BAB 2

LANDASAN TEORJ

2.1 ORGANISASI

Adapun ciri organisasi adalsh perilakunya terarah pada tujuan (geal directed
hehavior), artinya organisasi itu mengejar tojuan dan sasaran yang tepat dicapai secara
lebih efesien dar lebih efektif dengan tindakan yang dilakukan secara bersama-sama,
Sangeat besarnyz organisasi yang dihadepi dalam kehidupan sehari-hari menggambarkan
betapa luasnya kepuasan politik, ekonomis, dan sosial vang dimiliki oleh organisasi.
LE Urwick, hal 89}

Dengan mendifinisikan organisasi sebagai wadah tempat dimana dua orang atau
Iebih bekerjasama untuk mencapai tujuan, meka dapat dipastikan bahwa tanpa tujuan
tidek perlu ada organisasi. Tuuan organisasi bermacam-macam, tergantung dari
banvalmya pihak vang berkepentingan dengan kehadiran organisas: o

Keberadaan sumber daya manusia dalam sebush organisasi sangat penting

arena mereka yang memprakarsai terbentuknye organisasi, mereka yang berperan

membuat keputusan untuk semua fungsi dan mereka juga yang berperan dalam
menentukan kelangsungan hidup organisasi itu. Namun, sumber daya manusia tersebut
tidak dengan sendirinya terterik untuk mau menjadi anggota dari sebuah organisasi dan
bukan organisasi yang lain, dan setelah bergabung mereka tidak dengan sendirinya dapat
berprestasi. { Panggabean, hal 11}

Sumber daya manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan

elemen lain seperti modal, teknologi, dan uang, sebab manusia itn sendiri vang




mengendalikan vang lain. Pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi menjadi
suaty bidang ibmu manajemen (pengelolaan) khusus vang dikenal dengan manajemen

sumber daya manusia.

22 MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSEA

Sumber dava mapusia (SDM) merupakan salah satn faktor yang sangat penting
dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain sepertt modal. Oleh karena itu, SDM
harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efesiensi organisasi,
scbagai salah sato fungsi dalam perusabaar yang dikenal dengan manajermen sumber
daya mamusiz (MSDM). Pada umumnys, kegiatan-kegiatan di bidang sumber daya
manusia dapat ditihat dari sudut pandang, yaitu dari sisi pekerjean dan sisi pekerja. Dari
s15i pekerjaan, kegiatan-kegiatan itu terdin atas analisis pekerjaan dan evaluasi/penilaian
pekersan. Sedangkan dari sisi pekerja, kegiatan-kegiatan itu terdid atas pengadaan
tenaga kerja, penilaian prestasi keria, pelatihan dan pengembangan, promosi kompensasi

dan pemutusan hubungan kerja.

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manzajemen sumber daya manusia vang sering juga disebut dengan manajemen
personalia oleh para ahli didefinisikan secara berbeda. Beberapa diantaranya adalah
Human resource management (HRM) may be defined as programs, policies, and

practices menaging an organization’s work force.  ( Michael Hariss, hal 3)
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Definisi laimn :

Manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian,
pengarshan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber dava manusia agar

tercapal tujuan organisasi dan masyarakat. (Flippo, hal 5)

Berdasarkan beberapa defimisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa SDM
dengan keseluruhan penentuan dan peleksanazn berbagai aktivitas, kebijaksanaan dan
program vyang bertujuan wntuk mendapatkan tenaga kerja, pengembangan dan
pemeliharaan dalam usaha meningkatken dukungannya terhadap peningkatan efektivitas
organisasi denpgan cara yang secara eis dan sosial dapat dipertanggung jawabkan.
Aktivitas berarti melakukan berbagai kegiatan, misalnya melakukan perencanaan,
pengorganisasian, pengawasan, pengarahan, analisis [abatan, rekrutmen, seleksi,

orientasi, remotivasi, dan lain-lain,

2.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungst manajemen sumber daya manusia terdiri dar dua kelompok, vaitu ;

(Flippe, hal 56)
L. Fungs: Manajemen, terdiri dari
¥ Perencanaan

Perepcanaan merupakan salah satu fungsi manajemen yang berkaitan dengan
penentuan rencana yang akan membanfu tercapainya sasaran yang telah ditentukan.

Rencena tersebut dapat berupa rencana strategi dan rencana operasional.
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» Pengorganisasian

Pengorganisasian merupakan fungsi manajemen vang berkaitan dengan
pembagian kerja. Setelah rencana atau seperangkat kegiatan vang akan dilakukan pada
masa mendatang itu ditentukan, maka rencana itu yang berupa pekerjaan di bagi-bagi.
Dengan demikian pengorganisasian fungsi manajemen sumber daya manusta merupakan
prdses pepyusunan strukiur organisast.

» Pemimpinan

Untuk memudahkan koordinasi dalam melakukan suatu kegiatan, beberapa orang
dikelompokan sedemikian rupa sehingga masing-masing kelompok dapat dipimpin oleh
scorang atasan vang memiliki jiwa kepemimpinan, vaitu seorfang vang mempunyal
kemampuan wuntuk memberikan pengarahan dan dorongan untuk berpenlaku
sebageimana dibarapkan. -

> Pengendalian

Fungsi pengendalian ini perlu dilakukan untvk memastikan agar rencana akan
berjalan dan sedang berjalan untuk mencapai tujuan. Dengan kata lain fungsi ini
mencoba menjamin agar rencana yang telah dipilib ferleksana dengan tepat dan dapat
mencapal fijuan vang teleh ditetapkan,

2. fungsi operasional, terdiri dari :

» Pengadaan tenaga kerja

Fungsi pengadaan tenaga kerja yang dikenal juga sebagai fingsi pendahuluan
terdiri atas analisis jabatan, perencanaan tenagz keria, penarikan dan seleksi. Sasaran
dari pengadazn adalgh untuk memperoieh SDM dealam jumlah dan kualifikasi SDM yang
tepat bagi organisasi. Pemgadaan yang berhasil akan menghasilkan penerimaan

organisasi atas seseorang yang merasakan pekerjzannya.
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» Pengembangen

Fungsi pengembangsn manajemen sumber daya manusiz yaitu mengenai
pengembangan karyawan., Pengembangsn karvawan dapat dilakukan melalui orientasi,
pelatthan dan pendidikan. Pa&a hakikatnya vang ditwjukan untuk menyesuaikan
persyaratan atau kualifikasi yang dibutuhkan untuk melaksanakan pekerjaannya dengan
kuslifikasi vang dimilik: karyawan sckarang.

» Kompensasi

Kompensasi merupakan segala bentuk penghargaan vang diberikan oleh
organisasi kepads karyawan atas koniribusi yang diberikan kepada organisasi.
Kompensasi terdini atas gaji pokok, insentif, dan juga kesejahterasn karyawan.

