PAGE  
36

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian dan Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manusia merupakan salah satu faktor pendukung yang sangat penting dalam suatu organisasi. Tujuan organisasi akan tercapai dengan bantuan sumber daya manusia, karena itu berbagai pendekatan manajemen harus dilakukan dalam pengelolaan sumber daya manusia yaitu dengan mempelajari dan mengembangkan berbagai jalan, agar manusia yang ada dan setiap individu dapat memberikan sumbangan terhadap organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen umum yang memfokuskan pada pengaturan sumber daya manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal. 
Berikut dikemukakan definisi manajemen menurut Stoner dan Wenkel yang dikutip oleh B. Siswanto Sastrohadiwiryo dalam bukunya Manajemen Tenaga Kerja Indonesia (2001:22), sebagai berikut :
Manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian upaya anggota organisasi dan penggunaan seluruh sumber daya organisasi lainnya demi tercapainya tujuan organisasi yang telah ditetapkan.

Sedangkan manajemen sumber daya manusia bagian dari manajemen, dengan manusia sebagai unsur utamanya, menurut Wayne F. Cascio yang dikutip oleh Bambang Wahyudi (2002:10) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, sebagai berikut :
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah penarikan, seleksi, penerimaan, pengembangan, dan pemanfaatan sumber daya manusia dalam rangka pencapaian tujuan baik individu maupun organisasi
Menurut Bambang Wahyudi (2002:01) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, adalah :
Manajemen Sumber Daya Manusia diartikan sebagai ilmu dan seni atau proses memperoleh, memajukan atau mengembangkan dan memelihara sumber daya manusia yang tercapai dengan efesien dan ada kepuasan pada diri pribadi yang bersangkutan.
Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006:10) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, mengatakan bahwa :

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah seni dan ilmu mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Dari definisi diatas, maka ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dari seni yang mengatur hubungan dan peran tenaga kerja yang bertalian dengan perencanaan, pengorganisasian dan pengendalian bermacam-macam fungsi manajemen sumber daya manusia secara efektif dan efesien dengan maksud mewujudkan tujuan individu, karyawan dan masyarakat.
2. Fungsi –fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia sangat banyak. Hal ini disebabkan tugas Manajemen Sumber Daya Manusia adalah untuk mengelola unsur pegawai kerja yang seefektif mungkin agar memperoleh suatu kesatuan pegawai yang puas dan memuaskan.

Menurut Terry yang dikuti oleh Malayu S.P. Hasibuan (2006:3) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, yaitu :
1. Planning
2. Organizing

3. Actuating

4. Controlling
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Malayu S.P. Hasibuan (2006:21) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, terdapat sebelas fungsi yaitu sebagai berikut :
1. Perencanaan

Perencanaan (human resources planing) adalah merencanakan tenaga kerja agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan efektif serta efisien dalam membantu terwujudnya tujuan.
2. Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, delegasi wewenang, integrasi dan koordinasinya, dalam bagan organisasi (organization chart). 

3. Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan agar mau bekerjasama 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. Bila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan perbaikan atau penyempurnaan rencana.

5. Pengadaan

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

6. Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konsepsual dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 
7. Kompensasi

Kompensasi (compentation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan balas jasa yang diberikan kepada perusahaan.
8. Pengintegrasian.

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

9. Pemeliharaan

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

10. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsai Manajemen Sumber Daya Manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan, karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujudnya tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan 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. Pengertian, Tujuan, Bentuk-bentuk, Unsur-Unsur Pokok Pengembangan  Karier
1. Pegertian Pengembangan Karier

Salah satu dorongan beraktivitas dalam organisasi atau bekerja adalah adanya  kesempatan untuk maju. Sudah menjadi sifat dasar manusia pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari posisi yang dipegangnya pada saat ini, karena itulah meraka menginginkan suatu kemajuan dalam hidupnya. Salah satu bentuk kemajuan tersebut adalah keberhasilan dalam kariernya. Keberhasilan seseorang dalam kariernya tersebut merupakan suatu motivasi yang menonjol untuk berperan aktif dalam suatu organisasi sehingga orang tersebut akan semakin giat dalam melakukan pekerjaannya.
Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan operasional, karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan ini tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif  dari pegawai bagaimanapun canggihnya alat-alat yang dimiliki organisasi tersebut. Salah satu dorongan beraktivitas dalam suatu organisasi tempat bekerja adalah adanya kesempatan untuk maju. Secara umum dapat dikatakan bahwa suatu karier akan berisi kenaikan tingkat dari tanggung jawab, status, kekuasaan dan pendapatan.
Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:69), mengemukakan definisi pengembangan sebagai berikut :  

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan.

