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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia sangat penting untuk mengelola, mengatur dan memanfaatkan sumber daya yang ada, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan. Penetapan besar kecilnya kompensasi merupakan salah satu tugas manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan dan mendorong prestasi kerja karyawan.

Sumber daya manusia di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan. Keseimbangan tersebut merupakan kunci utama perusahaan agar dapat berkembang secara prodiktif dan wajar.


Menurut  Malayu S.P Hasibuan (2003:10) mengatakan bahwa : “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu tujuan perusahaan , karyawan, dan masyarakat”. 

Sedangkan menurut A.A Anwar prabu Mangkunegara (2004:2) mengatakan bahwa : “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.  

 Berdasarkan pengertian di atas manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu kegiatan yang dilakukan oleh setiap perusahaan dimulai dari perencanaan sampai dengan pengendalian dan mengolah sumber daya manusia agar efektif dan efisien dan dapat bekerjasama untuk mencapai tujuan perusahaan.

2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Malayu S.P Hasibuan  

(2003:21-23) terdapat beberapa fungsi yaitu :

a. Perencanaan (Planning)
Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.

b. Pengorganisasian (Organizing)

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,  integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi.

c. Pengarahan (Directing)
Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

d. Pengendalian (Controlling)  

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

e. Pengadaan (Procurement) 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

f. Pengembangan (Development)

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

g. Kompensasi (Compensation)
Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

h. Pengintegrasian (Integration)

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.

i. Pemeliharaan (Maintenance)
Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun.

j. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang maksimal.Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma social.

k. Pemberhentian (Separation)
Pemberhentian adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pension, dan sebab-sebab lainnya.

B.
Kompensasi

1. Pengertian Kompensasi

Pengertian Kompensasi menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2003:181) sebagai berikut : “ kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan.” 

Sedangkan menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:118) sebagai berikut : “kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”. 


Jadi dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan suatu balas jasa dari perusahaan terhadap karyawan yang berupa gaji, upah maupun fasilitas atau sarana yang dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan, atas pengorbanan waktu, tenaga, pikiran dan jasa dari karyawan yang diberikan kepada perusahaan.

Kompensasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:118) dibedakan menjadi dua yaitu :
a. Kompensasi langsung

Kompensasi langsung terdiri dari :

· Gaji : balas jasa yang yang dibayar secara periodik karyawan tetap serta mempunyai jaminan yang tepat

· Upah : balas jasa yang dibayarkan kepada pekerja harian dengan berpedoman atas perjanjian yang disepakati membayarnya

            -    Upah insentif : tambahan atas balas jasa yang diberikan kepada  

                  karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi standar

b. Kompensasi tidak langsung

      Kompensasi tidak langsung terdiri dari kesejahteraan karyawan.
2. Asas Kompensasi
Program kompensasi harus ditetapkan atas asas adil adil dan layak serta dengan memperhatikan undang-undang yang berlaku. 

Adapun asas kompensasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:122-123) dibedakan menjadi dua yaitu :

a. Asas Adil

Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus sesuai dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab, jabatan pekerjaan dan memenuhi persyaratan internal konsisten.

b. Asas layak dan Wajar

Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada tingkat normatif yang ideal. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan besarnya kompensasi didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan eksternal konsistensi yang berlaku.
3. Pemberian Kompensasi
Kompensasi pada umumnya bertujuan untuk mencapai kepentingan perusahaan dan karyawan agar mereka mendapat kepuasan sebagai imbalan dari hasil kerjanya. Kompensasi ini dapat mendorong agar seseorang bekerja keras. Beberapa faktor mengapa seseorang mau bekerja keras menurut Peterson dan Plowman yang dikutip oleh Malayu S.P Hasibuan (2003:120) sebagai berikut :

a. The desire to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan utama dari setiap orang. Manusia bekerja untuk dapat makan dan makan untuk melanjutkan hidupnya

b. The desire for possession, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu merupakan  keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab mengapa manusia  bekerja

c. The desire for power, artinya keinginan akan kekuasaan merupakan keinginan untuk memiliki, mendorong orang mau bekerja

d. The desire for recognition, artinya keinginan akan pengakuan merupakan jenis   terakhir dari kebutuhan dan juga mendorong orang untuk bekerja.

