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PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Berkembangnya suatu perusahaan tidak terlepas dari sumber daya yang
ada di perusahaan. Bila sebuah perusahaan ingin maju, perusahaan tersebut
haruslah memiliki sumber daya manusia yang mampu menampilkan kinerja
yang baik. Maka sebuah perusahaan harus memiliki sistem evaluasi penilaian
Kinerja bagi para karyawannya. Sistem Penilaian Kinerja sangat dibutuhkan
dalam suatu proses yang terkait dengan pekerjaan yang harus dilaksanakan oleh
setiap pelaku dalam rangka upaya meningkatkan kapasitas produksi kinerja.
Oleh sebab itu perlu dilakukan sistem penilaian kinerja karyawan yang
merupakan bagian dalam proses menajemen organisasi, karena diharapkan hasil
dari penilaian kinerja karyawan tersebut digunakan sebagai umpan balik (feed
back) untuk penguatan dan peningkatan kapasitas kinerja karyawan dimasa
mendatang.

Bank Jateng berupaya untuk menerapkan penilaian kinerja karyawan ke
dalam Sistem Manajemen Kinerja (SMK) bagi seluruh unit Bank Jateng yang
terdapat di Jawa Tengah, termasuk pula Bank Jateng Pati. Penilaian kinerja
yang berpusat pada kinerja tim ini, memiliki tujuan dalam peningkatan kualitas

dan produktifitas kerja, serta kondisi pekerjaan. Bank Jateng selalu berupaya
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menjaga Kinerja sistem yang mampu berjalan sesuai dengan tujuan yang ingin
dicapai perusahaan. Sehingga langkah yang diambil perusahaan adalah dengan
melakukan evaluasi kembali terhadap format dan aspek-aspek penilaian kinerja
saat ini apakah telah sesuai dengan tujuan perusahaan.

Penilaian kinerja memiliki tujuan yang berguna bagi karyawan maupun
perusahaan. Fungsi dari dilaksanakannya sebuah penilaian kinerja pada sebuah
perusahaan antara lain memberi kesempatan kepada karyawan untuk
mengambil tindakan perbaikan, penyesuaian gaji, keputusan penempatan,
pelatihan dan pengembangan, dan pemberian umpan balik (Hariandja 2002. h,
196).

Demi tercapainya proses evaluasi Kinerja yang terstandar dan mampu
memberikan tujuan bagi sasaran Kkinerja yang telah ditetapkan perusahaan,
maka perusahaan harus mengetahui mengenai harapan dan keinginan dari
karyawan yang dapat diukur dari persepsi karyawan. Termasuk di dalamnya
yaitu mengenai evaluasi Sistem Manajemen Kinerja yang dilihat dari persepsi
karyawan terhadap sistem penilaian kinerja di Bank Jateng Pati yang memiliki
tahapan proses yang dimulai dari segi planning, coaching, dan evaluating. Hal
ini bertujuan demi tercapainya tujuan bersama yang diinginkan oleh kedua
belah pihak.

Oleh sebab itu, karena belum pernah adanya penelitian mengenai evaluasi
Sistem Manajemen Kinerja yang baru berjalan selama kurang lebih dua tahun

ini di Bank Jateng, peneliti termotivasi untuk mengetahui hasil yang mampu
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diberikan perusahaan ditinjau dari segi evaluasi karyawan dengan
dilaksanakannya SMK.

Dengan mengetahui evaluasi karyawan mengenai Sistem Manajemen
Kinerja, perusahaan dapat mengetahui mengenai kesesuaian antara proses
pelaksanaan Sistem Manajemen Kinerja dengan persepsi yang diketahui
karyawan. Selain itu pelaksanaan SMK diharapkan oleh perusahaan dapat
memberikan dorongan untuk meningkatkan Kkinerja karyawan yang pada
akhirnya mampu meningkatkan kinerja perusahaan secara maksimal.

Oleh karena itu dengan adanya evaluasi tersebut diharapkan format dan
aspek-aspek penilaian kinerja saat ini telah berjalan sesuai dengan keinginan
dan harapan bersama (perusahaan dan karyawan). Berdasarkan uraian tersebut,
maka penelitian ini diberi judul : “Evaluasi Sistem Manajemen Kinerja Di

Bank Jateng Pati”.

Perumusan Masalah

Perumusan masalah dalam penelitian ini adalah :

1. Bagaimana persepsi karyawan mengenai proses pelaksanaan Sistem
Manajemen Kinerja yang berlangsung di Bank Jateng Cabang Pati.

