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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

A.  Manajemen Sumber Daya Manusia

1.   Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Suatu perusahaan memerlukan sumber daya manusia karena sangat penting untuk mengelola, mengatur dan memanfaatkan sumber daya yang ada, sehingga dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya tujuan perusahaan. Penetapan besar kecilnya insentif 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 produktif dan wajar. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2004 : 2) “Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.”

Selanjutnya Mutiara S. Panggabean (2004 : 15) mengatakan bahwa :

Manajemen Sumber Daya Manusia dapat didefinisikan sebagai suatu proses yang terdiri atas perencanaan, penggorganisasian, pemimpin dan pengendalian kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisis pekerjaan, evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, promosi, dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan ysng telah ditetapkan.

Berdasarkan definisi yang telah diuraikan sebelumnya, maka manajemen sumber daya manusia adalah bidang manajemen yang berhubungan dengan manusia baik perorangan maupun sebagai kelompok. Manajemen sumber daya manusia juga merupakan 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 atau organisasi dan individu.    

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian ilmu manajemen yang menitikberatkan perhatiannya pada sektor personalia, dalam perusahaan manajemen sumber daya manusia merupakan faktor utama yang tidak bisa diabaikan, faktor manusia ini merupakan tulang punggung keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai apa yang menjadi tujuannya adalah merupakan suatu ukuran kemampuan manusia selaku karyawan yang mengelola jalannya perusahaan.

2.   Tujuan dan Kegiatan Manajemen Sumber Daya Manusia


Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2002 : 5-6) tujuan dari manajemen sumber daya manusia yaitu “Untuk meningkatkan dukungan sumber daya manusia dalam usaha meningkatkan efektivitas organisasi dalam rangka mencapai tujuan.”


Adapun kegiatan manajeman sumber daya manusia seperti yang dikatakan oleh Marihot Tua Efendi Hariandja (2002 : 4) dapat dikategorikan menjadi empat, yaitu :

1. Persiapan dan pengadaan

2. Pengembangan dan penilaian

3. Pengkompensasian dan perlindungan

4. Hubungan-hubungan kepegawaian

3.   Metode Pendekatan Manajemen Sumber Daya Manusia


Dalam mempelajari Manajemen Sumber Daya Manusia ada tiga pendekatan yang dapat dilakukan. Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2003 : 16-17) metode pendekatan sumber daya manusia itu terdiri dari :

1.   Pendekatan Mekanis

Mekanisasi (otomatisasi) adalah mengganti peranan tenaga kerja manusia dengan tenaga mesin untuk melakuikan pekerjaan. Pendekatan mekanis ini menitikberatkan analisisnya kepada spesialisasi, efektivitas, standardisasi, dan memperlakukan karyawan sama dengan mesin.

2.   Pendekatan Paternalis

Pada pendekatan partenalis (partenalistic approach), manajer untuk pangarahan bawahannya bertindak seperti bapak terhadap anak-anaknya. Para bawahannya diperlakukan dengan baik, fasilitas-fasilitas diberikan, bawahan dianggap sebagai anak-anaknya.

3.   Pendekatan Sistem Sosial

Pendekatan Sistem Sosial ini memandang bahwa sistem organisasi/ perusahaan adalah suatu sistem yang kompleks yang beroperasi dalam lingkungan yang kompleks yang bisa disebut sebagai sistem yang ada di luar.

Ketiga macam metode pendekatan ini sama-sama mempunyai kebaikan  dan kelemahannya. Dalam pendekatannya, seorang manajer harus dapat menerapkan secara efektif dan selektif metode pendekatan mana yang paling tepat dalam mengatasi masalah yang dihadapinya. Pendekatan mana yang paling efektif tergantung kepada situasi dan keadaan yang dihadapi manajer. Sejarah pendekatan masa lalu kita pergunakan sebagai cermin yang akan diimplementasikan kepada masa yang akan datang.

4.   Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 


Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Malayu S.P Hasibuan (2003 : 21-23) terdapat sebelas fungsi yaitu sebagai berikut :

1. Perencanaan           

Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan.

