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ABSTRAK

Penilaian Kinerja sangat diperlukan untuk meningkatkan daya guna dan hasil guna dalam
organisasi. Hasil penilaian kinerja diperlukan sebagai dasar t-"Uijut_ pi_pinan aa_nmeningka&an- kinerja pada rahap berikutnya. Disamping ;tu, i"tfuii, tir.4u ;ogusangat diperlukan bagi karyawan uatuk mendapatkan peni-aku_ aan p"ngh*g_o ,"aupengembangan kemampuannya semaksimal mungkin dan auput aijuait]n tolok ukurbagi program_. pengembangan yang d akukan. serama ini p"rritui* ui4u t"ruraup
tenaga kependidikan di FMIpA-Unesa belum pernah dilakukan dan U"i*-uau in"t urrr"r,yang dapat digunakan untuk menilai kine{a .."*u f.f,*ult".i.iit-- untuk tenaga
kependidikan di FMIpA Unesa.

Penelitian iri telah berhasil mengembangkan perangkat/ instrument penilaian kinerjabagi tenaga kependidikan FMIPA dan dihasilkan instrumen p"rrltuiul tinerlu t"nagukependidikan FMIPA Unesa yang dapat menggambarkan l"rnurnfuan 
'f.in"4u 

*trttenaga k€pendidikan. Terdapat g (delapan) aspek p"tfui_ urnu- yung teriaentifikasi
berdasarkan uraian tugas, wawancara dengan Kepala f"t" U."fr", i*"fr"ril observasi

l1-1:-i.::-:,1,-, 
keda, tansguns jawab, inisi;ii di"ipri,, k;;;;, iomunlasi,

Kualras kerja dan kepemimpinaq penilaian kinefa ditetapkan berdasarkaa pada nilaicdteria dikalikan bobot dan merupakan jumlah niiai a*i t" t 
^p"f. 

y".g'dinilai dandikatagodkan dalam 5 rentang skala penilaian dari sangat U"it frirgg" l"ig"t t*_g.
Penetapan nilai criteria didasarkan pada manual muu yan-g telah dir""?t_ p"r"fif.

Kata kunci : instrumeE penilaian kinerj4 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 menladi fa.ktor
utama dalam meningkatkan produktivitas keda dan capaian tujuan organisasi lairmya.
Diperlukan suatu managemen khusus yang mengatur manusia di dalam suatu
organisasi yang dikenal dengan managemen personalia, yang diperlukal unhrk
meningkatkan daya grura dan hasil guna dalam organisasi.

Penilaiarr prestasi kerja karyawan adalah salah satu hal yang sangat diperlukan
dalam rn6n6ggmsl personalia, dimana hasil penilaian ini diperlukan dalan mngka
pengembangan sumber daya manusia. peniraian kineda tertuang dalam pp 20 uu no
8 tahun 1974 da\ pp lO ll9,l9 yang menyatakan untuk lebih menjamin obyektivitas
dalam mempertimbangkan dan menetapkan kenaikan pangkat dan pengangkatan
dalao jabatan diadakan daftar penilaian pelaksanaan peke{aan daa daffar uqhrk
kepargkatar. Penilaian kine{a juga diahr dalam SE BAKN no O2/SEll97g terfang
penilaial pelaksanaan pekerjaan pegawai Negeri Sipil dan pp No 15 tahun 1979 dan
SE BAKN no 03.SE/1980 tentang daffar uut kepangkatan pNS

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

Dalam penilaian kinerja harus memuat beberapa hal yaitu (l) sistim penilaian
memerlukan standart kinerja yang mencerminkan seberapa jauh pekerjaan telah
dilaksanakan dengan baik, (2) penilaian kinerja memerlukan ukuran kine4a yang
dapat diandarkan, (3) peniraian kineda harus praktis, punya te;elasan stanaart,
obyektif, reliable, konsisten,relevan, sensitive dan plaktis (Basri,2004),

Selama ini penilaian kinerja karyawan di FMIpA yang disebut dengan tenaga
kependidikan belum pemalt dilakukan, dan bahkan belum dikembangkan suatu
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insfument penilaian. Akibatlya tidak dapat membantu pimpinan untuk mengungkap
kekurargan kinerja sehingga dapat diperbaiki ataupul tidak dapat mengukur
kelebihan-kelebihan dalam kinerja sehingga dapat dikembangkan dalam bentuk
mengikuti pelatihan dan pendidikan, atau upaya peningkatan kinerja Iairmya dan
pengembangan karir karyawan. Disamping itu bagi pegawai sendid tidak dapat
mengetahui ti[gkat 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.

l. Bagaimana bentuk tstrumen penilaian kinerja tenaga kependidikan FMIpA
Unesa yang dapat menggambarka.n kemampuan kinerja?