B Pengintegrasian

Fungsi pengintegrasian merupakan salah satu bagian manajemen sumber daya
manusia yang tidak dinyatakan secara jelas. Pada fungsi ini dibutahkan gabungan antara
perasaan dan sikap pendirian. Beberapa pengukurannya antara lain keinginan semangat
Jjuang, kemangkiran, kelambanan, keluhan-keluhen dan lain-lain.

» Perneliharaan

Fungsi pemelibarazn manajemen sumber daya manusia lebih memfokuskan
mengenal keadaan fisik, mental dan emosional karyawan Adapun pengulcurannya
berdasarkan angka kecelakaan dan premi asuransi.

» Pemutusan hubungan kerja

Pemutusan hubungan kerja dapat didefinisikan sebagai pengakhiran kerja antara

pekerja dan pengusaha sehingga berakhir pula bak dan kewajiban diantara mereka.
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Membantu pegawal untuk mencapai tujuan karier mervpakan kewajiban
perusahaan, meskipun sesungguhnya tanggung jawab pencapaian karier menjadi
tanggung jawab mdividu, Sebeb, bilamara pegawsai dapat mencapal tujuan kariernya,
berarti perusahaan jugz membantu pegawal untuk meningkatkan kompetensinva vang

nada akhimmya juga akan meningkatkan kompetensi organisasi.

2.3.1 Definisi Karier

Arti populer dari karir tercermin dalam gagasan bazhwa orang selalu bergerak
maju dan meningkat dalam pekerjaan yang dipilihinya. Namun ada beberape definisi
mengenai karr, vaitu

» Karir adalah persepsi orang mengenai urutan sikap dan perilaku yang
berhubungan dengan pengalaman dan kegiatan yang berkaitan dengan pekerjaan
sepanjang hidup seseorang. (Douglas 1" Hall, hal 4)

» Edwin B.Flippo mendefinisikan bahwa karir merupekan serangkaian
kegiatan pekerjaan yang terpisab tetapi ada hubungannyas yang memberikan
kelangsungan kedudukan dan arti dalam riwayat hidup seseorang.

» Thomas H.Stone mendefinisikan karir sebagai serangkaian jabatan atau
pekerjazn yang dipegang oleh seseorang selama jangka wakiu yang relatif lama,
biasantya sepuluh tahun atau iebih,

» William B.Werther dan Keith Davis mendefinisikan karr sehagai semua

pekerjaan yang dipegang oleh seseorang selama dalam suatu lingkungan pekerjaan,
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Dari beberape definisi vang telsh disebutkan diatas maka dapat diambit
kesimpulan bahwa karir adalah kesehuruhan jabatan/pekerjaa/posisi yang dapat
disusuki oleh seseorang selama kehidupan kerjanya dolam suatu perusahaon atau

dalam beberapa perusahaan.

2.3.2 Perencenaan dan Pengembangan Karir

Perencanasan kanr dapat didefinisikan sebagal suatu proses yang digunakan
séseamng unfuk memilih tujuan karir dan jalur karir untik mencapai tujuan-tujuan
tersebut. Sebagal suatu proses vang bertujuan untuk menyesuaikan tujuan karir dan
kemampuan individu dengan kesempatan untuk mengisinya secara sistematis.

Adapun istilah-istilah dalam perencanaan karir, vaitu ;
¥ Jangkar/dasar karir

Jangkar karir adalah suatu munat atau nilai vang dipegang seseorang dengan
kukuh, dalam mengambil keputusan karimnya,
> Jalur karir
Suatv jalur karr adalah pola pekerjaan-pekerjaan berurutan yang membentuk karir
seseorang.
» Sasaran~-sasaran karir
Sasaran karir adalah posisi di waktu yang akan datang dimana seseorang ‘berjuang’
untuk mencapainva sebagai bagian dari karirnya.
» Perencanaan karir
Perencanaan karir adalah proses melalui mana seseorang memilih sasaran karir dan jalur

ke sasaran tersebut.
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» Pengembangan karir
Pengembangan karir adalah peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang

untuk mencapai suatu rencana Kagir.

Implementasi percncanaan karir merupakan pengembangan karir. Untuk itu
pengembangan karir dapat didefinisikan sebagal semua usaha pribadi karyawan/pegawai
yang ditujukan untuk melaksanakan rencanz karimya melalui pendidikan, pelatiban,
pencarian dan perolehan kerja, seita pengalaman kerja. (Panggabean, hal 63)

Titik awal pengembangan karir dimulai dari dini karyawan sendiri, dimana setiap
orang bertanggung jawab atas pengembangan atau kemajuan Kkarimmya. Seielah
4 komitmen dimiliki, beberapa kepiatan pengembangzn karir dapat dilakukan. Untuk
mengarabkan pengembangan karir agar menguntungkan karyawan dan perusahaan,
departemen SDM melakukan pelatiban dan pengembangan bagi karvawan.

Pada gambar 2-1 dijelaskan secara umum mengenai proses perencapaan dan
pengembangan karir. Proses perencanaan ini memumgkinkan para karyawan untuk
mengidentifikasikan sasaran-sasaran karir dan Jalur-jalur menuju ke sasaran-sasaran
tersebut. Kemudian melalui kegiatan-kegiatan atau pengembangan para karyawan
mencari cara-cara untuk meningkatkan dirinjral dan mengembangkan sasaran-sasaran

karir mereka. (Handoko, hal 124)
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Perencanaan Karir Jalur Karir | Sasaran Karir
(career plamning) | (career path) (career goals})
iy s Z
Pengembangan Katir
{career development)

Umpan Balik

Gambar 2-1 Kerangka Perencanasn Dan Pengembangan Karir

233 Manfaat Perencanaan dan Pengembangan Karir

Beberaps manfaat atau keuntungan keterlibatan perusahaan dalam perencanaan

karir pegawai, dalam hel ini perusahaan khususnya departemen sumber daya manusia
dapat ; (Keith Davis, hal 381)
i Menyesuaikan kemampuan pegawal dengan strategi

Menyelaraskan strategi dengan ketersediaan pegawal internal, membantu
perencanaan karir pegawai tidak lain adalah mengarahkan untuk memudahkan pegawai
mencapa: tujuan karirnya yang nantinya dibutubkan dalam menjalankan strategi. Suatu
sitategi memeriukan perilaku peran dan untuk menjalankan perilaku peran ferschut

dibnztahkan kompetensi tertentu dari pegawai.




2. Meningkatkan supply internal pegawat

Pads ssat-seat ferienfu akan ada pegawal yang pensiun, meninggal dunia, atau
mengundurkan diri secara suka rela atau melalul pemecatan. Perencanaan karir akan
menyiapkan pegawai untuk mengisi kekosongan tersebut.

3. Menyiapkan penempatan internasional

Untuk organisasi atay peruszhaan vang memiliki cabang-cabang diberbagai
negara dengan berbagai jabatan penting yang harus diisi, perencanaan karir dapat
membantu menyiapkan pegawai dan penempatan vang lebih tepat.