2. Pengorganisasian     

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart). Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai tujuan.dengan organisasi yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.

3. Pengarahan                       

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

4. Pengendalian            

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

5. Pengadaan 

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

6. Pengembangan                    

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan kterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.Pendidikan dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan.

7. Kompensasi              

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbakan jasa yang diberikan kepada perusahaan.    

8. Pengintegrasian

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

9. Pemeliharaan

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

10. 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 kainginan dan kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-norma sosial.

11. Pemberhentian

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

B.  Insentif

1.   Pengertian Insentif


Manusia merupakan sumber daya yang penting dan harus diutamakan di dalam perusahaan, karena maju atau mundurnya perusahaan sangat dipengaruhi oleh sumber daya manusia, oleh sebab itu memerlukan perhatian yang khusus. Dalam hal ini manajer personalia memiliki peran yang sangat penting dalam mengelola sumber daya yang ada dalam perusahaan, salah satunya dengan memotivasi para karyawan dengan menetapkan pemberian insentif.


Pemberian insentif merupakan salah satu bentuk dari kompensasi yang memiliki kaitan langsung dengan motivasi karyawan, insentif diberikan tergantung dari prestasi kerja  atau produksi yang telah dicapai oleh karyawan. Secara umum istilah insentif dapat diartikan sebagai perangsang yang diberikan kepada karyawan untuk mendorong meningkatkan gairah kerja, sehingga dapat mencapai suatu prestasi yang tinggi seperti yang diharapkan oleh perusahaan.


Adapun pengertian insentif menurut pendapat Veithzal Rivai (2004 : 384) mengatakan bahwa “Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran yang dikaitkan dengn kinerja dan gainsharing, sebagai pembagian keuntungan bagi karyawan akibat peningkatan produktivitas atau penghematan biaya.”

Sedangkan menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2002 : 265) mengatakan bahwa :

Insentif diartikan sebagai bentuk pembayaran langsung yang didasarkan atau dikaitkan langsung dengan kinerja dan gainsharing, yang juga dikaitkan dengan kinerja dan diartikan sebagai pembagian keuntungan bagi pegawai akibat peningkatan priduktivitas dan penghematan biaya. Sistem ini merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar gaji dan upah yang merupakan kompensasi tetap, yang disebut system kompensasi berdasarkan kinerja (pay for performance plan). 

Jadi pada umumnya insentif diberikan sebagai strategi untuk meningkatkan produktivitas, prestasi kerja serta efisiensi karyawan oleh perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat dalam dunia bisnis, dimana produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting dengan memanfaatkan perilaku pegawai yang mempunyai kecenderungan kemungkinan bekerja seadanya atau tidak optimal dalam sistem kompetensi yang menerima jumlah tetap, dan akan bekerja secara maksimal.

Seorang karyawan mau bekerja dengan segala kemampuan yang ada dalam suatu perusahaan bila ada perangsang, karena perangsang memberi pengaruh kepada motivasi kerja karyawan sehingga diharapkan produktivitas karyawan juga akan meningkat sesuai dengan tujuan perusahaan.

Jika karyawan memperoleh tambahan balas jasa karena prestasinya yang baik, maka balas jasa tersebutmerupakan hak bagi karyawan dan menjadi kewajiban perusahaan untuk membayarnya, maka dapat dikatakan bahwa insentif menghubungkan antara keinginan karyawan akan pendapatan finansial tambahan dengan tujuan-tujuan organisasi. Menurut Veithzal Rivai (2004 : 385) mengatakan bahwa :

Tujuan utama dari insentif adalah untuk memberikan tanggung     jawab dan dorongan kepada karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Sedangkan bagi perusahaan, insentif merupakan strategi untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi perusahaan dalam menghadapi persaingan yang semakin ketat, di mana produktivitas menjadi satu hal yang sangat penting.


Diharapkan dengan diberikannya insentif karyawan akan lebih giat dan bersemangat dalam menjalankan pekerjaannya dan mempunyai tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya tersebut. Sehinggga produktivitas dan efisiensi perusahaan meningkat.

