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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Penilaian Prestasi Kerja

2.1.1. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja merupakan langkah perusahaan guna mengevaluasi hasil kerja yang telah dilakukan para karyawannya serta sebagai catatan penting untuk melakukan kebijakan-kebijakan perusahaan.

Penilaian prestasi kerja dikenal dengan istilah performance rating, performance appraisal, personnel assesment, employee evaluation, merit rating, efficiency rating, service rating. Dalam praktiknya istilah penilaian kinerja (performance appraisal) dan evaluasi kinerja (performance evaluation) dapat diguankan secara bergantian atau bersamaan karena pada dasarnya mempunyai maksud yang sama. 

Adapun pengertian penilaian prestasi kerja menurut pendapat beberapa ahli adalah sebagai berikut:

Bambang Wahyudi (2002: 101) berpendapat bahwa “Secara umum penilaian prestasi kerja dapat diartikan sebagai suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan (job performance)  seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”.

Andrew E. Sikula yang dikutip Malayu Hasibuan (2000: 86) mengemukakan bahwa “Penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan”.


A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000: 69) menyatakan “Penilaian prestasi pegawai adalah suatu proses penilaian prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.”


Veithzal Rivai (2004: 309) menjelaskan bahwa “Penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup tanggung jawabnya”.


Moekijat (1995; 119) “Penilaian pelaksanaan pekerjaan adalah suatu proses yang digunakan oleh organisasi untuk menilai pelaksanaan  pekerjaan pegawai”
Marihot Tua (2002: 19)“Unjuk kerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai perannya dalam organisasi”.

Hal ini dipertegas oleh Veithzal Rivai dan Ahmad Fawzi (2005: 18) mengatakan “Penilaian kinerja merupakan kajian sistematis tentang kondisi kerja karyawan yang dilaksanakan secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan perusahaan”. 

Leon C. Mengginson (1981: 310) dikutip A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000: 69) “Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah suatu proses yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya”.

Henry Simamora (338: 2004) “ Penilaian kinerja adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan”.

Anwar Prabu Mangkunegara (2005: 12) “Evaluasi kinerja merupakan sarana untuk memperbaiki mereka yang tidak melakukan tugasnya dengan baik didalam organisasi”. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat penulis ambil kesimpulan bahwa penilaian prestasi kerja merupakan suatu kegiatan yang sangat penting dalam organisasi atau perusahaan guna meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini mengingat bahwa di dalam organisasi, setiap orang sebagai Sumber Daya Manusia (SDM) mempunyai keinginan untuk mendapatkan penghargaan dan perlakuan adil dari pimpinannya. Sehingga karyawan memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi atau perusahaan dan pula sebaliknya, hal ini merupakan upaya guna mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. 

Maka jelaslah bahwa penilaian prestasi kerja dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan oleh atasannya, dan juga sebagai sarana untuk memperbaiki mereka yang tidak melaksanakan tugasnya dengan baik.

2.1.2. Tujuan Penilaian Prestasi Kerja

Tujuan penilaian kinerja atau prestasi kinerja karyawan pada dasarnya meliputi:

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.

3. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.

4. Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.

5. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi kedalam:

a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi pekerjaan.

b. Promosi, kenaikan jabatan.

c. Trainning atau latihan.

6. Meningkatkan motivasi kerja.

7. Meningkatkan etos kerja.

8. Memperkuat hubungan antar karyawan dengan supervisor melalui diskusi tentang kemajuan kerja mereka.

9. Sebagai alat untuk memperoleh umpan balik dari karyawan untuk memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana karier selanjutnya.

10. Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas.

11. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karier dan keputusan perencanaan suksesi.

12. Membantu menempatkan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.

13. Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gaji-upah-insentif-kompensasi dan imbalan lainnya.

14. Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi maupun pekerjaan.

15. Sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja.

16. Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja.

17. Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti seleksi, rekrutmen, pelatihan dan analisis pekerjaan sebagai komponen yang saling ketergantungan diantara fungsi-fungsi sumber daya manusia.

18. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar kinerja menjadi baik.

19. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.

20. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sangsi ataupun hadiah. 

