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Andrew. F. Sikula  yang dikutip oleh Malayu Hasibuan, dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia  ( 2000 : 86 ) Penilaian prestasi kerja adalah “Evaluasi  yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan yang ditujukan untuk pengembangan”.

Penilaian prestasi kerja individual sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi riil karyawan  dilihat dari kinerja, dengan demikian data-data ini dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan baik pada level mikro organisasional maupun level mikro individual.

Dari pengertian penilaian prestasi kerja diatas maka dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi kerja dapat menjadi tulang punggung bagi pengelolaan sumber daya manusia di perusahaan. Hasil dari penilaian prestasi kerja akan membantu organisasi/perusahaan untuk merencanakan dan melaksanakan program – program  dengan lebih tepat dan baik.

2.1.2 Tujuan Dan Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

Bagi karyawan, penilaian prestasi kerja dapat menimbulkan perasaan puas dalam diri mereka, mereka merasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka merasa bahwa dengan cara ini hasil kerja mereka dinilai oleh perusahaan dengan sewajarnya dengan sekaligus kelemahannya yang ada dalam diri individu karyawan dapat diketahui kelemahan – kelemahan tersebut harus diterima secara sadar oleh  karyawan sebagai suatu kenyataan, dan pada akhirnya akan menimbukan dorongan dihati individu karyawan untuk memperbaiki diri. Bagi perusahaan, Penilaian prestasi kerja karyawan memberikan faedah bagi perusahaan karena dengan cara ini dapat diwujudkan semboyan orng yang tepat pada jabatan yang tepat.

Tujuan penilaian prestasi kerja karyawan menurut Malayu Hasibuan  (2000 : 88) 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 sejauhmana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya.

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja.

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam perusahaan.

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan sehingga dicapai tujuanuntuk mendapatkan performance kerja yang baik.

6. Sebagai alat untuk mendorong membiasakan para atasan ( supervisor, manajer, administrator ) untuk mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan – kebutuhan bawahannya.

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

8. Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan.

9. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan – kelemahan personal dan dengan demikian bisa sebagai bahan perimbangan agar bisa diikut sertakan dalam program latihan kerja tambahan.

10. Sebagai alat memperbaiki atau mengembangkan kecakapan.

11. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan.

2.1.3 Dasar Penilaian Prestasi Kerja

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

Penilai menilai pelaksanaan uraian pekerjaan itu apa baik atau buruk, apa selesai atau  tidak, tolak ukur yang akan dipergunakan untuk mengukur prestasi adalah standar. 

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

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

1. Tangible Stabdard  yaitu sasaran yang dapat ditetapkan alat ukurnya atau standarnya, standar ini dibagi atas :

a) Standar dalam bentuk fisik yang terbagi atas standar kuantitas, standar kualitas dan standar waktu. Contoh ; kilogram, meter, baik – buruk, jam, hari dan bulan.

b) Standar dalam bentuk uang yang terbagi atas standar biaya, standar penghasilan, dan standar investasi.

2. Intangible Standard adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat ukur atau standarnya. Misalnya ;  standar perilaku, kesetiaan, partisipasi, loyalitas, serta dedikasi karyawan 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 komposisi standar.

2.1.4 Faktor- Faktor Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja menurut Robbins dan De Cenzo yang dikutip oleh Fred Nicholls (2000 : 135) Berdasarkan pendekatan “absolute standards” karyawan dapat dinilai dari Lima dimensi, yaitu :

1. Kuantitas Pekerjaan

2. Kualitas Pekerjaan

3. Pengetahuan akan Pekerjaan

4. Kemauan dan kesanggupan akan pekerjaan

5. Ketergantungan karyawan terhadap supervisi

2.1.5 Orientasi Penilaian Prestasi Kerja

Dalam proses seleksi dan promosi sering ditanyakan mengenai “what factores should be evaluated”. Sedangkan dalam kriteria penilaian hal tersebut akan muncul sebagai objek yang dievaluasi biasanya, yang di evaluasi adalah mencakup personal based dan performance based. Sistem yang pertama adalah personal based akan menilai ciri-ciri personal dan sikap–sikapnya dan seringkali digiring pada penilaian yang bersifat subjektif adapun fokus masing–masing orientasi penilaian adalah :

a) Penilaian berdasarkan hasil ( result based performance ) 

Tipe perilaku ini dengan merumusakn kinerja pegawai dengan didasarkan pada pencapaian tujuan organisasi, atau dapat dilakukan dengan mengukur hasil akhir ( end result ), sedangkan sasaran penilaian kinerja dapat ditetapkan oleh manajer atau kelompok kerja guna memberikan motivasi kepada pegawai, dalam penentuan penilaian ini dapat melihatkan pegawai, dengan demikian pegawai dapat lebih jelas dan lebih merasa memiliki kewajiban hal inilah yang sering disebut dengan Management by Objective ( MBO ). Adapun 
[image: image1.wmf]ciri – ciri utama dari MBO ini adalah meliputi :

1. Sasaran Kinerja ditetapakan oleh atasan dengan bawahan.

2. Sasaran yang ditetapkan secara bersama – sama dianggap lebih relatif dan menantang bagi bawahan untuk merealisasikannya.

3. Tanggung jawab dan tugas – tugas yang dipercayakan kepada individu atau kelompok kerja bawahan paham mengenai apa yang diharapkan.

4. Peninjauan perkembangan secara periodik diadakan 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.
[image: image2.wmf]
b) Penilaian berdasarkan perilaku ( Behavior Based Performance Appraisal  )

Dalam model penilaian ini akan difokuskan pada sarana ( Means ) dan sarana ( goal ) dan bukan hasil akhir  dengan demikian perilaku pegawai yang sesuai dengan sasaran yang tersedia, dan sasaran yang ingin dicapai dalam menetapkan model penilaian ini harus dipenuhi kriteria sebagai berikut :

1. Sekelompok pegawai dan para bawahan mengidentifikasikan definisi – definisi kinerja yang penting, perilaku yang berkaitan denagan pengawas dan mengarah peningkatan kinerja.

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

3. Behaional Incident, dinilai menurut tingkat keinginan atau pentingnya, dan dapat ditetapkan skala penilaian yang berdasarkan pada bobot penerimaan masing – masing.

4. Rating Scale dikembangkan untuk semua dimensi kinerja.

5. Penilaian menggunakan Rating scale untuk keperluan menilai perilaku pegawai pada pegawai masing – masing.

c) Penilaian dengan berdasarkan ( Judgement Base Performance Opprasional ) 
Dalam metode ini terdapat dua jenis tipe penilaian yaitu dengan :

1. Rating method 
Rating method merupakan metode yang paling tua dan sebagai bentuk penilaian kinerja yang pemakaiannya cukup luas metode ini melibatkan sejumlah perilaku yang terkait dengan pegawai yang secara longgar dirumuskan, dan penilai diminta menjawab dimensi – dimensi perilaku tersebut pada beberapa skala yang meliputi “Sangat bagus, hingga sangat tidak bagus

2. Ranking method 

Sedangkan metode rangking penilaian merupakan kinerja pegawai dalam bentuk urutan dari paling buruk hingga paling baik.

2.1 Motivasi

2.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin “Movere” yang artinya dorongan atau menggerakan, motivasi ditujukan untuk sumber daya manusia dan bawahan khususnya, motivasi mempermasalahkan bagaimana cara menggerakan pegawai agar mau bekerjasama secara produktif mencapai dan mewujudkan tujuan yang ditentukan oleh perusahaan.

Beberapa pengertian motivasi menurut Fillmore. H. Stanford yang dikutip oleh A.A Anwar Mangkunegara (1969 : 173) 
“Motivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah suatu tujuan tertentu”.