2. Apakah dengan dilaksanakannya Sistem Manajemen Kinerja, perusahaan

mampu memberikan dampak bagi kinerja karyawan di Bank Jateng Pati.
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Tujuan Penelitian
1. Mengetahui bagaimana persepsi karyawan mengenai proses pelaksanaan

Sistem Manajemen Kinerja yang berlangsung di Bank Jateng Cabang Pati.
2. Mengetahui apakah dengan dilaksanakannya Sistem Manajemen Kinerja,
perusahaan mampu memberikan dampak bagi kinerja karyawan di Bank

Jateng Pati.

Manfaat Penelitian

1. Manfaat teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan mampu mengembangkan pengetahuan
khususnya di bidang Manajemen SDM, yang berhubungan dengan evaluasi
sistem manajemen Kinerja.

2. Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan bagi Bank Jateng Pati untuk mengetahui
evaluasi penggunaan Sistem Manajemen Kinerja yang mampu memberikan

efek positif serta memberikan dorongan bagi kinerja karyawan.
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1.5. Sistematika Penulisan

Sistematika Penulisan ini dimaksudkan agar pembaca lebih mudah memahami,

penelitian ini dibuat dengan sistematika sebagai berikut :

Bab |  Pendahuluan
Bab ini berisi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat penelitian, dan sistematikan penulisan dalam

penelitian ini.

Bab Il Landasan Teori
Dalam ini peneliti menyajikan landasan teori dan kerangka pikir

penelitian ini.

Bab 11l Metode Penelitian
Bab ini berisi tentang lokasi penelitian, obejek penelitian, populasi dan

sampel, jenis dan sumber data serta alat analisis yang digunakan.

Bab IV Analisis dan Pembahasan
Bab ini membahas tentang hasil kuesioner yang diperoleh dan kaitannya

dengan teori yang dikemukakan di Bab II.

Bab V Kesimpulan dan Saran
Bab ini akan menyajikan tentang kesimpulan dari penelitian dan saran

yang bisa membantu mengarah pada tujuan dibuatnya penelitian ini.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Pengertian Penilaian Kinerja
Karyawan adalah faktor utama dalam produktivitas suatu perusahaan.

Untuk itu dibutuhkan suatu penilaian bagi karyawan. Penilaian digunakan pula
untuk memotivasi karyawan dalam bekerja, mengembangkan kemampuan
pribadi, dan meningkatkan kemampuan di masa mendatang yang dipengaruhi
oleh umpan balik mengenai kinerja masa lalu dan pengembangan.

Selain itu juga penilaian digunakan oleh sebagian besar perusahaan untuk
promosi, kenaikan gaji, lingkungan kerja yang baik, posisi-posisi yang
berprestise dan sebagainya. Oleh karena itu, apabila karyawan memperoleh apa
yang mereka inginkan, maka karyawan tersebut harus memberikan apa yang
diinginkan oleh perusahaan. Penilaian kinerja adalah proses dimana organisasi
mengevaluasi pelaksanaan kerja individu (Simamora, 1999). Penilaian kinerja
pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi
secara efektif dan efisien, karena terdapat kebijakan atau program yang lebih
baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian kinerja
individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara
keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi

sebenarnya tentang bagaimana kinerja karyawan.
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Menurut Robert L. Mathis (2002, h.81), Penilaian Kinerja merupakan
suatu proses evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka
ketika  dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian
mengkomunikasikan informasi tersebut. Hal ini dapat diartikan bahwa penilaian
Kinerja ~merupakan suatu proses yang mencakup penentuan dan
pengkomunikasian terhadap seorang karyawan mengenai bagaimana ia
melakukan pekerjaannya sesuai dengan ketentuan yang ada dan kemampuan
seorang karyawan dalam menyusun sebuah rencana untuk mencapai hasil yang
baik.

Penilaian kinerja yang efektif digunakan oleh perusahaan sebagai dasar
pengambilan keputusan-keputusan yang mempengaruhi kompensasi, promosi,
pelatihan dan pengembangan, transfer, dan pemutusan hubungan Kerja.
Sedangkan bagi manajer penilaian kinerja dianggap sebagai pemberian umpan
balik untuk mengetahui seberapa baik mereka bekerja bila dibandingkan

dengan sasaran (target) yang telah ditetapkan perusahaan.

Tujuan Penilaian Kinerja

Perusahaan melaksanakan penilaian kinerja untuk mengetahui kinerja
organisasi secara keseluruhan dan kinerja karyawan secara individu. Menurut
Hasibuan (2001, h.89 ) tujuan penilaian Kinerja adalah :
a. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,

demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa
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b. Untuk mengukur prestasi kerja, yaitu sejumlah mana karyawan bisa sukses
dalam pekerjaannya

c. Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di dalam
perusahaan

d. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya kepengawasan, kondisi kerja,
dan peralatan kerja

e. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan pelatihan bagi
karyawan yang berada di dalam organisasi

f. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai
tujuan untuk mendapatkan performa kerja yang baik

g. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan (supervisor,
manager, administrator) untuk mengobservasi perilaku bawahan
(subordinate) supaya diketahui minat dan kebutuhan-kebutuhan bawahannya

h. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan-kelemahan di
masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya

i. Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan.

J. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan-kelemahan personel dan
dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikutsertakan
dalam program latihan kerja tambahan.

k. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan
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Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan

(job description).

2.3. Manfaat Penilaian Kinerja

Sistem Manajemen Kinerja, memiliki beberapa manfaat dalam

memberikan dampak dalam proses kinerja yang dilakukan oleh karyawan,

(Prawirosentono 1999, h. 218) dampak yang dihasilkan melalui manfaat

tersebut antara lain adalah :

1.

2.

Menurunkan potensi penyimpangan yang dilakukan karyawan

Diharapkan kinerja karyawan dapat bertambah baik sesuai dengan kinerja
yang diharapkan perusahaan

Karyawan dapat lebih produktif

Karyawan dapat menikmati keuntungan perusahaan berupa bonus akhir
tahun

Karyawan dapat mengatahui posisi dan perannya dalam menciptakan
tercapainya tujuan perusahaan

Memberi motivasi karyawan dalam bekerja

Membentuk mental ‘juara’ pada karyawan
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2.4. Elemen dan Proses Penilaian Kinerja
Bila penilaian kinerja karyawan dimaksudkan untuk mencapai kinerja
sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi maka beberapa elemen dan
proses yang perlu dipenuhi sebelum penilaian kinerja dilakukan adalah sebagai

berikut (Hariandja, M. T. E., 2002, h. 199)

Penentuan Sasaran

A

Penentuan Standar /
Ukuran

\ 4

Penentuan Metode &
Pelaksanaan Penelitian

A\ 4
Evaluasi Penilaian

Gambar 2.4.1
Elemen dan Proses Penilaian Kinerja
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1. Penentuan Sasaran
Sasaran dari suatu pekerjaan yang ditetapkan harus bersifat spesifik, terukur,
menantang, dan didasarkan pada waktu tertantu. Di samping itu perlu
diperhatikan proses penentuan sasaran, yaitu diharapkan sasaran tugas
individu dirumuskan bersama-sama antara atasan dan bawahan.

2. Penentuan Standar Kinerja
Pelaksanaan penilaian harus dilaksanakan secara obyektive, yaitu mengukur
kinerja karyawan sesungguhnya atau mengevaluasi keberhasilan
pelaksanaan keberhasilan. Oleh karena itu, sistem penilaian Kinerja
karyawan harus memiliki standar keberhasilan kerja, memiliki ukuran yang
dapat dipercaya dan mudah digunakan.

3. Penentuan Metode & Pelaksaan Penelitian
Metode dalam penilaian kinerja ini menyangkut pendekatan atau cara serta
perlengkapan yang digunakan seperti formulir dan pelaksanaannya.

4. Evaluasi Penilaian
Evaluasi penilaian merupakan pemberian umpan balik kepada pegawai
mengenai aspek-aspek kinerja yang harus diubah dan dipertahankan serta
berbagai tindakan yang harus diambil, baik oleh organisasi maupun

karyawan dalam upaya perbaikan kinerja pada masa yang akan datang.
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Dessler, G. (1997, h.3) menjelaskan bahwa penilaian kinerja terdiri dari terdiri

dari tiga langkah :

a. Mendefinisikan pekerjaan : memastikan bahwa atasan dan bawahan yang
bersangkutan sepakat tentang tugas-tugasnya dan standar jabatan. Di sinilah
analisa jabatan (job analysis) menjadi landasan untuk melakukan penilaian
kinerja.

b. Menilai kinerja : membandingkan kinerja aktual bawahan dengan standar-
standar yang telah ditetapkan. Pada tahap ini dilakukan pemilihan dan
perancangan format penilaian kinerja.

c. Memberikan umpan balik : pada tahap ini kinerja dan kemajuan bawahan
dibahas dan rencana-rencana dibuat untuk perkembangan apa saja yang

dituntut.

Evaluasi Penilaian
Evaluasi penilaian kinerja adalah proses pemberian umpan balik kepada
karyawan yang dinilai dalam upaya memberi masukan tentang aspek-aspek
yang harus diperbaiki. Beberapa pendekatan untuk melakukan evaluasi ini
menurut Hariandja (2002, h.204) adalah :
1 Evaluation interview, menggambarkan hasil penilaian sebelumnya dan
mengidentifikasi perilaku-perilaku tertentu yang harus diulangi atau

dihilangkan
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2 Tell and sell approach, menggambarkan keadaan kinerja karyawan dan
meyakinkan keryawan untuk berprilaku lebih baik.

