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BAB II
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA BERPIKIR  DAN HIPOTESIS

2.1 Kajian Pustaka

2.1.1 Organisasi
            Organisasi dapat dikatakan sebagai alat untuk mencapai tujuan, oleh karna itu organisasi dapat dikatakan wadah kegiatan daripada orang-orang yang bekerjasama dalam usahanya untuk mencapai tujuan. Di kegiatan itu orang-orang harus jelas tugas, wewenang dan tanggungjawabnya, hubungan dan tata kerjanya. Pengertian yang demikian disebut organisasi yang “statis”, karena sekedar hanya melihat dari strukturnya. Di samping itu terdapat pengertian organisasi yang bersifat “Dinamis” .Pengertian ini organisasi dilihat dari pada sudut dinamikanya, aktivitas atau tindakan daripada tatahubungan yang terjadi di dalam organisasi itu, baik yang bersifat formal maupun informal.
          Menurut Dwight Waldo “organisasi adalah sebagai suatu struktur dari kewenangan-kewenangan dan kebiasaan-kebiasaan dalam hubungan orang-orang pada suatu sistem administrasi”. 
          Sedangkan pengertian organisasi menurut Thoha yang dikutip oleh Silalahi dalam bukunya “Studi tentang Ilmu Administrasi Konsep, Teori, dan Dimensi” (2003:124) mengemukakan bahwa:

“Organisasi merupakan suatu kerangka hubungan yang berstruktur yang menunjukkan wewenang, tanggung jawab, dan pembagian kerja untuk menjalankan suatu fungsi tertentu. Hubungan yang berstruktur ini disebut hirarki dan konsekuensi dari hirarki ialah adanya kategori kelompok superior dengan kelompok subordinasi”
Adapun pengertian Organisasi menurut Weber yang dikutip oleh Thoha dalam bukunya “Perilaku Organisasi Konsep Dasar dan Aplikasinya” (2014:113) bahwa :
“Organisasi merupakan suatu batasan-batasan tertentu (boundaries), dengan demikian seseorang yang melakukan hubungan interaksi dengan lainnya tidak atas kemauan sendiri. Mereka dibatasi oleh aturan-aturan tertentu”
Berdasarkan beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa organisasi adalah suatu wadah yang terdiri dari unsur manusia yang saling bekerja sama dan saling menguntungkan untuk kepentingan bersama dalam pencapaian tujuan organisisasi.
Sejalan dengan definisi-definisi di atas menurut Handayaningrat (1981:43), menyatakan ciri-ciri organisasi sebagai berikut :

1. Adanya suatu kelompok orang yang dapat dikenal.

2. Adanya kegiatan yang berbeda-beda tapi satu sama lain saling berkaitan.

3. Tiap-tiap anggota memberikan sumbangan usahanya ataupun tenaganya.

4. Adanya kewenangan, koordinasi dan pengawasan.

5. Adanya suatu tujuan.

Dari definisi diatas maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa Organisasi adalah kesatuan dari seluruh kegiatan yang erat saling berkaitan antara setiap anggota yang ada di dalamnya secara terkoordinir dan memiliki tujuan tertentu.
2.1.2 Administrasi dan Administrasi Publik
            Dijelaskan bahwa administrasi bisa dikatakan sebagai ilmu karna adanya kesinambungan dengan ilmu lain, ilmu pengetahuan tidak lepas kaitannya dengan ilmu-ilmu sosial lainnya. Adapun ilmu sosial yang mempunyai kaitan erat dengan ilmu administrasi adalah ilmu politik, hukum, ekonomi, sejarah, filosofi dan antropologi. 
     Administrasi sebagai ilmu pengetahuan baru berkembang sejak akhir abad yang lalu (abad XIX), tetapi administrasi sebagai suatu seni atau administrasi dalam praktek, timbul bersamaan dengan timbulnya peradaban manusia.

           Sebagai ilmu pengetahuan administrasi merupakan suatu fenomena masyarakat yang baru, karena baru timbul sebagai suatu cabang dari pada ilmu-ilmu sosial, termasuk perkembangannya di Indonesia,dengan membawa prinsip-prinsip yang universal, akan tetapi dalam prakteknya harus disesuaikan dengan situasi dan kondisi Indonesia dengan memperhatikan faktor-faktor yang mempunyai pengaruh terhadap perkembangan ilmu administrasi sebagai suatu disiplin ilmiah yang berdiri sendiri. Administrasi secara sempit dapat dikatakan sebagai kegiatan catat-mencatat, surat-menyurat, ketik-mengetik, agenda dan sebagainya yang bersifat teknis ketatausahaan.
 
