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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

 

2.1 Kajian Pustaka  

Pada sub kajian pustaka ini akan diuraikan mengenai landasan teori 

penelitian, yang berguna sebagai dasar pemikiran ketika melakukan pembahasan 

masalah yang diteliti dan untuk mendasari analisis yang akan digunakan dalam 

bab selanjutnya mengenai peran sumber daya manusia, penilaian prestasi kerja, 

kepuasan kerja dan prestasi kerja pegawai. 

2.1.1 Pengertian Manajemen 

 Manajemen merupakan suatu ilmu dan seni untuk menerapkan fungsi-

fungsi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian pada 

kegiatan-kegiatan sekelompok manusia yang dilengkapi dengan sumber ekonomi 

(faktor produksi) untuk mencapai tujuan yang ditentukan sebelumnya. 

 Untuk lebih jelasnya pengertian manajemen, penulis mengutip beberapa 

definisi sebagai berikut : 

 Robbins dan Mary (2010), menyatakan bahwa : 

“Manajemen melibatkan aktivitas-aktivitas koordinasi dan pengawasan 

terhadap pekerjaan orang lain, sehingga pekerjaan tersebut dapat 

diselesaikan secara efisien dan efektif. Manajemen juga berupaya untuk 

menjadi efektif, dengan menyelesaikan tugas-tugas demi terwujudnya 

sasaran-sasaran organisasi”. 

Terry (2010:16) menjelaskan bahwa : 

“Manajemen merupakan suatu proses khas yang terdiri atas tindakan-

tindakan perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan pengendalian 

untuk menentukan serta mencapai tujuan melalui pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber daya lainnya”. 
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Sikulayang dikutip Hasibuan (2012:2) : 

“Aktivitas-aktivitas perencanaan, pengorganisasian, pengendalian, 

penempatan, pengarahan, pemotivasian, komunikasi, dan pengambilan 

keputusan yang dilakukan oleh setiap organisasi dengan tujuan untuk 

mengkoordinasikan berbagai sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan 

sehingga akan dihasilkan suatu produk atau jasa secara efisien.”  

 

Manullang (Atik & Ratminto, 2012: 1) : 

“Manajemen sebagai suatu seni dan ilmu perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, penyusunan dan pengawasan daripada sumber daya manusia 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.” 

 

Dari definisi di atas bahwa manajemen adalah suatu proses perencanaan, 

pengorganisasian, kepemimpinan, dan upaya pengendalian para anggota 

organisasi dan penggunaan sumber daya lainnya, manajemen dilakukan dengan 

dan melalui individu atau kelompok untuk mencapai tujuan tertentu secara efektif 

dan efisien. 

2.1.1.1 Fungsi Manajemen 

 Menurut Robbins dan Mary (2010) fungsi-fungsi manajemen adalah 

sebagai berikut : 

1. Perencanaan (Planning) 

Mendefinisikan sasaran-sasaran, menetapkan strategi, dan 

mengembangkan rencana kerja untuk mengelola aktivitas-aktivitas. 

2. Penataan (Organizing) 

Menentukan apa yang harus diselesaikan, bagaimana caranya, dan siapa 

yang akan mengerjakannya. 
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3. Kepemimpinan (Leading) 

Memotivasi, memimpin, dan tindakan-tindakan lainnya yang melibatkan 

interaksi dengan orang lain. 

4. Pengendalian (Controlling) 

Mengawasi aktivitas-aktivitas demi memastikan segala sesuatunya 

terselesaikan sesuai rencana. 

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia merupakan komponen dari perusahaan 

yang mempunyai arti sangat penting. Sumber daya manusia menjadi penentu dari 

pencapaian tujuan suatu perusahaan, karena fungsinya sebagai inti dari kegiatan 

perusahaan. Tanpa adanya sumber daya manusia maka kegiatan perusahaan tidak 

akan berjalan sebagaimana mestinya meskipun pada saat ini otomatisasi telah 

memasuki setiap perusahaan, tetapi apabila pelaku dan pelaksanaan mesin 

tersebut yaitu manusia, tidak bias membuat peranan yang diharapkan maka 

otomatisasi akan sia-sia. 

Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai proses serta 

upaya untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi 

keseluruhan sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian 

tujuannya. Hal ini mencakup dari mulai memilih siapa saja yang memiliki 

kualifikasi dan pantas untuk menempati posisi dalam perusahaan (the right man 

on the right place) seperti disyaratkan perusahaan hingga bagaimana agar 

kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan ditingkatkan serta dikembangkan dari 

waktu ke waktu. Oleh karena itu manajemen sumber daya manusia ini merupakan 
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proses yang berkelanjutan sejalan dengan proses operasionalisasi perusahaan, 

maka perhatian terhadap sumber daya manusia ini memiliki tempat yang khusus 

dalam organisasi perusahaan. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) mempunyai arti proses, ilmu 

dan seni manajemen yang mengatur tentang sumber daya manusia yang ada di 

dalam organisasi. Biasanya suatu organisasi mempunyai bagian khusus untuk 

menangani hal ini dan dikepalai oleh seorang manajer personalia. Manajemen 

sumber daya manusia didefinisikan menurut beberapa ahli sebagai berikut :  

Dessler (2010:4) menyatakan yaitu :  

“Manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan dan latihan untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan atau aspek-aspek yang terdapat dalam 

sumber daya manusia seperti posisi manajemen, pengadaan karyawan atau 

rekrutmen, penyaringan, pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi 

kerja karyawan”. 

 

Menurut Mangkunegara (2011:2) bahwa : 

“Suatu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan 

terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisah tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi”. 

 

Handoko (2011:5) memberikan pengertian bahwa:  

“suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 

kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar 

tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat”. 

 

Malayu (2008:10) :  

“Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efekif dan efisien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat”. 
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Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas, bahwa manajemen 

sumber daya manusia merupakan aktivitas mengkoordinasikan perencanaan, 

mengorganisir, pelaksanaan dan pengawasan yang berhubungan dengan sumber 

daya manusia agar efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan perusahaan, 

karyawan dan masyarakat.  

2.1.2.1 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Suwanto dan Priansa (2011 : 30) fungsi Manajemen Sumber 

Daya Manusia meliputi : 

a. Fungsi Manajerial  

1) Perencanaan (Planning) 

Perencanaan adalah proses penentuan tindakan untuk mencapai tujuan. 

Sebelum tujuan akhir perusahaan ditentukan, informasi, khususnya 

informasi mengenai kepegawaian harus lengkap. Kelengkapan informasi 

mengenai kepegawaian itu datangnya dari manajer kepegawaian. 

Sehubungan dengan perencanaan kepegawaian, manajer kepegawaian 

harus dapat mengajukan dan menjawab pertanyaan-pertanyaan. 

2) Pengorganisasian (Organizing) 

Setelah diadakan perencanaan, tindakan selanjutnya adalah membentuk 

organisasi untuk melaksanakan tujuan yang telah ditentukan untuk dicapai. 

Proses organisasi ialah membentuk organisasi, kemudian membaginya 

dalam unit-unit yang sesuai dengan fungsi-fungsi yang telah ditentukan, 

dan dilengkapi dengan karyawan serta ditambah fasilitas-fasilitas tertentu. 
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3) Pengarahan (Actuating) 

Sesudah dilakukan pengorganisasian, maka tahap selanjutnya adalah 

mengadakan pengarahan. Pengarahan berarti memberi petunjuk dan 

mengajak para pegawai agar mereka berkemauan secara sadar untuk 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang telah ditentukan perusahaan. 