Sedangkan pengertian karier menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Moekijat dalam bukunya Perencanaan dan Pengembangan Karier Pegawai (1995:2),  memberikan definisi karier sebagai berikut :

Sebagai serangkaian kegiatan pekerjaan yang terpisah tetapi yang ada hubungannya, yang memberikan kelangsungan, kedudukan, dan arti dalam riwayat hidup seseorang.

Mengenai pengembangan karier, Muhammad Agus Tulus dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (1995:114), mengemukakan bahwa :

Pengembangan karier (Career Development) adalah kondisi yang menunjukan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi dalam jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan.

Dari pengertian diatas, dijelaskan bahwa pengembangan karier dapat meningkatkan status seseorang dalam organisasi, tetapi juga merupakan upaya dari organisasi untuk menambah kemampuan dan keterampilan pegawai yang dimilikinya, sehingga dapat memenuhi kepuasan dan keinginan pegawai dalam meniti kariernya yang pada gilirannya akan meningkatkan prestasi kerja.
Berdasarkan dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan oleh para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier pada dasarnya merupakan suatu proses dan kegiatan yang dilaksanakan oleh organisasi sesuai dengan program pengembangan karier yang terencana dalam organisasi yang bersangkutan guna mempersiapkan pegawai dalam menempati suatu jabatan dan memperoleh peningkatan status berdasarkan jalur-jalur karier yang telah ditetapkan.

2. Tujuan Pengembangan Karier

Tujuan dari pengembangan karier adalah untuk mendapatkan, mengembangkan, memelihara pegawai yang cakap serta dipercaya untuk mengganti pegawai yang tingkatannya lebih tinggi, baik karena pegawai tersebut keluar maupun mendapatkan promosi. Pengembangan karier membuat organisasi dapat mengembangkan dan menempatkan pegawai dalam jabatan sesuai dengan minat, kebutuhan dan tujuan kariernya.
Agar tercapai apa yang menjadi tujuan dari pengembangan karier, menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (2000:78), mengemukakan bahwa terdapat sepuluh tujuan pengembangan karier yang terdiri dari :

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan.
2. Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai

3. Membantu menyadari kemampuan potensi mereka.
4. Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan.
5. Membuktikan tanggung jawab sosial.
6. Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan.
7. Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian.
8. Mengurangi keusangan profesi dan manajerial.
9. Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai.
10. menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu yang panjang.
Hakikat pengembangan karier dalam administrasi kepegawaian mengacu kepada tujuan-tujuan tersebut diatas, adalah untuk mempersiapkan atau memberikan informasi tentang rencana karier pegawai, kesempatan-kesempatan pegawai untuk memperoleh kemajuan sesuai dengan tujuan dari pegawai tersebut maupun kepentingan organisasi di masa yang akan datang.
3. Bentuk-Bentuk Pengembangan Karier

Bentuk-bentuk pengembangan karier yang dilakukan oleh suatu instansi untuk mempersiapkan para pegawainya dalam suatu jabatan di masa yang akan datang dalam jalur karier yang ada pada instansi yang bersangkutan salah satunya dapat berbentuk mutasi dan promosi. Dalam pembahasan lebih lanjut peneliti akan menguraikan mengenai pengertian dan tujuan mutasi dan promosi.
a. Pegertian dan Tujuan Mutasi

Kegiatan pemindahan tenaga kerja dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya merupakan suatu kegiatan mutlak yang harus dilakukan khususnya bagi manajemen tenaga kerja yang menjadi tanggung jawab dalam pembinaan dan pengembangannya.

Selanjutnya penelti akan mengemukakan pengertian mutasi, seperti yang dikemukakan oleh Bejo Siswanto dalam bukunya Manajemen Tenaga kerja (1987:211), mendifinisikan mutasi sebagai berikut :
Mutasi adalah kegiatan ketenagakerjaan yang berhubungan dengan pemindahan fungsi, tanggung jawab dan status ketenagakerjaan tenaga kerja ke situasi tertentu dengan tujuan agar tenaga kerja yang bersangkutan memperoleh kepuasan kerja mendalam dan dapat memberikan prestasi kerja semaksimal mungkin.