2.1.3. Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

Kegunaan atau manfaat penilaian prestasi kerja ditinjau dari berbagai perspektif pengembangan perusahaan khususnya manajemen SDM, yaitu:

Dokumentasi. Untuk memperoleh data yang pasti, sistematik, dan faktual dalam penentuan nilai suatu pekerjaan.

1. Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan negosiasi yang objektif dan rasional dengan serikat buruh (kalo ada) atau langsung dengan karyawan.

2. Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam bentuk kegiatan untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan.

3. Penyesuaian kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan dalam penyesuaian ganti-rugi, menentukan siapa yang perlu dinaikan upahnya-bonus atau kompensasi lainnya. 

4. Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya didasarkan pada masa lampau atau mengantisipasi kinerja. 

5. Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan adanya suatu kebutuhan untuk latihan. Demikian juga, kinerja baik dapat mencerminkan adanya potensi yang belum digunakan dan harus dikembangkan.

6. Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik penilaian kinerja dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan pengembangan karier karyawan, penyusunan program pengembangan karier yang tepat, dapat menyelaraskan antara kebutuhan karyawan dengan kepentingan perusahaan.

7. Evaluasi proses staffing. Prestasi kerja yang baik atau buruk mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen SDM.

8. Defisiensi proses penempatan karyawan. Kinerja yang baik atau jelek mengisyaratkan kekuatan atau kelemahan dalam prosedur penempatan karyawan di departemen SDM.

9. Ketidakakuratan informasi. Kinerja lemah menandakan adanya kesalahan di dalam informasi analisis pekerjaan, perencanaan SDM atau sistem informasi manajemen SDM. 

10. Kesalahan dalam merancang pekerjaan. Kinerja yang lemah mungkin merupakan suatu gejala dari rancangan pekerjaan yang kurang tepat. Melalui penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosa kesalahan ini. 

11. Kesempatan kerja yang adil. Penilaian kinerja yang akurat terkait dengan pekerjaan dapat memastikan bahwa keputusan penempatan internal tidak bersifat diskriminatif.

12. Mengatasi tantangan-tantangan eksternal. Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor di luar lingkungan pekerjaan, seperti keluarga, keuangan, kesehatan, atau hal lain seperti hal pribadi. 

13. Elemen-elemen pokok sistem penilaian kinerja. Departemen SDM biasanya mengembangkan penilaian kinerja bagi karyawan di semua departemen. Elemen-elemen pokok sistem penilaian ini mencakup kriteria yang ada hubungan dengan pelaksanaan kerja dan ukuran-ukuran kriteria.

14. Umpan balik ke SDM. Kinerja baik atau jelek di seluruh perusahaan mengindikasikan seberapa baik departemen SDM berfungsi.

2.1.4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Penilaian Prestasi Kerja

Lazer dan Wikstorm (1997) yang dikutip Veithzal Rivai (2004: 324) mengemukakan bahwa faktor yang paling umum muncul dalam penilaian kinerja adalah, pengetahuan tentang pekerjaannya, kepemimpinan, inisiatif, kualitas pekerjaan, kerja sama, pengambilan keputusan, kreativitas, dapat diandalkan, perencanaan, komunikasi, inteligensia (kecerdasan), pemecahan masalah, pendelegasian, sikap, usaha, motivasi, dan organisasi.

2.2. Kinerja

2.2.1. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan istilah yang berasal dari kata job perfomance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang).

Maju atau mundurnya sebuah perusahaan sangat tergantung pada kinerja para karyawan dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang telah dijalankan. Oleh karena itu karyawan merupakan salah satu unsur penting bagi perusahaan yang harus diperhatikan. 

Dalam hal ini terdapat beberapa pengertian tentang kinerja yang dikemukakan oleh beberapa pakar yang antara lain, sebagai berikut:

A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2000: 67) bahwa “Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil secara kualitas yang dicapai oleh seseorang  karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 

Bernardin & Russel dikutip oleh Ambar & Rosidah (2003: 223) berpendapat  bahwa “Kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu”

Suryadi Praniro Soetono (1999: 2) berpendapat “Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya dalam mencapai tujuan”.

Menurut T. Hani Handoko (2000: 135) mengemukakan bahwa “Kinerja adalah proses dimana melalui mengevaluasi dan menilai kinerja keryawan”.

Bambang Wahyudi (2000:101) menyatakan “Kinerja adalah kegiatan evaluasi yang dilakkukan perusahaan atau instansi atas hasil kerja yang menjadi bebannya”.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas penulis menyatakan bahwa kinerja merupakan kemampuan yang dihasilkan oleh individu atau kelompok yang telah dilakukan pada organisasi atau perusahaan dimana kemudian perusahaan akan memberikan penghargaan kepada karyawan atau individu tersebut.

Hal ini diperkuat oleh Ambar T. Sulistiyani dan Rosidah (2003: 224) mengemukakan “Kinerja adalah catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi karyawan tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode tertentu”

Menurut Veithzal Rivai (2004: 309) “Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan dengan upaya untuk mencapai tujuan”.

Bambang Kusriyanto (1993: 3) “Perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam)”.

Menurut Schermerhorn, Hunt and Osborn (1991) yang dikutip oleh Veithzaal Rivai (2005: 15) bahwa “Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan”.

Dapat penulis simpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia (SDM) persatuan periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugas yang diberikan atasan sesuai dengan pekerjaan dan tanggung jawabnya. Apabila kinerja yang dihasilkan karyawan meningkat maka perusahaan akan memberikan penghargaan berupa insentif, kompensasi, kenaikan jabatan, dan lain sebagainya. Hal ini dapat membuat para karyawan berlomba untuk meningkatkan kinerjanya. Disamping itu dengan adanya peningkatan kinerja dapat membantu perusahaan mencapai tujuan.

2.2.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Pada umumnya dalam memilih faktor-faktor kinerja karyawan adalah hal yang sulit untuk dilakukan dan membutuhkan pertimbangan yang matang dari pihak perusahaan, sehingga manajer dalam melakukan penilaian mempunyai penilaian yang berbeda dalam menentukan faktor-faktor ini disesuaikan dengan kebijaksanaan dari tiap-tiap perusahaan atau organisasi.

Faktor-faktor yang digunakan dalam kinerja menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000: 67) adalah kualitas, kuantitas, kerja sama, tanggung jawab dan inisiatif.

1. Kualitas kerja adalah menunjukan hasil kerja yang dicapai dari segi  ketepatan, ketelitian dan keterampilan.

2. Kuantitas kerja adalah menunujukan hasil kerja yang dicapai  dari segi  keluaran atau hasil tugas-tugas rutinitas dan kecepatan dalam menyelesaikan  tugas itu sendiri.

3. Kerjasama adalah menyatakan kemampuan karyawan dalam berpatisipasi dan bekerja sama dengan ornag lain dalam menyelesaikan tugas.

4. Tanggung jawab adalah menyatakan seberapa besar karyawan dalam  menerima dan  melaksanakan pekerjaannya.

5. Inisiatif yakni bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, serta kemampuan dalam membuat suatu keputusan yang baik tanpa adanya pengarahan terlebih dahulu.

2. 3. Peranan Penilaian Prestasi Kerja dalam Meningkatkan Kinerja

Apabila penilaian prestasi kerja dilakukan dengan benar, para karyawan, para, penyelia, departemen SDM dan akhirnya perusahaan akan diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa upaya-upaya individu memberikan kontrtibusi kepada fokus strategi perusahaan.

Penilaian prestasi kerja juga merupakan suatu alat ukur yang memungkinkan untuk membantu karyawannya memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang bersangkutan dengan karyawannya.

Dapat penulis simpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia (SDM) persatuan periode waktu tertentu dalam melaksanakan tugas yang diberikan atasan sesuai dengan pekerjaan dan tanggung jawabnya. Apabila kinerja yang dihasilkan karyawan meningkat maka perusahaan akan memberikan penghargaan berupa insentif, kompensasi, kenaikan jabatan, dan lain sebagainya. Hal ini dapat membuat para karyawan berlomba untuk meningkatkan kinerjanya. Disamping itu dengan adanya peningkatan kinerja dapat membantu perusahaan mencapai tujuan.

Menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2005:10) “Tujuan dari penilaian prestasi adalah untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia organisasi”. 

Berdasarkan beberapa pendapat dan uraian yang dikemukakan diatas maka jelaslah terdapat peranan penilaian prestasi kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik penilaian prestasi kerja yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, maka kinerja karyawannya akan semakin meningkat.