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

B. Tujuan

l. MengembangkaD instrumen pedlaian kinerja tenaga kependidikan FMIpA Unesa
2. Mendapatkan inshumen penilaian kinerja yang efektif dan sesuai dengan tolok

ukur penilaian kineda, yang selanjutnya dapat diimplementasikan baik oleh
pimpinan maupun tenaga kependidikan itu sendiri

C. Manfaat

l. BagiPimpinan

Hasil identifikasi berupa kekuatar 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 umpaa balik hasil penilaian, memberi motivasi kepada karyawan serta
membangun kepercayaan karyawan terhadap atasan.

2. 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.

6
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. Penilaian Kinerja

Kinerja adalah hasil seseorang secam keseluruha, selama periode tertentu
di dalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau
kdteria yang telah dite[tukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.
Apabila dikaitkan dengan performance, maka pengertian performauce atau
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
dalarn suatu perusahaan sesuai dengai: wcwenang dan tangguag jawab masing_
masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara legal, tidak melanggar
hukum dan tidak bertentangar delgan moral dan etika ((Rivai & B asi,2004)

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

Penilaian kinerja merupakan metode mengevaluasi dan menghargai kine4.a
yang paring umum digunakan. penilaian kinerja dilakukaD untuk memberi tahu
karyawan apa yang diharapkan pengawas untuk membangun pemahamao yeug
lebih baik satu sama lain. penilaian kinerja menitikbera&an pada penilaian
sebagai suatu proses pengukuran sejauh mana kerja dari orang atau sekerompok
orang dapat bermarfaat untuk mencapai tujuan yang ada. Menurut Sinamor:q
2001, penilaian kinerja tidak saja merupakan alat untuk mengevaluasi kineia
karyawan, akan tetapi juga untuk penetapan kebijakan pengembangan dan

BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

motivasi karyawan.

Tujuan penilaian kinerja menurut Rivai, 2006 dibedakan menjadi 2 yaitu;
1. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu, yang bertujuan ul!tuk :

a) Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya sebagai
instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman dan ancaman,

b) Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promosi.
c) Menempa&an karyawan agar dapat melaksanakan pekedaan terteatu.
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2. Tujuan penilaian yang berorieDtasi pada masa depan, dirancang sequa tepat
agar sistem penilaian ini dapat membantq yakni :

a) Membantu tiap karyawan unhrk semakin banyak mengerti tentang
perannya dan mengetalui secara jelas fungsi_fungsinya.

b) Merupakal instumen da]am membantu tiap karyawan mengerti
kekuatan dan kelemahan sendiri yang dikaitkan dengan perao dan
firngsi dalam perusahaan.

c) Meturlbah adanya kebersamaan antara masing-masitrg karyawan
dengan penyelia yang mendotong ootivasi serta kontribusi kerja pada
perusahaan.

d) Merupakan instrumen bagi karyawan untuk mengevaluasi diri sena
mengernbangkan diri dalam pereocanaan kart,

e) Membantu mempeNiapkan karyawaD unhrk memegang pekerjaal pada
jenjang yang lebih tinggi.

f) Membantu dalam berbagai keputusaD SDM dengan memberika! data
tiap karyawan seca.ra berkala.

