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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

2.1.    Kepuasan Kerja

2.1.1 .   Pengertian kepuasan kerja


Untuk menciptakan tenaga kerja atau karyawan yang berprestasi dan terampil diperlukan adanya unsur  kepuasan lahiriah dan batiniah dalam diri karyawan.

Kebijaksanaan perusahaan serta memperhatikan tingkat kebutuhan hidup karyawan merupakan hal terpenting dalam pengukuran tingkat kepuasan, melalui tingkat kepuasan inilah semua tujuan perusahaan akan lebih mudah tercapai. Selain akan menghasilkan mutu tenaga yang ahli juga akan mendapatkan tenaga yang terampil, maka kerja akan mendapatkan hasil akhir yang berdaya guna dan hasil guna akan tercapai dengan mudah.

Beberapa pendapat mengenai definisi atau pengertian kepuasan kerja, diantaranya :

Menurut Luthan (2002 : 230) mengemukakan bahwa :

“Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif yang merupakan hasil dari prestasi kerja atau pengalaman”.

Menurut Sondang P. Siagian (2001 : 295) mengemukakan bahwa :

“Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat positif maupun yang bersifat negatif tentang pekerjaannya”.

Menurut Mathis dan jackson (2001 : 98) mengemukakan bahwa : 

“Kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi pengalaman kerja seseorang”.



Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dari pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya antara lain, umur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan, dan keadaan emosi positif  karyawan terhadap pekerjaannya.

2.1.2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 



Menurut Stephen P Robbins (2001:149) faktor-faktor yang mempengaruhi atau menentukan kepuasan kerja adalah :

1.  Kerja Yang Secara Mental Menantang



Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai hasilnya. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang sangat

 kurang menantang dapat menciptakan rasa frustasi dan kegagalan. Kebanyakan pekerja akan merasa puas pada kondisi tantangan yang sedang.

2. Ganjaran Yang Pantas

Pekerja menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang bersifat adil, tidak bermakna ganda, dan sejalan dengan harapan mereka. Upah dapat menghasilkan kepuasan jika didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan secara umum. Pekerja berusaha mendapatkan kebijakan dan praktek promosi yang adil, memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih banyak, dan status sosial yang meningkat. Pekerja akan merasa puas jika keputusan promosi dibuat secara adil. Kepuasan kerja bersifat dinamis, artinya perasaan puas akan berubah-ubah sesuai dengan kondisi yang dialami individu.

Kepuasan kerja secara khusus mengacu kepada sikap seorang karyawan. Misalnya karena kenaikan pangkat atau gaji yang diperolehnya. Kepuasan kerja dapat pula menggambarkan sikap secara keseluruhan atau mengacu kepada bagian dari pekerjaan seseorang.

3. Kondisi Kerja Yang Mendukung

Setiap individu yang masuk kesuatu lingkungan kerja membawa kebutuhan yang ingin dipenuhinya. Kebutuhan itu kemudian menjadi pendorong baginya untuk berusaha mencapai tujuan. Apabila kebutuhan yang diharapkan dari pekerjaan terpenuhi ia akan merasa puas. Jika kebutuhan itu tidak terpenuhi, ia akan mengalami ketidakpuasan. Kepuasan mempunyai arti penting bagi karyawan dan perusahaan, terutama karena mencipakan keadaan positif dilingkungan pekerjaan.

Pekerja peduli akan lingkungan kerja untuk kenyamanan pribadi maupun kemudahan dalam bekerja. Studi yang banyak dilakukan menunjukan bahwa pekerja menyukai lingkungan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. Pekerja juga menyukai tempat bekerja yang dekat dengan tempat tinggalnya, fasilitas yang bersih dan relatif modern, dan dengan peralatan yang memadai.

4.  Rekan Kerja Yang Mendukung

Rekan kerja yang ramah menghantar kekepuasan kerja yang meningkat termasuk pula penyelia yang bersikap ramah dan menawarkan pujian untuk kinerja yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja. Untuk sebagian pekerja, kerja juga mengisi akan kebutuhan interaksi sosial dan bukan sekadar uang atau prestasi dari hasil kerja. Rekan kerja yang mendukung dan kooperatif, akan sangat membantu pekerja merasa puas. Disamping itu, perilaku atasan juga merupakan faktor determinan dari kepuasan kerja. 

