evaluasi yang berprestasi akan membantu perusahaan untuk mencapai tujuan secara epektif dan efisien. Bambang Tri Cahyono, (1999 ; 225).

Dengan penilaian prestasi kerja berarti para bawahan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka bergairah kerja, asalkan proses penilaian obyektif serta dan tindak lanjutnya. Tindak lanjutnya penilaian ini memungkinkan pegawai di promosikan, di demosikan, di kembangkan dan atau balas jasanya dinaikan.

Menurut Andrew F. Sikula dikutip oleh Malayu hasibuan, dalam bukunya Manajemen sumber daya manusia (2000 ; 86), penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sisitematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh pegawai dan ditujukan untuk pengembangan.

Penilaian kerja individual sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan ini secara keseluruhan. Melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui bagaimana kondisi riil pegawai dilihat dari kinerja. Dengan demikian data-datanya dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam mengambil keputusan baik pada lavel makro organisasional maupun level mikro individual.

Permasalahan yang balasannya memunculkan dalam proses penilaian adalah terletak pada bagaimana obyektivitas penilaian dapat dipertahankan dengan kemampuan mempertahankan obyektivitas penilaian maka hasil penilaian yang obyektif hendaknya para penilai harus menghindarkan diri dari adanya like and dislike dengan demikian tujuan dan kontribusi dari hasil penilaian yang diharapkan dapat tercapai.

2.1.2 Tujuan dan Kegunan Penilaian Prestasi Kerja Pegawai.


Bagi pegawai penilaian prestasi kerja dapat menimbulkan puas dalam diri mereka. Maka mereka merasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka dinilai oleh perusahaan dengan sewajarnya dan sekaligus kelemahan-kelemahan yang ada dalam diri individu pegawai dapat diketahui kelemahan-kelemahan tersebut harus diterima secara sadar oleh pegawai untuk memperbaiki diri. Bagi perusahaan, penilaian prestasi kerja pegawai memberikan faedah bagi perusahaan karena dengan cara ini dapat diwujudkan semboyan orang yang tepat pada jabatan yang tepat.

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi, demosi pemberhetian dan penetapan besarnya balas jasa.

2. Untuk mengukur prestasi kerja pegawai yaitu sejauh mana pegawai bisa sukses dalam pekerjaan.

3. Sebagai dasar untuk mengevalusi efektivitas seluruh kegiatan didalam perusahaan.

4. Sebagai dasar mengevaluasi program latiha dan keefektipan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi gaya pengawasan, kondisi kerja, dan peralatan kerja.

5. Sebagai indikator untuk menetukan kebutuhan akan latihan bagi pegawai yang berada dalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

7. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan perasan (suprvisor, manager, administrator) untuk mengubservasi prilaku bawahan yang diketahui minat dan kebutuhan-kebutuhan bawahannya.

8. Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan di masa lampau dan meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya.

9. Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan pegawai.

10. Sebagai alat untuk mengidentifikasikan kelemahan-kelemahan personel dan dengan demikiam bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikut sertakan dalam program latihan kerja tambahan.

11. Sebagai alat memperbaiki atau mengembangkan kecakapan pegawai.

12. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan.

2.1.3. Dasar Penilaian


Dasar penilaian adalah uraian pekerjaan dari setiap individu pegawai karena dalam uraian pekerjaan inilah di tetapkan tugas dan tanggung jawab yang akan dilakukan oleh setiap pegawai.


Penilaian memiliki pelaksanaan uraian pekerjaan itu apa baik atau buruk, apa atau selesai tau tidak, adan apa dikerjakan secara efekif atau tidak. Tolak ukur yang akan di pergunakan untuk mengukur prestasi kerja pegawai atau standar.


Sebuah standar dapat dianggap sebagai pengukur yang ditetapkan sesuatu yang harus disesuaikan , sebuah model untuk diperbandingkan suatu alat membandingkan antar satu hal dengan hal yang lain.