1) Pclbaikan prestasi kerja

2) Penyesuaiankompensasi

3) Keputusan peoempatan

4) Kebutuhan latihan dan pengembangan

5) Perencanaar dan pengembangan karir
6) Memperbaiki p€nyimpangan proses staffing
7) Mengurangiketidak-akurataninformasi

8) Memperbaiki kesalahan desain pekerjaan

9) Kesempatan ke{a yang adil

l0) Membantu menghadapi tantangan ekstemal

Dari manfaat yang telah disebutkan di atas maka adanya hasil penilaian
kinerja sangat bermanfaat baik bagi karyawan ataupun pimpinan dan organisasi.
Bagi karyawan penilaian kineda aka! dapat digunakan sebagai bahan evaruasi
diri karyawan, sehingga akan meningkatkan motivasinya. Adanya peningkatan
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motivasi akan dapat memperbaiki plestasi kerja karyawan sehingga
menguntungkan organisasi dalam pencapaian tujuan organisasi. Bagi pimpinan
hasil penilaian dapat digunakan ullh* membantu dalam menerapka kebijakan dan
pengambilan keputusan yatrg berkaitan dengan pengembangan karir karyawan
antara lain untuk kebutuhan latihan dan pengembanga.n, perencanaan dan
pengembangar karir, memberikan kesempatar 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
artara pegawai yang satu dengan laimya yang mela*ukan pekerjaan yang sama,
obyektif (dapat memberikan informasi perilalcu kitikal yang menenhrkan
keberhsilan pekerjaan,reliable, konsisten, relevan, sensitive) (Basri, 2004).

Penilaian kinerja selama ini dilakukan dengan Daftar penilaian
Pelaksanaan pekerjaan (Dpj) yang menyangkut kriteria tanggung jawab,
kesetiaan, prestasi ke4'a, prakarsa, disiplin, kerja sama dan kepemimpinan.
Sebagai alat ukur peniraian kinerja dengan Dp3 dirasa belum memenuhi criteria
penilaian kine{a yang ideal. Da segi kepraktisan peniraian Dp 3 penilai
kemungkinan masih kuang memahami definisi ke delapa! kdteria dall
bagaimana tolok ukur kuantitatif untuk setiap aspek penilaian. Ditinjau dari aspek
praktis, DP3 masih membutuhkan pemkiran untuk memahami arti dari setiap
aspek yang dinirai daram Dp3 sehingga menl'uli&an penilai dan kesuritan untuk
kuantisasi penilaian. Dari segi kejelasan standart, kompoqen penilaiatr dalam
DP3 masih bclum didasarkan pada uaian tugas dan belum ada pembobotan untuk
masing-masing aspek, sehingga penilai cenderuog memberikan bobot yang sama
untuk masing-Easing aspek yang dinilai datr peniraian akan te,"iat souy"me
Dari aspek obyekivitas, Dp3 pen ai masih dihrntut untuk lebih teliti memberikan
penilaian, sifat penilaiannya masih umum dan belum didasarkan atas jenis kinerja
yang dilakukan karyawan.

2. Metode penilaian Kinerja

Peniraian kinerja yang baik adalah yang mampu untuk menciptakan
gambamn yang tepat mengenai kineda pegawai yang din ai. peniraian tidak
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hanya ditujukan untuk menilai dan memperbaiki kine{a yaug buruk, namun juga
untuk mendorong para pegawai u,tuk bekeda Iebih baik ragi. Berkaitan denga[
hal ini, penilaiaa kinerja membutuhkan standar pengukuraD, cara penilaian dan
analisa data hasil pengukuran, seda tindak lanjut atas hasil pengukuran. Metode
yang digunakan untuk penilaian kinda menuut comes, 2003 adalah:

Metode Tradisional. Metode ini merupakan metode tetua dan paling
sedelhana untuk menilai prestasi keda dan diterapka! secara tidak sistematis
maupun sistematis. yang temasuk kedalam metode tradisionat adalah : /arng
scale, employee compaetioh, check list,freefom essdy, dan clitical incident.

a) Rating scale. Metode ini merupakan metode penilaian yang palilrg tua
dan banyak diguakan, dimana penilaian yang dilakukan oleh atasan
atau supervisor untuk mengukur karakteristik, misalnya mengenai
inisitaif, ketergantungaq kemahngan, dao kontribusinya terhadap tujuan
kerjanya.