Pengarahan ini sering disebut sebagai penggerak, motivasi, dan pemberian 

perintah. Jadi dalam pengarahan ini adalah agar pegawai bekerja sukarela 

tanpa merasa dirinya dipaksa dan mau bekerjasama dengan pegawai 

lainnya dalam perusahaan. 

4) Pengendalian (Controlling) 

Setelah diadakan perencanaan, pengorganisasian, dan pengarahan maka 

fungsi manajerial yang terakhir adalah pengendalian. Pengendalian berarti 

melihat, mengamati dan menilai tindakan atau pekerjaan pegawai. 

Pengendalian membandingkan hasil yang dicapai pegawai dengan hasil 

atau target yang direncanakan. Kalau terjadi penyimpangan dari rencana 

semula perlu diperbaiki dengan memberi petunjuk-petunjuk kepada 

pegawai. Dalam hal ini dipakai pengendalian bukan pengawasan, karena 

pengawasan merupakan bagian dari pengendalian. Pengawasan berarti 

mengawasi pegawai yang sedang bekerja, tetapi tidak menilai apakah dia 

benar atau salah melakukan pekerjaan. Sedangkan pengendalian 

disamping mengamati pegawai, juga turut serta menilai hasil pekerjaan 

yang dicapai oleh pegawai. 
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b. Fungsi Operatif dan Fungsi Teknis 

1) Pengadaan (Procurement) 

Fungsi operasional manajemen kepegawaian yang pertama adalah 

memperoleh jumlah dan jenis pegawai yang tepat untuk mencapai tujuan 

organisasi, fungsi ini terutama berkaitan dengan penentuan kebutuhan 

pegawai dan penarikannya, seleksi dan penempatannya. Penentuan 

kebutuhan pegawai menyangkut mutu dan jumlah pegawai. Sedangkan 

seleksi dan penempatan menyangkut masalah memilih dan menarik 

pegawai, pembahasan tentang formulir-formulir surat lamaran, 

mengadakan tes psikologis dan wawancara, dan lain sebagainya. 

2) Pengembangan (Development) 

Sesudah pegawai diterima, kemudian pegawai perlu dibina dan 

dikembangkan. Pengembangan ini dilakukan dengan tujuan untuk 

meningkatkan keterampilan melalui latihan yang diperlukan untuk dapat 

menjalankan pekerjaannya dengan baik. Kegiatan ini dianggap semakin 

penting untuk menyesuaikan diri dengan perkembangan, dan semakin 

rumitnya tugas-tugas pekerjaan. 

3) Kompensasi (Compensation) 

Fungsi kompensasi sangat besar bagi pegawai. Kompensasi adalah sebagai 

pemberian penghargaan kepada pegawai sesuai dengan sumbangan mereka 

untuk mencapai tujuan organisasi. Kompensasi ini biasanya diterima 

pegawai dalam bentuk uang yang ditambah dengan tunjangan-tunjangan 

lain selama sebulan. 
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4) Pengintegrasian (integration) 

Walaupun sudah menerima pegawai, sudah mengembangkannya, dan 

sudah memberi kompensasi yang memadai, perusahaan masih mengalami 

masalah yang sulit, yaitu pengintegrasian. Pengintegrasian adalah 

penyesuaian sikap-sikap, keinginan pegawai, dengan keinginan 

perusahaan dan masyarakat. Dengan demikian, para manajer dan para 

pimpinan perusahaan perlu memahami perasaan, tingkah laku dan sikap 

para pegawai untuk ditimbangkan dalam rangka pembuatan keputusan 

berbagai kebijaksanaan perusahaan. 

5) Pemeliharaan (Maintenance) 

Pemeliharaan berarti berusaha untuk mempertahankan dan meningkatkan 

kondisi yang telah ada. Apa yang sudah diterima dan pernah dinikmati 

pegawai hendaknya tetap dipertahankan. Kalau perusahaan sudah 

menyediakan kantin untuk melayani makan sebaiknya kantin ini tetap 

dipertahankan. Dampaknya kepada pegawai apabila tidak dapat 

dipertahankan adalah menurunkan semangat dan prestasi kerjanya, 

pengaruh terhadap perusahaan adalah membawa kerugian. 

6) Pensiunan (Separation) 

Fungsi terakhir adalah pensiun (Separation). Fungsi tersebut berhubungan 

dengan pegawai yang sudah lama bekerja pada perusahaan. Fungsi utama 

manajemen kepegawaian adalah menjamin pegawai-pegawai ini akan 

pensiun. Sewaktu pensiun pegawai harus merasa aman. Biasanya 

perusahaan yang sudah berukuran besar menyediakan dana bagi pegawai 
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yang sudah pensiun, dana pensiun ini sumbernya dari potongan gaji 

pegawai yang bersangkutan pada waktu masih aktif bekerja. 

2.1.3 Penilaian Prestasi Kerja 

 Salah satu kegiatan terpenting dalam perusahaan yang berhubungan 

dengan kepegawaiannya adalah mengevaluasi prestasi karyawan dimana tidak 

hanya pekerjaan-pekerjaan atau tugas-tugas yang selama ini telah dikerjakan 

tetapi juga sikap karyawan, akan dinilai pada saat penilaian prestasi kerja. Apakah 

itu menghasilkan hasilnya baik atau hasil yang buruk hal itu bergantung kepada 

karyawan itu sendiri.  

 Perusahaan yang dinamis akan selalu meningkatkan produktifitasnya 

melalui konsistensi menghasilkan kinerja terbaik serta memperthankan hal yang 

menjadi keunggulan kompetitif instansi tersebut. Memperhatikan sumber daya 

fisik, keuangan, kemampuan memasarkan serta SDM merupakan beberapa faktor 

penting yang diisyaratkan bagi organisasi untuk tetap kompetitif (Fisher, 

Schoenfeldt, dan Shaw dalam buku Suwatno dan Donni 2011:195). Perusahaan 

menggunakan penilaian prestasi kerja bagi karyawan sebagai acuan atau standar 

di dalam membuat keputusan yang berkenaan dengan kondisi kerja karyawan 

(Gomez dalam buku suwanto dan donni 2011:195). Hampir tidak ada yang 

dilakukan penyelia yang lebih beresiko dari menilai prestasi kerja bawahan. 

Karyawan cenderung terlalu optimis mengenai nilai kerja mereka, dan mereka 

mengetahui bahwa kenaikan gaji, karier dan ketenangan pikiran mereka mungkin 

tergantung pada bagaimana anda menilai mereka. Bukan hanya itu saja, tidak 

sedikit proses penilaian yang dianggap adil oleh karyawan. Banyak permasalahan 
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yang nyata dan tidak begitu nyata (seperti kecenderungan untuk menilai orang 

“rata-rata”) mendistorsi proses tersebut. Akan tetapi, meskipun dengan risiko 

tersebut, penilaian kinerja memainkan peran sentral dalam mengelola orang 

(Dessler 2015:329). Penilaian prestasi juga tentunya harus dilakukan secara 

objektif. Pihak penilai harus melaporkan hasil penilaian apa adanya berdasarkan 

kriteria yang telah ditetapkan. Begitu pula dengan pegawai, harus siap dievaluasi 

dan menerima hasil evaluasi dengan lapang dada. Bila hal ini mampu diwujudkan, 

penilaian prestasi kerja bukan lagi sekedar formalitas, Namun benar-benar mampu 

memberikan kontribusi berarti bagi kemajuan perusahaan. Penilai juga harus 

transparan dimana setiap orang dapat mengetahui tata cara penilaian prestasi 

kerja. Penilaian yang dilakukan harus konsisten dimana penilai mengikuti 

prosedur yang sudah ditetapkan oleh pihak instansi dan juga harus sensitif dimana 

penilai harus dapat membedakan pegawai yang berprestasi dan pegawai yang 

tidak berprestasi. 