Secara umum standar berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran untuk penilaian secara garis besar standar di bedakan atas dua :

1. Tingible standar yaitu sasran yang dapat di tetapkan alat ukur atau standarnya. standar ini dibagi atas:

a. Standar dalam bentuk fisik yang di bagi atas : satandar kuantitas, standar kualitas dan standar waktu. Misalnya kilogram, meter, baik buruk, jam, hari dan bulan.

2. Intangebel standar adalah sasaran yang tidak dapat di tetapkan alat ukur atau standar. Misalnya standar prilaku, kesetiaan, partisipasi, loyalitas, serta dediksi pegawai terhadap perusahaan.

Dengan penetuan standar untuk berbagai keperluan maka timbulah apa yang disebut standarisasi yakni penentuan dan penggunaan berbagai ukuran tipe dan gaya tertentu berdasarkan suatu komposisi standar.

2.1.4. Orientasi Penilaian 

Dalam proses seleksi dan promosi sering dipertanyakan mengenai what factor should be evaluated “sedangkan dalam kriteria penilaian hal tersebut akan muncul sebagai obyek yang dievaluasi biasanya yang dievaluasi adalah pencukupan personal based dan performance based. Sistem yang pertamakali personal based akan menilai ciri-ciri personal dan sikap-sikapnya dan seringkali di giring pada penilaian yang bersifat subyektif. Sedangkan sistem yang kedua yaitu performance based lebih bervorientasi pada masalah kerja seseorang sehingga lebih bersifat subyektif. 

Adapun fokus masing-masing orientasi penilaian adalah :

a. Penilaian berdasarkan hasil (result-based performance) 

Tipe penilaian ini dimulai dengan merumuskan kinerja pegawai dengan di dasarkan pada pencapaian tujuan organisasi atau dapat dikatakan dengan mengukur hasil-hasli akhir (end-rresult). Sedangkan sasaran penilaian kinerja dapat ditetapkan oleh manajer atau pun kelompok kerja. Guna memberikan motivasi kepada pegawai dalam penentuan penilaian ini dapat melihatkan pegawai. Dengan demikian pegawai dapat lebih jelas, dan lebih merasa ikut membuat keputusan sehingga akan merasa memiliki kewajiban untuk mewujudkannya. Hal ini yang sering di sebut dengan Management By Objektif (MBO). Adapun ciri-ciri utama dari NBO ini adalah meliputi :

1. Sasaran kinerja di tetapkan oleh atasan dengan bawahan.

2. Sasaran yang ditetapkan secara bersama-sama dianggap lebih realitik dan menantang bagi bawahan untuk dapat merealisasikannya.

3. Tanggung jawab dan tugas-tugasnya di percayakan kepada individu atau kelompok kerja. Bawahan paham mengenai apa yang diharapkan.

4. Peninjauan perkembangan secara periodik di adakan guna melihat seberapa jauh perkembangan pelaksanaan pegawai dari para pegawai.

5. Karena sasaran dan tanggung jawab sudah lebih dahulu diperinci dengan jelas maka bawahan menjadi paham akan posisi mereka.

6. Kinerja dinilai atau dievaluasi atas dasar apa yang telah dicapai oleh bawahan.

b. Penilaian berdasarkan prilaku (beharior based performance oprasional) .

Dalam metode penilaian ini kinerja akan difokuskan pada sarana (mens) dan sarana (goals) dan bukan hasil akhir. Dengan demikian prilaku pegawai dalam menerapkan model penilaian ini harus di penuhi kriteria sebagai berikut :

1. Sekelompok pengawas dan para bawahan mengidetifikasikan dimensi-dimensi kinerja yang penting, prilaku yang berkaitan dengan pengawasan dan mengarah pada peningkatan kinerja.

2. Kelompok yang sama juga mengidentifikasikan perangkat perilaku yang berkaitan dengan dimensi bagi kinerja yang diutamakan .