3 Tell and listen method, memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
memberikan alasan, mempertahankan apa yang sudah dilakukan dan
mencoba mengatasi reaksi ini dengan membimbing pegawai untuk
berprilaku lebih baik

4 Problem solving approach, mengidentifikasi berbagai problem yang
dihadapi pegawai dalam pekerjaannya melalui pelatihan, coaching dan

counseling.

Hambatan dalam Penilaian Kinerja
Dalam proses melakukan penilaian Kkinerja terdapat beberapa hambatan
yang perlu diatasi, yaitu (Hariandja, M.T.E.,2002, h. 199) :

1. Hallo Effect, yaitu penyimpangan yang terjadi karena pendapat pribadi atau
subyektif penilai mempengaruhi penilain kinerja. Pendapat tersebut
umumnya dipengaruhi oleh ciri-ciri pegawai yang mengesankan seseorang
sangat disukai atau tidk disukai oleh penilai.

2. The Eror of cetral tendency, yaitu penilai tidak senang memberi penilain
jelek atau baik kepada pegawai, sehingga cenderung menilai secara rata-rata.

3. The leniencyand strictness biases, yaitu penilai terlau lunak yang

mengakibatkan penilai cenderung memberikan nilai terlalu tinggi atau
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penilai terlalu keras yang mengakibatkan penilai memberikan nilai yang
terlalu rendah.

4. Personal prejudice, yaitu penilaian didasarkan atau dipengaruhi oleh
prasangka-prasangka yang tidak baik terhadap suatu kelompok masyarakat
misalnya suku atau jenis kelamin dari kelompok mana karyawan berasal.

5. The recency effect, yaitu penilai mendasarkan penilaiannnya pada perilaku-
perilaku yang paling akhir terjadi.

6. Ketidaksiapan penilai, hambatan dalam pelaksanaan penilaian kinerja ini
dapat disebabkan karena penilai mungkin tidak disiapkan untuk melakukan
penilaian. Ini mengakibatkan : penilai kurang percaya diri, keterbatasan
pengetahuan mengenai pekerjaan, dan kurangnya waktu untuk melaksanakan

penilaian.

2.7. Model Penilaian Kinerja
Menurut Hasibuan (2000, h.96) metode penilaian prestasi karyawan pada
dasarnya dikelompokkan atas metode :
A. Metode Tradisional
Metode ini merupakan metode tertua dan paling sederhana untuk menilai
prestasi karyawan dan diterapkan secara tidak sistmatis maupun dengan

sistematis. Yang termasuk ke dalam metode tradisional adalah :
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1. Rating Scale

Metode ini merupakan metode penilaian yang paling tua dan banyak

digunakan, di mana penilaianyang dilakukan oleh atasan atau supervisor

untuk mengukur karakteristik.
2. Employee comparation

Metode ini merupakan metode penilaian yang dilakukan dengan cara

membandingkan antara seorang pekerja dengan pekerja lainnya.

a. Alternatif Ranking, metode penilaian dengan cara mengurut peringkat
(ranking) karyawan dimulai dari yang terendah sampai yang tertinggi
atau mulai dari bawahan sampai yang tertinggi dan berdasarkan
kemampuan yang dimilikinya.

b. Paired compaation, metode ini adalah metode penilaian dengan cara
seorang karyawan dibandingkan dengan seluruh karyawan lainnya,
sehingga terdapat berbagai alternatif keputusan yang akan diambil.

c. Porced comparation (grading), metode ini mengharuskan penilai
(appraiser) melakukan penilaian relatif di antara para karyawan
tersebut di samping membandingkannya dengan definisi masing-
masing kategori.

d. Check list, pada metode ini sebenarnya penilai tidak ingin menilai
tetapi hanya memberikan masukan / informasi bagi penilaian yang

dilakukan oleh bagian personalia.
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e. Freeform essay, metode ini seorang penilai diharuskan membuat
karangan yang berkenaan dengan orang / karyawan yang sedang
dinilainya.

f. Critical incident, metode ini penilai harus mencatat semua kejadian
mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yang dimasukkan ke
dalam buku catatan khusus.

B. Metode Modern
Metode ini merupakan perkembangan dari metode tradisional dalam
menilai prestasi kerja karyawan. Yang termasuk ke dalam metode modern
adalah :

1. Assement centre, metode ini diharapkan akan memberikan kepuasan yang
lebih baik bagi karyawan dan penetapan kebijaksanaan yang paling tepat
dari perusahaan itu.