2.1.3.1 Pengertian Penilaian Prestasi Kerja 

 Prestasi kerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 

usaha organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus 

dilakukan organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu diantaranya adalah 

melalui penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja merupakan proses dimana 

organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai (Handoko 

2010:135). Dipandang dari segi manfaatnya bagi perusahaan, penilaian prestasi 

kerja di suatu perusahaan atau instansi pemerintahan merupakan program yang 

sangat penting untuk dilaksanakan dalam rangka untuk mengetahui pencapaian 
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target dan sasaran kerja setiap individu pegawai, selain itu juga membantu bagian 

personalia dalam mengambil keputusan yang berkenaan dengan promosi, 

pelatihan, kompensasi, serta perencanaan karir pegawai. Program ini juga sangat 

dibutuhkan bagi pegawai  untuk menciptakan kepuasan kerja, karena pegawai 

dapat mengetahui apa yang telah dicapainya, sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas pegawai yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja perusahaan 

pada tingkat yang lebih tinggi. Berikut ini di kemukakan beberapa definisi dari 

para ahli tentang penilaian prestasi kerja sebagai berikut : 

Andrew yang dikutip Malayu (2010;86) menjelaskan : 

“Penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap 

pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditunjukan untuk 

pengembangan”. 

Mangkunegara (2011;69) menjelaskan : 

“Penilaian prestasi pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara 

sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya”. 

Rivai (2009;309) menjelaskan : 

“Penilaian prestasi adalah merupakan hasil kerja karyawan dalam lingkup 

tanggung jawabnya”. 

Anwar (2013:69) menjelaskan : 

“Suatu proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan pemimpin 

perusahaan secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya”. 

 Dari beberapa pendapat di atas 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 
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karyawan memberikan kontribusi yang berarti pada organisasi atau perusahaan 

dan pula sebaiknya, hal ini merupakan upaya guna mencapai tujuan organisasi 

atau perusahaan.  

2.1.3.2 Faktor-faktor Penilaian Prestasi Kerja 

 Melaksanakan penilaian prestasi kerja yang baik bukanlah hal mudah. Ada 

berbagai faktor baik eksternal maupun internal yang akan mempengaruhi 

penilaian terhadap prestasi kerja pegawai (Tri 2008:12). Berbedanya lingkungan 

dan bentuk organisasi serta kurangnya kemampuan dan motivasi penilai dalam 

melaksanakan penilaian dapat mempengaruhi penilaian yang dilakukan hingga 

bisa mengakibatkan bias dalam penilaian, apalagi ukuran-ukuran yang digunakan 

bersifat kualitatif. 

1. Lingkungan Eksternal Organisasi 

Lingkungan sekitar organisasi akan terus menempatkan tuntunan terhadap 

organisasi dan pegawainya untuk meningkatkan produktivitas kerjanya. 

Lingkungan akan semakin kompetitif dalam berbagai bidang, karena 

berbagai perubahan yang demikian pesatnya, sehingga adanya kinerja 

organisasi yang memiliki tingkat keunggulan kompetitif dan keunggulan 

komparatif akan menjadi suatu hal yang sangat penting. Tuntutan juga 

akan datang dari masyarakat, oleh karena itu penilaian prestasi kerja 

pegawai harus dilaksanakan secara teratur dan akurat. 

2. Lingkungan Internal Organisasi 

Karakteristik masing-masing organisasi itu sendiri juga akan 

mempengaruhi penilaian prestasi kerja pegawai. Dalam struktur organisasi 
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akan menentukan siapa yang bertanggungjawab untuk menilai. Demikian 

pula dalam stuktur organisasi yang menghargai rantai komando, 

sebagaimana dalam organisasi pemerintahan, maka yang menjadi atasan 

langsung pegawailah yang akan melakukan penilaian. Sedangkan dalam 

struktur organisasi wasta besar, individu-individu selain itu, iklim 

organisasi, sifat dan karakter penilaiannya pun ikut mempengaruhi 

penilaian kinerja tersebut. 

2.1.3.4 Metode-Metode Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Andrew (2002:111) ada berbagai metode penilaian prestasi kerja 

yang dapat dipilih dibagi dalam 2 (dua) kelompok, yaitu metode tradisional dan 

metode modern. Metode-metode tersebut adalah : 

1. Metode Penilaian Tradisional 

Metode ini mempunyai kelebihan dalam hal prestasi kerja yang telah 

dilakukan dan yang telah terjadi dan sampai batas tertentu dapat diukur. Namun 

metode ini memiliki kelemahan bahwa prestasi kerja dimasa lalu tidak dapat 

diubah, tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja di masa lalu, maka para 

pegawai mendapatkan bahan masukan mengenai upaya-upaya mereka untuk 

memperbaiki prestasi kerja. Teknik-teknik penilaian tersebut antara lain : 

1. Rating scale 

Metode ini merupakan metode yang paling tua dan banyak digunakan. 

Dalam metode ini, penilai diberi formulir penilaian yang sudah baku dan 

mengukur karakteristik dari tujuan kerja (kualitas dan kuantitas) dari 

seorang tenaga kerja. 
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a. Graphic scale, Suatu bentuk penilaian yang dilakukan dengan cara 

membubuhkan tanda silang pada skala yang tersedia untuk masing-

masing factor yang dinilai pada formulir penilaian yang telah disiapkan 

sebelumnya. 

b. Multiple steps, Suatu bentuk penilaian yang hampir sama dengan 

graphic scale, namun penilai dalam metode ini dihadapkan kepada 

beberapa alternatif yang dapat diberikan kepada seseorang 

c. Behavior scale, Suatu bentuk penilaian yang didasarkan pada sifat-sifat 

pribadi seseorang yang dirumuskan dalam skala-skala yang dapat 

diukur. Penilai tinggal memberi tanda pada nilai yang dipilihnya. 

2. Employee Comparison 

Penilaian dengan menggunakan metode ini dilakukan dengan cara 

membandingkan antara tenaga kerja yang satu dengan tenaga kerja 

lainnya. 

a. Alternation ranking, suatu bentuk penilaian dengan cara 

membandingkan antara tenaga kerja yang satu dengan tenaga kerja 

yang lain atas dasar kemampuannya, yang kemudian oleh penilai harus 

disusun dalam bentuk ranking mulai dari tenaga kerja dengan nilai 

terendah sampai dengan yang tertinggi. 

b. Paired Comparison, suatu bentuk penilaian dengan cara 

membandingkan tenaga kerja secara utuh atau keseluruhan, baik factor 

yang diperbandingkan (tidak menguraikan aspek-aspek secara spesifik 
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dari perilaku tenaga kerja) maupun diperbandingkan kepada seluruh 

tenaga kerja yang ada dalam organisasi. 

c. Forced Distributin, suatu bentuk penilaian yang pada dasarnya sama 

dengan metode grading. Setiap tenaga kerja diperbandingkan 

berdasarkan tingkat kemampuan atau prestasinya, dengan skala yang 

sudah ditentukan 

3. Checklist 

Metode penilaian ini dilakukan dengan menggunakan suatu Daftar isian 

yang berisi berbagai ukuran karakteristik dalam bentuk kalimat atau kata-

kata yang menggambarkan alternative prestasi atau karakteristik dari 

seorang tenaga kerja. 

a. Weight checklist, suatu daftar isian yang diberi bobot atau nilai untuk 

setiap jawaban yang dipilih dari setiap pertanyaan. Untuk setiap 

pertanyaan biasanya diberi bobot atau nilai yang berbeda-beda 

b. Forced choise, suatu daftar isian yang cara pengisisannya dilakukan 

dengan memilih alternative jawaban yang dibakukan terhadap berbagai 

pertanyaan yang diajukan. 