4. Memampukan pegawai untuk bekeria dengan pegawai vang berbeda latar
belakangnya

Dengan membantu pegawai dalam perencanaan karir, berarti organisast akan
menyadarkan dan mendidik pegawai akan keberadaan organisasi vang memiliki tenaga
kerja vang memilik: berbagal macam latar belakang dan harapan-harapan organisasi.

5. Mengurangl perputaran kerja

Memberikar perhatian terhadap perencanaan karir dapat meningkatkan loyalitas
pegawai terhadap perusghaan, sebagai akibat adanya kemungkinan untuk menduduki
Jabatan vang diinginkan.

6. Menyalurkan pegawal yang berpotens:

Perencanaan karir akan memotivasi pegawali untuk memelihara dan
meningkatkan potensinya sebab mereka mempunyai tujuan-tujuan karir secara khusus.
Tidak banya untuk mempersiapkan pegawal untuk mengisi jabatan yang kosong pada
mezsa yang akan datang, tapi juga dapat mendorong prestasi kerja yang lebih baik pada

pegawai yang sedang menjabat saat ini.
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7. Mendorong untuk meningkatkan kemampuan

Perencanaan karir yang baik akan dapat mendorong semangat kerja karyawan
wntuk tumbuh dan berkembang. Dengan demikian motivasi karyawan dapat terpelihara.
8. Mengurangt penumpukan pegawat

Dengan perencanaan karir yang memungkinkan seseorang unfuk naik jabatan
akan mengurangi penumpukan karyawan berpotensi vang ada.
5. Memuzaskan kebutuhan pegawai

Kesempatan untuk mencapai karir yang lebih tinggi merupakan salah satu faktor
vang mempengaruhi kepuasan kerja seseorang, paling tidek disebabkan adanya
kesempatan untuk dipromosikan ke jenjang jabatan vang lebih tinggi dengan
penghasilan yang lebih tinggi pula.
i0.  Mengurangi atau menghilangkan terjadinva diskriminasi

Perencanaan karir secara implisit akan memberikan kesempatan yang sama
kepada semua pegawal urtuk menduduki posisi yang ada dalam organisasi. Sebab
semua pegawal akan mengetahu: semua jalur karir vang dapat ditempuh, mengetahui
persyarstan yang diperlukan untuk mencapai safu posisi, dan mendapatkan bantuan

untuk perencanaan karir,

Pada dasamyg pengembangan karir dapat bermanfaat bagi perusahaan maupun
karvawan Bagi organisasi, pengembangan karir dapat : (Panggabean, hal 63)

1. Menjamin ketersediaan bakat yang diperlukan.
2. Meningkatkan kemampuan perusahaan untuk mendapatkan den

memperiahanian karyawan yang berkualitas.
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Menjamin agar kelompole-kelompok minoritas dan wanita mempunyat
kesempatan yang sama unfuk meningkatkan karir,

Mengurangi frustasi karyawan.

Wiendorong adanya keanekaragaman budaya dalam sebuah perusahaan,

Meningkatkan nama baik perusahaan.

Bagi karyawan, pengembangan karir identik dengan keberhasilan, karena

pengembangan karir bermanfaat untuk dapat :

oL

2.

2.4

KARIR

Menggunakan poiensi seseorang dengan sepenvhnya.
Menambahkan tantangan dalam bekerja.
Meningkatkan otonormi.

Meningkatkan tanggung jawab.

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI PERENCANAAN

Dalam perencanaan dan pengelolaan karir vang efektif, sejumliah faktor yang

mempengarubi  perencanaan  karivr vang perju dipshami oleh pegawai dalam

merencanakan karimya dan oleh perusshaan dalam membanta pegawainya untuk

merencanakan serta merealisasikan karimya adalah tahapan-tahapan kehidupan karr,

jangkar karir, dan jalur-jalur karir. Pengetahuan ind sangat diperlukan dalam upaya

menentukan apa vang dilakukan perusghaan sehingga perencensan karir individu akan

bermanfaat bagi peruszhaan atau mendukung tujuan-tujuan organisasi.
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Beberapa faktor penting yazng mempengaruhi perencanazn karir yaitu sebagai
berikut :

2.4.1 Tahapan-tahapsn karir

Tahapan-tahapan karir dalam organisasi merupskan tahapan waktu dan usia
seseorang sejak mernasuki organisasi hingga usia pensiun, kecenderungan harapan-
harapannya yang berkaitan dengan pencapaian tujuan karir, dan apa yang sebaiknya
dilskukan perusshean dalam setisp tahapan untuk membantu pegawai dalam
perencanaan karimya. Karena perencanaan karir lebih banyak merupakan tanggung
jawab individn maka vang dilakukan individu dalam upaya pengembangan karirnya
meliputi tahapan-tahapan sebagai berikut : ( Mickael Harris, hal 163-171)
> Entry Stage

Merupakan tahap mulai memasuki organisasi/perusahaan, yaitu waktu seseorang
baru memasuki suatu perusahsan sebagai pegawai baru. Bilamana dikaitkan dengan
usia, nmnunya mereka berusia duapulvhan tahun,

» Mastery stage

Adalah tahap dimena sesgorang karena pengalaman atau keshlian yang sudah
didapat menginnginkan jabatan baru yang biasanva yang lebih tinggi atau lebih menarik
dan menantang,

Pads tahap ini dapat terjadi dua kemungkinan vang disebut dengan achievment
stage dan mid career stage. Yang pertéma biasanya pada usia 30 samai 40 tahun, yang
ditandai dengan keinginan seseorang untuk berprestasi dan ingin menaiki jabatan yang
lebih tinggi dalam organisasi atav dipromosikan untuk jabatan vang lebih tinggi. Yang

kedua biasanya pads usia 40 sampai 55 tahun dan ditandai dengan keinginan uniuk
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penilaian kembali karirnyva dan motivasi kerja juga sudah menurun. Keberhasilan pada
tahap ini diukur dengan tugas-tugas yang iebih menarik, menantang dan penting.
» Passage stage

Dulu tahap ini dikatakan masa-masa pegawai untuk mempersiapkan pensiun,
vang terjadi pads usia diatas 55 tehun. Sehingpa pegawai tidek lagi berpikir untuk naik
jabatan atau beralih ke jabatan lain. Tetapi, pada masa sekarang tahap ini dapat ditandai
dengan keinginan untuk berpindah pekerjaan atan mencoba jenis pekerjaan lain, karena
pekerjaan lama sudah tidsk menarik atau karena terjadi pemutusan hubungan kerja.

Sehingga, masa ini dapat terjadi lebih dan satu kali seperti halnya pada masa-masa lalo.