Kegiatan memindahkan pegawai dari satu tempat ketempat lain disebut mutasi. Mutasi meliputi kegiatan memindahkan pegawai, pengoperan tanggung jawab, pemindahan status ketenagakerjaan dan sejenisnya. Sedangkan pemindahan hanya terdapat pada mengalihkan pegawai dari suatu tempat ketempat lainnya. Salah satu perwujudan kegiatan mutasi adalah pemindahan pegawai atau tenaga kerja.
Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:102), mengemukakan definisi mutasi sebagai berikut :  

Mutasi adalah suatu perubahan posisi/jabatan/tempat/ pekerjaan yang dilakukan baik secara horizontal maupun vertikal (promosi/demosi) didalam satu organisasi.

Dengan adanya mutasi diharapkan dapat memberikan uraian pekerjaan, sifat pekerjaan, lingkungan pekerjaan, dan alat-alat kerja yang cocok bagi pegawai yang bersangkutan sehingga dapat bekerja secara efisien dan efektif pada jabatan itu.

Pada dasarnya mutasi termasuk dalam fungsi pengembangan karyawan, karena tujuannya adalah untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja dalam instansi tersebut, menurut Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:102), tujuan mutasi adalah :

1. Untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai.
2. Untuk menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan komposisi pekerjaan atau jabatan.

3. Untuk memperluas atau menambah pengetahuan pegawai.

4. Untuk menghilangkan rasa bosan/jemu terhadap pekerjaannya.

5. Untuk memberikan perangsang agar pegawai mau berupaya meningkatkan karier yang lebih tinggi.

6. Untuk pelaksanaan hukuman/sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang dilakukannya.

7. Untuk memberikan pengakuan dan imbalan terhadap prestasinya.

8. Untuk alat pendorong agar kerja meningkat melalui persaingan terbuka.

9. Untuk tindakan pengamanan yang lebuh baik.

10. Untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik pegawai.

11. Untuk mengatasi perselisihan antara sesama pegawai.
b. Pegertian dan Tujuan Promosi

Promosi memberikan peranan penting bagi setiap pegawai, bahkan menjadi idaman yang selalu dinanti-nanti oleh pegawai. Karena dengan promosi berarti adanya kepercayaan dan pengakuan mengenai kemampuan serta kecakapan pegawai yang bersangkutan untuk memangku suatu jabatan yang lebih tinggi. Dengan demikian promosi akan memberikan status sosial, wewenang, dan tanggung jawab serta penghasilan yang semakin besar bagi para pegawai tersebut.
Kesempatan untuk dipromosikan bagi pegawai berdasarkan pada asas keadilan dan objektivitas akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih giat, bersemangat, disiplin dan berprestasi kerja yang semakin besar sehingga sasaran instansi yang optimal dapat tercapai. Kesempatan dipromosikan juga akan mendorong penarikan pelamar semakin banyak sehingga pengadaan pegawai yang baik akan lebih mudah.

Program promosi harus dilakukan secara terbuka, diinformasikan secara baik mengenai dasar, jenis dan persyaratannya maupun metode penilaian pegawai yang dilakukan oleh instansi tersebut, menurut Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:108), mengemukan pengertian promosi adalah :

Promosi adalah perpindahan yang memperbesar authority dan responsibility pegawai ke jabatan yang lebih tinggi di dalam satu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan pengahsilannya semakin besar.
Menurut Andrew F. Sikula yang dikutip oleh Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:108), mengemukakan bahwa:

Secara teknik promosi adalah suatu perpindahan di dalam suatu organisasi dari satu posisi ke posisi lainnya yang melibatkan baik peningkatan upah maupun status. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa promosi adalah perpindahan seorang pegawai dari satu jabatan ke jabatan yang lebih tinggi, wewenang dan tanggung jawab semakin besar, status dan pendapatan juga semakin tinggi.

Sedangkan tujuan-tujuan promosi menurut Malayu S.P. Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2006 : 113), sebagai berikut :

1. Untuk memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar kepada pegawai yang berprestasi kerja tinggi.
2. Dapat menimbulkan kepuasan dan kebanggaan pribadi, status sosial yang semakin tinggi, dan penghasilan yang semakin besar.
3. Untuk merangsang agar pegawai lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya.

4. Untuk menjamin stabilitas kepegawaian dengan direalisasinya promosi kepada pegawai dengan dasar dan pada waktu yang tepat serta penilaian yang jujur.
5. Kesempatan promosi dapat menimbulkan keuntungan berantai dalam organisasi/instansi karena timbulnya lowongan berantai.

6. Memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan kreativitas dan inovasinya yang lebih baik demi keuntungan optimal organisasi.

7. Untuk menambah/memperluas pengetahuan serta pengalaman kerja para pegawai dan ini merupakan daya dorong bagi pegawai lainnya.
8. Untuk mengisi kekosongan jabatan karena pejabatnya berhenti. Agar jabatan itu tidak lowong maka dipromosikan pegawai lainnya.

9. pegawai yang dipromosikan kepada jabatan yang tepat, semangat, kesenangan, dan ketenangannya dalam bekerja semakin meningkat sehingga produktivitas kerjanya juga meningkat.

10. Untuk mempermudah penarikan pelamar sebab dengan adanya kesempatan promosi merupakan daya pendorong serta perangsang bagi pelamar-pelamar untuk memasukan lamarannya.

11. Promosi akan memperbaiki status pegawai dari pegawai sementara menjadi pegawai tetap setelah lulus dari masa percobaannya.
4. Unsur-Unsur Pokok Pengembangan Karier

Kebutuhan untuk merencanakan karier pegawai timbul baik dari kekuatan ekonomis maupun dari kekuatan sosial. Apabila organisasi ingin berjalan terus dan berhasil baik dalam lingkungan yang selalu berubah, maka sumber daya manusianya harus berada dalam suatu keadaan perkembangan yang mantap. Suatu program terencana pengembangan sumber daya intern pada umumnya memberikan keuntungan yang lebih besar daripada mengandalkan pengadaan tenaga kerja dari luar.
Perhatian organisasi bukan hanya terhadap pekerjaan-pekerjaan yang direncanakan bagi pegawai tetapi juga terhadap karier subjektif pegawai, yakni cita-cita, kepuasan dan konsepsi pribadi pegawai tentang pekerjaan yang dipegangnya. Pengembangan karier yang dilakukan oleh pimpinan dapat berhasil dengan baik apabila mengetahui unsur-unsur pengembangan karier.
Berikut ini penulis uraikan ketiga unsur pokok pengembangan karier yang dikemukakan oleh Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Moekijat dalam bukunya Perencanaan dan Pengembangan Karier Pegawai (1995:103), yaitu sebagai berikut :

1. Penilaian kebutuhan karier, yaitu membantu para pegawai dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karier internnya sendiri.

2. Kesempatan karier, yaitu mengembangkan dan mengumumkan atau memberitahukan kesempatan-kesempatan karier yang ada dalam organisasi.

3. Penyesuaian kebutuhan karier dengan kesempatan, yaitu menyesuaikan kebutuhan dan kemampuan pegawai dengan kesempatan-kesempatan karier.

Untuk lebih jelasnya penulis akan menguraikan secara terperinci unsur-unsur pokok pengembagan karier tersebut :

1. Penilaian kebutuhan karier, yaitu membantu para pegawai dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karier internnya sendiri. Karier seseorang merupakan suatu unsur kehidupanyang sangat penting dan bersifat pribadi. Sejumlah alat evaluasi yang tersedia untuk membantu pegawai dalam menentukan minat utama dan bakat dasarnya dalam jenis-jenis kerja yang berbeda. Dengan demikian pegawai dibantu untuk mengambil keputusan yang berhubungan dengan tujuan-tujuan karier yang tepat dan kebutuhan pengembangan yang sesuai dengan tujuan itu. Sasaran dan program penilaian ini bukanlah pilihan orang tetapi lebih membantu individu dalam melaksanakan perencanaan karier mereka sendiri.
2. Kesempatan karier, yaitu mengembangkan dan mengumumkan atau memberitahukan kesempatan-kesempatan karier yang ada dalam organisasi. Setelah pegawai menyadari akan kebutuhan kariernya, selanjutnya organisasi berkewajiban unruk menggambarkan serta menerangkan jalur-jalur karier yang mungkin ada dalam organisasi, baik jenis pekerjaan yang ada sekarang, untuk jangka waktu dekat, jangka waktu sedang maupun jangka waktu panjang, termasuk menginformasikan mengenai tugas-tugas yang sebenarnya dari pekerjaan tersebut serta apa saja yang diperlukan dalam pelatihan dan pengembangan pegawai, seperti syarat untuk pelatihan, kriteria, seleksi bagi mereka yang sudah menyelesaikan pelatihan.

