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TINJAUAN PUSTAKA
1.1 Penelitian Terdahulu
Orocomna, dkk (2018) dalam penelitiannya yang berjudul : Pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan pada Pt. taspen (persero) cabang manado.
Teknik analisis yang digunakan penelitian yaitu deskriptif kuantitatif, metode

penelitian ini dengan membagilkan kuesioner kepada 50 responden yang

menjadi  sampel menggunakan deskriptif dan

inferensial g ferdiri dari tj‘l korelasi ‘setlerlagna dan regresi yang
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gunakan penelitian ini adaldff kuantitatf™@€ngan menggunakan analisis regresi
linier berganda. Hasil dari penelitian ini yaitu bahwa motivasi dan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dari kedua
variable tersebut, motivasi memiliki pengaruh lebih dominan terhadap kinerja

karyawan dibandingkan kompensasi.



Istiani (2017) dalam penelitiannya yang berjudul : Kinerja Karyawan
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Siak dalam penyediaan
kebutuhan air bersih di kota pekanbaru. Teknik analisis penelitian ini adalah
kualitatif yang dilakukan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta
Siak dalam penyediaan kebutuhan air bersih di kota pekanbaru. Hasil
penelitian ini menemukan bahwa kinerja karyawan PDAM Tirta Siak tidak di

lakukan secara maksimal. Dalagggpenelitian ini juga menemukan beberapa
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2.2 Landasan Teori
2.2.1 Pengertian Kinerja

Menurut Sodikin Dickdick, dkk (2017:130) mendifinisikan kinerja adalah
suatu hasil kerja secara total dan berkualitas yang dicapai oleh seorang karyawan
dalam menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan.

Sedangkan Menurut Noer Soetjipto dalam bukunya manajemen sumber daya



manusia (2017:227) mengatakan bahwa kinerja, performance atau prestasi kerja
merupakan penampilan kerja maupun hasil yang dicapai oleh seseorang baik
berupa barang maupun jasa yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian diri
seorang karyawan atau organisasi kerja yang bersangkutan di dalam suatu
organisasi atau perusahaan.

Menurut Orocomna, dkk (2018), Sinambela mendifinisikan bahwa kinerja

karyawan merupakan kemampuan kagyawan dalam melakukan sesuatu keahlian

gfaksanakan MUwelas de

daIaWnysana @nitugas-tugas

a& c*pan p8ngalaman, dan

adalah  gambaran  menge ingKa pencapaian  pelaksanaan  suatu
kegiatan/program dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi perusahaan
yang tertuang dalam perumusan skema starategi (strategi planning) suatu
peusahaan. Sedangkan menurut Moeheriono (2012:95) mengartikan bahwa

kinerja atau performance merupakan gambaran yang mengenai tingkat

pencapaian pelaksnaan suatu tugas atau kebijakan dalam mewujudkan target,
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tujuan, visi dan misi suatu organisasi yang di aplikasikan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Oxford Dictionary dalam
bukunya Moeheriono (2012:96) kinerja (performance) adalah suatu tindakan
proses atau cara bertindak untuk melakukan fungsi suatu organisasi atau
perusahaan. Sedangkan menurut Bangun (2012:231) Kinerja (performance)
adalah suatu hasil pekerjaan yang di capai oleh seorang karyawan berdasarkan

persyaratan-persyaratan pekerjaan (jels,requirement) dalam suatu perusahaan atau

organisasi.

kesempatan diskusi dan dialog dengan atasan terkait dengan kemajuan
pekerjaan yang di laksanakannya.

3. Untuk organisasi, manajemen kinerja dapat memungkinkan keterkaitan
antara tujuan organisasi dan tujuan pekerjaan setiap bawahan, dan juga
manajemen kinerja mampu memberikan argumentasi yang relatif kuat akan

setiap keputusan yang menyangkut SDM.
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2.2.3 Tujuan dan Keunggulan Manajemen Kinerja

Berikut dibawah ini adalah tujuan-tujuan dari manajemen kinerja

1. Memperkuat budaya yang berorientasi pada kinerja melelui suatu
pengembangan keterampilan, kemampuan, dan potensi yang dimiliki oleh
SDM.

2. Mencari partisiasi aktif setiap anggota organisasi untuk mencapai sasaran

suatu organisasi atau perusahaggymelalui penjabaran sasaran baik individu

eng®gbangkan potensi agar bisa

anforganisasi ﬂpusﬁan terseow
(feedbac} @at mehge

kig&ﬂ@@%y/@eﬁ&e&%m y

bangkan karier

jelas dan
3 .
%\ﬂa an e@tu@i&t me ::Ise:sy:r;:
1.
2 ncapaian tujuan
3. Pengertian “efektif” [ dalam suatu pelaksanaan pekerjaan

seorang bawahan

4. Bagaimana bawahan bisa bekerja sama dengan atasan denga tujuan efektivitas
pelaksanaan pekerjaan bawahan.

5. Bagaimana mengukur efektivitas kinerja dalam pelaksanaan pekerjaan

bawahan
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6. Berbagai hambatan efektivitas dan solusi alternatif agar dapat mengatasi

semua hambatan tersebut.

224 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Halim dan Andreani (2017), Kasmir menjelaskan bahwa penilaian dan
pengukuran kinerja karyawan dapat dilakukan dengan menggunakan beberapa

indikator, yaitu:

1. Kualitas (mutu)

Pengukuran kinerjg serang karyawan bisa dilifvat 8ari kualitas pekerjaan yang

gempunyai kinerja

Mg mempunyai

roduk f}ﬂl@%@%
ula\\\zil"r///kak Vrjaan angidihasilkan

\E\Jdaﬁ % ///

/

dan dapat

aQ dalam ber& satud matd®uangg jum it/atu jumlah siklus
R LE1 snsng arapkanykafyyawannya agar dapat

mencapai jumlah targetale - 3 . Jety@0 sudah ditetapkan.

ferselesaikan

3. Waktu (jangka waktu)
Beberapa jenis pekerjaan diberikan batas waktu dalam menyelesaikan
pekerjaannya, dalam arti ada batas waktu minimum dan maksimum yang harus
dipatuhi. Pada jenis pekerjaan tertentu jika semakin cepat suatu pekerjaan

terselesaikan, maka semakin baik kinerjanya demikian pula sebaliknya semakin
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lambat penyelesaian suatu pekerjaan tersebut, maka kinerjanya pun juga akan
lambat dan kurang baik.

4. Penekanan biaya
Suatu perusahaan sudah menganggarkan setiap biaya yang akan dikeluarkan
untuk kebutuhan perusahaan sebelum aktivitas dijalankan. Dalam arti dengan
biaya yang sudah dianggarkan tersebut supaya dapat menjadi acuan agar tidak

melebihi dari biaya yang sudah diagggarkan.

5. Pengawasan

Setiap aktivitas=e¥ galam suatu mﬁﬂmeme

pengawasan agar tidak

untuk menghasilkan aktivita
2.2.5 Kiriteria keberhasilan manajemen kinerja
Manajemen kinerja bisa dikatakan sukses jika memenuhi kriteria sebagai berikut.

(Hery, 2019:11)
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1. Proses manajemen kinerja memungkinkan pengalaman dan pengetahuan yang
diperoleh masing-masing indvidu dari pekerjaan yang dilakukan bisa
digunakan untuk memodifikasi tujuan organisasi atau perusahaan

2. Proses penyelenggaraan manajemen Kkinerja bisa disesuaikan dengan
pekerjaan sebenarnya dari organisasi dan bagaimana mengelola kinerja pada
umumnya

3. Adanya dukungan dan komitmegegari manajemen puncak untuk menjalankan

manajemen Kinerjz

jujur dan adil

10. Proses manajemen kinerja memahami bahwa terdapat kepentingan
masyarakat dalam organisasi atau perusahaan

11. Proses manajemen kinerja digunakan untuk membantu karyawan merasakan

bahawa mereka dihargai oleh organisasi atau perusahaan
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12. Proses manajemen Kinerja dapat membantu penyesuaikan tujuan organisasi
dan individu

13. Manajemen kinerja fokus pada pengembangan karyawan dan pertimbangan
tentang dukungan yang diperlukan

14. Pelaksanaan manajemen kinerja dan manfaatnya bertujuan bagi semua yang
berkepentingan agar bisa dikomunikasikan dengan baik dan efektif

15. Memperhatikan pendapat semuaggemangku kepentingan untuk memperbaiki

berbagai proses yapg*ada

3 sebut®diper anﬁmya cara ntlk menjalankan
manajemen kindgayang rasman\Ehsakami,danm dalt dijalankan.

2.2.7 Faktor-faktor yang
Menurut jurnal Rizal dan Aris (2017:50) menyatakan bahwa dalam upaya
peningkatan kinerja ada 3 faktor yang mempengaruhinya, yaitu meliputi :
1. Disiplin

Disiplin berarti tertib, ketaatan (kepatuhan) kepada peraturan (tata tertib),

diusahakan supaya harus mentaati tata tertib yang ada (KBBI, 2014). Disiplin
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3.

merupakan perasaan taat dan patuh terhadap nilai-nilai atau aturan yang sudah
di tetapkan termasuk melaksanakan pekerjaan tertentu yang telah menjadi
tanggung jawabnya.” (Mondy dan Mondy, 2014:358)

Pendidikan dan Latihan

Menurut Sukoco, F. (2010), menyatakan bahwa pelatihan sering kali dianggap
sebagai kegiatan yang paling bisa dilihat dan paling umum dari semua

kegiatan karyawan. Para atasan_gagrekomendasikan pelatihan karena melalui

pelatihan para karyaWap.eisa menjad igrampil, dan lebih produktif,
af*manfaat teﬁ Wﬁdlperh gkan dengan waktu yang
nsedang berlal kan Mentrut Muzahid, M.

ujudkan m&?& @kan dag Pelatihan bagi
| \%\\PAJ /&gemt;a;;n‘%penm

w ]
%ﬁ 1an @@nak!qtlh dan/pgfan sebagai
hs /gﬁp\\\\a %r@n tlgds

c. Perubahan sikap yang 1€ aran pada keterbukaan, sikap melayani
dan mengayomi publik sebagai tugas inti dan tanggungjawab yang harus
dijalankan.

Suasana Kerja
Suasana kerja memegang peranan yang sangat penting dalam rangka

pelaksanaan tugas-tugas dan tanggung jawab karyawan sehari-hari. Suasana
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kerja yang menyenangkan akan menghasilkan produktivitas yang tingi dan
lebih baik. Suasana kerja yang dimaksudkan adalah kondisi tempat (ruangan
kerja), ventilasi ruangan, penyinaran, dan fasilitas pendukung lainnya.”
(Menurut Gukguk, J. R., dkk. (2014). Dalam arti semua fasilitas yang
dibutuhkan karyawan bisa terpenuhi dengan sempurna guna untuk memenubhi

permintaan konsumen.

2.2.8 Proses Penilaian Kingje

Penilaian Kinerja (P, ance Appraisal) yaitu meRgevaluasi kinerja karyawan

dkan bahwa tiga kriteria yang paling
populer yang dapat mengevaluasi kinerja pegawai adalah hasil pekerjaan
individu, perilaku, dan sikap. Hasil pekerjaan individu mencakup sebagai berikut:
1. Quality, yaitu sejauh mana suatu proses dan hasil pelaksanaan kegiatan

mendekati sempurna atau mendekati tujuan yang diharapkan.
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2. Quantity, yaitu jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, jumlah unit,
dan jumlah kegiatan yang di selesaikan

3. Timeliness, merupakan tingkat suatu kegiatan disesuaikan pada waktu yang
di kehendaki, dengan cara memperhatikan koordinasi output lain serta waktu
yang tersedia untuk suatu kegiatan tersebut.

4. Cost-effectiveness, yaitu tingkat penggunaan daya organisasi meliputi

(manusia, keuangan, teknologigadan materiil) yang dimaksimalkan untuk

Kerugian dari unit pengguna

@Jabat tlapat melaksanakan
{'wkan pg; @eoran pErvisor agar

ynk& ‘7

6. a . wpegwl eliharaharga diri,

a a rekgfk ja daermn

ari ;{( a“p\\\&cam@ \NI me

pliat saran-saran

berkaitan dengan output kerja yang positif.

