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A. Manajemen Sumber D;aya Manusia

1.

Pengertian Manajémen Sumber Daya Manusia

Pengertian Manajemen sumber daya manusia menurut Nawawi,
(2005:42) yaitu “pfoses mendayagunakan manusia sebagai tenaga
kerja secara manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang
dimilikinya beﬁungsi maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi”.

Pengertian m;enurut Dessler (2009:5), menyatakan sumber daya
manusia adalah ;“proses memperoieh, melatih, menilai, dan
memberikan kohpensasi kepada karyawan, memerhatikan
hubungan kerja ‘mereka, kesehatan, keamanan dan masalah
keadilan”.

Adapun pengértian lain yaitu menurut Yuniarsih dan Suwatno
(2008:3), menyataﬁan sumber daya manusia adalah “serangkaian
kegiatan-kegiatan . pengelolaan sumber daya manusia yang
memusatkan kepada praktek dan kebijakan, serta fungsi-fungsi
manajemen unfuk i11encapai tujuan organisasi”.

Dari l:nsrbagaii sumber definisi diatas manajemen sumber daya
manusia adalah seréngkaian kegiatan pengelolaan sumber daya manusia
dengan cara melatih, menilai dan memberikan konpensasi serta

menimbang secara :psikotogis dalam memusatkan potensi sumber daya

manusia tersebut untuk mencapai tujuan organisasi.




Pengertian tefmtang teori sumber daya manusia dapat menunjukkan
keadaan manajeméen sumber daya manusia pada PT NSK Bearings
Manufacturing !ndoinesia yang menjadi target penelitian di skripsi ini
dimana karyawan ciapat dikelola dengan menerapkan apa yang menjadi

fungsi dan tujuan manajemen sumber daya manusia.

. Akftivitas Manajemén Sumber Daya Manusia

Rebert Mathi%s dan Jackson (2009:2) menjelaskan fokus dari
manajemen sumbeﬁ daya manusia adalah mendesain sistem yang dapat
secara efektif mengiatur kebutuhan, harapan, kebiasaan khusus, hak-hak
hukum, dan potenisi tinggi yang dimiliki oleh pegawai. Kunci untuk
meningkatkan kineﬁa organisasi adalah dengan memastikan aktivitas
sumber daya manuisia mendukung usaha organisasi yang terfokus pada
produktivitas, pe!ayaznan, dan kualitas,

a. Produktivitas diufkur dari jumlah outpuf per tenaga kerja, peningkatan
tanpa henti paida produktivitas telah menjadi kompetisi global,
Produktivitas ter;aga kerja di sebuah organisasi sangat dipengaruhi
oleh usaha, prog.ram, dan sistem manajemen.

b. Kualitas suatu ?barang maupun jasa akan sangat mempengaruhi
kesuksesan janjgka panjang organisasi. Jika suatu organisasi
mempunyai reptjtasi menyediakan barang maupun jasa yang buruk
kualitas, hal infi akan mengurangi pengembangan dan kinerja
organisasi terseﬁut.

c. Pelayanan sumt;er daya manusia sering kali terlibat pada proses

produksi barang éaiau jasa. Manajemen sumber daya manusia harus
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ditkutsertakan bada saat merancang proses operasi. Pemecahan
masalah harus? melibatkan semua pegawai, tidak hanya manajer,
dimana prosesétersebut sering kali membutuhkan perubahan pada
budaya perusat;aan, gaya kepemimpinan, kebijakan dan partisipasi
sumber daya m;nusia.

Pencapaian ter?hadap sasaran tersebut, manajemen sumber daya
manusia harusféah terdiri dari aktivitas — aklivitas yang terkait, yang
terjadi dalam kcé:nteks organisasi, yang ada pada lingkaran sebelah
dalam pada gémbar 2.1. Selain itu, para manajer sumber daya

manusia juga ﬁarus menimbang faktor lingkungan seperti hukum,

ekonomi, sosial,é kebudayaan, dan teknologi.
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Gambér 2.1 Aktivitas Manajemen SDM
Sumber : Human Resource Management (Robert L. Mathis - John H.
Jackson, (2013:44)

Gambar 2.1 dijelaskan seba%gai berikut:

a. Perencanaan dananalisis sumber daya manusia

Aktivitas perencaﬁaan dan analisis Sumber Daya Manusia mempunyai
beberapa muka. Dengan perencaan sumber daya manusia, manajer
mencoba untuk rhengantisipasi kekuatan yang akan mempengaruhi

pasokan dan permintaan akan tenaga keija.
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Kesetaraan kesempatan kerja

Kepatuhan pada hukum dan peraturan kesetaraan kesempatan bekerja
(Equal Employment Opportunity - EEQO) mempengaruhi aktivitas
sumber daya manusia lainnya dan menjadi bagian yang tidak
terpisahkan dari manajemen sumber daya manusia.

Perekrutan/Staffing

Sasaran dari perekrutan adalah untuk menyediakan pasokan tenaga
kerja yang cukup untuk memenuhi kebutuhan organisasi.

. Pengembangan sumber daya manusia

Dimulai dari men’_aberikan orientasi pada tenaga kerja baru, pelatihan
kerja, keterampilan (job - skill training) adalah bagian dari pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia. Pekerjaan pasti akan berevolusi
dan berubah, pelatihan yang berkesinambungan diperlukan untuk
tanggap pada perubahan teknologi.

. Kompensasi dan Keuntungan

Kompensasi diberikan pada tenaga kerja yang melakukan kerja
organisasi seperti dengan pembayaran {pay), insentif, dan keuntungan
(benefif). Perusahaan harus mengembangkan dan sefalu memperbaiki
system upah dan gaiji.

Kesehatan, keselamatan dan keamanan kerja

Kesehatan dan keselamatan fisik dan mental tenaga kerja adalah hal
yang utama. Occdpﬁona! Safety and Health Act (OSHA) atau undang-

undang keselamatan dan kesehatan kerja telah membuat organisasi

lebih tanggap atau isu kesehatan dan keselamatan.
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g. Hubungan tenagé kerja dan buruh/ manajemen
Hubungan antaré manajer dan bawahannya harus ditangani dengan
efektif jika ingin gtenaga kerja dan organisasi mau tumbuh bersama.
Hak-hak tenaga !{erja harus diperhatikan, tidak peduli apakah ada atau

tidak ada serikat tenaga kerja.

B. Training (Pelatihan)
1. Pengertian Pelatihan

Suatu perusahaan perlu melaksanakan program pelatihan bagi
karyawan baru méupun karyawan lama yang sudah berpengalaman.
karena karyawan yiang sudah berpengalaman dan menduduki jabatan
tertentu di perusahéan belum tentu mempunyai kemampuan yang sesuai
dengan persyaratani yang diperlukan dalam jabatan tertentu.