            Dengan demikian dapat diketahui bahwa setiap pekerja mempunyai motif dan kebutuhan tertentu dan mengharapkan kepuasan dari hasil pekerjaannya.
4. Tujuan Pemberian Kompensasi
            Tujuan pemberian kompensasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:121-122) sebagai berikut :

a. Ikatan kerja sama
Dengan pemberian kompensasi maka terjalinlah ikatan kerja yang formal antara majikan dan karyawan, dimana karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedang pengusaha/majikan wajib membayar kompensasi itu sesuai dengan perjanjian yang telah disepakati.

b. Kepuasan kerja

Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial atau egoistiknya, sehingga ia memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya itu

c. Pengadaan efektif

Jika kompensasi ditetapkan cukup besar, maka pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan itu akan lebih mudah

d. Motivasi

Jika balas jasa yang dinerikan cukup besar, manajer akan lebih mudah memotivasi bawahannya.

e. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan akan lebih terjamin karena turn over relatif kecil 

f. Disiplin 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku

g. Pengaruh serikat buruh
Dengan program kompensasi yang baik, maka pengaruh serikat buruh dapat                      dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya

h. Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi itu sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat ditangani.

Jadi tujuan pemberian kompensasi hendaknya memberikan kepuasan kepada semua pihak yang, karyawan dapat memenuhi kebutuhannya, pengusaha mendapat laba, peraturan pemerintah harus ditaati, dan konsumen mendapat barang yang baik dan harga yang pantas.

5. Metode Kompensasi
Ada dua metode kompensasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:123)sebagai berikut : 
a. Metode tunggal
Metode tunggal yaitu suatu metode yang dalam penetapan gaji pokok hanya    didasarkan atas ijazah terakhir dari pendidikan formal yang dimiliki  karyawan

b. Metode jamak

Metode jamak yaitu suatu metode yang dalam gaji pokok didasarkan atas     beberapa pertimbangan seperti ijazah, sifat pekerjaan, pendidikan formal,   bahkan hubungan keluarga ikut menentukan besarnya gaji pokok seseorang.  Jadi  standar gaji pokok yang pasti ada. Ini terdapat pada perusahaan-perusahaan  swasta yang  di  dalamnya masih sering terdapat diskriminasi.

6. Sistem Kompensasi

Sistem kompensasi ada tiga menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:123-125) sebagai berikut:

a. Sistem waktu

Dalam sisitem waktu, besarnya kompensasi ditetapkan berdasarkan pada standar waktu seperti jam, minggu atau bulan.. Administrasi pengupahan sistem                   waktu relatif mudah serta dapat diterapkan kepada karyawan tetap maupun harian

b. Sistem hasil (Output)  
Dalam sistem hasil (output), besarnya kompensasi yang dibayar didasarkan kepada banyaknya hasil yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu  mengerjakannya. Sistem hasil ini tidak dapat diterapkan kepada karyawan tetap  (sistem waktu) dan jenis pekerjaan yang tidak mempunyai standar fisik, serta bagi karyawan administrasi.

c. Sistem Borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnyadidasarkan atas volume pekerjaan dan lama mengerjakannya. Penetapan besarnya balas jasa berdasarkan sistem borongan cukup rumit, lama mengerjakannya, banyak alat yang diperlukan untuk menyelesaikannya.


Jadi dasar penentuan sistem pemberian kompensasi hendaknya memberikan kepuasan bagi karyawan, laba untuk perusahaan, serta barang dan jasa yang berkualitas dan harga yang pantas. Jadi semua pihak mendapatkan kepuasan dari sistem pengupahan yang ditetapkan. 

7. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi
Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi  menurut Malayu S.P Hasibuan  (2003:127) sebagai berikut :

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja

b. Kemampuan dan kesediaan perusahaan

c. Serikat buruh/organisasi karyawan

d. Produktivitas kerja karyawan

e. Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya

f. Biaya hidup 

g. Posisi jabatan karyawan

h. Pendidikan dan pengalaman karyawan

i. Kondisi perekonomian nasional

j. Jenis dan sifat pekerjaan


Berdasarkan uraian di atas banyak faktor yang dapat mempengaruhi besar kecilnya tingkat kompensasi. Hal ini perlu mendapat perhatian agar prinsip pemberian kompensasi adil dan layak lebih baik dan kepuasan kerja sama tercapai.