4. Freeform 

Metode ini sangat berbeda dengan metode-metode sebelumnya, walupun 

masih tergolong kedalam metode yang tradisional. Dalam metode 

freeform essay ini, seorang penilai diharuskan membuat suatu karangan 

yang berkenaan dengan persepsinya tentang seorang tenaga kerja yang 

sedang dinilai. 
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5) Interview  

Metode penilaian ini pada dasarnya sama seperti yang dilakukan dalam 

wawancara untuk kepentingan seleksi tenaga kerja, yang dimana penilai 

berkomunikasi langsung dengan karyawan yang dinilai. 

6) Critical Incident 

Dalam metode ini, seorang penilai diharuskan mencatat semua tingkah 

laku sehari-hari dari tenaga kerja yang akan dinilainya dalam suatu buku 

catatan khusus. Buku catatan khusus ini berisi berbagai macam kategori 

perilaku manusia, misalnya inisiatif, kemampuan, kerjasama, sikap, 

kejujuran, loyalitas, dan lain sebagainya. 

2. Metode Penilaian Modern 

a. Assessment Centre 

Dalam metode tradisional, penilaian prestasi kerja biasanya dilakukan 

oleh atasan langsung atau penilai lain yang ditunjuk tentu bukanlah 

seseorang yang memiliki kemampuan khusus untuk melakukan 

penilaian terhadap orang lain. Dalam metode Assessment centre, 

penilaian prestasi kerja dilakukan oleh sebuah badan atau lembaga 

yang dibentuk secara khusus oleh organisasi dan diberi wewenang 

untuk melakukan penilaian atas tenaga kerja yang ada dalam 

organisasi yang bersangkutan. 

b. Management By Objective (MBO) 

Apabila dalam metode-metode sebelumnya lebih menitik beratkan 

pada pengukuran karakteristik pribadi tenaga kerja seperti kejujuran, 
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loyalitas, sikap tanggung jawab, kematangan jiwa dan sebagainya, 

maka dalam metode MBO titik berat secara mendasar diletakan pada 

pengukuran hasil nyata yang mampu dicapai oleh seorang tenaga kerja 

yang terlibat dalam proses penentuan sasaran. Jadi yang terpenting 

dalam MBO adalah “Apakah tenaga kerja yang bersangkutan dapat 

mencapai sasarannya atau tidak”. 

c. Human Assets Accounting 

Metode ini berkembang berdasarkan suatu anggapan bahwa tenaga 

kerja dalam suatu organisasi merupakan kekayaan organisasi yang 

harus dinilai seperti halnya kekayaan lainnya yang berbentuk tanah, 

bangunan dan mesin-mesin. Mempekerjakan seorang tenaga kerja 

berarti melakukan investasi modal jangka panjang. Oleh karena itu, 

investasi berbentuk tenaga kerja harus tercermin pula dalam neraca 

organisasi atau perusahaan. 

2.1.3.5 Manfaat dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 

 Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 

perusahaan atau instansi pemerintahan sebagai alat untuk mengambil keputusan 

bagi pegawai. Penilaian prestasi mempunyai banyak kegunaan di dalam suatu 

organisasi. 

Menurut (Handoko 2010:135) terdapat delapan manfaat yang dapat dipetik 

dari penilaian prestasi kerja tersebut di halaman berikutnya : 
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1. Perbaikan Prestasi kerja. Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan 

pegawai, manajer dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan-

kegiatan mereka demi perbaikan prestasi kerja. 

2. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi. Evaluasi prestasi kerja membantu 

para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian 

bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 

3. Keputusan-keputusan penempatan. Promosi, transfer dan demo biasanya 

didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi 

merupakan bentuk penghargaan prestasi kerja masa lalu. 

4. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan. Prestasi kerja yang jelek 

mungkin menunjukan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang 

baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangakan. 

5. Perencanaan dan pengembangan karir, Umpan balik prestasi kerja seorang 

pegawai dapat, mengarahkan keputusan-keputusan karir, yaitu tentang 

jalur karir tertentu. 

6. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing. Prestasi kerja yang baik 

atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing 

departemen personalia. 

7. Kesempatan kerja yang adil. Penilaian prestasi kerja secara akurat akan 

menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa 

diskriminasi. 

8. Tantangan-tantangan eksternal. Kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh 

faktor-faktor di luar lingkungan kerja, seperti; keluarga, kesehatan, kondisi 
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finansial atau masalah-masalah pribadi lainnya, departemen personalia 

dimungkinkan untuk menawarkan bantuan kepada semua pegawai yang 

membutuhkan. 

Penilaian prestasi kerja pegawai bermanfaat untuk perbaikan prestasi kerja 

pegawai, penyesuaian kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan untuk 

latihan dan pengembangan, perencanaan dan pengembangan karier, 

penyimpangan proses staffing, kesempatan kerja yang adil, dan tantangan 

eksternal. 

Tujuan penilaian prestasi kerja 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 pegawai bisa sukses 

dalam pekerjaannya. 

3. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam 

perusahaan. 

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal 

kerja, mode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja, 

dan peralatan kerja. 

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi pegawai 

yang berada di dalam organisasi. 

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai sehingga dicapai 

tujuan untuk medapat performance kerja yang baik. 
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7. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-kelemahan di 

masa lampau dan meningkatkan kemampuan pegawai selanjutnya. 

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

9. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan 

pegawai. 

10. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan 

(job description) 

2.1.3.6 Dimensi dan Indikator Penilaian Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja karyawan dalam suatu perusahaan bermacam-

macam tergantung penetapan perusahaan itu sendiri, tetapi pada umumnya 

dimensi penilaian prestasi kerja menurut Soeprihanto (2009:9) adalah sebagai 

berikut di halaman selanjutnya : 

1. Adil 

Penilaian yang adil harus dilakukan dengan berdasarkan yang sudah 

ditentukan oleh instansi dengan melihat hasil kerja yang dicapai, dengan 

tidak membanding-bandingkan pegawai.  

2. Objektif 

Penilaian yang dilakuan berdasarkan prestasi kerjanya bukan dari unsur-

unsur yang lain. Sikap yang lebih pasti, bisa diyakini keabsahannya, tapi 

bisa juga melibatkan perkiraan dan asumsi, dengan didukung fakta dan 

data. 
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3. Transparan 

Pelaksanaan penilaian prestasi kerja dilakukan dengan secara transparan 

yang dimana semua pegawai mengetahui prosedur atau tata cara yang 

dilakukan oleh penilai. 