Orientasi dan 5[:lelatihe:m karyawan baru memainkan peranan penting
dalam menyosiaiiéasikan karyawan bagaimana cara perusahaan
melakukan berbagaii hal dan memastikan mereka memiliki pengetahuan
yang mereka butuhkan untuk melaksanakan pekerjaan baru mereka.

Pengertian pelétihan Menurut Rivai (2009:222), menyatakan :

“pelatihan sebagai bagian pendidikan yang menyangkut proses
belajar untuk menjperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar
sistem penddikan yang berlaku dalam waktu yang relatif singkat
dengan metode yéng lebih mengutamakan pada praktik daripada
teori”. :
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Menurut Rosfdah (2009:219), menyatakan : “pelatihan adalah
proses sistematik. pengubahan perilaku para pegawai dalam suatu
arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional”.

Menurut Mangkuprawira (2004:135), pengertian pelatihan yaitu :

"Pelatihan | merupakan sebuah  proses  mengajarkan
pengetahuan dan keahlian serta sikap agar karyawan semakin
terampil dan mafnpu melaksanakan tanggung jawabnya dengan
semakin baik, sesdai dengan standar”

Dari beberapai pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
pelatihan adalah suatu proses belajar dan usaha yang dilakukan
perusahaan untuk memperbaiki dan meningkatkan sikap, tingkah laku,
keterampilan (skiﬂ),: kemampuan (abifity) dan pengetahuan (knowledge)

untuk mencapai tujuan organisasi.

2. Dimensi Pelatihan
Dimensi pelatifjan menurut Mangkunegara (2006:48), diantaranya:
a. Instruktur .
Mengingat pelaiih umumnya berorientasi pada peningkatan skill,
maka para pelaiih yang dipilih untuk memberikan materi pelatihan
harus benar-benar memiiiki kualifikasi yang memadai sesuai
bidangnya, persbna[ dan kompeten. Selain ifu pendidikan instruktur

pun harus benar-benar baik untuk melakukan pelatihan.
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Peserta

Peserta pelatihén tentunya harus diseleksi berdasarkan persyaratan
tertentu dan kuélifikasi yang sesuai. Selain itu peserta pelatihan juga
harus memiliki éemangat yang tinggi untuk mengikuti pelatihan.

Materi |

Pelatihan sumb{er daya manusia merupakan materi atau kurikulum
yang sesuai déngan tujuan pelatihan sumber daya manusia yang
hendak dicapai? oleh perusahaan dan materi pelatihan pun harus
update agar pgserta dapat dapat memahami masalah yang terjadi
pada kondisi yaﬁg sekarang.

Metode |

Metode pelatihén akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan
pelatthan sumbér daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan
jenis materi dan .komponen peserta pelatihan.

. Tujuan |

Pelatihan merupakan tujuan yang ditentukan, khususnya terkait
dengan penyusﬁnan rencana aksi (acfion play) dan penetapan
sasaran, serta Ehasil yang diharapkan dari pelatihan yang akan
diselenggarakan:. Selain itu tujuan pelathan pula harus
disosialisasikan isebelumnya kepada para peserta agar peserta dapat
memahami peiaﬁhan tersebut.

Sasaran |

Sasaran pelatinan harus ditentukan dengan kriteria yang terinci dan

terukur (measurébfe).
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3. Sasaran dan Manfaat Pelatihan

a. Sasaran pelatihan menurut Sutrisno (2010:69), yaitu :

1)
2)

3)
4)

5)

7)

8)

9)_.

Meningkatkén produktivitas kerja.

Pelatihan dépat meningkatkan performance kerja pada posisi
jabatan yaﬁg sekarang. Jika fevel of performance naik maka
berakibatkar:w peningkatan dari produktivitas dan peningkatan
keuntungan Zbagi perusahaan.

Meningkatkén mutu kerja.

Peningkatan; baik kualitas maupun kuantitas. Tenaga kerja yang
berpengetahuan jelas akan lebih baik dan akan lebih sedikit
berbuat kesa;Eahan dalam organisasi.

Meningkatkaén ketepatan dalam perencanaan SDM.

Pelatihan yang baik bisa menyiapkan tenaga kerja unfuk
keperluan dl masa yang akan datang. Apabila ada lowongan-
lowongan, miaka secara mudah akan diisi oleh tenaga-tenaga dari
dalam peruss;lhaan sendiri.

Meningkatkaén maral kerja.

Apabila perz,;sahaan menyelenggarakan program pelatihan yang
tepat, maka éikﬁm dan suasana organisasi pada umumnya akan
menjadi Iebiﬁ baik. Dengan iklim kerja yang sehat maka moral
kerja juga akén meningkat.

Menjaga keseiahatan dan keselamatan.

10} Suatu pelat%han vang tepat dapat menghindari timbulnya

kecelakaan-k?ecelakaan akibat kerja. Selain dari pada itu

lingkungan kérja akan menjadi lebih aman dan tentram.




17

11) Menunjang pertumbuhan pribadi.

12) Program pelatihan yang tepat sebenarnya memberi keuntungan
kedua belah pihak yaitu perusahaan dan tenaga kerja itu sendiri.
Bagi tenaga kerja jelas dengan mengikuti program pelatihan akan
febih meméksakan dalam bidang kepribadian, intelektual dan
keterampilan.

13) Secara garis besar program pelatihan kerja mempunyai tujuan
untuk menirgkatkan kecakapan dan kinerja karyawan sehingga
dapat menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik sesuai dengan
keinginan dan tujuan perusahaan.

Hal ini berarti bahwa fujuan pelatihan adalah agar para
pegawai dapat menguasai pengetahuan, keahlihan dan perilaku
yang ditekankan dalam program-program pelatihan dan untuk
diterapkan dalam aktivitas sehari-hari para karyawan. Pelatihan
juga mempunyai pengaruh yang besar bagi pengembangan
perusahaan.

Tujuan pelatihan dan pengembangan harus dapat memenuhi
kebutuhan vyang diinginkan oleh perusahaan serta dapat
membentuk tingkah laku yang diharapkan serta kondisi-kondisi
bagaimana hal tersebut dapat dicapai. Tujuan yang dinyatakan ini
kemudian menjadi standar terhadap kinerja individu dan program
yang dapat diukur. Langkah-langkah yang secara spesifik dapat
diukur dan pencapaian target tepat waktu sebagaimana diuraikan
di atas memberikan pedoman kepada instruktur dan peserta

pelatihan untuk mengevaluasi kesuksesan mereka. Jika tujuan
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tidak terpenuhi, perusahaan dikatakan gagal dalam melaksanakan

program pelatihan dan pengembangan. Kegagalan dapat menjadi

umpan balik bagi divisi pengembangan SDM dan peserta

pelatihan untuk evaluasi bagi program selanjutnya di masa

mendatang.

b. Manfaat Pelatihan

Menurut Rivai (2009:217), manfaat pelatihan adalah sebagai

berikut :

1) Bagi Karyawan

a)

b)

Membantu karyawan dalam membuat keputusan dan
pemecahan masalah yang lebih efektif.