2.2.10 Prinsip Penilaian Kinerja
Beberapa prinsip pengukuran kinerja menurut (Sari, Setiawan, & Adilah, 2017)
dalam jurnal Chusminah SM, dan R. Ati Haryati (2019:63) yaitu sebagai berikut:

1. Seluruh aktivitas kerja yang signifikan harus diukur
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2. Pekerjaan yang tidak dapat diukur atau dinilai tidak dapat dikelola karena
tidak ada informasi yang bersifat obyektif untuk menentukan nilainya.\

3. Kerjayang tidak diukur selayaknya diminimalisir atau bahkan ditiadakan.

4. Keluaran kinerja yang diharapkan harus ditetapkan untu, n nk seluruh kerja
yang bisa diukur

5. Hasil keluaran menyediakan dasar untuk menetapkan akuntabilitas hasil alih-

alih untuk mengetahui tingkat

6. Mendefinisikan kerja semacam apa Yyang

diinginkapgae@ligh cara ma U engawa membuat penugasan

a egntinu terus-
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\\\\ﬂ
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o 3 \\\
1 T\ |
9. W egit k manajemen
2.2.11

1. Lingkungan Kinerja
Menurut Hery (2019:31) mengatakan bahwa di dalam suatu organisasi atau
perusahaan kinerja dilakukan oleh seluruh sumber daya manusia baik atasan
maupun bawahan. Banyak sekali faktor yang mempengaruhi sumber daya
manusia dalam melaksanakan kinerjanya. Setiap karyawan memiliki

kemampuan yang merujuk kepada pengetahuan, keterampilan, kompetensi,
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motivasi, dan kepuasan kerja, namun karyawan juga memiliki kepribadian,
sikap, dan perilaku yang dapat mempengatuhi kinerjanya.

Kinerja karyawan dalam suatu organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh
sumber daya manusia, akan tetapi juga dipengaruhi oleh sumber daya lainnya
seperti peralatan, teknologi, dana, bahan baku, dan mekanisme kerja yang
berlangsung dalam suatu organisasi. Linkungan kerja atau situasi kerja yang baik

akan memberikan kenyamanan sebiggga akan mendororng kinerja karyawan,

a agi Rgrga minyak
\Mw* g

2. MenaRami @rj /;//W

A\
77 i \\\\
baﬂﬁq“\\mses r& sil peKerjaan. Kinerja

kinerja. Berikdt "ebergpa faktor yang perlu dipg agar suatu organisasi

memiliki kinerja yang baik

a. Pernyataan tentang maksud dan nilai-nilai
Pernyataan tentang maksud (statement of purpose) mengartikan bagaimana
organisasi diatur untuk melakukan sesuatu sehingga lebih berorientasi pada
manfaat dari pada sekedar pernyataan tentang misi. Pernyataan tentang

maksud mengartikan tentang apa yang harus dicapai, sedangkan sistem nilai
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mengartikan tentang perilaku yang diharapkan dalam mencapai maksud
tersebut. Keduanya mencakup aspek berlansungnya kerja sama, berorientasi
pada kualitas, memberi perhatian pada pelanggan dan bersifat menghargai
antar individu.

. Manajemen strategis

Manajemen strategis adalah serangkaian keputusan dan tindakan yang dapat

berakibat dalam formulasi danggplementasi strategi yang dirancang untuk

. Pengembapda

Pengembangan organisa peftingan terhadap perencanaan dan
implementasi program yang dirancang untuk memperbaiki efektivitas

organisasi atau perusahaan.
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e.

Konteks organisasi

Kinerja atau proses pelaksanaan kerja dan hasil kerja organisasi dipengaruhi
secara langsung oleh rencana dan tindakan manajerial, struktur organisasi
dan kondisi lingkungan eksternal serta internal.

Desain kerja

Desain kerja yaitu spesifikasi dari isi, metode, dan hubungan pekerjaan

dengan maksud untuk memenufai persyaratan sosial dan pribadi karyawan.

Desain kerja bagi

ofteks pekerﬁ wa an akan \pe
glanisasi «V /
N\

]rgam ﬁ@odukt
///

g:msmg | vm' atas | képentingan,

)

aan

dan hubungan dalam

efesiensi

\\\
kebutGﬁag

a) Dalam hal organisasi beroperasi secara global, operasi organisasi dapat

dilakukan secara terpusat dengan cara mengendalikan hasil yang
dicapai, termasuk manajemen Kkinerja
b) Organisasi dalam suatu negara dapat memindahkan kewenangannya ke

tingkat unit bisnis atau bagian yang lebih besar atau lebih kecil
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c) Struktur organisasi bersangkutan dengan kinerja

h. Budaya
Budaya menjadi perekat yang mempersatukan organisasi dengan
manajemen kinerja. Filosofi dan desain dipengaruhi oleh budaya organisasi
yang berlaku. Nilai-nilai, norma, dan gaya manajemen adalah komponen
dari budaya organisasi.

i. Kerjasama

Dalam suatu orgag kinerja organisasi sangat di

ardiri dari sekelompok

m USﬁkutan

%ng budaya dan ensi yang Sangat bervariasi.