2.4.2  Jangkar karir

Jangkar karir merupskan proses yang disekelilingnya karir seseorang berputar
scbagal akibat dan pengetehuan yang dimiliki, motif, nilai, dan sikapnya. Jangkar karir
sescorang merupakan sesuatu yang bersifat evolutif, melalui proses penemuan dirt
sendiri sampai pada keputusan untuk memilih satu pilihan kadr yang scsual dengan
keinginannya. Dikemukakan oleh Edgar Shein bahwa ada lima jangkar karir yang dapat
diptlih seseorang berkaitan dengan suatu organisasi bisnis yaitu : (Dessler hal 51)
@  Jangkar karir manajerial adalah kecenderungan seseorang untuk memilih
jabatan yang memampukan mereka menjadi manajer umum dengan tanggung jawab
yang lebih besar, schingga bila memilih jalur karir, kemungkinan mereka lebih
menyukai vertical system. Berdasarkan penelitian Fdgar Schein, pilihan ini didasarkan

pada kempetensi mereks pada tiga hal, vaitu
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1. Kompetensi Analitis, vaitu kemampuan untuk mengidentifikasi, mengenalisis dan
memecahkan masalah dalam kondisi-kondisi informasi yang tidak lenpkap dan tidak
pasti.

2. Kompetensi interpersonal, yaitu kemampuan untuk mempengaruhi, memimpit,
memanipulast dan mengontrol orang di semua level.

3. Kompetensi emosional, yaitu kapasitas yang didorong oleh krnisis emosional dan
interpersongl dan bukannya dilemabkan dan kapasitas untuk memikul tanggung jawab
vang tinggi,

4  Janghkar karir fungsional atau teknik adaleh kecenderungan untuk menghindari
keputusan-keputusan vang mendorong mereka pada manajemen wmum. Orang-orang
terschbut tidak mencari kedudukan dalam manajerial.

%  Janghkar karir kreativitas adalah kecenderungan seseorang vang memiliki
motivasi yang kuat untuk menciptakan sesuatu sehingga ia mendapatikan pengakuan,

% Jangkar karir otonemi dan kebebasan adalah kecenderungan seseorang yang
tidak maun tergantung pada orang lain. Bilamena mereka dipromosikan menjadi
bawahan, mereka menjadi kurang tertarik. Biasanya mereka lebih memilih menjadi
konsultan fungsional tertentu.

%  Janglkar karir keamsnan adelah kecenderungan untuk memilih kanr yang
memiliki stabilitas jangka panjang dan keamanan jabatan. Mereka ingin melakukan apa
vang disyaratkan untuk memelihara keamanan jebatan, satu pendapatan vang layak,

serta masa depan vang stabil dan pasti.
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243  Jalur karir

Sebagaimana telah disebutkan diates, jalur karir merupakan urutan jabatan-
jabaftan vang dapat diduduki dan harus diduduld untuk mencapai tujuan kasir sescorang.
Dari segl pandangan organisasi, jalur karir merupakan input penting bagi perencanaan
tenaga kerja. Hasil penyusunan jelur karir menentukan kemampuan-kemampuan kerja
seperti apakah vang perly dikembangkan untuk mendukung pelaksanazn tugas dimasa

mendatang.

2.4.3.1 Sistem jalor karir

Beberapa jenis jalur karir yang mungkin ada dalam organisasi tidak selalu
bersifat meningkat sesuai dengan struktur organisasi dalam arti promosi. Meskipun ada,
tetapt bisa juga bersifat pengalihan atau rotasi ke jabatar lain untuk mendspatkan
pengetabuan tambahan dan pengalaman, yang diasumsikan akan menjadi syarat untuk
menduduki jabatan yang lebih tinggi. Untuk itu sccara teoritis bisa terdapat beberapa
sistemn jalur karir sebagai berilkut | (Harris, hal 173-178)

i. Vertical sysitem adalah jalur karir vang daspat dilalui dalam satu fungsi
melaiul birarki organisasi. Imi terjadi biasanya pada organisasi yang herada dalam
Tingkungan yang stabil seperti organisasi angkatan bersenjata.

2. Trunk and branch sysiem, sistem ini mengibaratkan saat memanjat sebuah
pehon, sescorang harus melalui dahan-dahan vang kadang-kadang tidak langsung naik
ke atas. Jadi, seseorang untuk rmemiliki posisi yang lebih tinggi diharuskan melalui
posisi-posisi pada fungsi yang lain.

3. Planned job rotation system, sistem ini hampir sama dengan trunk and

branck system. Perbedaannya adalah orgenisasi melakukan perencanaan yang teliti
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mengenal pengalihan seseorang dari satu jabatan sebelum menduduki jabatan tertentu,
Ini biasanya dilakukan pada orgamisasi vang berada dalam lingkungan yang cepat
berubah dan membutubkan inovasi.

4, Diamond system, sistem ini biasanya dilakukan dalam organisasi yang
kegiatannya didasarkan pada provek-provek tertentu atau dalam struktur edhocracy.
Sistem imi berbeda dengan sistem lain dimana jalur karir lebih banyak menyamping dan

hanya sedilot yang naik keatas.

2.4.3.2 Tipe jatur karir
Ada tiga tipe jalur karir, vaitu : (mondy, hal 363-364)
1. Jalur karit tradisional
Dimana kemajuan karyawan dalam organisasi adalah pergerakan vertikal
keatas dari satu pekerjaan khusus ke pekerjaan selanjutnya. Asumsi dari tiap pekerjaan
yang terdahulu adalah inti persiapan untuk memijv tingkatan kerja yang lebih tinggi.
2. Jalur karir jaringan
Dimrana jahur karir ini merupakan gabungan jaringan kerja yvang vertikal dan
vang memiliki tingkatan vang sama. Jalur karir jaringan mangakui pertukaran dari
pengalaman pada tingkat khusus dan butuh untuk melvaskan pengalaman pada satu
tingkat sebejuin di promosikan ke tingkat yang lebih tinggi.
3. Jalur karir ganda
Jalur karir ini mengakui bahwa spesialis teknik dapat dan akan memberikan

konstribusi dari keahlian mereka pada perusahaan tanpa berharap menjadi manajer.
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2.4.3.3 Promosi dan Transfer

Talur karir dapat dibuat apabila mengetahui tipe perubahan jabatan yang pernah
dialami oleh scseorang Tipe perubshan jabaten biasanya terdiri dari promosi dan
pengalihan.

% Promosi

Promosi adalah menaikan jabatan sescorang ke jabatzn lain yang memiliki
tangpung jawab lebih besar, gaji lehih besar dan pada level organisasi vang lebih
besar.(Marihor, hal 157)

Adapun syarat-syarat pegawai dapat dipromosikan adalah sebagai berikut : {
Wursanto, hal 69-70)
i Ada lowongan jabaten. Lowongan jabatan dapat terjadi karena ada karyawan

yvang mengundurkan diri, pindah pekerjaan, pensiun atau meninggal dunia,

2. Karyawan yang bersangkutan memenuhi syarat tulus dari seleksi.

¢ Transfer
Transfer adalah svatu pergerakan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain yang
memiliki tanggung jawab yang sama, gaji vang sama dan biasanya tanpa mengakibatkan
pervbahan dalam hal gaji atau pangkat. (Marihor, hal 157)
Ditinjau dari berbagai aspek yang berkaitan dengan proses transfer, maka dapat
dibedakan daiam beberapa macam : { Wirsanio, hal 67)
L Ditingaun dari aktivitas tempat karvawan bekerja
z. Transfer antar urusan
b. Transfer aniar seksi

¢. Transfer anter bagian
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d. Transfer antar birc

e. Transfer antar instans

2. Ditinjzu dari masa kerjz karyvawan
a. Trapsfer sementara, vaitu transfer vang bersifat sementara untuk
menggantikan karyawan yang berhalangan.

b. Transfer tetap, yaitu transfer yang bersifat tetap.