5. Kesesuaian Kepribadian Pekerjaan



Kecocokan yang tinggi antara kepribadian sesorang karyawan dan okupasi

Akan menghasilkan seseorang individu terpuaskan. Hal ini sesuai dengan pendapat Robbins yang menyatakan bahwa karyawan yang terpuaskan akan lebih produktif daripada karyawan yang tidak terpuaskan. Masih menurut Robbins, kepuasan kerja karyawan akan berpengaruh kepada tiga aspek berikut :

 a.  Produktivitas karyawan ; bekerja adalah suatu jawaban atas pertanyaan tentang bagaimana cara memenuhi kebutuhan atau kepuasan. Dalam suatu situasi, bila kebutuhan sudah terpenuhi, maka penilaian individu bergeser kearah perasaan puas. Kepuasan kerja bersifat individual, yakni hasil pengukuran kepuasan kerja berbeda pada setiap pekerja. Situasi ketidakpuasan dalam bekerja akan berpengaruh pada diri pekerja, baik hasil fisik maupun psikis, sehingga berdampak pada menurunnya produktivitas kerja. Korelasi kepuasan kerja dengan kinerja lebih awal pada karyawan tingkat tinggi, jadi hubungan lebih relevan untuk individu-individu dalam posisi professional, penyelia, dan manajerial.

b. Kemangkiran karyawan ; ketidakpuasan kerja dapat berakibat pada perasaan frustasi pada pekerja yang kemudian dapat memunculkan perilaku agresif, atau sebaliknya mereka menarik diri dari interaksi dengan lingkungannya. Bentuk penarikan diri itu misalnya ingin berhenti, sering mangkir bekerja dan bentuk perilaku lain yang cenderung menghindar dari aktivitas organisasi. Karyawan yang tidak terpuaskan memiliki peluang lebih besar untuk tidak masuk kerja. Pekerja yang  membolos mengakibatkan tertundanya pekerjaan, sehingga perlu diadakannya lembur bagi pekerja lain. Hal tersebut berarti perusahaan harus membayar biaya lembur. Jika seorang pekerja berhenti, akan membuat organisasi harus mencari orang lain untuk menggantikan posisi yang ditinggalkan. Hal ini berarti organisasi harus mencari orang lain untuk menggantikan posisi yang ditinggalkan.

c. Perputaran karyawan ; Karyawan yang tidak terpuaskan, secara umum memiliki kemungkinan paling besar untuk keluar dari organisasi.

6. Disposisi Genetik Individual

      Disposisi seseorang terhadap hidup positif atau negatif ditentukan oleh genetiknya, bertahan sepanjang waktu, dan dibawa serta kedalam disposisinya terhadap kerja.  

Menurut A.A Anwar  Mangku Negara (2000 : 120 ) ada dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu :

1. Faktor yang ada pada diri pegawai yaitu : kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, kepribadian, emosi, cara berpikir, persepsi dan sikap kerja.

2. Faktor pekerjaan yaitu : jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan financial, kesempatan, promosi jabatan, interaksi sosial dan hubungan kerja.

Menurut Sondang P. Silagian (2001 : 295 ) faktor–faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

1. Prestasi

 Terdapat korelasi kuat antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja artinya menjadikan kepuasan kerja untuk memacu prestasi kerja yang lebih baik meskipun hal itu tidak mudah.

2. Kemangkiran


Terdapat korelasi kuat antara kepuasan kerja dengan tingkat kemangkiran artinya pegawai yang tinggi tingkat kepuasan kerjanya akan rendah tingkat kemangkirannya.

3. Keinginan Pindah


Tidak dapat disangkal bahwa salah satu faktor penyebab timbulnya keinginan untuk pindah adalah ketidakpuasan pada tempat kerja. Ukuran sebabnya bisa beraneka ragam seperti penghasilan yang rendah, kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan yang tidak baik dengan atasan maupun dengan rekan kerja dan berbagai faktor lainnya.

4. Usia


Terdapat korelasi antara kepuasan kerja dengan usia seseorang pegawai artinya kecenderungan yang sering terlihat bahwa semakin lanjut tingkat usia pegawai tingkat kepuasan kerja pun biasanya semakin tinggi. 

5. Tingkat Jabatan


Literatur ini memberi petunjuk bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi pada umumnya tingkat kepuasannya pun cenderung tinggi pula.

6. Besar Kecilnya Organisasi

Telah dimaklumi bahwa berkarya digunakan oleh manusia tidak hanya untuk memuaskan kebutuhan material akan tetapi juga untuk memenuhi berbagai kebutuhan lainnya yang bersifat mental, psikologi, sosial dan spiritual. 



Dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja dapat terjadi melalui  beberapa faktor :

1) Faktor Psikologi merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja, bakat dan keterampilan.

2) Faktor sosial merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial yang baik antara sesama pegawai dengan atasanya maupun pegawai yang berbeda jenis pekerjaanya.

3) Faktor Fisik merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dengan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruang, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi kesehatan pegawai dan sebagainnya.

2.1.3.   Teori-Teori Kepuasan Kerja.

1. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
 

Teori ini dikembangkan oleh Adam. Adapun komponen dari teori ini adalah input, outcome, comparison person, dan equity-in-equity.



Wexley dan Yuki (1997) mengemukakan bahwa, input adalah semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya, pendidikan, pengalaman, skill, usaha, peralatan pribadi, jumlah jam kerja.



Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan pegawai. Misalnya upah, keuntungan tambahan, status symbol, pengenalan kembali (recognition). Kesempatan untuk berprestasi atau mengekpresikan diri.



Sedangkan comparison person adalah seorang pegawai dalam organisasi yang sama, seorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya. Menurut teori ini, puas atau tidaknya pegawai merupakan hasil dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan perbandingan input-outcome pegawai lain (comparison person). Jadi, jika perbandingan tersebut dirasakan seimbang (equity) maka pegawai tersebut akan merasa puas. Tetapi, apabila terjadi tidak seimbang (inequity) dapat menyebabkan dua kemungkinan, yaitu over compensation inequity (ketidak seimbangan yang menguntungkan dirinya) dan sebaliknya, under compensation inequity (ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai lain yang menjadi pembanding atau comparison person).

2.  Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter. Ia berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Locke (1969) mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dengan apa yang diharapkan oleh pegawai. Apabila yang didapat pegawai teryata lebih besar daripada apa yang diharapkan maka pegawai tersebut menjadi puas. Sebaliknya, apabila yang didapat pegawai lebih rendah daripada yang diharapkan, akan menyebabkan pegawai tidak puas.

3.  Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkanya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tersebut tidak terpenuhi, pegawai itu akan merasa tidak puas.

4.   Teori Pandangan Kelompok (Sosial Reference Group Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dijadikan tolok ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok acuan.

5.  Teori Dua Faktor Dari Herzberg

Teori dua faktor dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Ia menggunakan teori Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Penelitian Herzberg diadakan dengan melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dari akuntan. Masing-masing subjek diminta menceritakan kejadian yang dialami oleh mereka baik yang menyenangkan (memberikan kepuasan) maupun yang tidak menyenangkan (tidak memberi kepuasan). Kemudian dianalisis dengan analisis isi (content analysis). Untuk menentukan faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan atau ketidakpuasan.

Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa puas atau tidak puas menurut Herzberg, yaitu faktor pemeliharaan (maintenance factors) dan faktor pemotivasian (motivation factors). Faktor pemeliharaan disebut pula dissatisfiers, hygiene factors, job context, extrinsic factors yang meliputi administrasi dan kebijakan perusahaan, kualitas pengawasan, hubungan dengan pengawas, hubungan dengan subordinate, upah, keamanan kerja, kondisi kerja, dan status. Sedangkan faktor pemotivasian disebut pula satisfier, motivators, job content, intrinsic factors yang meliputi dorongan berprestasi, pengenalan, kemajuan (advancement), work it self, kesempatan berkembang, dan tanggung jawab.

6.  Teori Pengharapan (Exceptancy Theory)

Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom. Kemudian teori ini diperluas oleh Porter dan Lowler .