3. Penyesuaian kebutuhan karier dengan kesempatan, yaitu menyesuaikan kebutuhan dan kemampuan pegawai dengan kesempatan-kesempatan karier. Jika pegawai telah menilai dengan teliti kebutuhan-kebutuhan karier mereka dan telah menyadari kesempatan-kesempatan yang ada di dalam organisasi, selanjutnya bagaimana untuk menyelaraskan kepada unsur tersebut. 

Semua teknik pengembangan karier seperti pelatihan ditempat kerja, kursus-kursus khusus, pengalaman dan pemindahan tempat kerja, seminar, studi kasus dapat dimasukkan kedalam program pengembangan karier terencana.
C. Pengertian, Manfaat, Level, Sasaran Prestasi Kerja
1. Pengertian Prestasi Kerja
Untuk dapat meningkatkan  prestasi kerja organisasi maka perlu ditingkatkan prestasi kerja pegawai. Oleh karena itu prestasi kerja pegawai merupakan suatu masalah yang harus mendapat perhatian utama dari organisasi, karena peningkatan prestasi kerja pegawai tidak datang dengan sendirinya tanpa adanya usaha dan peran serta pihak organisasi maupun pegawai itu sendiri. Hasil kerja seseorang yang digambarkan sebagai suatu kemajuan itulah yang disebut dengan prestasi kerja.

Berikut ini peneliti sampaikan pengertian prestasi yang dikemukakan oleh A. A. Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan (2000:67), yaitu sebagai berikut : “Prestasi adalah sesungguhnya hasil yang dicapai oleh seseorang”.

Pengertian kerja sendiri menurut Malayu S.P. Hasibuan, dalam bukunya, Manajemen Sumber Daya Manusia (2006:94), adalah sebagai berikut 
Kerja adalah pengorbanan jasa jasmaniah atau pikiran untuk menghasilkan barang-barang atau jasa-jasa dengan memperoleh imbalan prestasi tertentu. 

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2006:94) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, mengatakan sebagai berikut :

Prestasi kerja adalah Sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Sedangkan menurut Agus Dharma (1991:44) dalam bukunya                      Manajemen Prestasi Kerja, mengatakan bahwa : 

Prestasi kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk / jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang atau sekelompok orang.

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

Menurut Sondang S.P. Siagian (1999:34) dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia, mengemukakan manfaat dari penilaian prestasi kerja, sebagai berikut :

a. Mendorong peningkatan kerja, dengan mengetahui hasil prestasi kerja dapat mengambil berbagai langkah yang diperlukan agar prestasi kerja para pegawai lebih meningkat lagi di masa-masa yang akan datang.

b. Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan, Keputusan tentang siapa yang berhak menerima berbagai imbalan dapat didasarkan pada hasil penilaian atas prestasi kerja yang bersangkutan.

c. Untuk kepentingan mutasi pegawai prestasi kerja seseorang dimasa lalu merupakan dari pengambilan keputusan mutasi baginya di masa depan, apapun bentuk mutasi tersebut seperti promosi.

d. Guna menyusun program pendidikan dan latihan, baik yang dimaksud untuk mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan maupun mengembangkan potensi karyawan yang ternyata belum sepenuhnya digali dan terungkap melalui prestasi kerja.

e. Membantu para pegawai menentukan rencana kariernya dan dengan bantuan bagi kemampuan menyusun pengembangan karier yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Berdasarkan pendapat diatas, maka penilaian prestasi kerja pegawai adalah usaha yang harus dilakukan oleh setiap organisasi dengan maksud dan tujuan untuk mengetahui serta memberi penilaian terhadap hasil kerja yang dicapai oleh pegawai.
3. Level Prestasi Kerja

Penilaian hendaknya dilakukan dengan cara yang adil tidak membeda-bedakan, hasil kerja yang dipakai oleh setiap organisasi adalah menggunakan sistem rangking yang dilakukan dengan cara menetapkan level prastasi kerja.