        Menurut Prajudi Atmosudirdjo mengungkapkan bahwa:
 “Administrasi merupakan suatu fenomena sosial, suatu perwujudan tertentu di dalam masyarakat modern. Eksistensi daripada administrasi ini berkaitan dengan organisasi, artinya administrasi itu terdapat di dalam suatu organisasi. jadi barangsiapa hendak mengetahui adanya administrasi dalam masyarakat ia harus mencari terlebih dahulu suatu organisasi yang masih hidup, disitu terdapat administrasi”

       Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan administrasi merupakan bagian dari organisasi, sebuah organisasi berjalan tidak akan lepas dari kegiatan administrasi yang dijalankan oleh anggota atau individu dari dalam kelompok organisasi itu. 
       Sedangkan pengertian dari administrasi menurut Hadart Nawawi
“Administrasi adalah kegiatan sebagai proses pengendalian usaha kerja sama sekelompok manusia untuk mencapai tujuan bersama yang telah ditetapkan sebelumnya.”
       Definisi diatas dapat menjelaskan bahwa administrasi proses kerjasama dengan berbagai macam usaha antara kelompok atau individu di dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama
Menurut Dimock yang dikutip oleh Pasolong dalam bukunya “Teori Administrasi Publik”(2007:3) mengemukakan:
“Administrasi adalah suatu ilmu yang mempelajari apa yang dikehendaki rakyat melalui pemerintah, dan cara mereka memperolehnya. Administrasi juga mementingkan aspek-aspek konkrit dari metode–metode dan prosedur-prosedur manajemen”
       Teori diatas menjelaskan bahwa administrasi adalah tahapan-tahapan dimana kehendak atau keinginan individu maupun seluruh anggota masyarakat bisa dipelajari untuk diikuti oleh pemerintah
        Setelah mengetahui beberapa definisi dari administrasi, maka Silalahi (1992:10-11) mendefinisikan beberapa ciri pokok administrasi, yaitu:

1. Sekelompok orang, artinya kegiatan administrasi hanya mungkin terjadi jika dilakukan oleh lebih dari satu orang.

2. Kerja sama, artinya kegiatan administrasi hanya mungkin terjadi jika dua orang atau lebih bekerja sama.

3. Pembagian tugas, artinya kegiatan administrasi bukan sekedar kegiatan kerja sama, melainkan kerja sama tersebut harus didasarkan pada pembagian kerja yang jelas.

4. Kegiatan yang runtut dalam suatu proses, artinya kegiatan administrasi berlangsung dalam tahapan-tahapan tertentu secara berkesinambungan.

5. Tujuan, artinya sesuatu yang diinginkan untuk dicapai melalui kegiatan kerja sama.
     Dari pendapat para ahli diatas maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa administrasi adalah keseluruhan proses yanng mana didalamnya terdapat segenap rangkaian kegiatan kerjasama antaradua orang atau lebih secara tersusun dan tata sesuai dengan apa yang telah direncanakan sebelumnya.
            Menurut Harbani Pasolong (2007) “Administrasi publik ialah bentuk kerjasama yang dilakukan oleh sekelompok orang atau lembaga dalam melaksanakan tugas-tugas pemerintahan dalam melaksanakan tugas-tugas pemerintahan dalam memenuhi kebutuhan publik secara efisien dan efektif.” 
Definisi diatas dapat menjelaskan bahwa administrasi public ialah untuk memenuhi kebutuhan masyarakat, harus adanya kerja sama antara individu atau lembaga pemerintahan dalam melakukan tugas-tugasnya.
Menurut Pfiffner dan Prethus antara lain sebagai berikut:
1. Administrasi publik meliputi implementasi kebijaksanaan pemerintah yang telah ditetapkan oleh badan-badan perwakilan politik.