Keith Davis (1985 : 65) mengemukakan bahwa “Vroom menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana seseorang menginginkan  sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertentu yang akan menuntunnya.

Peryataan diatas berhubungan dengan rumus dibawah ini yaitu :


 Keterangan :

·  Valensi merupakan kekuatan hasrat seseorang untuk mencapai sesuatu.

·  Harapan merupakan kemungkinan mencapai sesuatu aksi tertentu.

·  Motivasi merupakan kekuatan dorongan yang mempunyai arah pada tujuan tertentu. 



Valenci lebih menguatkan sesorang pegawai untuk suatu hasil. Jika seorang pegawai mempunyai keinginan yang kuat untuk suatu kemajuan. Valenci timbul dari internal pegawai yang dikondisikan dengan pengalaman.



Selanjutnya Keith Davis (1985 : 66) mengemukakan bahwa “pengharapan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan yang diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan bahwa keputusan pegawai yang memungkinkan mencapai suatu hasil yang dapat menuntun hasil lainnya. Pengharapan merupakan suatu aksi yang berhubungan dengan hasil, dari range 0-1. jika pegawai merasa tidak mungkin mendapatkan hasil maka harapannya adalah 0. jika aksinya berhubungan dengan hasil tertentu maka harapannya bernilai 1. harapan pegawai secara normal adalah diantara 0-1.



2.2    Kinerja

2.2.1. Pengertian Kinerja



Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang artinya prestasi kerja yang dicapai seseorang. Kinerja yang tinggi dari para karyawan sebagai sumber daya manusia yang berfungsi mengelola faktor-faktor produksi yang lain sangat diperlukan agar perusahaan memiliki produktivitas yang tinggi sehingga dapat unggul dalam persaingan global. Adapun pengertian kinerja antara lain :

Menurut Gibson Invancevich & Donnely (terjemahan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira, 2002 : 76 ) mengemukakan bahwa : 

“Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan    kemampuan  untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan”.

Menurut Anwar Prabu Mangku Negara ( 2000 : 67 ) mengemukakan :
“Kinerja ( Prestasi Kerja ) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut Bernandin & Russell (terjemahan Faustino Cardoso  Gomes, 2003:142) mengemukakan  bahwa :

“Kinerja adalah Catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu”.

Berdasarkan pengertian diatas, penulis menarik kesimpulan bahwa kinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja individu maupun kelompok dalam suatu aktivitas atau periode tertentu.

2.2.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja



Menurut Faustino Cardoso Gomes (2003 : 142) Kinerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain :

1. Quantity of work (kuanlitas kerja)

Jumlah kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.

2. Quality of  work (Kualitas kerja) 

Kualitas kerja yang dicapai pegawai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Job knowledge (Pengetahuan pekerjaan)

Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.

4. Creativeness (Kreativitas)


Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Cooperation (Kerjasama)

Kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lain (sesama anggota organisasi).

6. Dependability (Kesadaran)


Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

7. Initiative (Inisiatif)


Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.

8. Personal qualities (Kualitas personal)

Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, dan integritas pribadi.


Menurut pendapat Keith Davis, (1964 : 484 ) Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : 

· Human Performance  =   Ability          +  Motivation

· Motivation                  =  Attitude        +   Situation

· Abilty                         =   Knowledge   +  Skill

A. Faktor Kemampuan



Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya (The Right Man In The Right Place, The Right Man On The Right Job).

B. Faktor Motivasi



Motivasi terbentuk dari sikap (Attitude) pegawai dalam menghadapi situasi (Situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 



Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal.



Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanpaatkan, dan menciptakan situasi kerja.

2.2.3. Penilaian Kinerja 



Dalam suatu organisasi perusahaan bagi karyawan yang telah dikembangkan karirnya dan ditempatkan pada tugas atau job-job tertentu, perlu diadakan penilaian kinerja. Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor dalam mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien.

Menurut Cascio (1992:267), mengemukakan bahwa :

“Penilaian kinerja adalah sebuah gambaran atau deskripsi yang sistimatis tentang kekuatan dan kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu kelompok”.