Berikut ini peneliti mengemukakan pendapat Agus Dharma (1991:60) dalam bukunya  Manajemen Prestasi Kerja, sebagai berikut :

Level 1 : 
Prestasi kerja tidak memenuhi syarat yang ditetapkan dalam melaksanakan tugas. Prestasi kerja pegawai dengan level ini jelas sekali tidak ada peningkatan yang cukup berarti, pegawai dengan prestasi kerja pada level ini perlu diberi tugas lain yang lebih cocok atau diberhentikan.
Level 2 : 
Prestasi kerja tidak memenuhi semua syarat pokok yang ditetapkan untuk melaksanakan suatu tugas pegawai dengan tingkat prestasi kerja ini, tidak dapat memenuhi kriteria tugas dalam satu atau lebih bidang pokok, tetapi prestasi kerjanya sedang meningkat dan diperkirakan dapat mencapai level yang benar-benar memuaskan dalam waktu dekat.
Level 3 : Prestasi kerja benar-benar memenuhi semua syarat pokok yang ditetapkan untuk pelaksanaan suatu tugas. Pegawai dengan prestasi kerja level ini dapat melaksanakan tugasnya dengan cukup baik.
Level 4 : Prestasi kerja benar-benar memenuhi syarat dan kadang-kadang melampaui syarat yang  diperlukan. Prestasi kerja pada level ini jelas sekali memuaskan dan kontribusinya bagi unit kerja di atas rata-rata.
Level 5 : Prestasi kerja secara konsisten melampaui syarat-syarat pelaksanaan tugas yang diperukan pegawai dengan prestasi kerja pada level ini secara konsisten dapat mencapai level tinggi dalam pelaksanaan tugasnya, kontribusinya bagi keberhasilan unit kerja secara umum di atas rata-rata pegawai lain dengan tanggung jawab yang sama.
Level 6  :
Prestasi kerja secara konsisten jauh melampaui syarat pelaksanaan tugas yang diperlukan. Pegawai dengan prestasi kerja pada level ini memberikan kontribusi terbesar bagi keberhasilan unit kerja, terutama jika dibandingkan dengan prestasi kerja pegawai lain dengan tanggung jawab yang sama. 

4. Sasaran Penilaian Prestasi Kerja

Sasaran-sasaran penilaian prestasi kerja menurut T. V. Rao dalam bukunya Penilaian Prestasi Kerja (1985:2), sebagai berikut : 
a. Mengendalikan perilaku pegawai dengan menggunakan sebuah instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman dan ancaman.

b. Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promosi.

c. Mengenal kebutuhan pegawai akan pelatihan dan pengembangan. 

Berdasarkan pendapat di atas, maka penilaian prestasi pegawai adalah usaha yang dilakukan oleh setiap organisasi dengan maksud dan tujuan untuk mengetahui serta memberikan penilaian terhadap hasil kerja yang dicapai oleh pegawainya.

Melalui penilaian prestasi kerja berarti para pegawai merasa mendapat perhatian dari pimpinannya, sehingga mendorong mereka lebih bersemangat dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian prestasi kerja akan meningkat. Jadi penilaian prestasi kerja adalah proses dimana organisasi menilai prestasi kerja para pegawainya. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan pimpinan dan memberikan umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka.
D. Ukuran-ukuran Prestasi Kerja
Ukuran prestasi kerja menurut Agus Dharma dalam bukunya Manajemen Prestasi Kerja (1991:46), sebagai berikut :
1. Kuantitas, jumlah yang harus diselesaikan 

2. Kualitas, mutu yang dihasilkan (baik tidaknya)

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

Adapun penjelasan dari ukuran prestasi kerja tersebut adalah sebagai berikut :

1. Kuantitas adalah jumlah yang harus diselesaikan. Pengukuran kuantitas melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Hal ini berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan.
2. Kualitas adalah mutu yang dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitas melibatkan perhitungan keluaran, mencerminkan “tingkat kepuasan”, yaitu seberapa baik penyelesaiannya. Hal ini berkaitan dengan keluaran.

3. Ketepatan waktu adalah sesuai tidak nya waktu yang direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu pekerjaan.

Dengan adanya kriteria tersebut, maka seorang pemimpin akan dengan mudah menilai prestasi kerja yang dicapai oleh pegawai.
E. Hubungan Pengembangan Karier dengan Prestasi Kerja

Setelah mengetahui pentingnya pengembangan karier pegawai dan pentingnya prestasi kerja dalam usaha mencapai tujuan organisasi dan sebagai motivasi individu untuk lebih berkembang.
Penilaian prestasi kerja adalah sebuah mekanisme yang lebuh baik untuk mengendalikan orang. Pegawai menginginkan promosi, kenaikan gaji, lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan, ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan keinginan pegawai. Dengan demikian pimpinan harus bisa memperbaiki tingkat prestasi kerja dengan cara menilai pekerjaan dan secara tidak langsung berarti mengendalikan perilaku pegawai.