C. 
Prestasi Kerja
1. Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan peran penting dalam proses pelaksanaan kerja dalam rangka mencapai tujuan, baik individu maupun tujuan perusahaan itu sendiri. Pada dasarnya prestasi kerja merupakan hal yang sangat individual, karena setiap individu pasti akan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem penilaian prestasi kerja karyawan yang berlaku dalam perusahaan. Untuk dapat meningkatkan prestasi perusahaan, maka perlu ditingkatkan prestasi kerja karyawan. Oleh karena itu prestasi kerja karyawan merupakan suatu masalah yang harus dapat perhatian yang utama dari perusahaan. Karena peningkatan prestasi kerja karyawan tidak datang dengan sendirinya tanpa adanya usaha dan peran serta pihak perusahaan maupun tenaga kerja sendiri. Hasil kerja seseorang yang digambarkan sebagai suatu kemajuan, itulah yang disebut dengan prestasi kerja

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:94) mengatakan bahwa : “prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan waktu”.

Berdasarkan definisi tersebut, maka dapat didefinisikan bahwa prestasi kerja merupakan kecakapan, pengalaman dan kesungguhan dari seseorang. 

Sedangkan menurut Agus Dharma (1991:1) mengatakan bahwa : ”prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk/jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang”.

Berdasarkan pengertian tersebut diatas, dapat didefinisikan bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai, baik itu kualitas oleh seseorang atau sekelompok orang dalam melaksanakan pekerjaan tertentu dalam suatu perusahaan. Dalam suatu perusahaan prestasi kerja karyawan dapat dilihat dari tercapainya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sebagai tujuan bersama.

Ukuran atau kriteria prestasi kerja menurut Agus Dharma (1991:55) sebagai berikut : 

1. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan.

Kuantitas yang melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Hal ini yang  berkaitan  dengan jumlah keluaran yang dihasilkan

2. Kualitas, yaitu baik tidaknya mutu yang dihasilkan.

Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan tingkatan kepuasan, yaitu seberapa baik penyelesaiannya

3. Ketepatan waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan  waktu  yang direncanakan. 

Pengukuran ketepatan waktu merupakan jumlah khusus dari pengukuran kuantitatif yang menentukan  ketepatan waktu penyelesaian suatu pekerjaan


Berdasarkan uraian di atas maka diketahui bahwa prestasi kerja adalah kegiatan untuk memberikan hasil pekerjaan sesuai dengan rencana, tujuan, dan waktu yang telah ditetapkan sebelumnya.

2. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Prestasi kerja karyawan dibentuk dan dipengaruhi oleh banyak faktor dari luar maupun dari dalam diri karyawan itu sendiri. Malayu S.P Hasibuan (2003:94) mengatakan bahwa : “prestasi kerja merupakan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seseorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi seorang pekerja”.  

Sedangkan menurut Sondang P Siagian (1994:137-148) mengatakan bahwa ada lima belas faktor yang berkaitan dengan masalah-masalah keprilakuan dan prestasi kerja seseorang dalam organisasinya, yaitu :    
a. Sifat yang agresif

b. Daya tahan terhadap tekanan

c. Energi fisik

d. Kreativitas

e. Kepercayaan pada diri sendiri

f. Kemampuan menyesuaikan diri

g. Kepemimpinan

h. Integritas pribadi

i. Keseimbangan dengan emosional

j. Antusiasme

k. Mutu pekerjaan

l. Ketepatan waktu

m. Prakarsa

n. Kemampuan

o. Komunikasi


Dari pendapat-pendapat mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja atas dapat ditarik kesimpulan bahwa prestasi kerja karyawan itu dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu yang pertama faktor dalam diri karyawan seperti pengetahuan terhadap pekerjaan, pertimbangan, kepemimpinan, dan menghadapi orang, yang kedua yaitu faktor yang datangnya dari organisasi atau perusahaan yang berkaitan dengan pekerjaan seperti, pendelegasian, tugas, tanggung jawab pekerjaan dan kemampuan berorganisasi.

3. Penilaian Prestasi Kerja
Untuk mengetahui prestasi kerja yang diraih oleh seorang karyawan, maka setiap perusahaan akan melaksanakan penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja ini dilakukan secara berskala oleh atasan guna mengetahui perilaku dan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan.