Melalui pelatihan dan pengembangan, variabel pengenalan,
pencapaian prestasi, pertumbuhan, tanggung jawab dan
kemajuan dapat diinternalisasi dan dilaksanakan.

Membantu mendorong dan mencapai pengembangan diri dan
rasa percaya diri.

Membaniu karyawan mengatasi sfress, tekanan, frustrasi, dan
konflik.

Memberikan informasi tentang meningkatnya pengetahuan

kepemimpinan, keterampilan komunikasi dan sikap.

2) Manfaat untuk perusahaan

a)

Mengarahkan uniuk meningkatkan profitabilitas atau sikap

yang lebih positif terhadap orientasi profit,
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b) Memperlgaiki pengetahuan kerja dan keahlian pada semua
level pertézsahaan,

¢} Memperbaiki moral SDM.

d) Membanfu karyawan untuk mengetahui tujuan perusahaan.

g) Memban{u menciptakan image perusahaan yang lebih baik.

3) Manfaat dalam hubungan SDM, intra dan antar grup dan

pelaksanaan ;kebijakan:

a) Meningkaikan komunikasi antargrup dan individual.

b} Membantt%; dalam orientasi bagi karyawan baru dan karyawan
transfer aiau promost.

c) Memberikén informasi ientang kesamaan kesempatan dan
aksi.

d) Memberik?n informasi  fentang  hukum  pemerintah
dan kebijaékan internasional.

e) Meningkatkan keterampilan interpersonal.

4. Metode Pelatihan
Metode pelatihén dan pengembangan menurut Rivai (2009 : 227)
adatah sebagai berik%ut :
a. On the Job Tr:aining (OJT) atau disebut juga dengan pelatihan
dengan instruksf pekerjaan sebagai suatu metode pelatihan dengan
cara para peke;ja atau calon pekerja ditempatkan dalam kondisi

pekerjaan yang iriil, di bawah bimbingan dan supervisi dari pegawai

yang telah berpehgaiaman atau seorang supervisor.
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Rotasi

Untuk pefatihaz; silang (cross-train) bagi karyawan agar mendapatkan
variasi kerja, péra pengajar memindahkan para peserta pelatihan dari
tempat kerja yafng satu ke tempat kerja yang lainnya.

Magang |

Magang meli[;atkan pembelajaran dari pekerja yang lebih
berpengaEamanﬁ, dan dapat ditambah pada teknik off the job
training atau ba:nyak pekerja keterampilan tangan. Asistensf dan kerja
sambilan disaimakan dengan magang karena menggunakan
partisipasi tingl%at tinggi dari peserta dan memiliki tingkat transfer
tinggi kepada péekerjaan.

Ceramah kelas %dan presentasi video

Ceramah adaléh pendekatan terkenal karena menawarkan sisi
ekonomis dan émaretial organisasi, tetapi partisipasi, umpan balik,
transfer dan reépetisi sangat rendah. Umpan balik dan paitisipasi
dapat meningka{t dengan adanya diskusi selama ceramah.

Pelatihan vesﬁbéule

Agar pembeiajéran tidak menganggu operasional rutin, beberapa
perusahaan m;enggunakan pelatihan vesfibule. Wilayah atau
vestibule terpisa;h dibuat dengan peralatan yang sama dengan yang
digunakan dalar;1 pekerjaan. Cara ini memungkinkan adanya transfer,

repefisi, dan p?rtisipasi serta material perusahaan bermakna dan

umpan balik.
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Permainan per'éan dan model perilaku

Permainan pe%ran adalah alat yang mendorong peserta untuk
membayangkar; identitas lain. Misainya, pekerja pria dapat
membayangkaé peran supervisor wanita dan sebaliknya.

Case study |

Metode kasus %dalah metode pelatihan yang menggunakan deskripsi
tertulis dari suétu permasalahan riil yang dihadapi oleh perusahaan
atau perusahaaén lain.

Simulasi |

Permainan sinfuiasi dapat dibagi menjadi dua macam. Pertama,
simulasi yang %nelibatkan stimulator yang bersifat mekanik (mesin)
yang mengand%alkan aspek-aspek utama dalam suatu situasi kerja.
Kedua, simui'iasi komputer. Unfuk tujuan pelatihan dan
pengembangan.%, metode ini sering berupa games atau permainan.
Belajar mandiri idan proses belajar terprogram.

Bahan-bahan éembelajaran terprogram adalah bentuk lain dari
belajar mandiri.;Biasanya terdapat program komputer atau cetakan
booklet yang bérisi tentang pertanyaan dan jawaban.

Praktik Eaboratoirium

Peserta menccé:ba untuk meningkatkan ketrampilan hubungan
manusia denga?n lebih memahami diri sendiri dan orang lain.
Pengalaman bérbagi perasaan dan memahami perasaan, perilaku,
persepsi dan rfeaksi merupakan hasilnya. Biasanya professional
terlatih menjadi fasilitator.

Pelatihan tindakén (action learning ).
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Fokus keEomp%ok dalam mengatasi masalah sebagai cara untuk
belajar ketika p;ara anggota mengeksploitasi solusi, menggaris
bawahi pernyeéltaan fasilitator sebagai pedoman dalam kelompok,
pemecahan me;\salah dan hal-hal lain yang berkaitan dengan suatu
masalah. .

Role playing

Role playing agdalah metode pelatihan yang perupakan perpaduan
antara metode i<asus dan program pengembangan sikap.

In-basket techr?ﬁque

Melalui metodé in-basket technique para peserta diberikan materi
yang berisikan !éaerbagai informasi, seperti email khusus dari manajer,
dan daftar telep%on.

Management gémes

Management gs;mes menekankan pada pengembangan kemampuan
problem- so!ving}.

Behavior modeliifng

Modeling sebaligai salah satu proses vyang bersifat psikologis
mendasar dimaé'ua pola-pola baru dari suatu perilaku dapat diperoleh
sedangkan polaépola yang sudah ada dapat diubzh.