2. Management by objective (MBO), metode ini karyawan diikut sertakan
dalam perumusan persoalan dengan memperhatikan kemampuan bawahan
dalam menentukan sasarannya masing-masing yang ditekankan pada
pencapaian sasaran perusahaan.

3. Human asset accouting, metode ini faktor kerja dinilai sebagai individu
modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai dengan cara
membandingkan terhadap variabel-variabel yang dapat mempengaruhi

keberhasilan perusahaan.
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2.8. Dasar Perancangan Sistem Manajemen Kinerja
Menurut Brian Maskell (1981), terdapat beberapa kriteria yang harus
dipenuhi dalam merancang Sistem Manajemen Kinerja yang lebih efektif
dibandingkan sistem yang konvensional (Wibisono,2002.h.22).

Tujuh kriteria yang sebaiknya dipenuhi oleh perusahaan dalam merancang

Sistem Manajemen Kinerja adalah :

1. Sistem Manajemen Kinerja yang dirancang hendaknya berkaitan langsung
dengan strategi perusahaan.

2. Variabel-variabel sebaiknya diukur menggunakan ukuran-ukuran non
finansial.

3. Sistem Manajemen Kinerja yang dirancang harus fleksibel dan dapat
bervariasi tergantung dari lokasi perusahaan.

4. Sistem Manajemen Kinerja yang dirancang harus bersifat dinamis, selalu
diperbaharui seiring dengan perubahan waktu.

5. Sistem Manajemen Kinerja yang dirancang harus sesederhana mungkin dan
mudah dioperasikan.

6. Dalam Sistem Manajemen Kinerja tersebut harus memungkinkan adanya
umpan balik yang cepat bagi operator dan manajer yang bertanggung jawab,
agar dapat diambil tindakan sesegera mungkin dalam pelaksanaan proses
perbaikan.

7. Sistem Manajemen Kinerja yang dirancang harus ditujukan untuk proses

perbaikan bukan sekedar untuk pemantauan.
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2.9. Tahap Perancangan Sistem Manajemen Kinerja
Perancangan Sistem Manajemen Kinerja dapat dibagi menjadi 4 (empat)

tahap, Wibisono (2002, h. 26) yaitu :

1. Tahap 0 : Fondasi
Merupakan pemahaman atas pedoman prinsip yang harus dijadikan fondasi
bagi rancangan SMK.

2. Tahap 1 : Informasi Dasar
Informasi dasar yang diperlukan sebagai masukan bagi perancangan Sistem
Manajemen Kinerja pada dasarnya menyangkut lingkungan usaha yang saat
ini sedang digeluti, yang terdiri dari informasi tentang industri, pemerintah
dan masyarakat, pasar dan pesaing, serta produk dan jasa yang dihasilkan
perusahaan.

3. Tahap 2 : Perancangan
Merupakan langkah perancangan Sistem Manajemen Kinerja yang terdiri
dari penentuan visi, misi, strategi, dan kerangka kerja yang digunakan
sebagai dasar penentuan variabel kinerja, keterkaitan antar variabel, dan kaji
banding (benchmark) yang akan diambil.

4. Tahap 3 : Penerapan
Memiliki beberapa tahapan penting, antara lain :
a. Display yang akan didukung
b. Laporan yang akan dirancang

c. Sosialisasi Sistem Manajemen Kinerja kepada seluruh karyawan
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d. Analisis manfaat / biaya bagi penerapan SMK

@D

. Modifikasi proses jika diperlukan

—h

Pelatihan yang harus disertakan

. Sumber daya yang akan terlibat dalam penerapan

«

h. Kedudukan antara SMK yang ada dengan SMK yang baru.

5. Tahap 4 : Penyegaran
Merupakan langkah evaluasi terhadap kemutakhiran Sistem Manajemen
Kinerja yang dirancang dengan mempertimbangkan informasi dan

perkembangan pengetahuan terkini.

Pengertian Sistem Manajemen Kinerja

Menurut ~ Siswanto  (diunduh  dalam  www.google.com, tanggal

27/11/2010), Sistem Manajemen Kinerja adalah suatu proses untuk
menciptakan pemahaman bersama tentang apa yang hendak dicapai perusahaan,
unit kerja, atasan, dan bawahan, dan bagaimana cara mencapai tujuan dan
sasaran yang telah ditetapkan, dilaksanakan dan dipantau bersama serta metoda

evaluasi atau penilaiannya.