Untuk lebih jelasnya, di bawah ini akan diuraikan beberapa pendapat mengenai penilaian prestasi kerja.

Malayu S.P Hasibuan (2003:87) mengatakan bahwa : ”penilaian prestasi kerja adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan”.

Menurut T.Hani Handoko (1996:135) mengatakan bahwa : “penilaian prestasi kerja adalah proses melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan”.

Sedangkan menurut Bambang Wahyudi (2002:101) mengatakan bahwa : “penilaian prestasi kerja adalah evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan seorang tenaga kerja termasuk potensi pengembangan”.

4. Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja
Penilaian prestasi kerja berguna untuk perusahaan serta bermanfaat bagi perusahaan.

Malayu S.P Hasibuan (2003:89-90) mengatakan kegunaan penilaian prestasi kerja sebagai berikut :

a. sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk  promosi, demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa

b. untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya 

c. sebagai dasar untuk mengavaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam perusahaan 

d. sebagai dasar untuk mengavaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja, dan peralatan kerja

e. sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang berada di dalam organisasi

f. sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

g. sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan untuk mengobservasi perilaku bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan kebutuhan bawahannya

h. sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya
i. sebagai kriteria di dalam menetukan seleksi dan penempatan karyawan
j. sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel dan dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan

k. sebagai alat untuk mempebaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan

l. sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan


Kemudian menurut T.Hani handoko (1996:135-137) mengatakan kegunaan penilaian prestasi kerja sebagai berikut :

a. Perbaikan prestasi kerja

Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan  

departemen personalia dapat membetulkan kegiatan-kegiatan mereka untuk  memperbaiki prestasi

b. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya

c. Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu

d. Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus dikembangkan

e. Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti

f. Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur stffing departemen personalia

g. Ketidakakuratan informasional

Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia, atau komponen-komponen lain sistem informasi manajemen personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat dapat menyebabkan keputusan-keputusan personalia yang diambil tidak tepat

h. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan

Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda  kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa kesalahan-kesalahan tersebut

i. Kesempatan kerja yang adil

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi

j. Tantangan-tantangan eksternal

Kadang-kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh factor-faktor diluar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial, atau masalah-masalah pribadi lainnya. Demikian penilaian prestasi departemen personalia mungkin dapat menawarkan bantuan

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa dengan penilaian prestasi kerja karyawan dapatlah diketahui prestasi kerja seorang karyawan, dimana terdapat kelebihan-kelebihan maupun kekurangan-kekurangan yang dimilikinya. Bagi karyawan yang memiliki prestasi kerja yang tinggi, memungkinkan dirinya diberi kompensasi yang cukup tinggi pula. Sebaliknya karyawan yang prestasinya rendah dapat diperbaiki prestasi kerjanya dengan memindahkan jabatan yang sesuai dengan kecakapannya ataupun melalui pendidikan dan pelatihan dalam rangka pengembangan karyawan. Oleh karena itu penilaian prestasi kerja harus memberikan manfaat bagi karyawan dan berguna bagi perusahaan dalam menetapkan kebijakan-kebijakan program kompensasi pada msa yang akan dating, sehingga diperoleh kepuasan dan harmonisasi dalam perusahaan.

5. Elemen-elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja 
Sistem penilaian prestasi kerja dalam suatu organisasi terdiri dari beberapa elemen (sub elemen) yang saling terkait. Elemen pokok sistem penilaian prestasi kerja ini mencakup kriteria yang ada hubungannya dengan standar pelaksanaan kerja, yaitu ukuran-ukuran kriteria tersebut, pemberian umpan balik kepada karyawan.

Seperti yang dikemukakan oleh Agus Dharma (1991:42) mengatakan bahwa : “bagaimana cara untuk mengukur dan menilai prestasi kerja akan sangat bergantung pada jenis pekerjaan”.

Jadi sebelum melakukan penilaian, organisasi perlu menyusun standar pelaksanaan kerja. Standar merupakan tolak ukur yang akan dipergunakan untuk mengukur prestasi kerja karyawan. Sebuah standar dapat dianggap sebagai pengukur yang ditetapkan, sesuatu yang harus diusahakan, sebuah model untuk perbandingan dan sesuatu alat untuk membandingkan suatu hal dengan hal yang lain. Standar berarti apa yang akan dicapai sebagai ukuran untuk penilaian.