Outdoor orientec%;f programs

Program ini dil}enal dengan istilah outing, seperti arung jeram,

mendaki gunung, kompetisi tim, panjat tebing, dan lain-lain.
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5. Evaluasi Pelatihan;

Menurut Rae (2005:269), menyatakan evaluasi adalah :

“pendekatan penilaian yang memperhatikan kelengkapan
proses pelatihan :jatau pembelajaran dan terutama lebih ditekankan
pada pada pengukuran pengaruh dan dampak dari pelatihan atau
pembelajaran terhadap praktik individu pada pekerjaan dan tugas
mereka”. 3

Untuk memvériﬁkasi keberhasilan suatu program, para manajer
SDM meminta agarékegiatan pelatihan dievaluasi secara sistematis.
Kriteria yangé efektif digunakan untuk mengevaluasi kegiatan
pelatihan adalah yang berfokus pada oufcome (hasil akhir). Para
pengelofa dan instrﬁktur perlu memperhatikan hal berikut ini :
a. Reaksi dari paria peserta pelatihan terhadap proses dan isi kegiatan
pelatihan. E
b. Pengetahuan atau proses belajar yang diperoleh melalui pengalaman
pelatihan. |
c. Perubahan perilzaku yang disebabkan karena kegiatan pelatihan.
d. Hasil atau perbéikan yang dapat diukur baik secara individu méupun
organisasi, sepé-zr‘ti makin rendahnya turnover (berhenti kerja) makin
sedikit kecelaikaan, makin  kecilnya ketidakhadiran, makin

menurunnya kesalahan kerja, makin efisiensinya penggunaan waktu

dan biaya, serta: makin produktifnya karyawan dan lain-lain.
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Menurut Rivai (2009:235) menyatakan bahwa evaluasi terhadap
program pelatihan dan pengembangan harus melalui beberapa tahapan

sebagaimana terlihat pada gambar berikut ini :

Gambar 2.2 Pengembangan

Kriteria Pre-test Pelaksanaan Post Transfer ke Tindak

evaluast —) ] Pelatihan — test pekerjaan lanjut
r F 3

Sumber : Rivai (2009:235)

a. Kiriteria evaluasi harus ditetapkan sebelum pelatihan dimulai yang
disesuaikan dengan tujuan pelatihan dan pengembangan.

b. Peserta pelatihan dan pengembangan diberikan tes awal (prefest)
untuk mengetahui level pengetahuan yang mereka miliki sebelum
pelatihan dilaksanakan.

¢. Pelaksanaan pelatihan,

d. Dievaluasi akhir (post test) atau post ftraining evalution untuk
mengetahui penyerapan peserta atas materi pelatihan yang telah
diberikan.

e. Jika kemampuan peserta setelah mengikuti pelatihan meningkat
secara signifikan, artinya program secara aktual menyebabkan
terjadinya perbedaan kemampuan. Namun demikian, program dapat
dikatakan berhasil apabila peningkatan kemampuan dapat memenuhi
kriteria evaluasi dan dapat ditransfer ke pekerjaan mengakibatkan
perubahan sikap vyang dapat diukur dengan meningkatkan
performance pekerjaan.

f.  Tindak lanjut dapat dilakukan pada seberapa lama dan seberapa baik

hasil pembelajaran dapat bertahan.
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Sedangkan; menurut  Mondy  (2008:243), menyatakan
pengembangan karir adalah : "pendekatan formal yang digunakan
organisasi untuk :memastikan bahwa orang dengan kualifikasi dan
pengalaman yang tepat tersedia jika dibutuhkan”.

Pengembangan karir menurut Yuniarsih dan Suwatno (2008 :
138), menyatakan :

“Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang
digunakan organisasi untuk menjamin bahwa pegawai dengan
kualifikasi tepat dan berpengalaman tersedia pada saat dibutuhkan
dan pengembangan karir adalah hasil dari interaksi antara individu
dengan proses manajemen karir organisasi”.

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpuikan bahwa pengembangan
karir merupakan suatu proses dalam peningkatan dan penambahan
kemampuan seseoréng karyawan vyang dilakukan secara formal dan

berkelanjutan untuk mencapai sasaran dan tujuan karirnya.

2. Dimensi Pengembangan Karir
Pengembanga.n karier yang dilaksanakan oleh setiap perusahaan
disesuaikan dengan jalur karier yang direncanakan, perkembangan,
kebutuhan dan fungsi perusahaan itu sendiri. Dimensi pengembangan
karier menurut Rivai (2009 : 291), yaitu :

a. Pendidikan formal, adalah salah satu cara meningkatkan
pengetahuan :dan keahlian seseorang yang merupakan bagian dari
proses pembelajaran. Pelatihan berkaitan erat dengan cara
membantu seseorang dalam meningkatkan pengetahuan, keahlian

dan sikap—sikép yang diperlukan untuk menjalankan tugas-tugas

dalam jabatannya. Sedangkan pendidikan menyangkut konsep
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yang lebih kz:as terutama dilihat dari segi materi, waktu, metode
dan sasaran.:

Penilaian épeker}aan (assessment),  merupakan  sistem
pengembanéan karyawan meialui pusat penilaian pekerjaan yang
melibatkan s;ejumlah penilai pekerjaan yang mengidentifikasikan
kepribadian,gkeahlian administratif atau inferpersonal skill yang
diperukan 5;uatu jabatan manajerial. Penilaian pekerjaan ini
melibatkan :sejumlah informasi dan memberikan umpan baiik
kepada kar;/awan tentang perilaku, gaya komunikasi dan
keahtiannya.é Hal ini dapat dilakukan berdasarkan tes psikologi
untuk meng%ukur keahlian karyawan dan kepribadiannya atau
berdasarkan %performance appraisal juga digunakan sebagai dasar
pengembangzan.

Pengalaman ;jabatan merupakan nilai yang sangat berharga yang
dimiliki seora?ng karyawan untuk kepentingan karirnya dimasa vang
akan datang?, umumnya digunakan jika teradi ketidakcocokan
antara keahli?n dan pengalaman lalu yang dimiliki dengan keahlian
yang diperlu}%an saat ini untuk memangku jabatan tertentu. Ada
beberapa me:tode dalam mengembangkan karyawan berdasarkan
pengalaman ;g'abatan yaitu job enlargement, rotation, transfer dan
kadang-kadaréxg melakukan assignment dengan perusahaan lain.
Hubungan intierpersonat, peningkatan keahlian dari pengetahuan
karyawan daéat juga dilakukan melalui interaksi dengan anggota
organisasi yaing lebih berpengalaman misalnya melalui proses

mentoring sy.étem secara informal atau formal. Informal mentoring
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sistim melibatkan karyawan senior yang berpengalaman.
Sedangkan bendekatan formal yaitu mentor dapat mengakses

kesemua karyawan tanpa memandang ras atau gender.

3. Tujuan Pengembar;lgan Karir
Tujuan dari peingembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara
kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia
di perusahaan unttéxk masa sekarang dan masa depan. Seperti yang
dikemukakan oleh REvai (2009:291) bahwa “pengembangan karir yang
dirancang dengain baik akan membantu karyawan dalam
menentukan kebuiuhan karir mereka sendiri, dan menyesuaikan
antara kebutuhan k;aryawan dengan tujuan perusahaan”.
Menurut Mang:kunegara (2005:77), adapun tujuan pengembangan
karir adalah sebagaiéberikut 3
a. Membantu dalam% pencapaian tujuan individu dan perusahaan
Ketika seorang ékaryawan sukses mencapai tujuan kerjanya yang
kemudian menéuduki posisi jabatan yang lebih tinggihal ini
menunjukkan peréusahaan dan tujuan individu tercapai.
b. Menunjukkan kel:f)utuhan kesejahteraan pegawai
Dengan melakﬁukan perencanaan karir, perusahaan telah

meningkatkan késejahteraan pegawai sehingga loyalitas semakin

tinggi.
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Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka
Pengembangan;karir menyadarkan pegawai bahwa mereka memiliki
kemampuan, karena dengan posisi lebih tinggi diberi tanggung jawab
yang lebih tinggi juga sesuai dengan potensi dan keahlian.
Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan
Pengembangan karir memperkuat hubungan pegawai dengan
perusahaannya.