Soedarmayati M.Pd mengutip pendapat dari Gary A. Stainer dan Bernard Berendoom (1995 : 68) yang mengatakan bahwa motivasi adalah :

“Kondisi mental yang mendorong aktivitas dan memberi energi yang mengarah pada pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan”.

Sedangkan menurut Marihot Tua Efendi ( 2002 : 321 ) motivasi adalah :

“Faktor – faktor yang mengarah dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam usaha yang lemah atau keras”.

Dari pengertian motivasi diatas disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu daya dorong bagi seseorang untuk melakukan suatu kegiatan untuk mencapai pemenuhan kebutuhan hidup.

2.2.2 Tujuan motivasi

Motivasi yang diberikan kepada para karyawan dengan tujuan sebagai berikut :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

3. Mampertahankan stabilitas karyawan perusahaan

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas – tugasnya 

8. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat – alat dan bahan baku

2.2.3 Faktor – Faktor yang mempengaruhi Motivasi

Faktor – faktor yang mempengaruhi motivasi kerja karyawan menurut  Maslow  yang dikutip oleh Stephen P.Robbin   ( 2001 : 66 ), diantaranya adalah sebagai berikut :

1. Kebutuhan Fisiologis

Antara rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan perumahan), seks, dan kebutuhan ragawi lain.

2. Rasa Aman

Antara lain keselamtan dan perlindungan terhadap kerugian fisik dan emosional.

3. Kepemilikan Sosial

Mencakup kasih saying, rasa memiliki, diterima dengan baik, dan persahabatan.

4. Penghargaan Diri

Mencakup rasa hormat intetnal seperti harga diri, atonomi, dan faktor hormat eksternal seperi status, pengakuan, dan perhatian.

5. Aktualisasi Diri

Dorongan untuk menjadi apa yang ia mampu, mencakup pertumbuhan, mencapai potensialnya, dan pemenuhan diri.

Marihot Tua Efendi (2002:321) bahwa motivasi adalah “Faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan sesuatu kegiatan yang dinyatakan dalam usaha yang lemah atau keras”. Faktor tersebut adalah :

1. Hubungan dan suasana kerja

2. Penyediaan sarana fisik perusahaan

3. Kebijaksanaan dan peraturan perusahaan

2.2.4 Asas – Asas Motivasi

Asas – asas motivasi ini meliputi ; asas mengikutsertakan, asas komunikasi, asas pengakuan, asas wewenang yang didelegasikan,  asas adli dan layak, dan asas perhatian timbal balik.

1. Asas mengikutsertakan

Asas mengikutsertakan, artinya atasan mengajak bawahan untuk ikut berpertisipasi dan memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengajukan pendapat, rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan adanya cara yang demikian maka para bawahan akan merasa ikut bertanggung jawab atas tercapainya tujuan perusahaan sehingga moral dan semangat kerjanya akan meningkat.

2. Asas komunikasi

Asas komunikasi, artinya menginformasikan secara jelas tentang tujuan yang ingin dicapai perusahaan, cara – cara mengerjakannya dan kendala – kendala yang akan dihadapi. Dengan adanya asas komunikasi asas komunikasi ini, motivasi kerja bawahan akan meningkat sebab semakin banyak seseorang mengetahui suatu soal, semakin besar pula minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut.

3. Asas pengakuan

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

Dalam memberikan pengakuan atau pujian kepada bawahan hendaknya dijelaskan bahwa karyawan tersebut pantas menerima penghargaan itu, karena prestasi kerja atau jasa – jasa yang telah diberikan kepada perusahaan. Pengakuan dan pujian harus diberikan dengan ikhlas dihadapan umum supaya nilai pengakuan atau pujian itu semakin besar.

4. Asas wewenang yang didelegasikan

Asas wewenang yang didelegasikan, artinya mendelegasikan sebagian wewenang serta kebebasan karyawan untuk mengambil keputusandan berkreativitas dengan melaksanakan tugas – tugas atasan atau manajer. Dalam pendelegasian ini, manajer harus meyakinkan bawahan bahwa itu cakap dan penting. Asas ini akan memotivasi moral atau semangat kerja para bawahan sehingga semakin tinggi dan antusias dalam bekerja.