b) Ehxployee comparatioa Metode ini merupakal metode penilaian yang
dilakukan dengan cara membandingkan antara seorang pegawai dengan
pegawai lainnya. Metode ini terdiri dari : (l) Alternation ranking : yait|
metode penilaian dengan cam mengurutkan peingyat (ranking) pegawai
dim yaitu metode penilaian dengan cara me[guru&ao pedngkat
(ranking) pegawai dimulai dari yang terendah sampai yang tertinggi
berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. (2) paned comparation :
yaitu rnetode penilaian deagarr cam seorang pegawai dibandingkan
dengan seluruh pegawai lainny4 sehingga terdapat berbagai altematif
keputusao yang akan diambil. Metode ini dapat digunakan untuk jurnlah
pegawai yang relatif sedikit. e) porced comparqtion (grddin|) ; metode
ini sama delgan pa ired cohporation, tetapi digunakan untr:k jumlalt
pegawai yang relative banyak.

c) Check /i^r/. Metode ini hanya membedkan masukan/informasi bagi
penilaian yang dilakukan oleh bagian personaiia.

d) Free[orn essay. Dengan merode ini seorang penirai diharuskan membuat
karangan yang berkenaan dengan orang,&aryawarl/pegawai yang sedang
dinilainya.
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e) Critical incident Dengan metode ini penilai harus mencatat semua
kejadian mengenai tingkah laku bawaharnya sehari_hari yang kemudian
dimasukan kedalam buku catatan khusus yaog terdiri dari berbagai
macam kategori thgkah laku bawahannya- Misalnya mengenai inisiaril,
kerjasam4 dan keselamatan.

Metode Modem. Metode ini merupakan perkembangan dad metode
tradisional dalam menilai prestasi kerja. yang termasuk kedalam metode modem
ini adalah i assesment centrc, Management By Objectiye (MBO,&lBS), dan
hu man asse t accotnl ing.

a) Assessment cen re. Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan
tim penilai khusus. Tiln penilai khusus ini bisa dari luar, dari dalam,
maupun kombinasi dari Iuar dan dari dalam.

b) Management b) objectiye (MBO = MBS). Dalam metode ini pegawai
langsung diikutsenakan dalam perumusan dan pemutusaD persoalan
denga! memperhatikan kemampuan bawahan dalam menentukan
sasarannya masiltg_masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran
perusahaan.

c) Human asset accounting. Dalan metode ini, falctor peke{a dinilai
sebagai individu modal jangka panjang sehirgga sumber teEga kerja
dinilai dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang
dapat roempengaruhi keberhasilan perusahaan.

3. LangkahJangkah penilaian Kinerja

Menurut Casio, l99l langkahJargkah dalam penilaian Kinerja adalah
dimulai dari analisis jabatan, Jika behun tersedia maka langkah pertama dalam
pen)rusunan penilaian kine{a adalah melakukan arElisis jabatan. LaDgkah
selanjutnya adalah menyusun format penilaian kine{a. Untuk keperluan penilaian
maka perlu dilahrkax penentuan tirrr penilai. Untuk menyamakal persepsi dalam
penilaian makajuga diperlukan langkah untuk mengadakan pelatihan tim penilai.
Selanjutnya dilakukan penilaian dan menyampaikan hasil penilaian sehingga
dapat digunakan sebagai bahan evaluasi bagi karyawan untuk peningkaran
kinerjarya.
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LangkahJangkah pen),nsuan penilaian kioerja menurut Bemadin dan
Russel, 1993 adalah:

1. Analisisjabatan

pembuatan analisis jabatan dimulai dengan pengumpulan informasi
teltang pekedaan yang akan dinilai menyangkaut pengetahuan,
kemampuan, keterampilal, karakteristik serta tanggung jawab dan
bagaimana lingkungan pekerjaaan yang menunjang pekedaan masing-
masing.

2. pengembangan perfomance Level Descriptor (pLDs).
Yang dimaksud dengan pLDs adalah pengembangan aspek dan dimensi
yang akan dinilai dan ukuran-ukuran yang relevan dengan perulaiamya.

j. pembobotan dalam tiap dimensi pLDs

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

4. Pengembangan formulir penilaian Kinerja dan penentuan scoring.
5. Va.lidasi Instrumen penilaian.

6. pelatihan penilai dan Uji coba terbatas penilaian kinerja.
Meuggunakan teo.i yang tertera di atas, dilakukanlah penelitian dengan langkah_

langkah seperti yang tertera pada bab 3 _ metode penelitian_ bedkut ini,
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