2. Administrasi publik dapat didefinisikan koordinasi usaha-usaha perorangan dan kelompok untuk melaksanakan kebijaksanaan pemerintah. Hal ini terutama meliputi pekerjaan sehari-hari pemerintah.
3. Secara global, administrasi publik adalah suatu proses yang bersangkutan dengan pelaksanaan kebijaksanaan-kebijaksanaan pemerintah, pengarahan kecakapan, dan teknik-teknik yang tidak terhingga jumlah, memberikan arah dan maksud terhadap usaha sejumlah orang.
       Berdasarkan uraian administrasi publik diatas, administrasi public menyangkut pelaksanaan kebijakan-kebijakan pemerintah dimana ada usaha dan koordinasi antara kelompok atau individu yang menyangkut dengan kemampuan atau skill untuk menyelesaikan permasalahan masyarakat umum
2.1.3 Penilaian Prestasi Kerja
            Pretasi kerja atau kinerja sebagai tingkat pelaksanaan tugas yang bisa dicapai oleh seseorang, unit, atau divisi, dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan perusahaan.dengan semakin baiknya prestasi kerja karyawan, maka diharapkan kinerja karyawanpun akan semakin meningkat. 

2.1.3.1 Pengertian Prestasi Kerja

       Pengertian Penilaian Prestasi Kerja menurut Lloyd L. Byars dan Leslie W. Rue (2004:251) adalah “Performance appraisal is a process of determining and communicating to an employee how he or she is performing on the job, and ideally, establishing a plan of improvement.”
“Penilaian Prestasi Kerja adalah proses untuk menentukan dan mengkomunikasikan kepada karyawan tentang bagaimana performanya dalam melakukan pekerjaannya dan idealnya, membuat rencana untuk membangun kariernya”
        Dari hasil penilaian prestasi kerja dapatlah diketahui kelebihan dan kekurangan dari pekerja yang dinilai dan hasilnya oleh manajemen akan dijadikan sebagai dasar bagi tindakan-tindakan selanjutnya, seperti :

a. Untuk mengukut prestasi kerja, yakni sampai sejuhmana seorang tenaga kerja berhasil dalam pekerjaannya.

b. Mengukur keberhasilan tenaga kerja dalam mengikuti program pelatihan dan pengembangan.

c. Untuk mengumpulkan data guna pertimbangan-pertimbangan dalam program mutasi personal.

d. Untuk mengumpulkan data yang diperlukan guna menetapkan pemberian insentif.

2.1.3.2 Dimensi Penilaian Prestasi Kerja

Dimensi dari Penilaian Prestasi Kerja menurut Sutrisno (2010:152) yaitu :

1. Hasil Kerja

2. Pengetahuan Pekerjaan

3. Inisiatif

4. Kecekatan Mental

5. Sikap

6. Disiplin Waktu dan Absensi

Pada dasarnya yang akan dinilai dalam prestasi kerja pegawai adalah hasil kerja,karena hasil kerja merupakan apa yang akan dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai selain itu juga memperhatikan faktor individu pegawai seperti pengetahuan yang dimiliki,inisiatif pegawai dalam menyelesaikan atau mengatasi pekerjaan, kecekatan mental,sikap serta disiplin kerja dan absensi
2.1.3.3 Ruang Lingkup Penilaian Prestasi Kerja

           Ruang lingkup prestasi kerja yang dikemukakan oleh Andrew F. Sikula menyatakan bahwa untuk mengetahui ruang lingkup penilaian prestasi kerja dapat dilakukan dengan menjawab  beberapa pertanyaan sebagai berikut:
1. Siapa (WHO)

Didalam suatu penilaian prestasi kerja perlu ditetapkan terlebih dahulu siapa yang harus dinilai, yaitu meliputi seluruh tenaga kerja yang ada dalam organisasi, sejak dari pucuk pimpinan sampai dengan tenaga kerja dengan tingkat jabatan terendah.

2. Apa  (WHAT)

Untuk menjawab pertanyaan apa yang harus dinilai, maka perlu diketahui beberapa indikator dibawah ini:

1. Objeknya, yaitu bahwa yang menjadi objek penilaian adalah manusia dengan berbagai keterampilan yang dimilikinya.

2. Dimensi waktunya, yaitu bahwa yang dinilai adalah prestasi yang dicapai pada saat ini dan potensi yang dapat dikembangkan pada waktu yang akan datang.

3. Spesifikasinya, yaitu bahwa faktor-faktor yang dinilai sifat/ karakteristik/ perangi dari tenaga kerja yang bersangkutan.