4. Konsisten 

Pihak penilai harus melaporkan hasil penilaian yang sudah dilakukan 

kepada semua pegawainya dimana sistem penilaian dapat dipercaya oleh 

semua pihak.  

5. Sensitif 

Penilaian yang dilakukan dapat membedakan pegawai baik yang 

produktif maupun pegawai yang tidak produktif. 

Menurut Soeprihanto (2009:12) setiap instansi memiliki indikator dalam 

proses penilaian prestasi kerja pegawai sebagai berikut : 

1. Penilaian prestasi kerja dilakukan dengan adil tanpa membeda bedakan 

usia, suku daerah, jenis kelamin dan lain sebagainya. 

2. Penilaian dilakukan dengan hanya menilai prestasi kerja saja tidak menilai 

unsur yang subjektif lainnya. 

3. Penilaian yang dilakukan secara terbuka, semua pihak mengetahui 

prosedur (tata cara) penilaian prestasi kerja. 

4. Penilaian yang dilakukan dapat dipercaya oleh semua pihak. 

5. Penilaian yang dilakukan harus memiliki tingkat kepekaan terhadap 

karyawan yang produktif, tingkat kepekaan terhadap karyawan yang tidak 

produktif. 
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2.1.4 Kepuasan Kerja 

 Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi 

setiap perusahaan. Mereka menjadi perencana, pelaksana dan pengendali yang 

selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan menjadi 

pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, perasaan, dan 

keinginan yang dapat dipengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya Dessler 

(2015). Sikap itu akan menentukan prestasi kerja, dedikasi dan kecintaan terhadap 

pekerjaan yang diberikan kepadanya. Sikap-sikap positif harusnya dibina, 

sedangkan sikap-sikap negatif hendaknya dihindari sedini mungkin. 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda 

sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak 

aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin 

tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Perasaan-perasaan yang berhubungan 

dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penaksiran 

dari tenaga kerja tentang pengalaman-pengalaman kerja pada waktu sekarang dan 

lampau daripada harapan-harapan untuk masa depan, bahwa kepuasan kerja 

mempunyai dua unsur yaitu nilai-nilai pekerjaan dan kebutuhan-kebututhan dasar. 

2.1.4.1 Pengertian kepuasan kerja 

 Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral 

kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan meningkat. Saat orang-orang 

berbicara mengenai sikap pekerja, mereka biasanya merujuk pada kepuasan kerja, 
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yang menjelaskan suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari 

suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya (Robbins dan Judge, 2015:46).  

Untuk memahami definisi tentang pengertian kepuasan kerja, para ahli 

memberikan beberapa pendapat diantaranya adalah sebagai berikut : 

 Menurut Sutrisno (2010:74) bahwa : 

“Suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan 

situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam 

kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis”. 

Menurut Mangkunegara (2012:117) menyatakan bahwa : 

“Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak 

menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun 

dengan kondisi dirinya”. 

 Menurut Robbins (2013:312) menyatakan bahwa : 

“Kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, 

selisih antara seberapa banyak ganjaran yang diterima seorang pekerja dan 

seberapa banyak  yang diyakini haruslah diterima”. 

Menurut Husain (2008:213) menyatakan bahwa : 

“Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang atas pekerjaannya, 

khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam hubungannya dengan apakah 

pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan, dan keinginannya”. 

2.1.4.2 Teori-teori Kepuasan Kerja 

 Selain terdapat definisi dari kepuasan kerja, ada juga beberapa ahli 

membuat teori-teori mengenai kepuasan kerja seorang pegawai, bagaimana 

tingkat kepuasan seorang pegawai dapat diukur dari beberapa teori-teori yang 

telah diungkapkan oleh beberapa ahli tersebut. Menurut Mangkunegara 

(2012:120) ada beberapa teori-teori tentang kepuasan kerja yaitu : 
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a. Teori Keseimbangan (Equity theory) 

Teori ini dikembangkan oleh Adams. Adapun komponen dari teori ini 

adalah input, outcome, comparison person, equity in equity. Menurut teori 

ini, puas atau tidak puas pegawai merupakan hasil dari membandingkan 

antara input-outcome dirinya dengan input-outcome pegawai lain. Jadi jika 

perbandingan tersebut dirasakan seimbang maka pegawai tersebut merasa 

puas. Tetapi, apabila terjadi tidak seimbang dapat menyebabkan dua 

kemungkinan, yaitu ketidakseimbangan yang menguntungkan pegawai 

lain yang menjadi pembanding. 

b. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter. Ia berpendapat bahwa 

mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih 

antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. 

c. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhi atau 

tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila pegawai 

mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin besar kebutuhan pegawai 

terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya 

apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pegawai akan merasa tidak 

puas. 

d. Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kebutuhan kerja pegawai bukanlah bergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada pandangan dan 
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pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai kelompok 

acuan. Kelompok acuan tersebut oleh pegawai dijadikan tolak ukur untuk 

menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan merasa puas 

apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang 

diharapkan oleh kelompok acuan. 

e. Teori Penghargaan (Exceptancy Theory) 

Teori pengharapan dikembangkan oleh Victor H. Vroom kemudian teori 

ini diperluas oleh Porter dan Lawyer. Pada buku Keith Davis, Vroom 

menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana 

seseorang menginginkan sesuatu dan penaksiran seseorang memungkinkan 

aksi tertentu yang akan menuntunnya. Selanjutnya Davis mengemukakan 

bahwa penghargaan merupakan kekuatan keyakinan pada suatu perlakuan 

yang diikuti dengan hasil khusus. Hal ini menggambarkan bahwa 

keputusan pegawai yang memungkinkan mencapai 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. 

f. Teori dua faktor dari Herzberg 

Teori dua faktor dikembangkan oleh Freederick Herzberg. Herzberg 

menggunakan teori Abraham Maslow sebagai titik acuannya. Penelitian 

Herzberg diadakan dengan melakukan wawancara terhadap subjek 

insinyur dan akuntan. Dua faktor yang dapat menyebabkan timbulnya rasa 
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puas menurut Herzberg yaitu faktor pemeliharaan (maintanance factor) 

dan faktor pemotivasian (motivational factors). 

 2.1.4.3 Variabel-variabel Kepuasan Kerja 

 Menurut pendapat Keith Devis dalam buku Mangkunegara (2013:117), 

Kepuasan kerja berhubungan dengan variabel-variabel atau unsur-unsur seperti 

turnover, tingkat absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi 

perusahaan Sebagai berikut : 

a. Turnover 

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai yang 

rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya 

turnovernya lebih tinggi. 

b. Tingkat Ketidakhadiran (Absensi) Pegawai 

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadirannya 

tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan 

subjektif. 

c. Umur 

Ada kecenderungan pegawai yang lebih tua merasa puas daripada pegawai  

yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai yang tua 

lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan pekerjaan. 

Sedangkan pegawai usia muda biasanya mempunyai harapan yang ideal 

tentang dunia kerjanya, sehingga apabila harapannya dengan realita kerja 

terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka 

menjadi tidak puas. 
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d. Tingkat Pekerjaan 

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 

cenderung lebih puas daripada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan 

yang lebih rendah. Pegawai-pegawai yang tingkat pekerjaannya lebih 

tinggi menunjukan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam 

mengemukakan ide-ide serta kreatif dalam bekerja. 

e. Ukuran Organisasi 

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan pegawai. 

Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan behubungan pula dengan 

koordinasi, komunikasi, dan partisipasi pegawai. 

2.1.4.4 Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

 Brown dkk (1950) dalam Sutrisno (2010:79) mengatakan bahwa ada 

empat faktor yang menimbulkan kepuasan kerja, yaitu seperti berikut : 

1. Kedudukan 

Secara umum, manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 

pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada orang yang 

bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. Pada beberapa penelititan 

menunjukan bahwa hal tersebut tidak selalu benar, tetapi justru perubahan 

dalam tingkat pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan kerja. 

2. Pangkat 

Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat atau golongan, 

sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang 

yang melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka sedikit banyaknya 
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akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan kebanggaan terhadap 

kedudukan yang baru itu akan mengubah perilaku dan perasaan pegawai 

tersebut. 

3. Jaminan finansial dan sosial 

Finansial dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja pegawai. 

4. Mutu pengawasan 

Hubungan antara pegawai dengan pihak pimpinan sangat penting artinya 

dalam menaikan produktivitas kerja. Kepuasan dapat ditingkatkan melalui 

perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, 

sehingga pegawai akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang 

penting dari organisasi kerja. 

 Robbins (2012:22) mengatakan bahwa faktor yang menentukan kepuasan 

pegawai adalah : 

1. Kerja yang secara mental menantang 

Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan yang 

masih dimiliki, menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan balik 

untuk betapa baik pegawai tersebut bekerja. Kaarakteristik ini membuat 

kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang kurang menantang 

menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang 

menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi yang sedang, 

kebanyakaan pegawai mengalami kesenangan dan kepuasan. 
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2. Imbalan yang pantas 

Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

pegawai persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan segaris dengan 

pengharapan para pegawai. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan 

pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar 

pengupahan komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 

3. Kondisi kerja yang mendukung 

Pegawai peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk memudahkan pegawai dalam mengerjakan tugas dengan 

baik. 

4. Rekan kerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi 

sosial. Oleh karena itu, tidak mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja 

yang ramah dan mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang 

meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari 

kepuasan. Secara umum, kepuasan kerja pegawai meningkat jika penyelia 

langsung bersikap ramah dan dapat memahami, memberikan pujian untuk 

kinerja yang baik, mendengarkan pendapat pegawai dan menunjukan suatu 

minat pribadi pada para pegawai. 

5. Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan 

Pada hakekatnya adalah orang-orang yang tipe kepribadiannya kongkruen 

(sama dan sebangun) dengan pekerjaan yang para pegawai pilih sebisanya 
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akan menunjukan bahwa pegawai tersebut memiliki bakat dan kemampuan 

yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari pekerjaan pegawai tersebut. 

2.1.4.5 Dimensi dan Indikator kepuasan kerja 

Luthans (2006:24:3) menjelaskan dimensi yang dapat meningkatkan 

kepuasan kerja seperti diuraikan berikut : 

1. Pekerjaan itu sendiri 

Yang termasuk pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan 

yang menarik dan menantang, pekerjaan yang tidak membosankan, serta 

pekerjaan yang dapat memberikan status. 

2. Gaji 

Upah dan gaji merupakan hal yang signifikan, namun merupakan faktor 

yang kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja. 

3. Promosi 

Kesempatan dipromosikan nampaknya memiliki pengaruh yang beragam 

terhadap kepuasan kerja, karena promosi bisa dalam bentuk yang berbeda-

beda dan bervariasi pula imbalannya. 

4. Supervisi 

Supervisi merupakan sumber kepuasan kerja lainnya yang cukup penting 

pula. 

5. Rekan Kerja 

Memiliki hubungan kerja yang sangat baik dengan sesama rekan kerja. 

6. Kondisi Kerja 

Kelengkapan sarana peralatan kerja untuk membantu melaksanakan tugas. 
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Ada beberapa indikator kepuasan kerja menurut (2006:26) pada setiap 

dimensinya, berikut penjelasannya : 

1. Pekerjaan yang dapat memberikan tantangan, kenyamanan, dan pekerjaan 

yang menarik. 

2. Kesesuaian  pendapatan dengan pekerjaan yang dilakukan. 

3. Kesempatan promosi yang diberikan perusahaan setelah apa yang 

dikerjakan oleh karyawan. 

4. Pengarahan dan pengendalian yang diberikan atasan kepada karyawan. 

5. Hubungan dengan rekan kerja dan pimpinan sangat baik. 

6. Fasilitas yang diberikan perusahaan sudah cukup membantu untuk 

menyelesaikan tugas yang diberikan. 

2.1.5 Prestasi Kerja 

 Istilah prestasi kerja sering kita dengar atau sangat penting bagi sebuah 

organisasi, perusahaan atau lembaga pemerintahan untuk mencapai tujuannya. 

Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia prestasi kerja seorang 

pegawai dalam sebuah organisasi sangat dibutuhkan untuk mencapai prestasi 

kerja bagi pegawai itu sendiri dan juga untuk keberhasilan perusahaan. 

2.1.5.1 Pengertian Prestasi Kerja 

 Prestasi kerja (job performent) adalah kegiatan dan hasil kerja yang 

dicapai atau ditunjukan oleh seseorang di dalam pelaksanaan tugas pekerjaan 

(August dalam buku Suwatno dan Junni (2011:196). Dapat dikatakan pula bahwa 

prestasi kerja merupakan perwujudan atau penampilan dalam melaksanakan 

pekerjaan. 
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Berikut definisi prestasi kerja pegawai menurut para ahli : 

 Malayu (2008:94) menjelaskan bahwa: 

“Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai sesorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan dan kesungguhan serta waktu”. 

Justine (2006:128) menjelaskan bahwa : 

“Prestasi kerja adalah proses evaluasi atau untuk kerja pegawai yang 

dilakukan oleh organisasi”. 

Handoko (2007:135) menjelaskan bahwa : 

“Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai organisasi 

mengevaluasi atau menilai karyawannya”. 

 Mangkunegara (2005:71) menjelaskan bahwa : 

 “Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 

 oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan  

 tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 

Dari beberapa pendapat di atas maka penilaian prestasi kerja merupakan 

hasil kerja seseorang berdasarkan beban tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

2.1.5.2 Aspek-aspek Prestasi Kerja 

 Menurut Malayu (2009:143) bahwa aspek-aspek yang dinilai dari prestasi 

kerja mencakup sebagai berikut : 

1. Kesetiaan 

Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 

organisasi dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang 

tidak bertanggung jawab. 
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2. Prestasi kerja 

Penilaian menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat 

dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaan. 

3. Kejujuran 

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi 

perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti 

kepada para bawahannya. 

4. Kedisiplinan 

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan 

yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang 

diberikan kepadanya. 

5. Kerja sama 

Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama 

dengan karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal di dalam maupun 

di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik. 

6. Kepemimpinan 

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai 

pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain 

atau bawahannya untuk bekerja secara efektif. 

7. Kepribadian 

Penilai menilai karyawan dari sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, 

memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta 

berpenampilan simpatik dan wajar. 
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8. Prakarsa 

Penilai menilai kemampuan berpikir yang orisinil berdasarkan inisiatif 

sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, 

mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah 

yang dihadapinya. 

9. Tanggung jawab 

Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggung jawabkan 

kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang 

dipergunakannya, serta perilaku kerjanya. 