Malayu S.P Hasibuan (2003:93) mengatakan standar dibedakan menjadi dua yaitu :

a. Tangible Standard yaitu sasaran yang dapat ditetapkan alat ukurnya atau   standarnya. Standar ini dibagi atas :

1. standar dalam bentuk fisik yang terdiri atas : standar kuantitas, kualitas dan  standar waktu

2. standar dalam bentuk uang yang terbagi atas : standar biaya, penghasilan dan  standar investasi

b. Intangible Standard adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat ukur atau standarnya. Misalnya : perilaku, kesetiaan, loyalitas, dedikasi karyawan terhadap perusahaan.

            Dengan penentuan standar maka penilai dapat menggunakan standar ini sebagai alat ukur yang digunakan untuk menilai hasil kerja yang dicapai karyawan baik di dalam maupun di luar pekerjaan.

Menetapkan kriteria agar karyawan bertanggung jawab bagi prestasi kerjanya, berarti bahwa perusahaan  memiliki alat yang dapat memastikan bahwa perusahaan bersifat jujur dan akurat dalam menilai pretasi kerja para karyawannya. Oleh karena itu, perlu sekali bagi perusahaan dalam menetapkan tolak ukur yang dapat diterapkan standar pekerjaan setiap karyawan ataupun sasaran yang ditetapkan yakni harus relevan dengan pekerjaan tersebut.

Penilaian yang baik harus dapat memberikan gambaran yang akurat tentang yang diukur, artinya penilaian tersebut benar-benar menilai prestasi kerja karyawan yang dinilai agar penilaian tersebut mencapai tujuan.

Menurut Soekidjo Notoatmodjo (1999:133) ada hal-hal yang perlu diperhatikan di dalam penilaian prestasi kerja, yaitu :

a. Penilaian harus mempunyai hubungan dengan pekerjaan. 

Artinya sistem  penilaian ini benar-benar menilai perilaku atau kerja yang mendukung kegiatan organisasi di mana karyawan itu bekerja

b. Adanya standar pelaksanaan kerja.

Standar pelaksanaan adalah ukuran yang dipakai untuk menilai prestasi kerja tersebut. Agar penilaian itu efektif, maka standar penilaian hendaknya berhubungan dengan  hasil-hasil yang diinginkan setiap pekerjaan. Dengan demikian standar pelaksanaan kerja itu semacam alat ukur untuk prestasi kerja. Alat ukur yang baik memenuhi sekurang-kurangnya dua criteria yakni validitas dan reabilitas. Alat yang validitasnya tinggi apabila alat ukur itu mengukur apa yang harus diukur. Sedangkan alat ukur yang reliabilitasnya tinggi apabila alat ukur itu mempunyai hasil yang konsisten

c. Praktis

Sistem penilaian yang praktis bila mudah dipahami dan dimengerti serta  digunakan untuk penilaian atas karyawan.

Penilaian terhadap karyawan dapat dilakukan baik oleh atasan langsung maupun atasan tidak langsung. Penilaian oleh atasan langsung dilakukan oleh atasan yang mempunyai wewenang secara langsung untuk memberikan perintah kepada seorang karyawan. Dengan demikian bawahan yang dinilai langsung bertanggung jawab kepada seorang atasan langsung, tapi harus mendapat persetujuan atau disahkan oleh pimpinan yang berwenang. Sedangkan penilaian oleh atasan tidak langsung dilakukan oleh atasan yang dalam memberikan suatu perintah kepada seorang bawahan tidak secara langsung melainkan melalui jalur yang telah ditetapkan dalam struktur organisasi. Penilaian yang dilakukan oleh atasan tidak langsung harus mendapat pertimbangan dari atasan langsung agar penilaian benar-benar dilakukan secara objektif.