3. Mengapa (WHY)

Pertanyaan ini menunjukkan kepada pemahaman tentang apa sebenarnya yang ingin diperoleh dari suatu penilaian prestasi kerja. Mengapa penilaian prestasi kerja harus dilakukan, yaitu untuk berbagai tujuan antara lain:

1. Pemeliharaan potensi kerja

2. Meningkatkan prestasi kerja

3. Menentukan kebutuhan akan pelatihan

4. Sebagai dasar pengembangan karir

5. Membantu program pengadaan tenaga kerja

6. Membantu mekanisme umpan balik dan komunikasi

4. Kapan (WHEN)

Pertanyaan ini mengandung pertanyaan tentang apakah penilaian dilakukan secara formal ataukah informal. Penilaian formal merupakan proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara periodic seperti setiap tahun, setiap semester, setiap kwartal atau setiap bulan. sedangkan penilaian informal merupakan proses penilaian prestasi kerja yang dilakukan secara terus menerus dan setiap saat, misalnya setiap hari. 

5. Dimana (WHERE)

Pertanyaan ini menunjukkan kepada dua alternative tempat pelaksanaan penilaian prestasi kerja yaitu :

1. Ditempat kerja, penilaian prestasi kerja dilakukan hanya dilingkungan organisasi yang bersangkutan

2. Diluar tempat kerja, dalam penilaian prestasi ini pelaksanaanya dilakukan diluar organisasi yang bersangkutan.

6. Bagaimana (HOW)

Pertanyaan ini menghantarkan kita kepada pemilihan-pemilihan penilaian prestasi kerja dari berbagai metode yang dimungkinkan. 
2.1.3.4 Kegunaan Penilaian Prestasi Kerja

       T. Hani Handoko (2000:135) mengatakan bahwa kegunaan-kegunaan penilaian prestasi kerja dapat dirinci 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 kompenasi lainnya.

c. Keputusan Penempatan

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

d. 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 karir, yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus diteliti

f. Penyimpangan Proses Staffing

Prestasi kerja yang baik mencerminkan kekuatan atau kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 

g. Ketidak Akuratan Informasi

Prestasi yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau komponen lain ssistem informasi manajemen personalia.

h. Kesempatan Kerja Yang Adil 

Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan penempatan internal dengan adil tanpa diskriminasi.

2.1.3.5 Syarat-Syarat Dalam Penilaian Prestasi Kerja

Diperlukan syarat-syarat tertentu Menurut Bambang Wahyudi (2002:122) syarat-syarat agar pelaksanaan penilian prestasi kerja dapat berhasil sesuai dengan sasaran yang diharapkan, tersebut adalah: 

a. Relevan 

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

b. Akseptabel

Syarat ini menunjukkan bahwa penilaian prestasi kerja harus dapat diterima dan dimengerti baik oleh penilai maupun yang dinilai.

c. Reliabel

Syarat ini menegaskan bahwa suatu sistem penilaian prestasi kerja harus dapat dipercaya serta mempunyai alat ukur yang dapat diandalakan, konsisten dan stabil.

d. Sensitif

Penilaian prestasi kerja harus mempunyai kemapuan kepekaaan untuk membedakan tenaga kerja yang efektif dengan tenaga kerja yang tidak efektif

e. Praktis

Syarat ini menghendaki agar suatun sistem penilaian pekerjaan harus praktis dan mudah dilaksanakan, baik menyangkut administrasi interprestasi serta tidak perlu biaya yang besar.

2.1.4 Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2005:67) Kinerja adalah :

“Kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. 
Dari definisi diatas ialah bisa dikatakan kinerja merupakan sebuah penilaian dari hasil kerja dari seorang pekerja atau karyawan dan pelaksanaan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya.
Sedangkan menurut Rivai (2009:532) Kinerja adalah : 

“Kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakan sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan”.

Dari definisi Kesanggupan dari suatu individu atau kelompok orang untuk melakukan kegiatan dengan tanggung jawab yang direncanakan
       Adapun pengertian kinerja pegawai menurut Lijan Poltak Sinambela, dkk (2011:136), mengemukakan bahwa “kinerja pegawai didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertet”. Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan trerukur seta di tetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan. 
2.1.4.1 Dimensi Kinerja Pegawai 
       Dimensi dari Kinerja pegawai ada lima menurut Fuad Mas’ud (2004) yaitu:
1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Efektivitas

