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ABSTRAK

Penilaian Kinerja sangat diperlukan untuk meningkatkan daya guna dan hasil guna dalam
organisasi. Hasil penilaian kinerja diperlukan sebagai dasar kebijakan pimpinan dalam
meningkatkan kinerja pada tahap berikutnya. Disamping itu, penilaian kinerja juga
sangat diperlukan bagi karyawan untuk mendapatkan pengakuan dan penghargaan serta
pengembangan kemampuannya semaksimal mungkin dan dapat dijadikan tolok ukur
bagi program pengembangan yang dilakukan. Selama ini penilaian kinerja terhadap
tenaga kependidikan di FMIPA-Unesa belum pernah dilakukan dan belum ada instrumen
yang dapat digunakan untuk menilaj kinerja secara kharakteristik untuk tenaga
kependidikan di FMIPA Unesa.

Penelitian ini telah berhasil mengembangkan perangkat/ instrument penilaian kinerja
bagi tenaga kependidikan FMIPA dan dihasilkan instrumen penilaian kinerja tenaga
kependidikan FMIPA Unesa yang dapat menggambarkan kemampuan kinerja untuk
tenaga kependidikan. Terdapat 8 (delapan) aspek penilaian umum yang teridentifikasi
berdasarkan uraian tugas, wawancara dengan Kepala Tata Usaha, dan hasil observasi
yaitu pengetahuan kerja, tanggung jawab, inisiatif, disiplin, kerjasama, komunikasi,
kualitas kerja dan kepemimpinan, Penilaian kinerja ditetapkan berdasarkan pada nilai
criteria dikalikan bobot dan merupakan jumlah nilai dari ke 8 aspek yang dinilai dan
dikatagorikan dalam S5 rentang skala penilaian dari sangat baik hingga sangat kurang.
Penetapan nilai criteria didasarkan pada manual mutu yang telah ditetapkan peneliti.

Kata kunci : instrumen penilaian kinerja, tenaga kepedidikan.



BAB 1
PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu asset penting dalam suatu organisasi.
sumber daya manusia penuh dedikasi dan berkompeten di bidangnya menjadi faktor
utama dalam meningkatkan produktivitas kerja dan capaian tujuan organisasi lainnya.
Diperlukan suatu managemen khusus yang mengatur manusia dj dalam suatu
organisasi yang dikenal dengan managemen personalia, yang diperlukan untuk
meningkatkan daya guna dan hasil guna dalam organisasi.

Penilaian prestasi kerja karyawan adalah salah satu hal yang sangat diperlukan
dalam managemen personalia, dimana hasi] penilaian ini diperlukan dalam rangka
pengembangan sumber daya manusia. Penilaian kinerja tertuang dalam PP 20 UU no
8 tahun 1974 dan PP 10 /1979 yang menyatakan untuk lebih menjamin obyektivitas
dalam mempertimbangkan dan menetapkan kenaikan pangkat dan pengangkatah
dalam jabatan diadakan daftar penilaian pelaksanaan pekerjaan dan daftar untuk
kepangkatan. Penilaian kinerja juga diatur dalam SE BAKN no 02/SE/1979 tentang
penilaian pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil dan pp No 15 tahun 1979 dan
SE BAKN no 03.SE/1980 tentang daftar urut kepangkatan PNS

Adanya hasil penilaian kinerja karyawan dapat digunakan sebagai dasar
kebijakan pimpinan dalam meningkatkan kinerja pada tahap berikutnya. Disamping
itu, penilaian kinerja juga sangat diperlukan bagi karyawan untuk mendapatkan
pengakuan dan penghargaan serta pengembangan kemampuannya semaksimal
mungkin. Penilaian kinerja juga dapat dijadikan tolok ukur bagi program
pengembangan yang dilakukan. Prestasi kerja yang baik setelah dilakukan program
pengembangan berarti proses pengembangan yang dilakukan telah tepat, sedangkan
prestasi kerja yang tidak berubah setelah program pengembangan maka perlu adanya
eveluasi terhadap program pengembangan yang telah ditetapkan,

Dalam penilaian kinerja harus memuat beberapa hal yaitu (1) sistim penilaian
memerlukan standart kinerja yang mencerminkan seberapa jauh pekerjaan telah
dilaksanakan dengan baik, (2) penilaian kinerja memerlukan ukuran kinerja yang
dapat diandalkan, (3) penilaian kinerja harus praktis, punya kejelasan standart,
obyektif, reliable, konsisten,relevan, sensitive dan praktis (Basri, 2004). |

Selama ini penilaian kinerja karyawan di FMIPA yang disebut dengan tenaga
kependidikan belum pernah dilakukan, dan bahkan belum dikembangkan suatu
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instrument penilaian. Akibatnya tidak dapat membantu pimpinan untuk mengungkap
kekurangan kinerja sehingga dapat diperbaiki ataupun tidak dapat mengukur
kelebihan-kelebihan dalam kinerja sehingga dapat dikembangkan dalam bentuk
mengikuti pelatihan dan pendidikan, atau upaya peningkatan kinerja lainnya dan
pengembangan karir karyawan. Disamping itu bagi pegawai sendiri tidak dapat
mengetahui tingkat effisiensi dan efektivitas kontribusinya dalam melaksanakan
pekerjaan guna mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu diperlukan upaya untuk
mengembangkan instrument penilaian kinerja dan implementasinya untuk menilai

kinerja tenaga kependidikan di FMIPA Unesa.

. Permasalahan

1. Bagaimana bentuk instrumen penilaian kinerja tenaga kependidikan FMIPA
Unesa yang dapat menggambarkan kemampuan kinerja? R E

2. Apakah instrumen yang dikembangkan dapat digunakan untuk menilai kinerja
tenaga kependidikan FMIPA Unesa secara obyektif?

. Tujuan

1. Mengembangkan instrumen penilaian kinerja tenaga kependidikan FMIPA Unesa
2. Mendapatkan instrumen penilaian kinerja yang efektif dan sesuai dengan tolok
ukur penilaian kinerja, yang selanjutnya dapat diimplementasikan baik oleh

pimpinan maupun tenaga kependidikan itu sendiri

. Manfaat

. Bagi Pimpinan

Hasil identifikasi berupa kekuatan dan kelemahan dapat digunakan untuk menentu-
kan kebijakan dalam penetapan gaji/upah, kenaikan pangkat, promosi jabatan dan
penugasan tertentu. Manfaat lain bagi pimpinan adalah memberi peluang komunikasi
saat memberi umpan balik hasil penilaian, memberi motivasi kepada karyawan serta

membangun kepercayaan karyawan terhadap atasan.

. Bagi tenaga kependidikan

Memberikan umpan balik yang berguna untuk memperbaiki kinerja dimasa datang
dan secara individu akan membantu karyawan dalam perencanaan karir dan

pengembangan karyawan itu sendiri.
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA
Penilaian Kinerja

Kinerja adalah hasil Sescorang secara keseluruhan selama periode tertentu
di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Apabila dikaitkan dengan performance, maka pengertian performance atau
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika ((Rivai & Basri, 2004)

Suatu kinerja individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara
pekerjaan dan kemampuan. Kinerja individu sendiri dipengaruhi oleh Kepuasan
kerja. Kepuasan kerja itu sendiri adalah perasaan individu terhadap pekerjaannya.
Perasaan ini berupa suatu hasil penilaian mengenai seberapa jauh pekerjaannya
secara keseluruhan mampu memuaskan kebutuhannya. Dalam hal ini dibutuhkan
suatu evaluasi, yang kemudian dikenal dengan penilaian kinerja.

Penilaian kinerja merupakan metode mengevaluasi dan menghargai kinerja
yang paling umum digunakan. Penilaian kinerja dilakukan untuk memberi tahu
karyawan apa yang diharapkan pengawas untuk membangun pemahaman yang
lebith baik satu sama lain. Penilaian kinerja menitikberatkan pada penilaian
sebagai suatu proses pengukuran sejauh mana kerja dari orang atau sekelompok
orang dapat bermanfaat untuk mencapai tujuan yang ada. Menurut Simamora,
2001, penilaian kinerja tidak saja merupakan alat untuk mengevaluasi kinerja
karyawan, akan tetapi juga untuk penetapan kebijakan pengembangan dan
motivasi karyawan.

Tujuan penilaian kinerja menurut Rivai, 2006 dibedakan menjadi 2 yaitu;

1. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu, yang bertujuan untuk -
a) Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya sebagai

instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman dan ancaman,

b) Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promos;i.

¢) Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan tertentu.



2. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan, dirancang secara tepat

agar sistem penilaian ini dapat membantu, yakni :

a)

b)

Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak mengerti tentang
perannya dan mengetahui secara jelas fungsi-fungsinya.

Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan mengerti
kekuatan dan kelemahan sendiri yang dikaitkan dengan peran dan
fungsi dalam perusahaan.

Menambah adanya kebersamaan antara masing-masing karyawan
dengan penyelia yang mendorong motivasi serta Kontribusi kerja pada
perusahaan.

Merupakan instrumen bagi karyawan untuk mengevaluasi diri serta
mengembangkan diri dalam perencanaan karir.

Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan pada
jenjang yang lebih tinggi.

Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan data

tiap karyawan secara berkala.

Adapun manfaat penilaian kinerja menurut Handoko, ( 1994) adalah sebagai

berikut;

D
2)
3)
4)
S)
6)
7)
8)
9)

Perbaikan prestasi kerja

Penyesuaian kompensasi

Keputusan penempatan

Kebutuhan latihan dan pengembangan
Perencanaan dan pengembangan karir
Memperbaiki penyimpangan proses staffing
Mengurangi ketidak-akuratan informasi
Memperbaiki kesalahan desain pekerjaan
Kesempatan kerja yang adil

10) Membantu menghadapi tantangan eksternal

Dari manfaat yang telah disebutkan di atas maka adanya hasil penilaian

kinerja sangat bermanfaat baik bagi karyawan ataupun pimpinan dan organisasi.

Bagi karyawan penilaian kinerja akan dapat digunakan sebagai bahan evaluasi

diri karyawan, sehingga akan meningkatkan motivasinya. Adanya peningkatan

8



motivasi akan dapat memperbaiki prestasi kerja karyawan sehingga
menguntungkan organisasi dalam pencapaian tujuan organisasi. Bagi pimpinan
hasil penilaian dapat digunakan untuk membantu dalam menerapka kebijakan dan
pengambilan keputusan yang berkaitan dengan pengembangan karir karyawan
antara lain untuk kebutuhan latihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan Karir, memberikan kesempatan kerja yang adil, keputusan
penempatan dan sebagainya. _

Penilaian kinerja yang baik jika tercakup 4 (empat) aspek yaitu praktis
(mudah dipahami baik oleh tim penilai maupun yang dinilai), mempunyai
kejelasan standart (penerapannya harus dapat digunakan sebagai pembanding
antara pegawai yang satu dengan lainnya yang melakukan pekerjaan yang sama,
obyektif (dapat memberikan informas; perilaku kritikal yang menentukan
keberhsilan pekerjaan,reliable, konsisten, relevan, sensitive) (Basri, 2004).

Penilaian kinerja selama ini dilakukan dengan Daftar Penilaian
Pelaksanaan Pekerjaan (DP3)  yang menyangkut kriteria tanggung jawab,
kesetiaan, prestasi kerja, prakarsa, disiplin, kerja sama dan kepemimpinan.
Sebagai alat ukur penilaian kinerja dengan DP3 dirasa belum memenuhi criteria
penilaian kinerja yang ideal. Dari segi kepraktisan penilaian DP 3 penilai
kemungkinan masih kurang memahami definisi ke delapan kriteria dan
bagaimana tolok ukur kuantitatif untuk setiap aspek penilaian. Ditinjau dari aspek
praktis, DP3 masih membutuhkan pemkiran untuk memahami arti dari setiap
aspek yang dinilai dalam DP3 sehingga menyulitkan penilai dan kesulitan untuk
kuantisasi penilaian. Dari segi kejelasan standart, komponen penilaian dalam
DP3 masih belum didasarkan pada uaian tugas dan belum ada pembobotan untuk
masing-masing aspek, sehingga penilai cenderung memberikan bobot yang sama
untuk masing-masing aspek yang dinilai dan penilaian akan bersifat subyektif.
Dari aspek obyektivitas, DP3 penilai masih dituntut untuk lebih telitj memberikan
penilaian, sifat penilaiannya masih umum dan belum didasarkan atas jenis kinerja

yang dilakukan karyawan,

2. Metode Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja yang baik adalah yang mampu untuk menciptakan

gambaran yang tepat mengenai kinerja pegawai yang dinilai. Penilaian tidak
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hanya ditujukan untuk menilai dan memperbaiki kinerja yang buruk, namun juga

untuk mendorong para pegawai untuk bekerja lebih baik lagi. Berkaitan dengan

hal ini, penilaian kinerja membutuhkan standar pengukuran, cara penilaian dan

analisa data hasil pengukuran, serta tindak lanjut atas hasil pengukuran. Metode

yang digunakan untuk penilaian kinerja menurut Gomes, 2003 adalah:

Metode Tradisional. Metode ini merupakan metode tertua dan paling

sederhana untuk menilai prestasi kerja dan diterapkan secara tidak sistematis

maupun sistematis. Yang termasuk kedalam metode tradisional adalah : rating

scale, employee comparation, check list, free form essay, dan critical incident.

a)

I b)

<)

Rating scale. Metode ini merupakan metode penilaian yang paling tua
dan banyak digunakan, dimana penilaian yang dilakukan oleh atasan
atau  supervisor untuk mengukur karakteristik, misalnya mengenai
inisitaif, ketergantungan, kematangan, dan kontribusinya terhadap tujuan
kerjanya.

Employee comparation. Metode ini merupakan metode penilaian yang
dilakukan dengan cara membandingkan antara seorang pegawai dengan
pegawai lainnya. Metode ini terdiri darj : (1) Alternation ranking : yaitu
metode penilaian dengan cara mengurutkan peringkat (ranking) pegawai
dim yaitu metode penilaian dengan cara mengurutkan peringkat
(ranking) pegawai dimulai dari yang terendah sampai yang tertinggi
berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. (2) Paired comparation :
yaitu metode penilaian dengan cara seorang pegawai dibandingkan
dengan seluruh pegawai lainnya, sehingga terdapat berbagai alternatif
keputusan yang akan diambil. Metode inj dapat digunakan untuk Jjumlah
pegawai yang relatif sedikit. (3) Porced comparation (grading) : metode
ini sama dengan paired comparation, tetapi digunakan untuk jumlah
pegawai yang relative banyak.

Check list. Metode ini hanya memberikan masukan/informas; bagi

penilaian yang dilakukan oleh bagian personalia.

d) Freeform essay. Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat

karangan yang berkenaan dengan orang/karyawan/pegawai yang sedang

dinilainya.
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e) Critical incident Dengan metode ini penilai harus mencatat semua
kejadian mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang kemudian
dimasukan kedalam buku catatan khusus yang terdiri dari berbagai
macam kategori tingkah laku bawahannya. Misalnya mengenai inisiatif,
kerjasama, dan keselamatan.

Metode Modern. Metode ini merupakan perkembangan dari metode
tradisional dalam menilai prestasi kerja. Yang termasuk kedalam metode modern
ini adalah : assesment centre, Management By Objective (MBO/MBS), dan
human asset accounting.

a)  Assessment centre. Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan
tim penilai khusus. Tim penilai khusus ini bisa dari luar, dari dalam,
maupun kombinasi dari luar dan dari dalam.

b)  Management by objective (MBO = MBS). Dalam metode ini pegawai
langsung diikutsertakan dalam perumusan dan pemutusan persoalan
dengan memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan
sasarannya masing-masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran
perusahaan.

¢) Human asset accounting. Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai
sebagai individu modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja
dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang

dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan.

3. Langkah-langkah Penilaian Kinerja

Menurut Casio, 1991 langkah-langkah dalam Penilaian Kinerja adalah
dimulai dari analisis jabatan. Jika belum tersedia maka langkah pertama dalam
penyusunan penilaian kinerja adalah melakukan analisis jabatan. Langkah
selanjutnya adalah menyusun format penilaian kinerja. Untuk keperluan penilaian
maka perlu dilakukan penentuan tim penilai. Untuk menyamakan persepsi dalam
penilaian maka juga diperlukan langkah untuk mengadakan pelatihan tim penilai.
Selanjutnya dilakukan penilaian dan menyampaikan hasil penilaian sehingga
dapat digunakan sebagai bahan evaluasi bagi karyawan untuk peningkatan

kinerjanya.
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Langkah-langkah penyusunan penilaian kinerja menurut Bernadin dan

Russel, 1993 adalah:

1.

4.
= 1
6.

Analisis jabatan _

Pembuatan analisis jabatan dimulai dengan pengumpulan informasi
tentang pekerjaan yang akan dinilai menyangkaut pengetahuan,
kemampuan, keterampilan, karakteristik serta tanggung jawab dan
bagaimana lingkungan pekerjaaan yang menunjang pekerjaan masing-
masing.

Pengembangan Performance Level Descriptor (PLDs).

Yang dimaksud dengan PLDs adalah pengembangan aspek dan dimensi

yang akan dinilai dan ukuran-ukuran yang relevan dengan penilaiannya.

. Pembobotan dalam tiap dimensi PLDs

Bobot penilaian didasarkan atas uraian tugas sesuai pada bidang yang akan
dinilai.

Pengembangan formulir Penilaian Kinerja dan penentuan scoring.

Validasi Instrumen Penilaian.

Pelatihan Penilai dan Uji coba terbatas penilaian kinerja.

Menggunakan teori yang tertera di atas, dilakukanlah penelitian dengan langkah-

langkah seperti yang tertera pada bab 3 — metode penelitian- berikut ini,

12