3. Bihavional incident di mulai menurut tingkat keinginan atau pentingnya, dan dapat di terapkan sekala penilaian yang berdasarkan pada bobot penerimaan masing-masing.

4. Rating scale di kembangkan untuk dimensi kerja.

5. Penilaian menggunakan rating scale untuk keperluan menilai prilaku pegawai pada pegawai masing-masing.

c. Penilai dengan berdasarakan judgement based performace oprasional.

Dalam metode ini terdapat dua jenis tipe penilaian yakni dengan :

1. Rating method 

Rating method merupakan metode yang paling tua dan sebagai untuk penilai kinerja yang pemakaiannya cukup luas. Metode ini melibatkan sejumlah prilaku yang terkait dengan pegawai yang secara longgar dirumuskan, dan penilaian di minta menjawab dimensi-dimensi prilaku tersebut pada beberapa skala yang meliputi sangat bagus, sehingga sangat tidak bagus.

2. Ranking Method 

Sedangkan method ranking penilaian mengerutkan kinerja pegawai dalam bentuk urutan dari paling buruk hingga paling baik.

2.2. Kualitas Kerja Pegawai

2.2.1. Pengertian Kualitas Kerja Pegawai
Sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus menerus agar diperoleh kerja sumber daya manusia yang berkualitas dalam arti yang  sebenarnya, yaitu pekerjaan yang dilaksanakan akan menghasilkan sesuatu yang memang dikehendaki. Berkualitas bukan hanya  pandai saja, memenuhi semua syarat kualitatif yang dituntut pekerjaan itu, sehingga pekerjaan itu benar-benar dapat diselesaikan sesuai rencan.

Heidjrachman dan Suad Husanan, (1993 ; 23)

“Kualitas kerja pegawai adalah seorang pegawai yang memenuhi syarat kualitatif yang dituntut oleh pekerjaannya, sehingga pekerjaan itu benar-benar dapat diselesaikan”. Sedar Mayanti, (1993 ; 18).

“Kualitas kerja atau disebut kualitas kehidupan kerja adalah keadaan dimana para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dengan bekerja dalam organisasi”. Gary Dessler, (1992 ; 476).

Tujuan utama penerapan beberapa program kualitas kerja pegawai pada suatu perusahaan yaitu program-program yang bertujuan memotivasikan pegawai melalui upaya pemenuhaan kebutuhan tingkat tinggi mereka untuk berprestasi, harga diri, dan perwujudan diri. Program-program ini termasuk manajemen berdasarkan sasaran, gugus kualitas, waktu lentur, dan pemerkayaan pekerjaan yang bertujuan untuk memberikan kesempatan kepada pegawai untuk memenuhi tingkat mereka ditempat kerja, melalui pencapaian unsur-unsur yang lebih menantang dan luwes pekerjaan mereka.

Menurut Gray Dessler (1992 ; 476), kualitas kerja yang disebutkan dengan kualitas kehidupan kerja mengandung pengertian yang tidak sama bagi orang yang berbeda. Bagi seorang pegawai pada lini perakitan hal itu hanya dapat berarti adanya tingkat upah yang wajar, kondisi kerja yang nyaman, dan seorang supervisor yang memperlukannya sesuai dengan harkat dan martabatnya sebagai manusia. 

Bagi orang yang baru lulus dari perguruan tinggi hal itu dapat berarti kesempatan untuk maju, tugas-tugas yang kreatif, dan keberhasilan karrir. Hal itu berarti “keadaan dimana anggota dari suatu organisasi kerja mampu memenuhi kebutuhan pribadi yang penting melalui pengalaman kerja mereka dalam organisasi”. 

1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kualitas Kerja Pegawai

Organisasi kerja yang terbaik cenderung dicirikan adanya organisasi terbuka, kerja sama kelompok, pekerjaan-pekerjaan yang menantang, serta perlakuan yang fair dan adil dengan kata lain dicirikan dengan adanya suatu kehidupan kerja yang berkualitas tinggi.