2.1.5.3 Dimensi dan Indikator Prestasi Kerja 

Flippo (2012:22), dimensi prestasi kerja seseorang dapat diukur melalui 

berikut : 

1. Kualitas kerja, berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan 

kepribadian dalam melakukan pekerjaan. 

2. Kuantitas kerja, berkaitan dengan pemberian tugas-tugas tambahan yang 

diberikan oleh atasan kepada bawahannya. 

3. Tanggung Jawab, berkaitan dengan hasil kerja yang sudah diselesaikan 

serta penggunaan fasilitas kerja. 

4. Kerja Sama, merupakan sikap yang ada pada pegawai yang menunjukan 

seberapa jauh tingkat kerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan. 

5. Inisiatif, berkaitan dengan sejauh mana pegawai berfikir secara orisinil dan 

berdasarkan insiatif sendiri untuk menyelesaikan masalah yang dihadapi. 
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Menurut Flippo (2012:28) menyatakan bahwa indikator prestasi kerja 

sebagai berikut : 

1. Ketepatan, ketelitian, keterampilan atas hasil kerja. 

2. Kecepatan dalam mengerjakan tugas. 

3. Menyelesaikan tugas dan menjaga fasilitas kerja dengan tanggung jawab 

4. Kemampuan bekerjasama dengan rekan kerja 

5. Berfikir secara orisinil dalam menyelesaikan masalah. 

2.1.6 Penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian terdahulu berfungsi sebagai dasar pendukung untuk 

melakukan penelitian. Penelitian-penelitian sebelumnya telah mengkaji masalah 

penilaian prestasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai, dan 

beberapa peneliti lain yang masih memiliki kaitan dengan variabel dalam 

penelitian ini. Seperti tabel berikut : 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Penulis & Tahun dan 

Judul Penelitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

1. Edi dan Supriyono 

(2013) “Pengaruh 

Penilaian Prestasi 

Kerja (Performance 

Appraisal) terhadap 

Kinerja PNS Badan 

Kepegawaian Daerah 

Kabupaten 

Tulungagung” 

Hasil 

penelitian 

menunjukan 

bahwa 

penilaian 

prestasi kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

Menggunakan 

penilaian 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

bebas dan 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Sampel 30 

orang 

sedangkan 

penulis 

sampel 42 

orang 

2. Nani (2013) “Pengaruh 

penilaian prestasi kerja 

dan beban kerja 

terhadap kinerja 

karyawan pada Dinas 

Penilaian 

prestasi kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

Menggunakan 

penilaian 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

Variabel 

bebas (X2) 

menggunakan 

beban kerja 

menggunakan 
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No Penulis & Tahun dan 

Judul Penelitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

Pendapatan kabupaten 

Jember 

kinerja 

karyawan, 

beban kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

bebas dan 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

sampel 30 

orang 

sedangkan 

peneliti 

kepuasan 

kerja dan 

menggunakan 

sampel 42 

orang 

3. Cicilia (2014) 

“Pengaruh penilaian 

prestasi kerja terhadap 

kinerja pegawai Dinas 

Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Provinsi 

Jawa Barat” 

penilaian 

prestasi kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Menggunakan 

penilaian 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

bebas dan 

kinerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Sampel 20 

orang 

sedangkan 

peneliti 42 

orang 

4. Sidabutar. (2016) 

“Pengaruh penilaian 

kinerja terhadap 

prestasi kerja pegawai 

pada PT.PLN Area 

Medan” 

Terdapat 

pengaruh 

antara 

penilaian 

kinerja 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai yang 

signifikan 

Menggunakan 

penilaian 

kinerja 

sebagai 

variabel 

bebas dan 

prestasi kerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Sampel 30 

orang 

sedangkan 

peneliti 42 

orang 

5. Subakti (2008). 

Pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja 

pegawai Klinik 

Spesialis Bestari 

Medan 

Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Menggunakan 

kepuasan 

kerja sebagai 

variabel 

bebas dan 

kinerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Populasi 39 

orang 

sedangkan 

peneliti 42 

orang 

6. Dian (2011) “Pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan dengan 

komitmen 

organisasional sebagai 

Kepuasan 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

Menggunakan 

kepuasan 

kerja sebagai 

variabel 

bebas dan 

kinerja 

Menggunakan 

variabel 

intervening 

dan 

menggunakan 

sampel 130 
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No Penulis & Tahun dan 

Judul Penelitian 

Hasil Persamaan Perbedaan 

variabel intervening 

(RSUD Tugorejo 

Semarang) 

pegawai sebagai 

variabel 

terikat  

orang 

sedangkan 

peneliti 

sampel 42 

orang 

7. Marina (2014) 

“Pengaruh kepuasan 

kerja terhadap kinerja 

PNS di Badan 

Perencanaan 

Pembangunan Daerah 

Kabupaten Pontianak 

Adanya 

pengaruh 

yang 

signifikan 

antara 

kepuasan 

kerja terhadap 

kinerja 

Menggunakan 

kepuasan 

kerja sebagai 

variabel 

bebas dan 

kinerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Populasi 24 

orang 

sedangkan 

peneliti 42 

orang 

8. I Wayan (2015) 

Pengaruh motivasi dan 

kepuasan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan Koperasi di 

Denpasar” 

Terdapat 

pengaruh 

signifikan 

antara 

kepuasan 

kerja terhadap 

kinerja 

Menggunakan 

kepuasan 

kerja sebagai 

variabel 

bebas dan 

kinerja 

sebagai 

variabel 

terikat  

Menggunakan 

Variabel X1 

motivasi 

sedangkan 

peneliti 

penilaian 

prestasi kerja 

9. Cindi (2015) 

“Pengaruh Penilaian 

Kinerja terhadap 

kepuasan kerja dan 

Prestasi Kerja PT. 

Telekomunikasi 

Indonesia Wilayah 

Malang” 

Terdapat 

pengaruh 

signifikan 

antara 

penilaian 

prestasi kerja 

terhadap 

kepuasan 

kerja dan 

prestasi kerja 

Semua 

variabel 

Menggunakan 

X, Y, Z 

Sampel 30 

orang 

sedangkan 

peneliti X, Y 

Sampel 42 

orang 

 

2.2 Kerangka Pemikiran 

 Instansi atau perusahaan merupakan suatu sistem dan harus berkembang, 

begitu pula dengan pegawainya agar dapat tercapainya tujuan perusahaan. Dalam 

setiap organisasi, manusia merupakan faktor penggerakan utama dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Oleh karena itu tanpa adanya dukungan sumber daya 
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manusia yang dapat bekerja dengan baik maka perusahaan akan sulit mencapai 

sarana yang telah ditetapkan. Dengan adanya penilaian prestasi kerja yang benar 

dan kepuasan kerja yang baik, berguna untuk meningkatan prestasi kerja pegawai 

sehingga agar tujuan yang sudah ditentukan dapat tercapai. 

2.2.1 Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai 

 Menurut Malayu (2010:87), penilaian merupakan suatu masalah pokok 

dalam proses penilaian, karena penetapan penilai ini erat sekali hubungannya 

dengan apakah hasil penilaian itu objektif atau tidak. Penilaian prestasi kerja 

merupakan hal yang sangat mutlak harus dilakukan karena untuk mengetahui 

prestasi yang dicapai setiap karyawan, penilaian prestasi kerja penting bagi setiap 

pegawai dan berguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan kebijaksanaan. 