6. Ukuran-ukuran Penilaian Prestasi Kerja
Malayu S.P Hasibuan (2003:95-96) mengatakan bahwa yang menjadi ukuran untuk dinilai dari seorang karyawan adalah :

a. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya, dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang yang tidak bertanggung jawab

b. Prestasi kerja

Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya

c. Kejujuran

Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang lain seperti kepada para bawahannya.

d. Kedisiplinan

Penilai menilai disiplin karyawan dalam mematuhi peraturan-peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang diberikan kepadanya

e. Kreativitas

Penilai menilai kemampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga bekerja lebih berdaya guna dan berhasil guna

f. Kerja sama

Penilai menilai kesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama dengan karyawan lainnya secara vertikal atau horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan semakin baik

g. Kepemimpinan

Penilai menilai kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif

h. Kepribadian

Penilai menilai karyawan dari sikap perilaku, kesopanan, periang, disukai, memberi kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta  berpenampilan simpatik dan wajar

i. Prakarsa

Penilai menilai kemampuan berfikir yang orisinal dan berdasarkan inisiatif sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, mendapatkan kesimpulan, dan membuat keputusan penyelesaian masalah yang dihadapi

j. Kecakapan

Penilai menilai kecakapan karyawan dalam menyatukan dan menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat di dalam penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen

k. Tanggung jawab 

Penilai menilai kesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan kebijaksanaannya, pekerjaan, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakannya, serta perilaku kerjanya.

Selanjutnya Mulia Nasution (1994:95), menyatakan bahwa unsur atau ukuran dari penilaian prestasi kerja untuk perusahaan pengolahan dapat dibagi dalam dua kelompok, yaitu :
a. Kepala regu ke bawah

Unsur yang dinilai adalah :

1. absensi

2. tanggung jawab terhadap pekerjaan

3. kualitas pekerjaan

4. kecekatan dan keterampilan kerja

5. inisiatif dan kreativitas

b. Kepala seksi ke bawah

Unsur penilaiannya :

1. absensi

2. tanggung jawab terhadap pekerjaan

3. kualitas pekerjaan

4. kecekatan dan keterampilan kerja

5. inisiatif dan kreativitas

6. loyalitas

7. kemapuan mengatur dan merencanakan pekerjaan

8. kemapuan untuk melatih dan menerima

Kemudian Mulia Nasution (1994:96-97) menyatakan pula unsur penilaian prestasi kerja untuk karyawan di kantor, dibagi dalam tugas kelompok yaitu :

a. Kelompok karyawan biasa

Unsur yang dinilai adalah :

1. kemampuan/kecakapan

2. kerajinan

3. kualitas pekerjaan

4. kepatuhan kerja

5. hubungan kerja

6. prakarsa/inisiatif kerja

7. kepemimpinan

8. tanggung jawab

b. Kelompok karyawan madya

Unsur yang dinilai adalah :

1. pengetahuan/pengertian tentang pekerjaan

2. kemampuan mengatur pekerjaan

3. banyaknya pekerjaan yang disesuaikan/kecakapan kerja

4. inisiatif dan akal

5. mutu pekerjaan

6. kepercayaan dalam pekerjaan

7. minat pada pekerjaan

8. pemeliharaan alat-alat perlengkapan/keberhasilan

9. tanggung jawab terhadap pemeliharaan keselamatan kerja

10. hubungan/sikap terhadap atasan

11. hubungan/sikap terhadap sesama

12. hubungan/sikap terhadap bawahan

13. kemampuan supervisi

c. Kelompok pejabat (manajer tingkat atas)

Unsur yang dinilai adalah :

1. kesetiaan, kriteria penilaiannya adalah memelihara, mempertahankan dan  mengembangkan perusahaan, serta patuh pada atasan dalam rangka kedinasan

2. disiplin, kriteria penilaiannya adalah mentaati seluruh peraturan, keputusan tata tertib yang berlaku dalam perusahaan baik tertulis maupun tidak

3. tanggung jawab, criteria penilaianya adalah berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan hasil yang baik, tepat pada waktunya dan dapat bekerja sama dengan searah serta jujur dalam melaksanakan tugas

4. pengetahuan pekerjaan, kriteria penilaiannya adalah memiliki pengetahuan dan menguasai seluk beluk pekerjaannya, serta mampu menyelesaikan permasalahan kerja dengan baik

5. prestasi kerja, criteria penilaiannya adalah mampu mencapai pekerjaannya minimal sesuai dengan target yang telah ditetapkan

6. kreatifitas, kriteia penilaiannya adalah menemukan, mengembangkan gagasan/metode/cara kerja baru atau memberikan saran-saran yang berguna bagi perusahaan

7. kepemimpinan, kriteria penilaiannya adalah mampu merencanakan, melaksanakan dan mengendalikan seluruh kegiatan dalam bidang tugasnya serta sanggup membimbing, mendorong dan menjadi teladan bawahannya   
7. Ruang Lingkup Prestasi Kerja

Setelah karyawan diterima, ditempatkan dan diperkerjakan maka tugas Manajer selanjutnya adalah melakukan penilaian prestasi kerja karyawan tersebut. Masalah yang dihadapi manajer adalah bagaimana menilai kemampuan karyawan.


Peningkatan prestasi kerja diadakan oleh perusahaan berarti bawahan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong para karyawan bergairah dalam bekerja.


Untuk jelasnya pengertian penilaian kerja karyawan ini didefinisikan sebagai berikut : Penilaian prestasi kerja adalah kegiatan Manajer untuk mengevaluasi perilaku dan prestasi kerja karyawan serta menetapkan kebijakan selanjutnya.


Penilaian prestasi kerja merupakan salah satu tugas yang paling penting bagi setiap manajer, yang diakui pula bahwa banyak kesulitan yang dialami dalam melaksanakannya.


Ruang lingkup penilaian prestasi kerja menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:88) dicakup dalam what, why, where, when, who dan how adalah sebagai berikut :

1. What (apa) yang dinilai 

Yang dinilai adalah perilaku dan prestasi kerja karyawan seperti kesetiaan,kejujuran, kerja sama, kepemimpinan, loyalitas, pekerjaan saat sekarang, potensi , sifat dan hasil kerjanya.

2. Why (kenapa) dinilai

Dinilai karena :

a. Untuk meningkatkan tingkat kepuasan para karyawan dengan    memberikan pengakuan terhadap hasil kerjanya.

b. Untuk membantu kemungkinan pengembangan personel bersangkutan

c. Untuk memelihara potensi kerja 

d. Untuk mengukur prestasi kerja karyawan

e. Untuk mengukur kemampuan dan kecakapan karyawan

f. Untuk mengumpulkan data guna menetapkan program kepegawaian

3. Where (dimana) penilaian dilakukan

Tempat penilaian dilakukan :

a. Di dalam pekerjaan

b. Di luar pekerjaan

4. When (kapan)

Waktu penilaian dilakukan :

a. a. Formal    : penilaian secara periodik

b. Informal : penilaian yang dilakukan secara terus menerus

5. Who (siapa) yang akan dinilai

Yang akan dinilai yaitu semua karyawan yang melakukan pekerjaan di perusahaan. Yang menilai atasan langsungnya, atasan dari atasan langsung dan suatu tim yang dibentuk di perusahaan.

6. How (bagaimana) menilainya

Metode penilaian apa yang digunakan dan masalah apa yang dihadapi oleh penilai dalam melakukan penilaian.

Berdasarkan pendapat tersebut, ruang lingkup penilaian prestasi kerja terdiri dari what, why, where, when, who dan how yang mana penilaian prestasi kerja tersebut dilakukan oleh perusahaan terhadap karyawannya. Yang mana penilaian prestasi kerja tersebut terdapat beberapa aspek yang dinilai dan yang dinilai.
D.
Hubungan Kompensasi Dengan Prestasi Kerja
Sumber daya manusia yang dimiliki suatu perusahaanmerupakan faktor yang menentukan tercapai tidaknya tujuan perusahaan. Agar tujuan perusahaan dapat tercapai, maka dibutuhkan tenaga kerja yang dapat bekerja secara efisien dan efektif pada perusahaan di mana mereka bekerja. Oleh karena itu, perusahaan sangat membutuhkan karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik.

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2003:117) mengatakan bahwa : “perusahaan mengharapkan agar kompensasi yang dibayarkan memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan”.

Jadi, nilai prestasi kerja karyawan mempengaruhi kompensasi yang akan dibayar perusahaan. Semakin besar nilai prestasi kerja karyawan maka semakin besar pula kompensasi yang akan dibayar perusahaan.

Berdasarkan uraian di atas jelaslah pentingnya masalah kompensasi ini untuk karyawan dan perusahaan. Karena balas jasa/kompensasi ini membuat anggota tim kerja dapat bekerja sama dan berprestasi.    