Iten "ﬁ}ot uannya m bekerja
WA
\\\\ // ‘7
\ / “
3. Perillaku Memro i /‘ 2. W w—

suatu cara

* ingF \'kﬁ,w‘pel‘@ Pel\lﬁ(lberup g
W
dimanaise k a%l \l)\a\\ﬂne %gkkti

erupakan hasil

pekerjaan.

Perubahan perilaku yaitu mengenai tentang perbaikan kinerja. Apabila
tidak ada perubahan dalam apa yang telah dilakukan, maka akan memperburuk
kinerja. Perubahan merupakan keputusan setiap individu, perubahan organisasi

dimulai dengan perubahan individu bagaimana mereka berperilaku dan
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memutuskan apa yang akan dilakukan dan apa yang tidak dilakukan, akan tetapi

pada umumnya orang menolak diberitahu apa yang harus dilakukan.

2.2.12 Evaluasi kinerja
1. Pengertian evaluasi kinerja
Menurut Hery (2019:123) Kreitner dan Kinicki mengatakan bahwa evaluasi

kinerja bersifat evaluatif atas sifat, perilaku seseorang atau prestasi sebagai dasar

personel. Sedangkan menurut

) pe‘rfdéqu aluadq& diseljutkan sebagai

v% S W.b
t

277 0N
“IN

ekatarf yang

akteristi ir@idu. at san* pentuk inisiatif,
dalam meneﬂaEkstlkan, dan kétgfgantungan. Namun,

meskipun pendeketa at i Yat=waS” digefidkan oleh seorang manajer,

akan tetapi menurut para ahli mengatakan bahwa pendekatan sifat yaitu
pendekatan yang paling lemah dan kurang sempurna karena relatif bermakna
ganda terhadap kinerja yang sesungguhnya.

2) Pendekatan Perilaku
Dalam beberapa hal, akan sulit untuk mengidentifikasi hasil tertentu yang

dapat dihubungkan dengan tindakan karyawan, terutama jika penugasan
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3)

4)

1.

2.

individu karyawan adalah bagian dari usaha kelompok. Kinerja kelompok
mungkin bisa dievaluasi, namun konstribusi setiap anggota sulit atau tidak
mungkin bisa diidentifikasi lebih jelas lagi. Dalam hal tersebut tidak lazim
untuk manajemen dapat mengevaluasi perilaku karyawan. Misalnya, perilaku
seorang manajer yang bisa digunakan untuk evaluasi kinerja yaitu contohnya
ketepatan waktu dalam menyampaikan laporan bulanan atau mungkin gaya

kepemimpinan yang dilakukannyg

Pendekatan hasil

Pendekataggasiyf yaitu pendm:at]ﬁ foku
VL

ti lain pendeka il fokus Ppadq apa yang sudah

dividu. %e*g? r@unaka iteria hasil
anajer %&“ élal ber&a‘r%wmla ang sudah

dap produk atau hasil

N J)\\\

//
l /Il‘»i digunakan pada

Administrasi penggajian

Umpan balik kinerja

Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu
Dokumentasi keputusan kepegawaian

Penghargaan terhadap kinerja individu
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6. Mengidentifikasi kinerja yang buruk
7. Membantu untuk mengidentifikasi tujuan
8. Menetapkan keputusan promosi
9. Pemberhentian pegawai
10. Mengevaluasi pencapaian tujuan
Sedangkan menurut Vecchio bahwa evaluasi kinerja bisa digunakan sebagai
berikut :

1. Membantu supervisor u

ga dapat
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1.3 Kerangka Berfikir

Fenomena
Keluhan Pelanggan

l

Kinerja Karyawan
Kualitas, Kuantitas, dan Ketepatan Waktu

N
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