Menurut Gray Dessler (1992 ;476) kualitas kerja pegawai dapat tercapai apabila para pegawai dapat memenuhi kebutuhan mereka yang penting dapat bekerja dalam organisasi., dan kemampuan untuk melakukan hal itu dipengaruhi atau bergantung pada apakah terdapat adanya :

a. Perlakuan yang fair, adil, dan sportif terhadap para pegawai.

b. Kesempatan bagi tiap pegawai untuk menggunakan kemampuan secara penuh dan kesempatan untuk mewujudkan diri, yaitu untuk menjadi orang yang mereka rasa mampu mewujudkannya.

c. Komunikasi terbuka dan saling mempercayai diantara semua pegawai.

d. Kesempatan bagi semua pegawai untuk berperan secara aktif dalam pengambilan keputusan-keputusan penting yang melibatkan pekerjaan-pekerjaan mereka.

e. Kompensasi yang cukup dan fair.

f. Lingkungan yang aman dan sehat

Dengan keadaan suasana yang demikian, maka kualitas kerja dapat terwujud sehingga dapat  menentukan tujuan pekerjaan-pekerjaan dalam mencapai target atau tidak. Pengukuran kualitas kerja yang dapat mempengaruhi tujuan pekerjaan-pekerjaan adalah sebagai berikut.

a. Kuantitas kerja, dapat terlihat dari besarnya jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

b. Kualitas, kerja dapat terlihat dari hasil yang diperoleh dari suatu pekerjaan yang dipergunakan untuk meningkatkan mutu dari suatu perusahaan.

c. Ketepatan waktu, dapat terlihat dari persentase laporan pegawai yang tepat pada waktunya.

d. Disiplin kerja, kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para pegawai untuk mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah.

Dibutuhkan pula unsur-unsur yang mendukung terciptanya peningkatan Kualitas kerja pegawai, antara lain : 

a. Kompensasi

b. Kesejahteraan

c. Hubungan kerja

d. Training bagi para manajer

e. Survey opini

f. Penilaian prestasi

g. Jam kerja yang luwes

h. Gugus kendali

i. Dana pengeluaran

Berdasrakan unsur-unsur diatas kita dapat memperhatikan bahwa program-program kualitas kerja untuk sebagian didasarkan atas teknik-tekni., seperti jam kerja level organisasi. Teknik-tekni termasuk manajemen berdasarkan sasaran, program gugus kualitas, dan pengaturan kerja baru dan juga pemerkayaan pekerjaan memang memainkan peran besar dalam kualitas kerja, teknik-teknik itu merupakan unsur-unsur yang secara bersama-sama mempengaruhi kualitas kerja ditempat kerja.  

2.3. Hubungan Penilaian Prestasi Kerja dengan Kualitas Kerja Pegawai.

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

 “Penilaian dan pengukuran prestasi kerja mempunyai hubungan dengan tahap manajemen sumber daya manusia berikutnya, yaitu tahap peningkatan mutu dan produktivitas kerja sumber daya manusia. Hasil penilaian dan pengukuran dapat dimanfaatkan sebagai bahan dan dasar perumusan dan penetapan kebijaksanaan, rencana dan program pengembangan, peningkatan mutu dan peningkatan produktivitas kerjanya”. Buchari Zainun, MPA. Penerbit PT. Gunung Agung Tbk Jakarta, (2001 ; 48).

Menyatakan bahwa prestasi kerja pegawai adalah suatu yang menghasilkan kualitas kerja atau kuantutas kerja yang menimbulkan harapan bagi pegawai.

     Berdasarkan pendapat serta konsep yang dikemukakan o;leh para aahli diatas, maka jelaslah terdapat hubungan yang erat antara penilaian prestasi kerja dan kualitas kerja pegawai. Hal ini berarti bahwa apabila semakin baik penilaian prestasi kerja yang diberikan perusahaan pada pegawai, semakin baik pula kualitas kerja yang dihasilkan.
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