Membuktikan taﬁggung jawab sosial

Pengembangan karir membawa ikliim kerja yang positif

Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan
agar tujuan peruéahaan tercapai.

Mengurangi furnover dan biaya kepegawaian

Pengembangan i<arir dapat menjadikan turnover rendah dan begitu
pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.

Mengurangi keusangan profesi dan manajerial

Pengembangan ;karir dapat menghindarkan dari keusangan dan
kebosanan profesi dan manjerial.

Menggiatkan anaiisis dari keseluruhan pegawai

Mengintegrasikaq perencenaan kerja dan kepegawaian

Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan} jarak waktu yang panjang.
Karir berhubungén dengan jarak waktu yang panjang karena

penempatan posfsi jabatan memerlukan persyaratan dan kualifikasi

yang sesuai dengan porsinya.
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4. Tahapan Pengembangan Karir
Simamora (2004 :551), bahwa ada tiga tahap dalam pengembangan
karir, yaitu : |
a. Karir awal
Selama tahap memasuki sebuah perusahaan, pegawai mencoba
mendapatkan gémbaran realitas mengenai perusahaan dan mencari
pekerjaan yang paling sesuai dengan keahlian, pengalaman dan

minatnya.

b. Tahap pertengahan ini meliputi pengalaman baru seperti penugasan
khusus, transfer dan promosi yang lebih jauh, tawaran dari organisasi
lain, kesempatan untuk jenjang perusahaan yang lebih tinggi dan
pembentukan nilai sesecrang bagi perusahaan.

¢. Tahap akhir
Pada akhirnya mereka melepaskan diri dari tugas-tugasnya dan
bersifat untuk pensiun.

Karir melalui suatu; rangkaian fase atau tahap yang relatif dapat

diprediksi, dimulai eksplorasi dan investigasi awal terhadap kesempatan

karir dan diakhiri dengan pensiun. Agar efektif, program karir perlu

disesuaikan guna memenuhi kebutuhan individu pada berbagai tahap

kehidupan dan karir mereka.




31

Faktor-faktor yang'mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut Siagian (2006:215) faktor-faktor yang mempengaruhi

pengembangan karir seorang pegawai yaitu:

a.

Prestasi kerja

Faktor paling penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir
seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya dalam melakukan
tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang
memuaskan, sulit bagi seorang pekerja untuk diusulkan oleh atasanya
agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke pekerjaan atau jabatan
yang lebih tinggi dimasa depan.

Kesetiaan pada drganisasi

Merupakan dedikasi seorang karyawan yang ingin terus berkarya
dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu lama.

Mentor dan Sponsor

Mentor adalah orang yang memberikan nasehat-nasehat atau saran-
saran kepada karyawan dalam upaya mengembangkan Kkarirnya.
Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan yang
dapat  menciptakan  kesempatan bagi  karyawan  untuk
mengembangkan karirnya.

Dukungan para bawahan

Merupakan dukungan yang diberikan para bawahan dalam bentuk
menyukseskan tugas manajer yang bersangkutan kesempatan untuk

bertumbuh.
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e. Kesempatan unfuk bertumbuh
Merupakan kesémpatan yang diberikan kepada karyawan untuk
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan-pelatihan,

kursus dan juga melanjutkan pengembangan pendidikannya.

D. Kinerja Karyawan
1. Pengertian Kinerja éKaryawan

Kinarja daEamforganisasi merupakan jawaban dari berhasil atau
fidaknya tujuan org;anisasi vang telah ditetapkan. Para atasan atau
manajer sering tidaék memperhatikan kecuali sudah amat buruk atau
segala sesuatu jad} serba salah. Banyak manajer tidak mengetahui
betapa buruknya kim;arja telah merosot sehingga perusahaan atau instansi
menghadapi krisis ya?ng serius.

Adapun beberéapa pengertian Kinerja menurut beberapa ahli.
Menurut Rivai et AI (2011:15) dalam buku Performance Appraisal
menyatakan : Kinerj‘:a adalah “kesediaan seseorang atau kelompok
orang untuk melali(ukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakan
sesuai dengan tai%ggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan”.

Pengertian kinerja menurut Wibowo (2007:7), yaitu

“kinerja berasal dari pengertian performance. Ada pula yang
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau
prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang
lebih luas, bukan E§1anya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana
proses pekerjaan secara langsung”.
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Pengertian kiherja kinerja yang lain menurut Prawirosentono
(2008:2), vaitu :

“Hasil kerja: yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai
fujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika”,

Bertolak darié pendapat ahli mengenai kinerja maka dapat
disimpulkan bahwa éyang dimaksud dengan kinerja adalah hasil yang
dicapal oleh karyiawan dalam melaksanakan tugas-tugas vang
dibebankan kepadarémya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman
dan kesungguhan séarta waktu dengan output yang dihasilkan tercermin

dengan baik.

2. Dimensi Kinerja :

Dimensi kiéer}a dapat dilihat pada faktor-faktor yang
mempengaruhi péencapa?ian kinerja, menurut Mangkunegara
(2006:13) faktor-falgtor tersebut, yaitu :

a. Pengetahuan atfau kemampuan
Pengetahuan (kjnowledge) adalah llmu yang dimiliki Individu dalam
bidang pekerja:an, dalam hal ini individunya adalah karyawan
sebagai tenagaé profesional. Menurut Robbins yang dikutip oleh
Indrawati (200*;6:7), kemampuan adalah suatu kapasitas individu
unfuk mengerjaé(an berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Dalam
pelaksanaan ku%rikulum berbasis kompetensi, kemampuan sangat

diperlukan dalém menunjang pengetahuan yang dimiliki oleh

seorang karyawan.
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horizontal di dalam maupun di luar pekerjaan sehingga hasil

pekerjaan semal{:in baik.