4. Ketepatan Waktu

5. Komitmen Kerja

Pada dasarnya yang akan dinilai dalam kinerja pegawai ialah kuantitas,karena kuantitas adalah sesuatu yang berhubungan dengan hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka lainnya,selain itu juga ada faktor individu pegawai seperti kualitas,efektivitas,ketepatan waktu,komitmen kerja dalam menyelesaikan atau mengatasi sikap serta disiplin kerja dan substansi
2.1.4.2 Tujuan Kinerja Pegawai   
Tujuan adalah sesuatu yang diinginkan dan ditetapkan untuk dicapai. Menurut KUBI, tujuan adalah arah, haluan; yang dituju, maksud. Selanjutnya tujuan didefinisikan sebagai apa yang diharapkan untuk dicapai oleh suatu organisasi, fungsi, departemen dan individu dalam suatu periode waktu tertentu (Wibowo, 2009:43).
        Pada dasarnya terdapat banyak tujuan di dalam suatu organisasi tujuan tersebut dapat dinyatakan dalam berbagai tingkatan dimana tujuan pada jenjang di atasnya menjadi acuan dan dijabarkan dalam tujuan dalam tingkatan dibawahnya secara berjenjang. Tujuan di tingkat bawah memberikan kontribusi bagi pencapaian jenjang diatasnya (Wibowo, 2009:45). 
2.1.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

        Pasolong (2014:186) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mmpengaruhi kinerja suatu organisasi dapat dijelaskan sebagai berikut:
a. Kemampuan 
Kempuan adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan tersebut dapat dilihat dari dua segi yaitu: pertama, kemampuan intelektual yaitu kemampuan yang diperlukan untuk melakukan kegiatan mental. Kedua kemampuan fisik yaitu kemampuan yang diperlukan tugas-tugas yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan, dan keterampilan.
b. Kemauan

Kemauan atau motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi. Kemauan atau motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor: pertama, pengaruh lingkungan fisik yaitu setiap pegawai menghendaki lingkungan fisik yang baik untuk bekerja, lampu yang terang, ventilasi udara yang nyaman, sejuk, bebas dari gangguan suara berisik dan sebaiknya ada musik. Kedua, pengaruh lingkungan sosial, yaitu sebagai makhluk sosial dalam melaksanakan pekerjaan tidak semata-mata hanya mengejar penghasilan saja, tetapi juga mengaharapkan pengharagaan oleg pegawai lain.
c. Energi

Energi menurut Ayan dalam Pasolong (2010:186-189) adalah pemercik api yang menyalakan jiwa. Tanpa adanya energy psikis dan fisik yang mencukupi maka perbuatan kreatif pegawai terhambat.
d. Teknologi

Teknologi dapat dikatakan sebagai tindakan yang dikerjakan oleh individu atau suatu objek dengan atau tanpa bantuan alat mekanikal untuk membuat beberapa perubahan terhadap suatu objek.
e. Kompensasi

Kompensasi adalah Sesatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atas kinerja dan bermanfaat baginya.

f. Kejelasan tujuan 

Kejelasan tujuan merupakan salah satu faktor penentu dalam pencapaian kinerja. Oleh karena pegawai tidak mengetahui dengan jelas tujuan pekerjaan yang hendak dicapai maka tujuan tidak efisien atau kurang efektif.
g. Keamanan

Keamanan pekerjaan merupakan sebuah kebutuhan manusia yang fudamental karena pada umumnya orang menyatakan lebih penting kemampuan pekerjaan daripada gaji atau kenaikan pangkat. 
2.1.5 Hubungan Penilaian Prestasi Kerja dan Kinerja Pegawai

       Adapun hubungan penilaian prestasi kerja menurut Hasibuan (2006:87), yaitu sebagai berikut: 
“Dengan adanya penilaian prestasi berarti para karyawan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka bergairah bekerja dan kinerja karyawanpun meningkat.”
Prestasi kerja merupakan penilaian dari seorang atasan untuk pegawainya dengan maksud untuk mendapatkan motivasi kerja dari para karyawannya.

Menurut Hasibuan (2006:87) penilaian merupakan masalah pokok dalam proses penilaian, karena pendekatan penilaian ini erat sekali hubungannya dengan apakah hasil penilaian itu objektif atau tidak. penilaian prestasi kerja merupakan hal  yang sangat mutlak harus dilakukan karena untuk mengetahui prestasi yang dicapai setiap karyawan, penilaian prestasi kerja penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi perusahaan untuk menetapkan tindakan kebijaksanaan. dengan adanya penilaian prestasi kerja berarti para karyawan mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka bergairah bekerja dan kinerja karyawaan pun meningkat.