2.5 ANATISIS FABATAN

Ada beberapa definisi mengenai analisis jabatan diantaranya

Pengumpulan, penilaian, dan penyusunan informasi secara sistematis mengenai
tugas-tugas dalam organisasi, yang biasanya dilakukan oleh scorang ahli yang disebut
job analyst. {Davis, hai 126)

Anglisa jabatan adalah proses mempelajart dan mengumpulkan informasi yang
berhubungan denpan operasi-operasi dan tanggung iawab dari suate jzhatan tertentu. {
Edwin B Flippo)

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa analisis jabaten
merupakan suatu proses pengumpulan dan pencatatan informasi terpercaya dan sahih
dengan suatu prosedur tertentu terhadap suatu jabatan tertentu dan persyaratan-

persyaratan yang barus dimiliki oleh si pemegang jabatan.
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Tujuan dan manfast analisa jabatan

Adapun tujuan-tujuan analisa jabatan antars lain adalah

1. Pengembangan kriteria pengukuran kesuksesan kerja

2. Menetapkan struktur fungsional jabatan-jabatan

3. Evaluasi jzbatan

4. Pengembangan teknik vang dipakai untuk keperiuan seleksi karyawan baru
5. Pengembangan metoda dan prosedur kerja yang lebih efektif

6. Pergembangan alat-alat dan periengkapan kerja yang lebih efeltif

7. Pengembangan program training (pelatihan kerja)

Manfzat dibuatnya analisis jabetan antara lain yaitu : (Handcko, hal 42)

1. Untuk menetapkan basis rasional bagi struktur kompensasi.

2. Untuk mengevaluasi  bagaimana tanfangan-tantangan  lingkungan

mempengaruhi pekerjaan-pekerjaan individual.

3. Untuik menghapuskan persyaratan-persyaratan kegja  yang  dapat

menyebabkan diskriminasi dalam pengadasn personalia.
4. Untuk merencanakan kebutuhan sumber daya manusia di waktu yvang akan

datang dan sebagai basis perencanaannya.

La

Untuk memadukan lamaran-lamaran dan lowongan pekerjaan.
6. Untuk menempatkan para karvawan pada pekerjaan-pekerjaan vang sesuai
dengan keterampilan mereka secars efektif.

7. Untuk membantu revisi struktur organisasi.
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2.52 Pengumpulan informasi analisa jabatan

Analisa jabatan mengumpuikan informasi tentang berbagai karakteristik
pekerjaan dan pemegang jabatan. Sebelum mempelajari pakerjaan-pekerjaan, analis
periu memahami organisasi terlebib dahulu mengenai tujuan, desain, masvkan-masukan
( sumber daya manusia, material dan prosedur) dan keluaran-keluarannya (produk jasa).
Berikut ini akan diuraikan secars ringkas tahap-tehap analisis jabatan. (Marihot, hal 53)
I. Mengidentifikasi jabatan vang aken dianzlisis

Mengidentifilizsi jabatan maksudnya mencari fahy jabatan-jabatan apa yang ada
dalam organisasi. Proses ini adalah sederhana dalam organisasi kecil karena hanya ada
sedikit jenis pekerjaan. Dalam perusshaan besar, analis mungkin perlu menyusun dafiar
pekerjaan atas dasar bagan organisssi, catatan-catatan pembavaran upah, atau diskusi

dengan para karvawan dan penyelia.

2. Menentukan teknik pengumpulan informasi

Teknik pengumpulan data dapet dilakukan dengan berbagai cara seperti :

@ Membuat kvesioner

Yaitu daftar pertanyaan yang disusun secara sisternatis mengenai informasi yang
dibutuhkan tentang jenis tugas, rincian tugss, tanggung jawab, kondisi kerja, ciri
. kesehatan dan keselamatan kerja, standar kerja dan Iain-lain. Teknik ini mernpakan cara
yang paling tuas dilakukan sebab di samping Iebih murah, juga lebih cepat karena dapat

mengumpulkan informasi beberapa jabatan sekaligus.
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&,

@ Interview

Wawancara tatap muka merapakan suaty cara efekiif untuk mengumpulkan
inforimasi pekenjaan. Bila metode ini digunakan, analis perlu mewawancarai baik
karyawan vang menempati posisi jabatan maupun atasan langsungnya.

oo Observasi

Metode ini merupakan pendekatan dengan melakukan pengamatan visual secara
lengsung terhadap para karyawan selama mereka melaksanakan tugas-tugasnya.
Kelemahan metode ini lambat, mahal dan kurang akurat dibanding metode-metode lain.

L Panel of expert

Yaitu diskusi antar para ahli yang berkaitan dengan pekerjaan, dalam hal int para
manaier, supervisor, atau teknisi di bidang pekerjaan yang sedang analisis. Mereka
diasumsikar memiliki pengetahuan dan pengalaman dalam pelaksanaan pekerjaan yang
sedang di analisis.

L3 Employee logs
Yartu catatan harian parz petugas, vang dimintz untuk mencatat setiap hari

kegiatan yang dilakokan dalam pekerjaannys, peralatan vang digunakan, dan lain-lain.

3. Penyempumnaan informas:

Setelah informasi terkumpul, maka analis perlu memisah-misahkan data vang
berguna dan tidak dapat dipekai, menyaring data yang relevan dan kemudian meriview
informasi yang telah terkumpul bersama dengan orang-orang atau personalia yang

bersangkutan dengan pekerjaan.
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2.5.3 Pengguna informasi analisa jabatan

Melalui tzhap pengidentifikasian dan pengumpulan pada analisis jabatan,
departemen personalia memperoleh informasi tentang pekeraan-pekerjaan. Setelah
informasi mengenai jabatan dikumpulkan, informasi tersebut menjadi landasan untuk
menentukan :

1. Uraian jabatan (job description)

2. Persyaratan jabatan (fob specification)

3. Standar prestasi kerja (fob performance standard)

2.6 PENILATAN JABATAN

Don Elizur mendefimsikan :

Penilaian jabatan vaitu suatu metode untuk membandingkan berbagal pekerjaan
dengan menggunakan prosedur-prosedur formal dan sistematis untuk menentulan suatu
urutan tingkat pekerjaan-pekerjaan itu.

Penilaian jabatan adalah mengenai pekerjaan dan tugas, bukan mengenai orang.
Penilaian karvawan adalah mengenai penilatan kecakapan dan prestasi para pemegang
jabatan untuk membedakannya. Jabatan merupakan suatu kumpulan kewajiban, tugas
dan tanggung jawab yang memeriukan jasa-jasa seseorang.

Rangkaian jabatan terdini dari beberapa pekerjaan dengan tugas-iugas vang
serupa namun berbeda dalam tingkatf, vaitu sekelompok pekerjaan dengan tugas-tugas

serupa yang diurutkan tingkatannya sesuai dengan tingkat pekenaannya.
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Berdasarkan definisi diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa

I. Dalam penileian jabatan, yang dinilai adalah jabatannya, bukan orang
vang melakukan pekerjaan.
2, Penilaiann  jabatan digunzkan untuk membandingkan nilai tugas,

kewajiban, tanggung jawab karyawan, tanpa mempertimbangkan kemampuan

individu dan perfonmansi.

3. Penilaian jabatan merppakan proses sistematis untuk menentukan nila
- relatif, karena sifat penilaiannya membandingkan nilai-nilai kontribusi masing-

masing jabatan,

2.6.1 Metode penilaian jabatan
Dalam melakukan penilaian jabatan terdapat empat macam penilaian yang
igolongkan dalam dua kategori, yaitu: ( David Chester hal 6-94)
I. Metode non-kuantitatif
e Metode pemeringkatan { Ranking method)

Dalam metode ini, berbagai jebatan dibandingken satu dengan yang lain atas
dasar kesan umum dan langsung dipangkatkan dari yang tertinggi sampai vang terendah,
tanpa menggunakan faktor-faktor penilaian yang sangat subyektif dan tergantung pada
pergalaman orang-orang yang melakukan peringkatan itu,

e Metode pengelompokan atau Klasifikasi ( Clasification method)

Pertama-tama serangkaian tingkatan jabatan ditentukan dan diuraikan dalam
metode ini, berdasarkan perbedean-perbedaan vyang berarti dalam keterampilan,
tanggung jawab dan segi-segi jabatan yang serupa. Biasanya jabatan-isbatan ini dibagi-

bagi dalam rangkaian jabatan dan kelas-kelas jabatan. Lalu tiap kelas jabatan diberi
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tingkat golongan yang kelihatannya paling cocok, sesuai demgan tugas-tugas dan

tanggung jawab yang tercakup didalamnya.

2. Metode kuantitatif
e Metode perbandingan faktor
Dalam metode perbandingan fakeor, yang dihubungkan dengan nama Fugene
J Benge, semuz jabatan diperingkatkan terhadap sekumpulan faktor, dengan
menggunakan faktor-faktor itu satu persatu. Metode ini tidak mudah untuk dimengerti,
karena berbagai peringkatan yang digunakan dan berbagai tujuannya vang berbeda-beda.
Ini memerlukan banyak pekerjasn panitia yang makan banyak waktu, vang kebanvakan
seolah-olak sembarangan.
e Meiode angka
Metode angka, vang ditemukan oleh Merill Lott, merupakan metode
penilaian jabatan yang paling banyak digunakan. Dalam metode ini, sekumpulan faktor
peniiaian diseleks: dan ditentukan. Faktor-faktor yang paling biasa digunskan adalah
keterampilan, tanggung jawab, usaha dan keadaan kerja. Salah satu sebab mengapa
metode ini begitu populer ialah sifat kuantitstif analitis dari metode ini, vang
menggunakan tolak ukur yang sama untuk membandingkan jenis-jenis jabatan yang

berbeda-beda.
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2.6.2 Langhkah-langksh dalam metode angka (point method)
Adapun langksh-langkah dalam metode anglka adalah sebagai berikut :

I. Menentukan jabatan-iabatan apa saja yang akan dilakukan penifaian. Hal

ini sangat penting dilakukan karena akan diketahui faktor-faktor apa szja yang
dibutuhkan guna melakukan langkah selanjutnya.

2. Menentukan secara ringi faktor-fakior. Fakior-faktor yang digunakan
dipilih secara mmuitif berdasarkan jebatan-jabatan yang akan dimilai. Jabatan
tersebut disehut dengan jabatan kunci atau jabatan yang dinilai.

3. Mendefinisikan faktor-faktor. Faktor-faktor jabatan harus didefinisikan
dengan jelas dan tidak berbelit-belit, hal ini berguna untuk menunjukan level
atay tingkat faktor-faktor secara keseluruhan.

4, Membuat dergjat faktor. Untuk mengetahui nilai dari masing-masing
jabatan, setiap faktor harus diuraikan dalam beberapa tingkatan, vang disebut
dengan derajat faktor. Jumlah dergjat tidak perlu terlalu besar, biasanya
digurakan 3 sampal 8§ derajat.

5. Menetapkan bobot masing-masing fakior. Maksudnya untuk menunjukan
kepentingan relatif masing-masing faktor. Dengan didapatnya bobot masing-
measing faktor maka nilai-nilai setiap derajat fakior dapat ditentukan.

6. Menenfukan nilai-nilai derajat fakior. Dari bebot masing-masing faktor,
nijai-nilai pada setiap derajat faktor ditentukan. Nilai derajat tertinggi pada tiap

falttor sama dengan bobot faktornya.

7. Menentukan nilai relatif fakior jabatan. Suatu faktor akan lebih penting

daxi pada faktor lainnya jika ditentukan nilai relatif jabatan.




2.7  ANALYTICAL HIERARCHY PROCESS (AHP)

Proses pengambilan keputusan pada dasarnya adalah memilih suatu alternatif
peralatan utama Anahtical Hierarchy Process (AHP) yaitu sebuah hirarki fimgsional
dengan input utemanya persepsi manusia. Langkah awal dari proses ini adalab merinei
masalah ke dalam komponen-komponennya, kemudian mengatur bagian-bagian dari
kempeonen-komponen tersebut ke dalam sua’az. bentuk hirarki. Hirerki paling atas

diturunkan ke dalam beberapa elemen set lain, schingga aklumya terdapat elemen-

clemen yang spesifik atau yang dapat dikendalikan. (Thomeas L Saaty, hal 130-133)

271 Keuntungan AP sebagai alat analisis
Ada Dbeberapa keunfungan apabila menggunakan proses analisis hirarki ini,
antara lain adalah :
1. Lebih efesien jika dibandingkan secara keseluruhan.
2. Hirarki yang mempresentasikan sistem  dapat  digunakan umiuk
menjelaskan bagaimana perubzhan peranan elemen pada level atas
mempengarahi peranan elemen pada level bawah.
3. Hirarki memberikan informasi yang lengkap akan strukiur dan fungsi dan
sistem pada tingkat bawah dan mencntukan fakior-faktor apa yang menjadi
bagian dan yang berpengaruh untuk level atas hirarki, Pembatas elemen
dipresemtasikan oleh level atas dari elemen yang bersangkutan.
4, Stabil dan fleksibel karena perubahan yang kecil akan memberi pengaruh
vang kecil juga dan fleksibel karena tambahan pada struktur hirarld tidak akan

merusak bangunan hirarki secam keseluruhan.
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5. Model AHP pendekatannya hampir identik dengan model perilaku politis,
vaitu merupakan medel keputusan dengan menggunakan pendekatan dan proses

pengambilan keputusan.