3. Penilaian Kinerja

Pada dasarnya merupakan proses yang digunakan perusahaan
untuk mengevaluasié Job performance. Penilaian kinerja berkaitan dengan
kinerja dan pertanggungjawaban karyawan pada perusahaan.Dalam
dunia yang bersaing secara global, perusahaan membutuhkan kinerja
yang tinggi. Pada séat yang bersamaan, karyawan membutuhkan feed
back ierdapat kinerjanya sebagai pembimbing sikap untuk masa yang
akan datang. Manajemen SDM menggunakan informasi yang
dikumpulkan melalui performance appraisal untuk mengevaluasi
keberhasilan dari pérekrutan, seleksi, orientasi, penempatan, pelatihan
dan kegiatan-kegiatén lainnya. Meskipun penilaian harian yang terus-
menerus dan informal penting dilakukan untuk memperlancar
operasicnal, tapi métode ini tidak cukup untuk memenuhi kebutuhan
departemen SDM. Pénilaian formal dibutuhkan untuk membantu manajer
dalam hal yang bérkaitan dengan keputusan-keputusan departemen
SDM. '

Penilaian ialah: penentuan derajat kualitas berdasarkan indikator
yang ditetapkan terhadap penyelenggara pekerjaan. Kinerja adalah hasil

kerja dan kemajuan yang telah dicapai seorang dalam bidang tugasnya.

O P e ¥ T TR
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b. Keterampilan a;tau keahlian
Keterampilan a?tau keahlian melakukan suatu pekerjaan yang hanya
diperoleh dalarril praktek. Keterampilan kerja ini dapat dikelompakan
tiga kategori :
1) Keteramp?ilan mental, seperti menganalisa data, membuat
keputusar;, menghitung, menghafal, dan lain-lain.
2) Keteramp:ilan fisik, seperti membetulakan listrik, mencangkul,
mekanik, :dan [ain-lain.
3) Keteramp;'tfan sosial, seperti mempengaruhi orang lain
menawarlizan barang atau jasa, dan lain-lain.
c. Motivasi |
Motivasi adalah? kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang
finggi untuk tu}t;an organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan
upaya itu dafamé memenuhi beberapa kebutuhan individu.
Menurut Malthi; dan Jackson (2006:378), menyatakan bahwa ada
lima faktor dalam per%tilaian kinerja yang popuier yaitu :
a. Kuantitas dari ha%it yaitu jumlah pekerjaan yang diselesaikan.
b. Kualitas dari hasiil yaitu meliputi akurasi, ketelitian, penampilan, dan
penerimaan keluéran.
h. Ketetapan waktu%dari hasil yaitu hasil kegiatan yang terjadwal dari
sasaran, prosedua%’ atau rangkaian langkahnya.
c. Kehadiran yaitu kéetaatan terhadap jam kerja.
d. Kemampuan bekéﬁasema yaitu kesediaan karyawan berpartisipasi

dan bekerjasama dengan karyawan lainnya secara vertikal atau
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Menurut Rivai ef. A/ (2011:90), menyatakan :

“penilaian kinerja (performance appraisal)merupakan alat yang
paling baik unfuk menentukan apakah karyawan telah memberikan
hasil kerja yang memadai dan melaksanakan aktivitas kinerja sesuai
dengan standar kinerja menilai kekuatan dan kelemahan kinerja
karyawan dan menganalisis kinerja karyawan serta membuat
rekomendasi perbaikan”.

Penilaian dilaksanakan untuk mengetahui kinerja yang telah dicapai
oleh karyawan. Apakah kinerja yang dicapai karyawan baik, sedang atau
kurang. Penilaian ini penting bagi setiap karyawan dan berguna bagi

sekolah dalam menetapkan kegiatannya.

. Tujuan Penilaian Kinerja

Suatu sistem penilaian kinerja mempunyai pengaruh kuat terhadap
bentuk dan sifat hubungan kerja dalam perusahaan. Dengan kata lain,
semangat kerja, sifat kerja sama, kepuasan psikologis dan efisiensi
karyawan dipengarubhi langsung oleh sistem dan metode penilaian.

Pada dasamya tujuan penilaian kinerja menurut Rivai ef. A/ dalam
bukunya yang berjudul /slamic performance appraisal for human capitaf
(2010 : 102) adalah untuk memperbaiki keputusan-keputusan personalia
dan memberikan informasi timbal balik atas pelaksanaan kinerja
karyawan pada masa lalu yang kemudian digunakan untuk memperbaiki
dan membuat keputusan yang akan datang.

Penilaian kinerja banyak digunakan di Great Britian adalah untuk ;
a. Meningkatkan kinerja
b. Menetapkan tujuan organisasi.

¢. Mengindentifikasikan pelatihan dan kebutuhan pengembangan.
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Secara umum, penilzéain kinerja banyak digunakan untuk :
a. Kriteria studi glaiidasi.
b. Menentukan [;:ebutuhan—kebutuhan pelatihan organisasi.
¢. Menekankan ikembali strukiur kekuasaan.
d. Perencanaaﬂ?sumber daya manusia.

Sementara itu, item kihusus dalam faktor dokumentasi adalah :
a. Kriteria vatida;si penelitian.
b. Dokumen kep%utusan persoenal.

c. Pemenuhan keperluan-keperluan resmi.

5. Manfaat Penilaian Kfinerja Karyawan
Menurut Rivai et Al (2011 : 55-58) menyatakan bahwa manfaat
penilaian kinerja bagl semua pihak adalah agar mereka mengetahui
manfaat yang dapat %nereka harapkan. Pihak-pihak yang berkepentingan
dalam penilaian adaiah orang yang dinilai (karyawan), penilai (atasan,
supervisor, pimpinan,émanajer, konsultan), dan perusahaan.
a. Bagi karyawan yéng dinilai :
1) Meningkatkan émotivasi.
2} Meningkatkan ékepuasan kerja.
3) Adanya kejelaéan standar hasil yang diharapkan mereka.
4) Pengetahuan étentang kekuatan dan kelemahan menjadi lebih
besar. .
5) Pengembanga;n perencanaan untuk meningkatkan kinerja dengan

membangun kekuatan dan mengurangi kelemahan semaksimal

mungkin.
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b. Manfaat bagi penilai

Bagi penilai, manfaat pelaksanaan peniiaian kinerja adalah antara

lain :

1)

3)

4)

o)

Kesempatan untuk mengukur dan  mengindentifikasikan
kecenderungan kinerja karyawan untuk perbaikan manajemen
selanjutnya.

Kesempatan untuk mengembangkan suatu pandangan umum
tentang pekerjaan individu dan departemen yang lengkap.
Memberikan peluang untuk mengembangkan suatu pengawasan
baik untuk pekerjaan manajer sendiri, maupun pekerjaan dari
bawahannya.

ldentifikasi gagasan untuk peningkatan tentang nilai pribadi .

Peningkatan kepuasan kerja.

G. Manfaat bagi perusahaan

1)

2)

Perbaikan seluruh simpul unit-unit yang ada dalam perusahaan
karena :

a) Komunikasi menjadi lebih efektif mengenai tujuan perusahaan
dan nilai dan budaya perusahaan.

b) Peningkatan rasa kebersamaan dan loyalitas.

c) Peningkatan kemampuan dan kemauan manajer untuk
menggunakan keterampilan atau keahlihan memimpinnya
untuk memotivasi karyawan dan mengembangkan kemauan
dan keterampifan karyawan.