Garry Dessler (1997:2) berpendapat bahwa penilaian kinerja sebagai prosedur yang meliputi :

1. Penetapan standar kerja.

2. Penilaian kinerja aktual karyawan dalam hubungan dengan standar.

3. Memberi umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi orang tersebut agar melakukan kinerja lebih tinggi lagi. 

Dengan penilaian kinerja dapat diketahui kekurangan atau kelebihan dari karyawan yang dinilai dan hasilnya oleh manajemen akan dijadikan dasar tindakan-tindakan.

Menurut Bambang Wahyudi (1991:100), tindakan-tindakan tersebut antara lain :

1. untuk mengukur prestasi kerja, yakni sejauhmana seseorang tenaga kerja berhasil dalam pekerjaannya.

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

3. untuk mengumpulkan data yang digunakan dalam rangka memperbaiki dan mengembangkan kecakapan tenaga kerja, disamping untuk melakukan pengecekan secara pribadi.

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

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

2.2.4. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Syafarudin Alwi (2001:187), secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluative dan development.

Yang bersifat evaluative harus menyelesaikan :

1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi.

2. Hasil penilaian digunakan untuk staffing decision.

3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi system seleksi.

Yang bersifat development, hasil penelitian harus mampu menyelesaikan :

1. Prestasi riil yang dicapai individu.

2. Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat kinerja.

3. Prestasi-prestasi yang dikembangkan.

2.2.5. Manfaat Penilaian kinerja



Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan-kebijakan organisasi. Kebijakan-kebijakan organisasi dapat menyangkut aspek individual dan aspek organisasional. Adapun secara terperinci manfaat penilaian kinerja bagi organisasi adalah :

1. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.

2. Perbaikan kinerja.

3. Kebutuhan latihan dan pengembangan.

4. pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.

5. untuk kepentingan penelitian pegawai.

6. Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai.

Informasi penilaian kinerja tersebut oleh pimpinan dapat dipakai untuk mengelola kinerja pegawainya, dan mengungkapkan kelemahan kinerja pegawai sehingga manajer dapat menentukan tujuan maupun target yang harus diperbaiki. Tersedianya kinerja pegawai sangat membantu pimpinan dalam mengambil langkah perbaikan program-program kepegawaian yang telah dibuat, maupun program-program organisasi secara menyeluruh.

2.3.  Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja karyawan



Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk mendapatkan hasil kerja yang optimal. ketika seorang merasakan kepuasan dalam bekerja tentunya ia akan berupaya semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. 



Dengan diperolehnya kepuasan kerja oleh karyawan baik itu dengan pemberian gaji yang sesuai, pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahliannya, dan hubungan dengan atasan terjalin dengan baik, hal ini akan meningkatkan kinerja para karyawan.



Kinerja karyawan merupakan hal yang penting sekali dalam setiap organisasi, karena kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan setiap karyawan untuk memperoleh hasil optimal. Dengan kinerja yang tinggi maka tujuan organisasi akan mudah tercapai.



Kinerja karyawan diantaranya Quantity of work (Jumlah kerja), Quality of work (kualitas kerja), Job knowledge (Pengetahuan pekerjaan), Creativeness (Kreativitas), Cooperation (Kerjasama), Dependability (Kasadaran), Initiative (Inisiatif), dan Personal qualities (Kualitas personal). 




Dengan diperolehnya kepuasan kerja karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat karena karyawan merasa diperhatikan oleh organisasi jadi ada hubungan yang seimbang antara karyawan dengan organisasi yaitu, karyawan terpenuhinya kepuasan kerja dan organisasi mendapatkan kinerja yang tinggi dari para karyawan.  



Hal ini sesuai dengan pendapat Stephen P Robbins,terjemahan (1998:98) yang menyatakan bahwa :

“Kinerja merupakan tingkat efisiensi dan efektivitas serta inovasi dalam pencapaian tujuan oleh pihak manajemen dan divisi-divisi yang ada dalam organisasi. Kinerja dikatakan baik dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat dicapai dengan baik, kinerja juga dipandang sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan, motivasi dan kesempatan, sehingga kinerja seseorang dipengaruhi oleh kepuasan kerja.”

Valensi  x  Harapan   =  Motivasi
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