Tujuan Sistem Manajemen Kinerja
Sistem Manajemen Kinerja memiliki beberapa tujuan untuk

meningkatkan sasaran kerja, (Siswanto, diunduh dalam www.google.com,

tanggal 27/11/2010), antara lain :
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1. Meningkatkan prestasi kerja karyawan

2. Meningkatkan produktivitas.

3. Meningkatkan minat dalam pengembangan pribadi.

4. Membantu perusahaan untuk dapat menyusun program pendidikan dan
pelatihan serta pengembangan karyawan.

5. Menyediakan alat, sarana, untuk membandingkan prestasi kerja karyawan
dengan tingkat gaji atau imbalan.

6. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengeluarkan perasaan
dan pemikirannya tentang pekerjaan atau hal-hal yang terkait dengan

pekerjaannya.

2.12. Tahapan Sistem Manajemen Kinerja

@PLANNNG @

EVALUATING COACHING

Gambar 2.14
Tahap Sistem Manajemen Kinerja
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Sistem Manajemen Kinerja secara global terdiri dari tiga tahap yang

membentuk siklus, (Siswanto, diunduh dalam www.google.com, tanggal

27/11/2010), dengan penjelasan sebagai berikut :

1. Perencanaan Kinerja (Planning)
Tujuan dari tahapan tersebut adalah menentukan sasaran kinerja melalui
diskusi antara penilai dengan ternilai. Output yang mampu dihasilkan dari
tahap tersebut adalah kesepakatan kinerja. Kesepakatan kinerja atasan (yang
telah ditetapkan terlebih dahulu) dielaborasi menjadi Kesepakatan Kinerja
Unit Kerja atau Tim yang diturunkan menajadi Kesepakatan Kinerja
Individu. Tahap perencanaan Kinerja dilakukan pada awal periode
semesteran (Januari dan Juli).

2. Bimbingan Kinerja (Coaching)
Tahap ini bertujuan untuk memantau kinerja ternilai, mendorong perilaku
yang positif, dan memberikan arahan kepada ternilai dalam mencapai kinerja
yang diharapkan berdasarkan kesepakatan kinerja yang telah disepakati pada
tahap Perencanaan Kinerja. Pada tahap ini pencapaian indikator kinerja
karena terdapatnya faktor-faktor eksternal diluar kontrol karyawan yang
bersangkutan sehingga menghasilkan Kesepakatan Kinerja yang baru. Tahap

ini dilakukan minimal satu kali pada pertengahan periode semesteran.
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3. Penilaian Kinerja (Evaluating)
Pada tahap ini penilai menetapkan nilai kinerja ternilai berdasarkan
pencapaian kinerja ternilai sesuai kesepakatan kinerja yang telah ditetapkan.
Penilaian Kinerja semester bersifat sementara yang dipergunakan untuk
pemantauan. Sedangkan penilaian kinerja pada akhir periode tahunan
(Desember) merupakan tahap yang sensitif, karena nilai Kkinerja yang
ditetapkan bersifat final dan berdampak pada kompensasi maupun
kesempatan promosi bagi karyawan yang bersangkutan. Tahap penilaian

kinerja ini sekaligus merupakan awal periode SMK berikutnya.

2.13. Pengerian Evaluasi
Pengertian evaluasi menurut Suharsimi Arikunto (2004 : 1) adalah
kegiatan untuk mengumpulkan informasi tentang bekerjanya sesuatu, yang
selanjutnya informasi tersebut digunakan untuk menentukan alternatif yang
tepat dalam mengambil keputusan. Fungsi utama evaluasi dalam hal ini adalah
menyediakan informasi-informasi yang berguna bagi pihak decision maker
untuk menentukan kebijakan yang akan diambil berdasarkan evaluasi yang

telah dilakukan
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2.14. KERANGKA PIKIR

Sudah merupakan ketentuan umum bilamana pemecahan suatu masalah
diperlukan suatu landasan, hal ini dimaksudkan agar dalam pembahasan
tersebut mempunyai asas yang pasti dalam penyelesaian lebih lanjut maksud
dari evaluasi penilaian Kkinerja karyawan untuk menjadi titik tolak dari
permasalahan yang akan dibahas dengan melalui suatu urutan. Adapun

kerangka yang dimaksud bisa digambarkan sebagai berikut :

PLANNING

EVALUATING COACHING

Gambar 2.14

Evaluasi penilaian Kinerja karyawan
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2.15. Definisi Operasional
Sistem penilaian Kinerja adalah suatu proses yang mencakup penentuan
dan pengkomunikasian terhadap seorang karyawan mengenai bagaimana ia
melakukan pekerjaannya sesuai dengan ketentuan yang ada dan kemampuan
seorang karyawan dalam menyusun sebuah rencana untuk mencapai hasil yang
baik.

Evaluasi karyawan mengenai evaluasi sistem manajemen kinerja antara lain :

1. Tahap Perencanaan (Planning), yaitu suatu proses untuk memberikan
kejelasan tentang apa yang harus dicapai serta bagaimana cara mencapainya
secara bersama dengan efektif.

Pada tahap ini, proses perencanaan meliputi :

a. Menentukan sasaran kinerja, yaitu menentukan hasil kerja yang ingin
dicapai oleh karyawan dalam tugas / jabatan.
Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai :
e Penentuan indikator sasaran kerja individu.
e Penetapan target pencapaian sasaran kerja individu .
e Proses negosiasi antara atasan dan bawahan.

b. Diskusi rencana Kkerja, yaitu dikusi antara atasan (penilai) dan bawahan
(ternilai) untuk menetapkan sasaran yang harus dicapai bawahan.

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai :
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e Kesediaan atasan dan bawahan untuk mengadakan diskusi mengenai
penetapan sasaran kerja yang harus dicapai individu karyawan.

e Kesediaan atasan dan bawahan untuk mengadakan diskusi mengenai
cara pencapaian sasaran individu.

o Kesediaan atasan dan bawahan untuk mengadakan diskusi mengenai
cara mengevaluasi pencapaian sasaran individu di akhir tahun.

e Kesediaan atasan membantu bawahan untuk mencapai sasaran
individu di akhir tahun.

c. Mengukur pencapaian sasaran kerja, yaitu gabungan nilai pencapaian
sasaran kerja ditambah dengan nilai penambah dan dikurangi dengan nilai
pengurang (bila ada).

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai :

e Standar kinerja yang ditetapkan oleh divisi SDM

e Penentuan pembobotan sasaran kerja berdasarkan diskusi antara atasan
dan bawahan

e Penyesuaian perubahan bobot sasaran kerja berdasarkan prestasi kerja

dan kompetensi.

2. Tahap Bimbingan Kerja (Coaching), yaitu proses yang dilakukan antara
atasan dan bawahan secara formal atau non formal untuk mengevaluasi
kinerja, mendorong perilaku yang positif dan memberi arahan untuk

mencapai kinerja yang diharapkan.
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Pada tahap ini, proses bimbingan meliputi :

a.

Prinsip bimbingan kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai jadwal pelaksanaan , sasaran
kerja individu, dan tujuan dari dilaksanaknnya bimbingan kinerja.

Waktu bimbingan kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai proses bimbingan kinerja
yang dapat dilakukan secara formal atau non formal.

Aspek-aspek bimbingan kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai karakteristik pembimbing

yang diharapkan karyawan.

. Bagian bimbingan kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai umpan balik yang diskrptif,
spesifik, pengarahan perilaku, dan ketepatan waktu yang diberikan atasan.
Formulir bimbingan Kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai ada tidaknya formulir
penilaian yang digunakan sebagai pemantauan atas hasil pencapaian

sasaran kerja.
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3. Tahap Penilaian Kinerja (Evaluating), yaitu proses penilaian prestasi
bawahan terhadap rencana atau sasaran kerja yang telah disepakati dengan
realisasinya yang merupakan akhir periode manajemen kinerja sekaligus
awal periode manajemen Kinerja berikutnya.

Pada tahap ini proses penilaian kinerja meliputi :

a. Proses penilaian Kinerja, yaitu interaksi dua arah antara atasan dan
bawahan, dan nilai kinerja individu akan sangat terkait dengan kinerja
unit / divisi dimana individu itu bekerja.

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai hal-hal yang sebaiknya

dilakukan dalam melakukan penilaian kinerja meliputi :

e Adanya pengumpulan data prestasi kerja

e Adanya penggunaan judgement

¢ Adanya data mengenai pencapaian sasaran kerja

e Adanya penjelasan maksud dan contoh untuk setiap penilaian

¢ Adanya keadilan dalam penilaian

¢ Adanya komunikasi dua arah

o Kesediaan atasan untuk mendorong agar kinerja karyawan lebih
berprestasi

o Kesediaan atasan untuk mengadakan diskusi mengenai kelebihan,

kekurangan, dan kebutuhan pelatihan karyawan.
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b. Pemberitahuan hasil penilaian kinerja

Terkait dengan evaluasi karyawan mengenai ada tidaknya pemberitahuan

mengenai hasil penilaian kinerja yang meliputi :

e Adanya umpan balik, rencana peningkatan dan rekomendasi, serta
kesempatan untuk mengajukan keberatan.

e Adanya kesepakatan antara atasan dan bawahan mengenai penilaian
sasaran kerja

e Adanya penandatanganan hasil penilaian kinerja yang oleh atasan,
penilai, dan ternilai

e Adanya proses merekap hasil penilaian kinerja seluruh karyawan.
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BAB 111

METODE PENELITIAN

Objek dan Lokasi Penelitian

1. Objek penelitian dilakukan di Bank Jateng dengan alasan karena Bank
Jateng melakukan perubahan sistem penilaian kinerja dari Sistem Penilaian
Manual menjadi Sistem Manajemen Kinerja bagi karyawannya yang mulai
diberlakukan pada tahun 2009.