Meningkatkan pandangan secara luas menyangkut tugas yang

dilakukan oleh masing-masing karyawan.
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3) Meningkatkah kualitas komunikasi,
4) Menfngkatkah motivasi karyawan secara keseluruhan.
5) Meningkatkan keharmonisan hubungan dalam pencapaian tugas

perusahaan.

6. Aspek-aspek Penilaian Kinerja
Aspek-aspek vyang dinilai dalam kinerja menurut Hasibuan

(2006:95), vaitu :

a. Kesetiaan
Penilai mengukur kesetian karyawan terhadap pekerjaannya,
jabatannya dan organisasi. Kesetian ini dicerminkan oleh kesedian
karyawan menjaga dan membela organisasi, di dalam maupun di luar
pekerjaannya dari rongrongan orang-orang yang tidak bertanggung
jawab. |

b. Prestasi Kerja
Penilai menilai hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dapat
dihasilkan karyawan tersebut dari uraian jabatannya.

¢. Kejujuran
Penilai menilai kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugasnya
memenuhi perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun terhadap orang
{ain seperti kepad_a para bawahannya.

d. Kedisiplinan
Penilai menilai kedisiplinan karyawan dalam mematuhi peraturan-

peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan

instruksi yang dibebankan kepadanya.
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Kreatifitas

Penilai Menilai? Kemampuan karyawan dalam mengembangkan
kreatifitasnya uriatuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga bekerja
lebih berdaya guéna dan berhasil guna.

Kerjasama

Penilai menilai Eesediaan karyawan berpartisipasi dan bekerja sama
dengan karyawe;n lainnya secara vertical maupun horizontal, baik di
dalam maupun dl luar pekerjaan, sehingga hasil pekerjaannya akan
semakin baik. ;

Kepemimpinan

Penilai menifai% kemampuan untuk memimpin, berpengaruh,
mempunyai pribéadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat
memotivasi orané lain atau bawahannya untuk bekerja secara efekiif.
Kepribadian |

Penilai menilai i;(aryawan dari sikap perilaku, kesopanan, periang,
disukai, memberé kesan menyenangkan, memperlihatkan sikap yang
baik, serta berpeiglampitan simpatik dan wajar.

Prakarsa |

Penilai menilai kémampuan berpikir yang orisinal dan berdasarkan
inisiatif sendiri uintuk menganalisis, menilai, menciptakan, member
alas an, mend:apatkan kesimpulan, dan membuat keputusan

penyelesaian masalah yang dihadapinya.

R
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Kecakapan

Penilai menitaiﬁ kecakapan karyawan dalam menyatukan dan
menyelaraskan bennacam-macam elemen yang semuanya terlibat di
dalam penyusu:’éan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen.
Tanggung jawab

Penilai menilai kéesediaan karyawan dalam mempertanggungjawabkan
kebijaksanaanny%a, pekerjaaan dan hasil kerjanya, sara dan prasarana

yang digunakan fserta perilaku kerjanya.

7. Metode Penilaian Kinerja

Menurut Rivai§(2009:563) menyatakan bahwa metode atau teknik

penilaian kinerja karyawan dapat digunakan dengan pendekatan

berorientasi masa lalu dan masa depan.

a.

Metode PeniEaiar; Berorientasi Masa Lalu

Teknik-teknik pe?nilaian ini meliputi :

1) Skala peringiéat (rating scale).
Merupakan rinetode yang paling tua dan paling banyak digunakan
dalam penii;aian prestasi, di mana para penialai diharuskan
melakukan séuatu penilaian yang berhubungan dengan hasil kerja
karyawan délam skala-skala tertentu, mufai dari yang paling
rendah sampéai yang paling tinggi.

2) Daftar pertanyzraan {checklist)
Penilaian bericlasarkan metode ini terdiri dari sejumlah pertanyaan
vang menjetéskan beraneka macam tingkat perilaku bagi suatu

peketjaan ter:tentu.

i
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3) Metode dengéan pilthan terarah (forced choice method)
Metode ini ni%engharuskan penilai untuk memilih pernyataan yang
paling sesu.éai dengan pasangan pernyataan tentang karyawan
yang dinilai.é

4} Metode peris;tiwa kritis (Critical incident method).
Metode inié merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja
karyawan uxﬁtuk satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan
mengaitkan §kala peringkat prestasi kerja dan perilaku tertentu.

5) Metode catatéezn prestasi.
Metode ini i:Jerkaitan erat dengan metode peristiwa kritis yaitu
catatan penf(empumaan yang banyak digunakan teruatama oleh
para profesibna!. Misalnya penampifan, kemampuan berbicara,
peran kepe;nimpinan, dan aktivitas lain yang berhubungan
dengan pekérjaan.

6) Skala perinékat dikaitakan dengan ftingkah laku (behaviorally
anchored raﬁng scale = BARS).
Metode ini ;merupakan suatu cara penilaian prestasi kerja
karyawan unituk satu kurun waktu tertentu di masa lalu dengan
mengaitkan ;skala peringkat prestasi kerja dengan perilaku
tertentu. |

7} Metode peninj;auan lapangan (field review method).
Di sini penyélia turun ke lapangan bersama-sama dengan ahli
SDM. Spesiélis SDM mendapatkan informasi dari atasan

langsung périhal prestasi karyawannya, lalu mengevaluasi

berdasarkan i;nformasi tersebut.
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8) Tes dan ;:)bservasi prestasi kerja (performance test and
obsewatioﬁ).
Karyawan Qang dinilai, diuji kemampuannya, baik melalui ujian
tertulis yaing menyangkut berbagai hal seperti tingkat
pengetahuén tenang prosedur dan mekanisme Kkerja yang telah
ditetapkan ci:ian harus ditaati atau melfalui ujian praktik langsung
diamati ol&hE penilai.
9) Pendekatanj evaluasi komparatif (Comparative evaluation
approach).
Metode ini mengutamakan perbandingan prestasi kerja
seseorang édengan karyawan lain yang menyelenggarakan
kegiatan sejzenisnya.
b. Metode penilai;an berorientasi masa depan
Meiode ptienilaian berorientasi masa depan menggunakan
asumsi bahwa ékaryawan tidak lagi sebagai objek penilaian yang
tunduk dan teréantung pada penyelia, tetapi karyawan dilibatkan
dalam proses pénilafan.
1} Penilaian diri sendiri (self appraisal)
Adalah pehiiaian vang dilakukan oleh karyawan sendiri dengan
harapan k%aryawan tersebut dapat lebih mengenal kekuatan-
kekuatan dan kelamahannya sehingga mampu

mengindentifikasi aspek-aspek perilaku kerja yang periu

diperbaiki [:j)ada masa yang akan datang.
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2) Manajemezn berdasarkan sasaran (management by objective)
Adalah m;najemen berdasarkan sasaran, artinya satu bentuk
penilaian d; mana karyawan dan penyelia bersama-sama
menetapke}n tujuan-tujuan atau sasarran-sasaran peiaksanaan
kerja di wajktu yang akan datang.