2.   Penggolongan Insentif


Menurut Veithzal Rivai (2004 : 387) insentif dapat digolongkan menjadi:

1. Insentif Individu

Program insentif individu bertujuan untuk memberikan penghasilan tambahan selain gaji pokok bagi individu yang dapat mencapai standar prestasi tertentu.  

2. Insentf Kelompok

Pembayaran insentif individu seringkali sukar untuk dilaksanakan karena untuk menghasilkan sebuah produk dibutuhkan kerja sama,atau ketergantungan dari seseorang dengan orang lain. Oleh sebab itu, insentif akan diberikan kepada kelompok kerja apabila kinerja mereka juga melebihi standar yang telah ditetapkan. 

Adanya penggolongan insentif ini diharapkan perusahaan tidak akan sulit dalam memberikan insentif atau tambahan penghasilan tersebut, sehingga perusahaan dapat secara langsung mengelompokkan mana yang termasuk insentif individu dan mana yang termasuk insentif kelompok.  

3.   Bentuk-Bentuk Insentif


Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja (2002 : 267- 271) mengatakan bahwa bentuk-bentuk insentif adalah sebagai berikut :

1. Peece rate plan

Yaitu insentif yang diberikan berdasarkan jumlah output atau barang yang dihasilkan seseorang, 

2. Production bonus

Yaitu tambahan upah yang diterima akibat hasil kerja melebihi standar yang ditentukan, di mana pekerja juga mendapatkan upah pokok. 

3. Commission

Yaitu insentif yang diberikan berdasarkan jumlah barang yang terjual.

4. Maturity curve

Merupakan kurva yang menunjukkan jumlah tambahan gaji yang dapat dicapai sesuai dengan prestasi kerja dan masa kerja.

5. Merit raisis

Yaitu diartikan dengan sifat terpuji, jasa, atau bobot yang dimiliki seseorang.

6. Pay-for-knowledge/ pay-for-skill compensation

Yaitu Pemberian insentif yang didasarkan bukan pada apa yang dikerjakan oleh seseorang akan menghasilkan produk nyata, tetapi pada apa yang dapat dilakukan untuk organisasi melalui pengetahuan yang diperoleh, yang diasumsikan mempunyai pengaruh besar yang penting bagi organisasi. 

7. Nonmonetary incentive

Yaitu insentif berupa fasilitas kerja seperti mobil dinas dan rumah dinas yang diberikan kepada seorang pegawai akibat prestasi kerja yamg diperoleh.

8.   Insentif eksekutif

Yaitu bonus yang diberikan kepada para manajer atau eksekutif atas peran yang mereka berikan untuk menetapkan dan mencapai tingkat kepentingan tertentu bagi organisasi.


Dari penjelasan di atas terlihat jelas bahwa suatu rencana insentif akan efektif digunakan bilamana :

1.   Unit-unit keluaran dapat diukur.

2.   Ada hubungan yang jelas antara usaha karyawan dan kuantitas output.

3.  Pekerjaan terstandarisasi, mekanisme kerja jelas, mutu tidak begitu penting serta mudah diukur dan dikontrol.

4.   Mutu penting yang dibandingkan dengan kuantitas atau kurang penting harus mudah diukur dan dikontrol.

4.   Sistem Pemberian Insentif


Salah satu alasan pentingnya pemberian insentif karena adanya ketidaksesuaian tingkat kompensasi yang dibayarkan kepada eksekutif dengan pekerja lain. Program insentif adalah salah satu cara untuk memungkinkan seluruh pekerja merasakan bersama kemakmuran perusahaan. 


Menurut Veithzal Rivai (2004 : 387-388) mengatakan bahwa sistem pemberian insentif terdiri dari :


1. Bonus Tahunan 

Bonus mempunyai beberapa kelebihan dibandingkan dengan peningkatan gaji. Pertama, bonus meningkatkan arti pembayaran karena karyawan menerima upah dalam jumlah yang besar. Kedua, bonus memaksimalkan hubungan antara bayaran dan kinerja.


2. Insentif Langsung

Sistem pembayaran yang tidak didasarkan pada rumus, criteria kerja khusus, atau tujuan. Imbalan atas kinerja yag kadang-kadang disebut bonus kilat ini dirancang untuk mengakui kontribusi luar biasa karyawan.


3. Insentif Individu

Insentif individu adalah bentuk bayaran insentif paling tua dan paling populer. Dalam jenis program ini, standar kinerja individu ditetapkan dan dikomunikasikan sebelumnya, dan penghargaan didasarkan pada output individu.


4. Insentif Tim

Insentif tim berada di antara program individu dan program seluruh organisasi seperti pembagian hasil dan pembagian laba. Sasaran kinerja disesuaikan secara spesifik dengan apa yang perlu dilaksanakan tim kerja.


5. Pembagian Keuntungan

Program pembagian keuntunganterbagi dalam tiga kategori. Pertama, program distribusi sekarang menyediakan persentase untuk dibagikan tiap triwulan atau tiap tahun kepada karyawan. Kedua, program distribusi yang ditangguhkan menempatkan penghasilan dalam suatu dana titipan untuk pensiun, pemberhentian, kematian, atau cacat. Ketiga, program gabungan sekitar 20 persen perusahaan dengan program pembagian keuntungan mempunyai program gabungan.


6. Bagi Hasil

Program bagi hasil (gainsharing) dilandasi oleh asumsi adanya kemungkinan mengurangi biaya dengan menghilangkan bahan-bahan dan buruh yang mubazir, dengan mengembangkan produk atau jasa yang baru atau yang lebih bagus, atau bekerja lebih cerdas.

5.   Jenis-Jenis Insentif


Menurut M. Manullang (2004 : 148) jenis-jenis insentif itu dapat digolongkan ke dalam tiga golongan, yaitu : 


1. Material Incentive

Yang temasuk ke dalam material incentive yaitu segala daya perangsang yang dapat dinilai dengan uang.

2. Semi Material Incentive

Seluruh jenis-jenis perangsang yang tidak termasuk ke dalam salah satu golongan daya perangsang di atas, tergolong ke dalam nonmaterial incentive. Ini meliputi penempatan yang tepat, latihan sistematik, promosi yang obyektif, pekerjaan yang terjamin, turut sertanya wakil-wakil pegawai dalam pengambilan keputusan-keputusan di dalam perusahaan, kondisi-kondisi pekerjaan yang menyenangkan, pemberian informasi tentang perusahaan, fasilitas-fasilitas rekreasi, pelayanan kesehatan, perumahan, dan sebagainya.

3. Nonmaterial Incentive

Sebaliknya yang termasuk ke dalam semi material incentive yaitu semua jenis perangsang yang tidak dapat dinilai dengan uang.


Diharapkan dengan adanya pemberian insentif dapat meningkatkan motivasi karyawan dan dengan meningkatkan motivasi karyawan diharapkan produktivitas karyawan juga akan meningkat sesuai dengan tujuan perusahaan. 

C.  Prestasi Kerja

1.   Pengertian Prestasi Kerja


Perusahaan di dalam meningkatkan prestasinya, perlu ditingkatkan prestasi kerja karyawannya. Oleh karena itu prestasi kerja karyawan merupakan suatu masalah yang harus dapat perhatian yang utama dari perusahaan. Tanpa adanya usaha dan peran serta pihak perusahaan maupun tenaga kerja sendiri, peningkatan prestasi kerja karyawan tidak datang dengan dengan sendirinya. Hasil kerja seseorang yang digambarkan sebagai suatu kemajuan, itulah yang disebut dengan prestasi kerja.


Anwar Prabu Mangkunegara (2004 : 67) mengatakan bahwa “Prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.“ 


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

Berdasarkan pengertian tersebut di atas, bahwa prestasi kerja merupakan hasil kerja yang dicapai, baik itu kualitas maupun kuantitas oleh seseorang atau kelompok orang dalam melaksanakan pekerjaan tertentu dalam suatu perusahaan. Prestasi kerja di dalam suatu perusahaan dapat dilihat dari tercapainya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan sebagai tujuan bersama.  

2.   Faktor-faktor Prestasi Kerja


Prestasi kerja karyawan dibentuk dan dipengaruhi oleh banyak faktor, baik itu faktor dari luar maupun dari dalam diri karyawan itu sendiri. Malayu S.P. Hasibuan (2003 : 94) mengatakan bahwa “Prestasi kerja ini adalah gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja.”


Semakin tinggi ketiga faktor kemampuan dan motivasi, maka semakin besarlah prestasi kerja karyawan yang bersangkutan.

Sedangkan menurut Agus Dharma (2004 : 355) faktor-faktor pengukuran prestasi kerja adalah sebagai berikut : 

1. Kuantitas

Yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.

2. Kualitas

Yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran “tingkat kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Ini berkaitan dengan bentuk keluaran.

3. Ketepatan waktu

Yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kualitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan.

Faktor kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu merupakan alat ukur yang tepat dalam menilai prestasi kerja, karena dengan kuantitas kualitas dan ketepatan waktu dapat terlihat jelas prestasi kerja dari setiap karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya.

Kemudian  menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2004 : 67) faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja adalah sebagai berikut :

1. Faktor Kemampuan

Pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang  memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaannya sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.


2. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi  merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).


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.
3.   Penilaian Prestasi Kerja


PT. Sinar Sosro Kabupaten Sukabumi melaksanakan penilaian prestasi kerja dengan tujuan yaitu untuk mengetahui prestasi kerja yang diraih oleh seorang karyawan.

Penilaian prestasi kerja ini dilakukan secara berkala oleh atasan guna mengetahui prilaku dan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan.

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

Menurut 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.” 

Kemudian menurut Sondang P. Siagian (2004 : 225) mengatakan bahwa “Penilaian prestasi kerja merupakan suatu sistem yang bukan saja harus efektif, melainkan juga diterima oleh pihak-pihak yang berkepentingan.” 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa dengan penilaian prestasi kerja karyawan dapatlah diketahui prestasi kerja seorang karyawan, di mana terdapat kelebihan-kelebihan maupun kekurangan-kekurangan yang dimilikinya. Bagi karyawan yang memiliki prestasi kerja yang tinggi, memungkinkan dirinya diberi insentif yang cukup tinggi pula. Sebaliknya karyawan yang prestasi kerjanya rendah dapat diperbaiki prestasi kerjanya dengan memindahkan jabatan yang sesuai dengan kecakapannya atau melalui pendidikan atau pelatihan dalam rangka pengembangan karyawan. Oleh karena itu penilaian prestasi kerja harus memberikan manfaat bagi karyawan dan berguna untuk perusahaan dalam menetapkan kebijakan-kebijakan program insentif pada masa yang akan datang, sehingga diperoleh kepuasan dan harmonisasi dalam perusahaan juga dapat diterima oleh pihak-pihak yang berkepentingan.

4.   Tujuan Penilaian Prestasi Kerja


Ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari suatu penilaian prestasi kerja menurut Bambang Wahyudi (2002 : 107-109) antara lain :


1. Memelihara potensi kerja

Dengan mengetahui kemampuan saat ini dan potensi pengembangannya dimasa yang akan datang, kita mampu memelihara tenaga kerja bersangkutan pada saat ini (Brumback and Vincent).

2. Mengukur dan meningkatkan prestasi kerja

Dengan penilaian prestasi kerja berarti kita melakukan pengukuran prestasi yang mempu dicapai tenaga kerja yang bersangkutan pada suatu saat tertentuguna mengetahui kelebihan dan kekurangannya.

3. Menentukan kebutuhan akan pelatihan (training need)

Dengan memperbandingkan antara prestasi yang sebenarnya dicapai dengan prestasi kerja yang seharusnya dimiliki, akan dapat ditentukan kebutuhan akan pelatihan dari tenaga kerja yang bersangkutan, terutama apabila ternyata prestasi kerja yang sebenarnya lebih rendah dari prestasi yang seharusnya dicapai.

4. Sebagai dasar pengembangan karir

Hasil dari suatu penilaian prestasi kerja dapat menunjukkan kemungkinan pengembangan karir tenaga kerja, sehingga dapat merupakan dasar yang obyektif untuk menetapkan berbagai kebijaksanaan pengembangan karir bagi seorang tenaga kerja melalui berbagai bentuk mutasi tenaga kerja, baik promosi, transfer, layoff, maupun pemberhentian (discharge).

5. Sebagai dasar pemberian dan peningkatan balas jasa

Sesuai dengan prinsip keadilan dalam pemberian balas jasa, maka hasil dari suatu penilaian prestasi kerja dapat digunakan sebagai dasar untuk menetapkan besarnya balas jasa yang harus diberikan kepada seorang tenaga kerja sesuai dengan prestasi yang telah ditunjukkan.

6.Sebagai alat Bantu dalam proses pengadaan tenaga kerja (penarikan, seleksi, penempatan, pembekalan).

   Dengan menggunakan hasil penilaian prestasi kerja sebagi dasar pertimbangan, maka berbagai kebijaksanaan pengadaan tenaga kerja, khususnya bagi tenaga kerja lama yang diperlukan untuk mengisi lowongan jabatan tertentu, akan dapat dilaksanakan dengan lebih mudah.

7. Membantu mekanisme umpan balik dan komunikasi


Dengan penilaian prestasi kerja, akan dapat dikumpulkan berbagai masukan sebagai umpan balik organisasi, baik yang menyangkut pribadi tenaga kerja maupun berbagai kebijaksanaan yang telah ditetapkan organisasi.

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dikatakan bahwa dengan adanya tujuan penilaian prestasi kerja karyawan dapatlah diketahui bagaimana prestasi kerja seorang karyawan di dalam melaksanakan pekerjaannya, apakah mengalami peningkatan atau malah sebaliknya yaitu mengalami penurunan.   

5.   Elemen-Elemen Pokok Sistem Penilaian Prestasi Kerja


Sistem penilaian prestasi kerja dalam suatu organisasi terdiri dari beberapa elemen (sub sistem) 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 dikatakan oleh Agus Dharma ( 2004 : 351) menyatakan bahwa “Bagaimana cara mengukur atau menilai kinerja karyawan sangat bergantung pada jenis suatu pekerjaan.”


Jika sebelum melakukan penilaian, organisasi perlu menyusun standar pelaksanaan kerja. Standar merupakan tolok ukur yang akan dipergunakan untuk mengukur potensi 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 (200 : 93) mengatakan bahwa :


Standar dibedakan menjadi dua yakni :

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

a.  Standar dalam bentuk fisik yang terbagi atas: standar kuantitas, standar  kualitas, dan standar waktu. 

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

2.Intangible standard adalah sasaran yang tidak dapat ditetapkan alat ukur atau   standarnya. Misalnya standar perilaku, kesetiaan, partisipasi, loyalitas, serta dedikasi karyawan terhadap perusahaan. 

Peneliti dapat menggunakan standar ini sebagai alat ukur yang digunakan untuk menilai hasil kerja yang dicapai karyawan baik di dalam maupun di luar karyawan.

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

6.   Masalah Potensial Dalam Penilaian Prestasi Kerja


Penilaian prestasi kerja dalam pelaksanaannya menghadapi beberapa masalah-masalah potensial yang apabila tidak diperhatikan akan sangat mempengaruhi kualitas dan penilaiannya.

Menurut Bambang Wahyudi (2002 : 120-121) mengemukakan bahwa berbagai masalah potensial yang ada pada dasarnya bersumber dari sifat manusiawi seorang penilai (merupakan human error) yang terdiri dari :

1. Hallo Effect
Masalah ini terjadi apabila seorang penilai terpengaruh oleh salah satu aspek dari seseorang (yang dinilai), baik sikap, penampilan, maupun prestasi kerjanya dimasa lalu, sehingga penilai dapat memberikan nilai yang negatif maupun positif mendahului nilai sebenarnya yang harus diberikan setelah setelah proses penilaian berlangsung.

2. Leniency
    Masalah ini terjadi karena adanya kesalahan penilaian yang diakibatkan oleh sikap seorang penilai yang terlalu baik yang memiliki kecenderungan memberikan nilai yang terlalu tinggi terhadap orang lain. Sikap ini akan menimbulkan hasil penilaian yang tidak mencerminkan keadaan sebenarnya.

3. Strictness

    Masalah ini terjadi sebagai akibat dari sikap seorang penilai yang bertolak belakang dengan masalah sebelumnya, yaitu sikap terlalu memandang rendah orang lain, sehingga penilai mamiliki kecenderungan untuk memberikan nilai yang terlalu rendah terhadap orang lain.

4. Central Tendency
 
Kesalahan ini biasanya terjadi karena penilai hanya memiliki sedikit waktu dan informasi tentang sifat dan prestasi seseorang.

4. Personal Biases

Kesalahan yang lain yang sering terjadi adalah kesalahan dalam penilaian yang bersumber dari perasaan seorang penilai.

7.   Syarat-Syarat Suatu Sistem Penilaian Prestasi Kerja


Diperlukan syarat-syarat tertentu yang harus dipenuhi oleh suatu sistem penilaian prestasi kerja, agar pelaksanaan suatu penilaian prestasi kerja dapat berhasil sesuai dengan sasaran yang diharapkan.

Menurut Bambang Wahyudi (2002 : 121-122) mengatakan bahwa syarat-syarat suatu sistem penilaian prestasi itu adalah sebagai berikut :

1. Relevan

Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja hanya mengukur hal-hal yang berhubungan atau berkaitan langsung (relevan) dengan prestasi kerja dalam suatu jabatan tertentu (Job Performance).

2. Akseptabel

Suatu sistem penilaian prestasi harus dapat diterima dan dimengerti baik oleh penilai maupun yang dinilai. Penilaian prestasi yang tidak dapat dimengerti akan menyebabkan hasil penilaian tidak/ kurang obyektif.

3. Reliabel

Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya serta mempunyai alat ukur yang dapat diandalkan, konsisten dan stabil. Artinya apabila alat ukur tersebut digunakan olej penilai lain untuk mengukur obyek yang sama, maka akan memberikan hasil penilaian yang sama pula.

4. Sensitif

Suatu sistem penilaian prestasi kerja harus memiliki kepekaan kemampuan untuk membedakan tugas kerja yang efektif dengan tenaga kerja yang tidak efektif.   

5. Praktis

Syarat ini menghendaki agar suatu sistem penilaian prtestasi kerja harus praktis dan mudah dilaksanakan, tidak rumit atau berbelit-belit, baik yang menyangkut administrasi dan interprestasi serta tidak memerlukan biaya yang besar.

D.  Keterkaitan Insentif dengan Prestasi Kerja


Menurut Mutiara S. Panggabean (2004 : 90) mengatakan bahwa keterkaitan insentif dengan prestasi kerja yaitu :

Pemberian insentif dapat meningkatkan prestasi kinerja (kualitas dan kuantitas output) karyawan. Untuk itu Jenkins dan Gupta (1982) berpendapat bahwa pada sejumlah perusahaan, insentif dapat meningkatkan produktivitas sebesar 200% selama 10 tahun di IBM. Sedangkan Dieks dan McNally (1987) mengemukakan bahwa kenaikan itu sebesar 200 sampai 300% di National Bank in Little Rock, Arkansas. Selanjutnya Locke (1982) mengemukakan bahwa insentif berupa uang lebih dapat meningkatkan produktivitas dibandingkan dengan teknik-teknik lainnya, seperti penetapan tujuan, partisipasi karyawan dalam pengambilan kepuasan, dan pemerkayaan pekerjaan (job enrichment). 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2004), kinerja itu sama pengertiannya dengan prestasi kerja.


Insentif merupakan kompensasi yang mengaitkan gaji dengan produktivitas, jadi insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang lebih dapat meningkatkan produktivitas yang diberikan pada mereka (karyawan) yang dapat bekerja melebihi standar yang telah ditentukan oleh perusahaan sehingga akan meningkatkan prestasi kerja karyawan dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya dan akan memotivasi karyawan untuk lebih giat dalam bekerja sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan. 
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