272 Langkah-izngkah perhitungan AHP

Setelah mendapatkan {zktor-faktor vang berpengaruh pada penilaian jabatan dan
kemudian faltor-faktor juga telah didefinisikan, tahap yang paling penting selanjutnya
dari metode ini vaitu tahap penilaian berpasangan antar faktor pada suatu tingkat hirark
kemudian dari faktor vang telah ditentukan itu dibust meatriks perbandingan
berpasangan. Untuk lebih jelasnya dapet diuraikan pada langkah-langkah perhitungan

beriloat ind : (Thomas I Saaty, hal 76)

L. Penyusunan hirarki

Pada penyusunan hirarki, masalah diidentifikesikan kepada clemen-clemen yang
kemudian dikelompokan kedalam gugus-gugus homogen dan ditata pada tingkat vang
berbeda-beda. Keputusan yang akan diambil dijedikan sebagai suatu tujuan yang akan
dijabarkan menjadi elemen-clemen yang lebih rinci sehingga mencapai suatu tahapan
vang dapat diukur. Hirarki permasalahan akan mempermudah pengambilan keputisan
untuk menganalisis dan mengambi! kesimpulan.
2. Membuat sebuah matriks perbandingan berpasangan

Pada proses ini akan dican bobet relatif suatu faktor dibandingkan dengan faktor
lainnys, sehingga diperoleh seperangkat prioritas sccars menyeluruh, Cara yang
digunakan adalab dengan membandingkar antara faktor-faltor ‘tersebut dengan

pasangannya.
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Sejumlah responden diberikan kuesioner yang menanyakan sebuzh pertimbangap
vang menandakan intensitas dominasi. Jadi, dalam satu kolom pertanyaan terdapat satu
faktor yang mendominasi faktor lain dan indikasikan seberapa kuat bersebelahan faktor
tersebut. Faltor-faktor yang lain juga dilakukan dengan cara yang sama.

Untuk mengisi mlal numerik pada matriks perbandingan pasangan tersebut,
digunzkan bilangan 1 sampai S untuk menggambarkan nilat relatif penting suatu fakior
terhadap faktor lainmya.

Rata-rata geometrik dapat menghitung nilal rata-rata dari penilaian perbandingan
berpasangan dengan tetap mempertzharkan sifat bolalk-balik dari matriks perbandingan

berpasangan.

Rumus : GM= % X1xX2xX3.. Xn

Dimana : GM = rata-rata geometrik
o = jumlah responden
K1xX2xX3. Xn = Penilaian 1,2,3.n

Merurut perjanjian, suatu fzkior vang discbelah kiri diperiksa peribal
dominasinya atas saatu faktor pada bagian atas matriks. Apabila fzktor vang disebelah
kiri dianggap tidak terlalu dominan maka diberikan nilai/angka berupa pecahan. Berikut

i diberikan contoh mengenai cara dan jugs tabel matriks perbandingan
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Faktor C T L
C I 72 Ya
T 2 I Ya
L 4 2 1

Tabel 2-2 Matriks perbendingan berpasangen

L2

Mendapatkan prioritas relatif masing-masing faktor/subfaktor

Langlzh selantutnya vaitu mengompulken semua fakior/subfaktor tersebut agar
dapat dinilai secara keselurvhan berdasarkan penilaian prioritas relatif dari masing-
masing fakior/subfaktor. Yang dilakukan vaitu dengan cara menjumlahkan nilai-nilai

pada setiap kolom, tabelnya dapat dilihat dibaweh ini :

Faktor cC | T L

C 1 Yz Ve

T 2 I Ya

L 4 2 1
Total 7 135 1.75

Tabel 2-3 Penjumlaban nilai-nilai pada tiap kolom

Kemudian setiap faktor pada setiap kolom dibagi dengan jumlah kolom tersebut
untuk mendapatkan matriks yang dinormalisasi, hasilnya dapat dilihat pada tabel 2-4.
Tujuan mendapatkan matriks yang dinormalisasi yaite menurnjukan didapatnya

perbandingan nilai-nilai pada faktor/subfaktor tersebut.
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Faltor C T L
C 17 17 17
T 27y 2T L 217
L 417y 47 | 417

Tabel 2-4 MMatriks yang dinormalisasi

Setelah itu, langkah selanjuinya adalzh menentukan bobot dengan cara
menjwnlahkan nilai-nilal pada tiap baris dari matriks yang telah dinormalisasi, lala

membaginya dengan jumlzh/banyaknya nitai pada tiap baris.

| T 7

VI TH+1/7 —1/7=0.14
20742074207 __ g
417+41T+477 — 417 =0.57

4. Mengmmng konsistensi logis

Perhitungarn ini dilakukan untuk menguji apakeh perbandingan yang dilakukan
ternadap faktor/subfaktor sebelumnya sudeh konsisten, dalam arti tidak memertukan
revisi lebth lanjut.

Dalam AHP ketidak konsistensian dapat ditolerir bila ratic ketidak konsistensian
sehesar maksimum 10 %. Bila ketidak konsistensizn ratio (IR) > 10% maka data

responden perlu ditinjau kembali. Tapi apabila IR sedikit diatas 10% maka cukup data




39

tersebut dikoreksi, tetapi bila IR jauh diatas 10% maka perlu dicar data-data baru dan
responden vang lama atau dari responden yang baru.

Langkah-langkahnyva adalah sebagai berikut :

o Mencarn A maksimum

Faktor C(0.14) T{0.29) L{0.57}
C 1/7 17 1/7

T 277 277 277

L 417 417 417

Tabel 2-5 Matriks yang diberi bobot
Dengan mensintesiskan pada tabel 2-5 diperoleh matriks pada tabel 2-6 berikut

ini;

Faktor C(0.14) T (0.29) 1(057),  Total
C | 1/7 117 7| 0428
T 2/7 217 2/7 0.855
L 4/7 47 477 1.71

Tadel 2-6 Hasil perhitungan sctelak dibert bobot

Selanjutnya total baris C pada fabel 2-6 dibagi dengan nilai C pada kelom C
juga, demikian juga pada total baris T dibagi dengan nilai T pada kolom T, hal yang
sama juga dilakukan pada faktor L.

_ 0.428
0.14

C =306
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=285 505
0.29

S
0.57

Untuk mendapatkan nilei A maksimum , maka;

3.06+2.95+3 _ 9.01

A maks = —=3.003
3 3
@ Menentukan nilal index konsistensi
Cl= Fmks —n
-1
Cl= 3"%3;3 =(.0015
® Menentukan nilai konsistensi rasio

Berdasarkan perhitungan Thomas L Saaty menggunakan 500 sampel diperoleh

nilai rata-rata indeks random (RI) untuk setiap orde mairiks fertentu adalah sebagai

bertka -

Ukuran metriks ii 2 3 4 5 & 7 g g
BRI é@,@@ 0,06 058 090 1,12 1,24 132 141 145
cr=<

RI
CR = 0.0015 ={0.0025
G.58
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Karens matriks ordo 3 maks RI nya 0,58 dan CR <0,1 maka hasi! penilaian
dianggap lavak dapat diterima atau diperianggung jawabkan Jika tidak maka
pengambilan keputusan harus divlang legi, sebab dianggap responden tidak konsisten

dalam pengisisan kuesioner.