Semakin mampu pemimpin melakukan program pengembangan karier dengan ketiga unsur pokoknya terhadap pegawai yang ditunjang dengan penilaian prestasi kerja secara objektif, maka pegawai akan merasa puas dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya serta meningkatkan loyalitas terhadap organisasi, karena pegawai merasa diperhatikan dan mendapat dukungan dari atasan terhadap peningkatan karier mereka.
Pengembangan karier berkaitan dengan prestasi kerja. Hal ini dapat dilihat dari definisi yang menyatakan keterkaitan antara pengembangan karier dengan prestasi kerja, yang dikemukakan oleh John Soeprihanto dalam bukunya Penilaian kerja dan Pengembangan Karyawan (1998:65), mengemukakan :

Pengembangan karier adalah suatu pengembangan tentang kemungkinan-kemungkinan seorang karyawan dapat naik pangkat atau jabatan yang dihubungkan dengan kemampuan dan persyaratan karyawan tersebut sehingga dapat tercapai kepuasan kerja yang mendorong peningkatan prestasi dan pengembangan pribadinya.

Berdasarkan teori diatas, maka dapat diketahui bahwa hubungan antara pengembangan karier dengan prestasi kerja sangat erat sekali. Hasil yang dapat diambil adalah bahwa kegiatan paling penting yang dapat dilakukan oleh seorang pegawai untuk memajukan kariernya adalah dengan prestasi kerja yang baik.

Pengembangan karier sangat berperan sekali dalam usaha meningkatkan prestasi kerja, salah satu untuk meningkatkan prestasi kerja yaitu melalui pengembangan karier yang didasarkan pada unsur-unsur pengembangan karier yaitu, penilaian kebutuhan karier, kesempatan karier, penyesuaian kebutuhan karier dengan kesempatan, dimana pimpinan menerapkan kepada pegawai sehingga pegawai dapat melaksanakan dan meningkatkan kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu dalam melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.

Berikut peneliti akan mengemukakan gambaran model pendekatan sistem mengenai kaitan antara pengembangan karier dengan prestasi kerja dapat dilihat pada gambar 2 yaitu sebagai berikut : 

GAMBAR 2

PENDEKATAN SISTEM PENGEMBANGAN KARIER

 DENGAN PRESTASI KERJA PEGAWAI



[image: image1]
Sumber : Modifikasi Peneliti yang diambil dari teori Winardi, Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Moekijat dalam bukunya “Perencanaan dan Pengembangan Karier Pegawai” (1995 :103),  Agus Dharma dalam bukunya “Manajemen Prestasi Kerja ”(1991 : 46).
Disini  penelti akan menguraikan penjelasan dari gambar diatas yaitu sebagai berikut :

A. Input

1. Struktur organisasi

Struktur organisasi ditujukan pada aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerjaan tergantung pada analisis pekerjaan tertentu yang digunakan. Penjabaran ini dapat dalam ruang lingkup yang luas atau sempit, penjabaran bisa bervariasi dari pernyataan umum atas aktivitas pekerjaan kearah pernyataan yang sangat detail dari masing-masing  dan setiap gerakan tangan dan bagan yang diperlukan untuk melakukan pekerjaan.

2. Prosedur kerja

Faktor ini tidak kalah pentingnya dengan faktor lain dalam pencapaian tujuan organisasi, karena agar para pegawai Bagian Tata Usaha Badan Perencana Daerah Kota Cilegon mengikuti petunjuk teknis yang telah disediakan sebelumnya sehingga waktu dan proses kerjanya tidak bertele-tele dan dapat mempercepat dalam upaya pencapaian tujuan. 
3. Fasilitas kerja

Merupakan sarana dan prasarana yang tersedia guna menunjang terhadap proses peningkatan hasil kerja pegawai sehingga pencapaian tujuan organisasi akan tercapai. 

4. Tuntutan

a. Waktu

Waktu merupakan salah satu yang sangat dibutuhkan oleh manusia dalam mencapai tujuan yang akan ditempuh, karena waktu merupakan faktor yang tidak dapat diabaikan dalam melakukan suatu aktivitas kerja akan terlihat dari waktu yang dibutuhkan dalam menyelesaikan setiap tugas yang diembannya.

b. Efisiensi
Efisiensi menyangkut dengan pikiran, tenaga, waktu, ruang dan benda. Dimana efisiensi salah satu yang mendukung suatu keberhasilan dalam suatu organisasi. Faktor utama yang menjadikan efisiensi di tekan yaitu faktor pegawai yang berada di Bagian Tata Usaha Badan Perencana Daerah Kota Cilegon yang mempunyai kemampuan dan kecakapan memadai, sehingga instansi yang ditempatinya akan tercapai tujuan organisasi yang telah direncanakan. 