5. Asas adli dan layak

Asas adli dan layak, artinya alat dan jenis motivasi yang diberikan harus berdasarkan atas asas keadilan dan kelayakan terhadap semua karyawan. Misalnya pemberian hadiah atau hukuman terhadap semua karyawan harus adil dan layak apabila masalahnya sama.

6. Asas perhatian timbal balik

Asas perhatian timbal balik, artinya memotivasi bawahan dengan mengemukakan keinginan atau tahapan perusahaan disamping berusaha memenuhi kebutuhan – kebutuhan yang diharapkan bawahandari perusahaan.

Misalnya, manajer meminta kepada bawahan meningkatkan meningkatkan prestasi kerjanya sehingga laba yang diperoleh perusahaan terus meningkat. Apabila laba yang diperoleh semakin meningkat maka balas jasa yang akan diberikan kepada bawahan akan ditingkatkan, jadi ada perhatian timbal balik untuk memenuhi keinginan semua pihak dengan asas motivasi ini diharapkan prestasi kerja karyawan akan meningkat.

2.2.5 Metode – Metode Motivasi

Ada dua motivasi yang digunakan yaitu metode motivasi langsung ( Direct Motivation ) dan metode motivasi tidak langsung ( Indirect Motivation ).

1. Metode motivasi langsung 

Motivasi yang diberikan secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kebutuhan serta kepuasannya baik berupa materil dan nonmateril jadi sifatnya khusus, seperti pujian, pemberian penghargaan, pemberian tunjangan hari raya, pemberian bonus, dan bintang jasa atas prestasinya.

2. Metode motivasi tidak langsung

Motivasi yang diberikan pada karyawan yang berupa fasilitas – fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas, sehingga karyawan betah dan semangat melakukan pekerjaannya. Misalnya ; kursi yang empuk, mesin – mesin yang baik, ruangan kerja yang tenang dan nyaman, suasana lingkungan kerja yang baik. Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya untuk merangsang semangat bekerja karyawan, sehingga produktivitas kerjanya meningkat.

2.2.6 Jenis Motivasi

Ada dua jenis motivasi yang digunakan yaitu motivasi positif  ( Intensif positif  ) dan motivasi negatif ( Intensif Negatif ).

1. Motivasi Positif

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi ( merangsang ) bawahan dengan memberikan hadiah kepada karyawan yang mempunyai prestasi melebihi karyawan yang lain dengan adanya motivasi yang demikian maka semangat kerja karyawan akan meningkat.

2. Motivasi Negatif

Motivasi negatif maksudnya manajemen akan menghukum bawahan jika cara kerja mereka tidak baik. Dengan motivasi yang demikian, semangat kerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum tetapi untuk jangka waktu panjang berakibat kurang baik.

Kedua jenis motivasi itu penggunaannya harus tepat dan seimbang supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Motivasi positif baik untuk digunakan jangka panjang, sedangkan motivasi negatif baik digunakan untuk jangka pendek. 

2.3 Pengaruh  Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Motivasi Kerja 

Pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap motivasi karyawan berdasarkan hasil penelitian Mc. Clleand (1961), Edward Murray (1957) dan Gordon W (1970) menyimpulkan bahwa : 

“terdapat pengaruh antara penilaian prestasi kerja dengan motivasi kerja.  Karena Motivasi dirumuskan sebagai perilaku yang ditujukan pada sasaran motivasi berkaitan dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu tujuan. Motivasi berkaitan erat dengan kepuasan pekerja dan performansi pekerjaan atau prestasi kerja”.

 S.Ruky ( 2004 : 19 ) “Penilaian Prestasi kerja karyawan secara perorangan pada gilirannya akan memotivasi kinerja sumber daya manusia secara keseluruhan, yang akan direfleksikan dalam kenaikan produktivitas”.
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