2.8 PERILAIAN PRESTASI KERJA

Ukuran terakhir keberhasilan departemen sumber daya manusia/personalia
adalah prestasi atau pelaksanasn kerja karvawan. Baik departemen personalia maupun
karvawan memeriukan umpan balik atas upaya-upava mereka. Penilaian prestasi keria
adalah proses melalul mana organisasi-organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi
kerja karyawan. (Handoko, hal 135}

Proses penilaian prestasi ditujukan untuk memsharms prestasi keria seseorang.
Tujvan ini memeriukan proses, yaitu serangkaian kegiatan yang saling berkaitan.
Kegiatan-kegiatan itu terdiri dari identifikasi, observasi, pengukuran dan pengembangan
bhasil kerja karyawan dalam sebuah orgamsasi.

Kegunaan-kegunaan penilaian prestasi kerja secara lebih rinci dikemukakan

sebagai berikut ; (Davis, hal 339)

2. Perbaikan prestasi kerja

b. Penyesuaian kompensasi

c. Keputusan untuk penempatan

d. Pelatihan dan pengembangan

e. Perencanaan dan pengerabangan karir

f Mengidentifikasi kelemaban-kelemahan dalam proses penempatan

£ Ketidak akuratan informasi
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b Dapat mengidentifikasi adanya kekurangan dalam desain kerja
L Meningkatkan adanyz perlakuan yang sama pada pegawai
I- Membaniu pegawai mengatasi masalah yang bersifat ekstemnal

Dalam persoalan “siapa penilai” prestasi kerja karyawan, John J.W Neuner Phd
memberikan tiga kemungkinan sebagai berikut : (Hartoyo, hal 95)
e Penilaian oleh atasan langsung dan kemudian direvisi oleh kepala bagian.
e Penilaian oleh atasan langsung dan dibantu oleh dua orang pembantunya.
e Penilaian oleh atasan langsung, apabila tidak memuaskan dibust spatu verifikasi

dengan melakukan penilaian lagi.

Untuk memungkinkan fercapuiannya obyekiiviias penilaian, pada umumnya
penilal prestasi kerja karyawan berupa tim penilai, vang terdini dari dua atau tiga orang

yang memiliki kemampuan yang diperiukan.

2.8.1 Metode penilaian prestasi kerja

Penilaian prestasi dapat dilakukan dengan berbagai cara atau metode. Cars mana
yang dipilih tergantung kepada kegunaannya. Metode-metode yang dapet dipilib terdiri
atas hal-hal berikut

a. Skala peringkat grafik

Prosedur evaluasi prestasi yang tertua dan banyak digunakan, yakni teknik skala
yang tampak dalam berbagal bentuk. Umumnys, penilal diberi formulir berisi kualitas

prestasi kerja & karakteristik yang harus dinilai skala peringkat dibedakan dalam
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e Seberapa tepat kategorni didefinisikan.
e Tingkat sescorang menginterprestasikan peringkat yang bisa menyampaikan
tanggapan yang dimaksud penilai.

o  Seberapa hati-hati dimensi prestasi didefinisikan bagi penilai.

han metode i adalzh kesulitan untuk menentukarn faltor-faktor

Kelema
pembanding, subvek kesalahan kesan terakhir dan halo effect. Kebaikannya menyangkut

kemudahan administrasi dan penjelasannya.

b. Skala penilaian berjangkarkan perilaku (BARS)

Skalas penilaian berjangkar perilaky adalah penilaien yang dilakukan dengan
menspesifikasi prestast kerja dalam dimensi-dimensi tertentu. Skala pengharkatan yang
dikaitkan dengan perilaku bertujuan untuk mengkombinasikan manfaat yang diperoleh
dari insiden kritis naratif dan pengharkatan kuantitatf dengan mengaitkan suatu skals
vang dikuantifikasi.

BARS unggul ierhadap skala grafik vang tradisional dalam mengurangi
kesalahan-kesalzhan seperti hallo effect. Namun peneliti yang mensurvel mengenai
BARS ini menyimpulkan bahwsa pendekatan terrsebut rumit den mahal karena sistem
vang berbeda-beda harus dirancang untuk kelompok pekerjaan vang terpisah.

c. Manajemen 'berdasérkan sasaran MBS

Hal yang sangat pokck bagi MBS adalah penetzpan hasil akhir untuk masing-

masing personalia kunci secara bersama-sama. Hal vang sama pentingnya adalsh
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penilaizn bersama secara peﬁédjk jiiﬁa penilaian dilakukan schubungan tingkat-tingkat
prestasi,

Keterbatasan pendekatan ini adalah bahwe MBS membuat penilaian komparatif
atss banyak personalia menjadi agek sulit. Dalam metode-metode pentlaian tradisional,
semusa karvawan dinilai dari fekior-faktor umum. Dalam MBS, setiap orang akan
mempunyzi  perangkat {ujuan yvang berbeda dengan kerumitan dan  kesulitan

penyelesaian yang tidak sehanding.

2.9 TIPE SKATLA PENGUKURAN

Berbagai skala sikap yang sering digunakan ada empat macam antara lain | vaita
: (Sugivono, bal 73)

a. Skala Likert

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi
seseorang atau sckelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian fenomena
sostal 1 telah ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjuinya disebut sebaga
vanabel penelitian.

Jawsaban setiap itern instrumen vang menggunakan skala ini mempunyai gradasi
dari sangat positif sampai sangat negatif, seperti “sangat setuju” sampai “sangat tidak
sefuin”. Untuk keperluan analisis secara kuantitatif, maka jawaban itu dapat diberi skor.

b. Skala Guttman

Skala pengukuran dengan fipe ini, didapat jawaban vang tegas. Ya-tidak ;
benar-salah ; positif-negatif dan lain-lain. Data vang diperoleh dapat berupa data imterval
atan ratio dikhotomi. Penilitian menggunakan skala Guttman bila ingin mendapat

jawzban yang tegas terhadap suatu permasalabarn vang ditanyakan.
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¢. Rating Scale
Dengan menggunakan mﬁng scale, data menizh vang diperoleh berupa angka
kemudian ditafsirkan dalam pengertian kualitatif. Responden tidak akan menjawab salah
satu dari jawaban kualitatif vang telah disediakan, tetapi menjawab salah satu dari
jaweban kuantitatif yang disedizkan.
d. Semantict Deflerensial
Skala ini tersusun dalam satu gans kontinu vang jawaban sangat posititnya
terletak dibagian kanan garis, dan jawabannva yang sangat negatif terletzk dibagian kiri
garis, atau sebaliknya. Data vang diperoieh adalzh data interval dan biasanva skala ini

digunakan untuk mengukur sikap/karakteristik tertentu vang dipunvai seseorang.