c. Kualitas

Kualitas hasil kerja merupakan salah satu yang tidak terlepas dari unsur manusia, dimana pekerjaan yang dilakukan oleh manusia yang mempunyai kemampuan dan kecakapan menghasilkan suatu mutu dari hasil yang memuaskan. Sedangkan bagi para pegawai yang tidak mempunyai kemampuan dan kecakapan akan terlihat hasil kerja yang tidak memuaskan.
B. Proses

Dalam tahap ini input diupayakan untuk bisa digunakan dan dimanfaatkan seefektif mungkin dalam melaksanakan unsur-unsur pengembangan karier yang tujuannya dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai. Maka dalam hal ini pimpinan diharapkan harus bisa memberikan pembinaan dan pengarahan dengan berpedoman pada unsur-unsur pengembangan karier tersebut sehingga dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai  pada Bagian Tata Usaha Badan Perencana Daerah Kota Cilegon.
Unsur-unsur pengembangan karier menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Moekijat dalam bukunya Perencanaan dan Pengembangan Karier Pegawai (1995 : 103), yaitu sebagai berikut :

1. Penilaian kebutuhan karier, yaitu membantu para pegawai dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karier internnya sendiri.

2. Kesempatan karier, yaitu mengembangkan dan mengumumkan atau memberitahukan kesempatan-kesempatan karier yang ada dalam organisasi.

3. penyesuaian kebutuhan karier dengan kesempatan, yaitu menyesuaikan kebutuhan dan kemampuan pegawai dengan kesempatan-kesempatan karier.
C. Output

Setelah melalui tahapan proses dalam pengembangan karier berdasarkan unsur-unsur pengembangan karier maka diharapkan prestasi  kerja pegawai pada Bagian Tata Usaha Badan Perencana Daerah Kota Cilegon meningkat. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja menurut, Agus Dharma mengemukakan ukuran prestasi kerja dalam bukunya Manajemen Prestasi Kerja (1991:46), adalah sebagai berikut:
1. Kuantitas, jumlah yang harus diselesaikan 

2. Kualitas, mutu yang dihasilkan (baik tidaknya)

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

D. Feed Back

Peningkatan prestasi kerja pegawai diharapkan dapat memberikan umpan balik terhadap input yang berupa kesinambungan unsur-unsur yang terdapat dalam input tersebut, sehingga dapat diupayakan agar lebih berdaya guna dan berhasil guna. Hasil dari input tersebut setelah diproses kemudian akan menghasilkan keluaran yang berupa output dan selanjutnya menimbulkan umpan balik yang diharapkan adalah dapat memperbaiki kekurangan-kekurangan dalam pelaksanaan pengembangan karier dan diharapkan dapat memberikan kemungkinan terjadinya peningkatan prestasi kerja pegawai pada Bagian Tata Usaha Badan Perencana Daerah Kota Cilegon. Pelaksanaan pengembangan karier harus dilaksanakan berdasarkan unsur-unsur pengembangan karier namum sebaliknya apabila pelaksanaan pengembangan karier tidak dilaksanakan berdasarkan unsur-unsur pengembangan karier maka prestasi pegawai akan menurun, maka disini terlihat adanya keterkaitan antara penempatan pegawai dengan prestasi kerja pegawai yang menimbulkan hubungan kerja yang saling mempengaruhi antara satu dengan lainnya.















































































































Input





Dukungan yang dibutuhkan dalam pengembangan karier :


Struktur organisasi


Prosedur kerja 


Fasilitas kerja


Tuntutan


Waktu


Efisien


Kualitas

















FEED BACK





Meningkatkan pengembangan pegawai dengan kegiatan seperti diklat, kursus, seminar.


Tersedianya sarana dan prasarana kerja yang memadai dapat memungkinkan terciptanya pengembangan karier  yang tepat sehingga prestasi kerja pegawai meningkat.


meningkatkan kondisi yang lebih baik.





Output





Meningkatkan prestasi kerja berdasarkan alat analisis, yaitu sebagai berikut :


Kuantitas


Kualitas


Ketepatan waktu





Proses





Proses pelaksanaan pengembangan karier dengan menerapkan unsur-unsur pengembangan karier :


Penilaian kebutuhan karier


Kesempatan karier


Penyesuaian kebutuhan dengan kesempatan karier
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