3} Penilaian séecara psikologis
Adalah proises penilaian yang dilakukan oleh para ahli psikologi
untuk mel;getahui potensi seseorang yang berkaitan dengan
pelaksanaén pekerjaan seperti kemampuan intelektual,
motivasi dan lain-lain yang bersifat psikologis.

4) Pusat peniiaian (assessment center)

Adalah pe;nilaian vang dilakukan oleh seumiah penilai untuk
mengetaht.;i potensi seseorang dalam melakukan tanggung

jawab yané lebih besar.

8. Hambatan dalam Pe:nilaian Kinerja
Menurut Mond);f, Noe (2005:163) hambatan dalam penilaian kinerja
yaitu ; i
a. Kurangnya objektéivitas
Salah safu kelerénahan metode penilain kinerja tradisional adalah
kurangnya objektivitas. Dalam metode rating scale, misalnya, faktor-
fakior yang iazimé digunakan seperti sikap, loyalitas dan kepribadian
adalah faktornfakt%or yang sulit diukur. Penggunaan faktor-faktor yang

terkait dengan pékerjaan (iob related factors) dapat meningkatkan

objektivitas.
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Bias “Hallo erroi‘”

Bias “Halio erléor” terjadi bila penilai mempersepsikan satu faktor
sebagai kriteria?yang paling penting dan memberikan penilaian umum
baik atau buruk?berdasarkan faktor tunggal ini.

Terlalu “Iongggér" { terlalu “ketat”

Penilai terlalu ;“longggar" (leniency) kecenderungan memberi nilai
tinggi kepada yéng tidak berhak, penilai memberi nilai lebih tinggi dari
seharusnya. Peﬁilai terlalu “ketat” (strictness) terialu kritis atas kinerja
seorang pekerjé (terlalu “ketat” dalam memberikan nilai). Penilaian
yang terlalu ke;tat biasanya terjadi bila manajer tidak mempunyai
definisi atau baiésan yang akurat tentang berbagai faktor penilaian.
Kecenderunganémemberikan nilai tengah

Kecenderunganémembeﬁ nilai tengah (Central tendency), terjadi bila
pekerja di beri n}iai rata-rata secara tidak tepat atau di tengah-tengah
skala penilaian, ‘Biasanya, penilai memberi nilai tengah karena ingin
menghindari kor‘étroversi atau kritik.

. Bias perilaku terE)aru

Bias perilaku teirbaru (recent behavior bias) , perilaku atau kinerja
yang paling akh;ir akan lebih mudah diingat daripada perilaku yang
telah iama. Peﬁiiai cenderung lebih banyak menilai kinerja yang
tampak menjelaing atau pada saat proses penilaian dilakukan.
Seharusnya peniiaian kinerja mencakup periode waktu tertentu.

Bias pribadi(steréotype)

Penyelia yang %elakukan penilaian bisa saja memiliki bias yang

berkaiatan dengan karakteristik pribadi pekerja seperti suku, agama,
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gender atau usia. Meskipun ada peraturan atau undang-undang yang

melindugi peker]':a, diskriminasi tetap menjadi masalah dalam penilain

kinerja.




E. Kerangka Pikir
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Apakah  peflatihan  berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT
NSK Bearings Manufacturing
indonesia?

. Apakah
:berpengaruh
‘karyawan pada PT NSK Bearings
 Manufacturing Indonesia?

pengembangan karir
ferhadap Kinerja

Apakah pelatihan dan pengembangan
karir berpengaruh terhadap kinerja
karyawan pada PT NSK Bearings
Manufacturing Indonesia?
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Gambar 2.3 diatas yaitu gambar kerangka pikir adalah gambaran
langkah-langkah yang akan dilakukan dalam penelitian ini. Dari gambar
diatas jelas terlihat Iangkah awal yang dilakukan menentukan objek penelitian
yaitu tempat, waktu, data dan populasi yang akan digunakan untuk penelitian,
sehingga dari data-data tersebut dapat diolah sesuai dengan masalah yang

akan diteliti.

. Penelitian Terdahulu

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Noviantoro (2009), Sekolah
Pasca sarjana Universitas Sumatera Utara, dengan judul “Analisis
Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir, Serta Kompensasi
Terhadap Kinerja Pegawai Pada PT Perusahaan Perkebunan London
Sumatra Tbk, Medah”, dimana hasil pengujian dalam penelitian ini
menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan karir serta kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan tahun 2009.

Pada penelitian yéng dilakukan oleh Oktavianto (2010), dengan judul
“Pengaruh  Pengembangan Karir Terhadap Peningkatan Kinerja
Karyawan pada Pt XYZ, Bogor”. Dimana hasil pengujian dalam penelitian
ini menunjukan bahwa pelatihan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja
karyawan.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Utomo (2013), dengan judul
*“Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja
Karyawan (Studi Kasﬁs di DPKD kota Blitar)’. Dimana hasil pengujian

dalam penelitian ini, yaitu :

1. Hasil ini memperlihétkan bahwa terdapat pengaruh positif yang signifikan

anatara pelatihan terhadap kinerja karyawan DPKD Kota Blitar.

e A i ¥ SIS




49

2. Hasil Penglitian ini memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh positif yang
signifikan antara p?engembangan terhadap kinerja karyawan DPKD Kota
Blitar, i

3. Hasil penelitian irfi memperlihatkan bahwa terdapat pengaruh positif
antara pelatihan d;n pengembangan terhadap kinerja karyawan DPKD

Kota Blitar.

G. Hipotesis

Sesual dengan p%)kok permasalahan pertama yaitu : Apakah peiatihan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT NSK Bearings
Manufacturing Indones%}a, maka dari itu dibuatlah hipotesis, sebagai berikut:

Ho = Diduga peiafihan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Ha = Diduga petatzihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Untuk membuktikéan pokok permasalahan kedua vyaitu : apakah
pengembangan karir bérpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT NSK
Bearings Manufacfuringiv Indonesia, maka dibuatlah hipotesis yang nantinya
akan dibuktikan kebenaérannya, yaitu:

Ho = Diduga pengémbangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja

Karyawan. |

Ha = Diduga peng;ambangan karir berpengaruh terhadap kinerja

karyawan. :

Dan untuk menja\néab permasalahan ketiga yaitu : apakah pelatihan dan
pengembangan karir éerpengaruh terhadap kinerja karyawan PT NSK

Bearings Manufaoturingélndonesia, maka peneliti membuat hipotesis sebagai

berikut :
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Ho = Diduga pela:tihan dan pengembangan karir tidak berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Ha = Diduga pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh terhadap

kinerja karyawan.:




