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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengertian Kinerja

Kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya
(Robbins, 2001). Sementara itu menurut Bernandi & Russell 2001 (dalam Riani
2011) kinerja adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu
atau kegiatan selama periode waktu tertentu. Kinerja pegawai didefinisikan sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuatu keahlian tertentu (Sinambela,
2012). Kinerja pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui
seberapa jauh kemampuan pagawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya sehingga diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur serta
ditetapkan secara bersama-sama yang dijadikan sebagai acuan.

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang menurut ukuran yang berlaku
untuk pekerjaan yang bersangkutan (As’ad, 1998). Kinerja merupakan ekspresi
potensi seseorang dalam memenuhi tanggung jawabnnya dengan menetapkan
standar tertentu. Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada
pada diri pekerja menurut Withmore (1997 dalam Mahesa 2010).

Berdasarkan uraian tersebut dengan pencatatan hasil kerja (proses) yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan dapat
dievaluasi tingkat kinerja pegawainya, maka Kinerja karyawan harus ditentungan

dengan pencapaian target selama periode waktu yang dicapai organisasi.

2.1.1 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan
tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku suatu
pekerjaan tertentu. Menurut Robbins (2003) bahwa kinerja karyawan adalah
sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan dan motivasi. Ada tiga aspek
utama yang perlu ditinjau dalam menjamin Kinerja karyawan yang tinggi,
yaitu:

a. aspek kemampuan memanajemen tenaga kerja
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b. aspek efisiensi tenaga kerja; dan

c. aspek kondisi lingkungan pekerjaan. Ketiga aspek tersebut saling
terkait dan terpadu dalam suatu sistem dan dapat diukur dengan

berbagai ukuran yang relatif sederhana (Sutrisno, 2015:101)
Kinerja merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok yang telah
menghasilkan barang dan jasa dalam waktu tertentu yang telah ditentukan atau
sesuai dengan rencana. Kemampuan disini menurut peneliti bisa diartikan
kemampuan fisik atau bisa juga disebut kemampuan keterampilan. Dalam
kamus besar bahasa Indonesia keterampilan diartikan sebagai kecakapan untuk

menyelesaikan tugas (Sinungan dalam Busro, 2018:344).

2.1.2 Kriteria-Kriteria Kinerja

Kriteria kinerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasi kinerja seseorang
pemegang jabatan, suatu tim, dan suatu unit kerja. Secara bersama-sama
dimensi itu merupakan harapan kinerja yang berusaha dipenuhi individu dan
tim guna mencapai strategi organisasi.

Menurut Schuler dan Jackson 2004 (dalam Harsuko 2011) bahwa ada 3
jenis dasar Kriteria Kinerja yaitu:

1. Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakteristik pribadi
seseorang karyawan. Loyalitas, keandalan, kemampuan berkomunikasi,
dan keterampilan memimpin merupakan sifat-sifat yang sering dinilai
selama proses penilaian. Jenis kriteria ini memusatkan diri pada bagaimana
seseorang, bukan apa yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam
pekerjaanya.

2. Kriteria berdasarkan perilaku terfokus pada bagaimana pekerjaan
dilaksanakan. Kriteria semacam ini penting sekali bagi pekerjaan yang
membutuhkan hubungan antar personal. Sebagai contoh apakah SDMnya
ramah atau menyenangkan.

3. Kriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan makin
ditekannya produktivitas dan daya saing internasional. Kriteria ini berfokus
pada apa yang telah dicapai atau dihasilkan ketimbang bagaimana sesuatu
dicapai atau dihasilkan.

Menurut Bernandin & Russell (2001 dalam Riani 2011) kriteria yang
digunakan untuk menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Quantity of Work (kuantitas kerja): jumlah kerja yang dilakukan dalam
suatu periode yang ditentukan.
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. Quality of Work (kualitas kerja): kualitas kerja yang dicapai berdasarkan

syarat-syarat kesesuaian dan ditentukan.

. Job Knowledge (pengetahuan pekerjaan): luasnya pengetahuan mengenai

pekerjaan dan keterampilannya.

. Creativeness (kreativitas): keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan

tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

. Cooperation (kerja sama): kesedian untuk bekerjasama dengan orang lain

atau sesama anggota organisasi.

. Dependability  (ketergantungan):  kesadaran  untuk  mendapatkan

kepercayaan dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja.

. Initiative (inisiatif): semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan

dalam memperbesar tanggung jawabnya.

. Personal Qualities (kualitas personal): menyangkut kepribadian,

kepemimpinan, keramah-tamahan dan integritas pribadi.

2.1.3 Indikator Kinerja Karyawan

Untuk mengukur Kkinerja karyawan diperlukan suatu indikator (Sutrisno,

2015:104), yaitu :

a.

Kemampuan

Mempuanyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan
seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta
profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk
menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepada mereka.
Meningkatkan hasil yang dicapai

Berusaha meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu
yang dapat dirasakan oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil
pekerjaan tersebut.
Semangat kerja

Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hasil kemarin. Indikator ini
dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian
dibandingkan dengan hari sebelumnya.
Pengembangan diri

Senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan
kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat tantangan dan
harapan dengan apa yang dihadapi.
Mutu

Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah
lalu. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan hasil yang
terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan dan
dirinya sendiri.
Efisiensi

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber
daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan kinerja yang
memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan.
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2.1.4 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Steers (dalam Suharto & Cahyono 2005) faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja adalah:

1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja.

2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseprang atas tugas yang
diberikan kepadanya.

3. Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong, mengarahkan
dan mempertahankan perilaku.

Menurut McCormick dan Tiffin (dalam Suharto & Chyono, 2005)
menjelakan bahwa terdapat dua variabel yang mempengaruhi Kinerja yaitu:

1. Variabel individu
Variabel inidividu terdiri dari pengalaman, pendidikan, jenis kelamin,

umur, motivasi, keadaan fisik, kepribadian.

2. Variabel situasional
Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu:
a. Faktor sosial dan organisasi, meliputi: kebijakan, jenis latihan dan
pengalaman, sistem upah serta lingkungan sosial.
b. Faktor fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, pengaturan dan
kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan ruang Kkerja, kebisingan,

penyinaran dan temperatur.

2.2 Gaji

2.2.1 Pengertian Gaji

Gaji adalah salah satu hal yang penting bagi setiap karyawan yang bekerja
dalam suatu perusahaan/instansi, karena dengan gaji yang diperoleh seseorang
dapat memenuhi kebutuhan hidupnya.

Gaji adalah banyaknya uang yang diterima dan sudah pasti dan waktunya
selalu tepat, misalnya setiap awal bulan, seorang karyawan akan menerima
sejumlah uang yang disebut gaji (As’ad 2005:93). Sedangkan menurut Mathis

dan Jacson (2009:420), gaji merupakan imbalan kerja yang diberikan secara
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tepat untuk setiap periode tanpa memperhitungkan jumlah jam kerja. Pengertian
gaji menurut Al Fajar dan Heru (2009:146), gaji atau upah adalah balas jasa
dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai konsekuensi dari
kedudukannya sebagai seorang karyawan. Sedangkan menurut Suwatno dan
Priansa (2013:232), gaji atau upah merupakan pengganti atas jasa yang telah
diberikan pekerja dalam pekerjaannya.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa gaji dan upah
adalah suatu imbalan yang diterima oleh pekerja atas jasa yang diberikan
kepada perusahaan/instansi baik dalam bentuk uang ataupun dalam bentuk
lainnya yang diterima pekerja secara bulanan, mingguan, atau setiap jam yang
dapat dijadikan sebagai sumber utama untuk kelangsungan hidupnya.

Menurut Swastha (2005:267), siklus pengajian perusahaan terdiri dari
jaringan prosedur sebagai berikut:

1. Prosedur pencatatan waktu hadir dan waktu kerja
Prosedur ini bertujuan untuk mencatat waktu hadir dan waktu kerja karyawan
yang dipakai sebagai dasar perhitungan gaji.

2. Prosedur pembuatan daftar gaji dan upah.
Dalam prosedur ini, fungsi pembuar daftar gaji dan upah membuat daftar gaji
dan upah karyawan

3. Prosedur pembayaran gaji dan upah
Prosedur pembiyaan gaji dan upah melibatkan fungsi pencatat utang dan
fungsi pembayaran gaji dan upah.

4. Prosedur distribusi yang terkait
Dalam prosedur distribusi biaya gaji dan upah, biaya tenaga Kkerja
didistribusikan kepada departemen-departemen yang menikmati manfaat
tenaga kerja.

2.2.2 Tujuan Penggajian
Menurut Hasibuan (2013:85) tujuan penggajian, antar lain:

a. lkatan kerja sama
Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan
dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan
baik, sedangkan pengusaha atau majikan wajib membayar gaji sesuai dengan
perjanjian yang disepakati.

b. Kepuasan kerja
Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan
fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari
jabatannya.

c.Pengadaan efektif
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Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang
qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah memotivasi
karyawan.

. Stabilitas karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal
konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena
turnover relatif kecil.

Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan
semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati peraturan-peraturan
yang berlau.

. Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik berpengaruh serikat buruh dapat
dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
Pengaruh pemerintah

Jika program gaji sesuai dengn undang-undang yang berlaku (seperti batas
gaji minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

2.2.3 Indikator Pemberian Gayji

Gitosudarmo dalam Saputra (2016:18) menyatakan bahwa untuk

merancang imbalan finansial khususnya gaji dapat mempertimbangkan faktor-

faktor seperti:

a)

b)

d)

Keadilan

Penggajian yang dirancang perlu mempertimbangkan azas keadilan.
Konsep keadilan dalam hal ini berkaitan dengan input-income, input atau
masukan antara lain meliputi pengalaman/masa kerja, senioritas, jejang
pendidikan, keahlian, beban tugas, prestasi dan lain sebagaiya, sedangkan
income/hasil adalah imbalan yang diperoleh pekerja.

Kemampuan Organisasi

Organisasi jangan memaksakan diri untuk memberikan gaji di luar
kemampuannya, karena hal itu dapat membahayakan organisasi, yang pada
gilirannya juga akan merugikan pekerja itu sendiri.

Mengaitkan dengan prestasi

Untuk bidang tertentu dalam organisasi dimana prestasinya dapat diukur
dengan mengaitkan secara langsung antara gaji dengan prestasi masing-
masing pekerja.

Peraturan Pemerintah

Penggajian harus memperhatikan peraturan pemerintah, seperti misalnya
ketentuan tentang Upah Minimal Propinsi (UMP). Idealnya, gaji yang
diberikan organisasi di atas ketentuan pemerintah. Gaji memadai yang
diterima oleh pekerja akan menimbulkan ketentraman dalam bekerja dan
mereka tidak akan berperilaku macam-macam.



e) Kompetitif
Penggajian yang dirancang hendaknya memperhatikan gaji yang dilakukan
oleh organisasi lain dalam industri yang sama. Menentukan tarif yang lebih
tinggi dari organisasi lain yang sejenis akan mampu menarik orang-orang
yang berkualitas masuk ke dalam organisasi, yang pada gilirannya akan
meningkatkan laju perkembangan organisasi.

2.3 Insentif

2.3.1 Pengertian Insentif
Hasibuan (2013:118) menyatakan insentif adalah tambahan balas jasa

yang diberikan kepada karyawan tertentu yang prestasinya di atas prestasi
standar. Insentif ini merupakan alat yang dipergunakan pendukung prinsip adil
dalam pemberian kompensasi. Insentif merupakan salah satu sarana motivasi
yang mendorong pegawai untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal,
yaitu dimaksudkan sebagai pendapatan ekstra di luar gaji atau upah yang telah

di tentukan.

2.3.2 Jenis-Jenis Insentif
Sirait (2006:202) menyatakan bahwa tiga jenis insentif, yaitu sebagai
berikut:

a. Financial Incentive

Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja atas prestasinya dalam
organisasi atau perusahaan dalam bentuk bonus, komisi (yang dihitung
berdasarkan penjualan  yang melebihi standar), pembayaran yang
ditangguhkan (dana pensiun).
b. Non Financial Incentive

Insentif yang diberikan kepada tenaga kerja bukan dalam bentuk uang
atau barang tetapi dalam bentuk hiburan, pendidikan dan latihan,
penghargaan berupa pujian, tempat kerja yang terjamin sehingga
diharapkan dapat memotivasi pekerja agar semakin giat dalam bekerja.
c. Sosial Incentive

Keadaan dan sikap dari rekan kerja merupakan salah satu pendukung
untuk meningkatkan produktivitas tenaga kerja.

2.3.3 Indikator Pemberian Insentif
Menurut Rivai (2009:388) beberapa cara perhitungan atau

pertimbangan dasar penyusunan insentif antara lain sebagai berikut:
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Kinerja

Sistem insentif dengan cara lain langsung mengkaitkan besarnya
insentif dengan Kinerja yang telah ditunjukan oleh pegawai yang
bersangkutan. Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak
sedikit hasil yang dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini dapat
diterapkan apabila hasil kerja diukur secara kuantitaf, memang dapat
dikatakan bahwa dengan cara ini dapat mendorong pegawai yang
kurang produktif menjadi lebih produktif dalam bekerjanya.
Disamping itu juga sangat menguntungkan bagi pegawai yang dapat
bekerja cepat dan berkemampuan tinggi. Sebalikmya sangat tidak
favourable bagi pegawai yang bekerja lamban atau pegawai yang
sudah berusia agak lanjut.

Lama Kerja

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai
melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara
perhitungannya dapat menggukan per jam, per hari, per minggu
ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan apabila ada
kesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan
Kinerja.

. Senioritas

Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai
yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar pemikirannya
adalah pegawai senior, menunjukan adanya kesetiaan yang tinggi dari
pegawai yang bersangkutan pada organisasi di mana mereka bekerja.
Semakin senior seorang pegawai semaking tinggi loyalitasnya pada
organisasi, dan semakin mantap dan tenangnya dalam organisasi.
Kelemahan yang menonjol dari cara ini adalah belum tentu mereka
yang senior ini memiliki kemampuan yang tinggi dan menonijol,
sehingga mungkin sekali pegawai muda (junior) yang menonjol
kemampuannya akan dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak
menonjol kemampuannya. Mereka menjadi pemimpin bukan karena
kemampuannya tetapi karena masa kerjanya. Dalam situasi demikian
dapat timbul di mana para pegawai junior yang energik dan mampu
tersebut keluar dari perusahaan/instansi.
Kebutuhan
Cara ini menunjukan bahwa insentif pada pegawai didasarkan pada
tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Ini berarti
insentif yang diberkan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk
memenuhi sebagian kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun tidak
berkekurangan. Hal seperti ini memungkinkan pegawai untuk dapat
bertahan dalam perusahaan/instansi.
. Keadilan dan Kelayakan

a. Keadilan
Dalam sistem insentif bukanlah harus sama rata tanpa pandang
bulu, tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara
pengorbanan (input) dengan (output), makin tinggi pengorbanan
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semakin tinggi insentif yang diharapkan, sehingga oleh karenanya
yang harus dinilai adalah pengorbanannya yang diperlukan oleh
suatu jabatan. Input dari suatu jabatan ditunjukan oleh spesifikasi
yang harus dipenuhi oleh orang yang memangku jabatan tersebut.
Oleh karena itu semakin tinggi pula output yang diharapkan.
Output ini ditunjukan oleh insentif yang diterima para pegawai
yang bersangkutan, di mana di dalamnya terkandung rasa keadilan
yang sangat diperhatikan sekali oleh setiap pegawai penerima
insentif tersebut.

b. Kelayakan
Disamping masalah keadilan pemberian insentif tersebut pula
diperhatikan  masalah  kelayakan. Layak pengertiannya
membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang
bergerak dalam bidang usaha sejenis.

Evaluasi Jabatan

Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan

membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-

jabatan lain dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan nilai

relatif atau harga dari suatu jabatan guna menyusun rangking dalam

penentuan insentif.

2.3.4 Tujuan Pemberian Insentif

Tujuan utama dari pemberian insentif untuk memotivasi mereka agar

bekerja lebih baik lagi dan dapat menunjukan prestasi yang baik.
Menurut Gorda (2004:156), pemberian insentif bertujuan:

1.

2.
3.
4.

no

o

Memberikan balas jasa yang berbeda dikarenakan hasil kerja yang
berbeda.

Mendorong semangat kerja karyawan dan memberikan kepuasan.
Meningkatkan produktivitas.

Dalam melakukan tugasnya, seorang pimpinan selalu membutuhkan
bawahannya untuk melaksanakan rencana-rencananya.

. Pemberian insentif dimaksudkan untuk menambah penghasilan

karyawan sehingga dapat memenuhi kebutuhannya.
Mempertahankan karyawan yang berprestasi agar tetap berada dalam
perusahaan.

Sedangkan menurut Yani (2012:146) tujuan pemberian insentif yaitu:
Untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah
berprestasi

Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada karyawan
Untuk menjamin bahwa karyawan akan mengerahkan usahanya untuk
mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

Untuk mengukur usaha karyawan melalui kinerjanya.

Untuk meningkatkan produktivitas kerja individu maupun kelompok
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