2.1.6 Kerangka Berpikir Dan Hipotesis
2.1.6.1 Kerangka Berpikir

Berdasarkan latar belakang serta perumusan masalah, peneliti menggunakan kerangka pikir yang dapat dijadikan landasan teori, pendapat dari para pakar berhubungan dengan variabel yang menjadi kajian dalam melaksanakan penelitian, yakni : penilaian prestasi kerja (variabel bebas) kinerja pegawai (variabel terikat).

        Pengertian Penilaian Prestasi Kerja menurut Sutrisno (2010:151) yaitu:

“Penilaian prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai tersebut.”
Penilaian prestasi kerja adalah nilai dari hasil kerja pegawai baik dari bobot maupun dari penilaian angka dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawabnya.
       Kinerja pegawai menurut Soeprihanto (1996:6) yaitu: 

“Kinerja pegawai adalah hasil seorang kerja seorang pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama”
Kinerja pegawai merupakan hasil dari kerja pegawai dalam kurun waktu tertentu dengan nilai dari beberapa ketentuan,misalnya target atau sasaran yang sebelumnya telah disepakati
        Dimensi dari Penilaian Prestasi Kerja menurut Sutrisno (2010:152)
1. Hasil Kerja

2. Pengetahuan Pekerjaan

3. Inisiatif

4. Kecekatan Mental

5. Sikap

6. Disiplin Waktu dan Absensi

       Dimensi dari Kinerja pegawai ada lima menurut Fuad Mas’ud (2004) yaitu:

1. Kuantitas

2. Kualitas

3. Efektivitas

4. Ketepatan Waktu

5. Komitmen Kerja

              Menurut Hasibuan (2009: 2005)  Hubungan Penilaian Prestasi Kerja merupakan  suatu proses penilaian secara sistematis yang dilakukan penilaian terhadap sasaran kerja individu dan perilaku kerja karyawan.

Penilaian prestasi kerja harus secara adil dan terbuka terhadap karyawan sehingga karyawan yang melakukan pekerjaan sesuai dengan peraturan kantor layak mendapat penilaian yang baik sehingga tidak ada rasa cemburu antara karyawan yang tidak melakukan pekerjaan sesuai dengan peraturan.
       Adapun Sutrino (2010:152) mengatakan pengukuran prestasi kerja diarahkan pada enam aspek yang merupakan bidang prestasi kunci bagi organisasi, yaitu:
Model Kerangka Berpikir


[image: image1]

Sebagaimana kerangka pemikiran yang dijelaskan diatas maka peneliti dapat mengemukakan hipotesis penelitian sebagai berikut: Adanya pengaruh penilaian prestasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandung.
      
 Hipotesis diatas adalah hipotesis penelitian yang bersifat verbal dan subtatif artinya belum bisa diuji oleh karena itu diterjemahkan kedalam hipotesis statistik yang sudah operasional sebagai berikut :
 H0  : ρs ≠ 0 , artinya penilaian prestasi kerja : tidak ada perbedaan pengaruh Penilaian Prestasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandung, yang artinya tidak ada pengaruh Penilaian Prestasi kerja terhadap Kinerja Pegawai.
H1 : ρs ≠ 0, artinya penilaian prestasi kerja : Ada perbedaan pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Satuan Polisi Pamong Praja Kota Bandung, yang artinya ada pengaruh Penilaian Prestasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.
Gambar 3.2

Paradigma Penelitian
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Keterangan gambar :
X  : Penilaian Prestasi Kerja

Y  : Kinerja Pegawai

ἑ =Variabel lain diluar variabel prestasi kerja yang tidak diukur                                                       yang  berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai

Variabel (Y)


Kinerja Pegawai


1.Kuantitas 


2.Kualitas


3.Efektifitas


4.Ketepatan Waktu


5.Komitmen Kerja


Menurut Fuad Mas’ud (2004)











Variabel (X)


Penilaian Prestasi kerja


1.Hasil Kerja


2.Pengetahuan Pekerjaan


3.Inisiatif


4.Kecekatan Mental


5..Sikap


6.Disiplin Waktu dan Absensi


Menurut Sutrisno (2010:152)





Adanya Penilaian Prestasi Prestasi Kerja berarti para karyawan mendapat perhatian dari atasannya menurut Hasibuan (2006:87)
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