Dengan adanya penilaian prestasi kerja berarti para pegawai mendapat perhatian 

dari atasannya sehingga mendorong mereka bergairah bekerja dan prestasi kerja 

pun meningkat. 

Pegawai akan mampu mencapai kinerja maksimal apabila memiliki motif 

berprestasi tinggi. Motif berprestasi yang perlu dimiliki pegawai harus 

ditumbuhkan dalam diri sendiri yang akan membentuk kekuatan diri dan dari 

penilaian prestasi kerja yang turut mendukung pencapaian prestasi kerja yang 

akan lebih mudah. 

Hal ini dapat diperkuat dari hasil penelitian Edi dan Supriyono (2013) 

bahwa penilaian prestasi kerja terhadap prestasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja PNS di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 

Tulungagung dengan sampel sebanyak 30 orang. Hasil penelitian Nani (2013) 
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bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada Dinas Pendapatan Kabupaten Jember dengan sampel 30 orang. Hasil 

penelitian Cicilia (2014) penilaian prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Jawa Barat 

dengan sampel 20 orang, dan hasil penelitian dari Sidabutar (2016) bahwa 

terdapat pengaruh antara penilaian kerja terhadap prestasi kerja pegawai PT.PLN 

Area Medan yang signifikan dengan sampel sebanyak 30 orang pegawai.  

2.2.2 Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai 

 Kepuasan kerja pada tingkat tertentu dapat mencegah karyawan untuk 

mencari pekerjaan di perusahaan lain. Apabila karyawan di perusahaan tersebut 

mendapatkan kepuasan, karyawan cenderung akan bertahan pada perusahaan 

walaupun tidak semua aspek-aspek yang mempengaruhi kepuasan kerja terpenuhi. 

Karyawan yang memperoleh kepuasan dari perusahaannya akan memiliki rasa 

keterkaitan atau komitmen lebih besar terhadap perusahaan dibanding karyawan 

yang tidak puas. 

 Kepuasan kerja akan mendorong karyawan untuk berprestasi lebih baik, 

prestasi yang lebih baik akan menimbulkan imbalan ekonomi dan psikologis yang 

lebih tinggi. Apabila imbalan tersebut dipandang pantas dan adil maka akan 

timbul kepuasan yang lebih besar karena karyawan merasa bahwa mereka 

menerima imbalan sesuai dengan prestasinya. Sebaliknya apabila imbalan 

dipandang tidak sesuai dengan tingkat prestasi maka cenderung timbul 

ketidakpastian. Hubungan antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja memang 

merupakan suatu yang kontroversial, disatu pihak ada yang berpendapat bahwa 
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kepuasan kerja akan mempengaruhi prestasi kerja dan di pihak lain berpendapat 

bahwa dengan prestasi kerjalah akan mempengaruhi kepuasan kerja. 

 Handoko mengatakan “Secara Historis” sering dianggap bahwa para 

karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan 

dengan lebih baik, Lebih lanjut ia mengemukakan bahwa “kepuasan kerja yang 

lebih tinggi terutama dihasilkan oleh prestasi kerja. Bukan sebaliknya, prestasi 

kerja yang lebih baik mengakibatkan penghargaan yang lebih tinggi. Bila 

pekerjaan itu dirasa adil dan memadai, maka kepuasan kerja karyawan akan 

meningkat karena mereka menerima penghargaan dalam proporsi yang sesuai 

dengan prestasi kerja mereka. Dilain pihak, bila penghargaan dipandang tidak 

mencukupi untuk suatu tingkat prestasi kerja mereka, ketidakpuasan cenderung 

terjadi. Kondisi kepuasan atau ketidakpuasan kerja tersebut selanjutnya menjadi 

umpan balik yang akan mempengaruhi prestasi kerja diwaktu yang akan datang. 

Jadi, hubungan kepuasan kerja dan prestasi kerja pegawai suatu sistem yang 

berlanjut (kontinyus)”. 

 Hal ini diperkuat dari hasil penelititan Subakti (2008) menunjukan bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Klinik Spesialis 

Bestari Medan dengan populasi 39 orang. Hasil penelitian dari Dian (2011) bahwa 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di (RSUD) 

Tugorejo Semarang dengan menggunakan sampel 130 orang. Hasil penelitian 

Marina (2014) bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap kinerja PNS di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten 

Pontianak dengan populasi 24 orang, dan hasil penelitian I Wayan (2015) 
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menunjukan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja karyawan Koperasi di Denpasar. Dalam sebuah organisasi pegawai itu 

harus merasakan kepuasan baik itu dari apa yang diberikan oleh perusahaan, baik 

juga dengan pekerjaan yang didapatnya. Sehingga prestasi kerja pegawai dapat 

meningkat agar tujuan perusahaan yang telah ditentukan dapat tercapai. 

2.2.3 Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap 

Prestasi Kerja Pegawai 

Penilaian prestasi kerja harus selalu ditingkatkan dan selalu diperhatikan 

oleh instansi. Berbagai persoalan kecil dalam penilaian prestasi kerja bisa 

mempengaruhi hasil kerja pegawai bahkan prestasi kerja pegawai. Tidak hanya 

penilaian prestasi kerja yang harus diperhatikan namun instansi juga harus 

memberikan kepuasan kerja pada pegawainya yang bekerja pada instansi karena 

karyawan harus menguasai dan memahami benar pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya. Oleh karena itu, diperlukan adanya perhatian dari pihak 

instansi tentang kepuasan kerja pegawainya agar bisa berprestasi. Dengan 

demikian, secara otomatis dapat meningkatkan prestasi kerja individu.  

Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian Cindi (2015) menunjukan bahwa 

Pengaruh Penilaian Kinerja terhadap kepuasan kerja dan Prestasi berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja pegawai karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia Wilayah 

Malang dengan jumlah sampel sebanyak 30 orang karyawan.  

Berdasarkan kerangka pemikiran dan juga landasan penelitian dapat 

digambarkan sebuah paradigma penelitian seperti pada gambar berikut:  
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   Edi dan Supriyono(2013), Nani(2013) 

    Cicilia(2014), Sidabutar(2016)  

     

 

 

 

 

            

      

      

     Cindi (2015) 

 

 

 

 

      

 

 

 

 

  

 Subakti(2008), Dian(2011) 

    Marina(2014), I Wayan(2015) 

 

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian 

2.3  Hipotesis 

 

Hipotesis merupakan jawaban sementara atas masalah penelitian yang 

diturunkan dari kerangka pemikiran. Berdasarkan paradigma penelitian maka 

dapat diambil hipotesis bahwa : 

a. Hipotesis secara parsial 

1) Penilaian Prestasi Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja 

2) Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Prestasi Kerja 

b. Hipotesis secara simultan 

1) Penilaian Prestasi Kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

Prestasi Kerja 

Penilaian Prestasi Kerja 

1. Adil 

2. Objektif 

3. Transparan 

4. Konsisten 

5. Sensitif 

Soeprihanto (2009:9) 

Kepuasan Kerja 

1. Pekerjaan itu 

sendiri 

2. Gaji 

3. Promosi 

4. Supervisi 

5. Rekan Kerja 

6. Kondisi Kerja 

Luthans (2006:24:3) 

Prestasi Kerja Pegawai 

1. (Quality of work) 

Kualitas Kerja 

2. (Quantity of work) 

Kuantitas Kerja 

3. Tanggung Jawab 

4. Rekan Kerja 

5. Kondisi Kerja 

Flippo (2012:22) 