2. Lokasi Penelitian terletak di Bank Jateng Pati yang beralamatkan di JI.

Jendral Sudirman No. 52 Pati.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Apabila seorang ingin
meneliti semua elemen yang ada dalam wiliyah penelitian, maka penelitiannya
merupakan penelitian populasi. Populasinya adalah seluruh karyawan tetap
Bank Jateng Cabang Pati yang berjumlah 27 orang. Sehingga tehnik
pengambilan sampel untuk penelitian ini diambil secara sensus yang meneliti

seluruh karyawan tetap sebagai responden penelitian.



‘|I|

Perpustakaan Unik

Wi
|

3.3. Jenis Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Data primer,
jenis data ini merupakan data yang diperoleh secara langsung dari objek
penelitian terutama responden penelitian. Data yang diperoleh berupa jawaban
(tanggapan) responden terhadap serangkaian pertanyaan-pertanyaan yang
berhubungan dengan evaluasi karyawan mengenai planning, coaching, dan

evaluating di dalam pelaksanaan Sistem Manajemen Kinerja (SMK).

3.4. Metode Pengumpulan Data

Keberhasilan suatu penelitian haruslah menggunakan suatu metode yang
baik agar dapat dicapai hasil yang maksimal. Adapun dalam menyusun

penelitian penulis menggunakan metode data sebagai berikut :

1. Kuesioner

Kuesioner dilakukan dengan memberikan suatu daftar pertanyaan yang
disusun sebelumnya dan diberikan pada responden untuk mendapatkan
jawaban secara tertulis. Instrumen tersebut digunakan untuk mengumpulkan
data yang alternatif jawabannya berdasarkan penilaian dari responden secara
langsung dan bersifat terbuka. Pemberian daftar pertanyaan kuesioner yang
dilakukan berisi tentang evaluasi karyawan mengenai planning, coaching,
dan evaluating di dalam Sistem Manajemen Kinerja (SMK). Pertanyaan
dapat berupa tahapan-tahapan yang terdapat dalam proses perencanaan,

bimbingan dan penilaian kinerja. Pada tahap perencanaan meliputi
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menentukan sasaran kinerja, diskusi rencana kerja, dan pengukuran
pencapaian sasaran kerja. Sedangkan dalam tahap bimbingan terfokus pada
prinsip, waktu, aspek, bagian, dan formulir bimbingan kinerja. Begitu juga
pada tahap penilaian kinerja yang meliputi prinsip, dan proses

pemberitahuan hasil penilaian kinerja.

2. Wawancara

Wawancara adalah pengumpulan data yang dilakukan dengan bertanya
langsung kepada informan yang berkaitan dengan data yang dibutuhkan.
Adapun tehnik ini peneliti lakukan dengan cara bertanya langsung kepada
bagian Divisi SDM mengenai hal-hal yang berkaitan dengan evaluasi
karyawan mengenai planning, coaching, dan evaluating di dalam Sistem
Manajemen Kinerja (SMK). Tehnik wawancara yang dilakukan peneliti
merupakan pendukung dari kuesioner tertutup yang bertujuan untuk
mengetahui secara lebih mendalam mengenai evaluasi karyawan mengenai
evaluasi pelaksanaan SMK. Pedoman pertanyaan yang diajukan antara lain
yaitu mengenai evaluasi karyawan yang terjadi pada planning, coaching, dan
evaluating yang dihasilkan dari pelaksanaan SMK tersebut. Antara lain
menentukan sasaran kerja, proses diskusi, pengukuran pencapaian, proses
bimbingan, dan proses penilaian kinerja. Berdasarkan hasil wawancara
tersebut diperoleh beberapa informasi penting dan data untuk mengevaluasi

sistem manajemen kinerja yang digunakan Bank Jateng Pati.
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3.5.  Analisis Data

Metode analisis Deskriptif, adalah metode menganalisis data dengan cara
menyusun data, mengelompokkannya, selanjutnya mengimplememtasikannya,
sehingga diperolen gambaran yang sebenarnya mengenai kondisi perusahaan.
(Sugiyono, 2005 :211). Peneliti menggunakan tehnik analisis deskriptif ini
dimaksudkan agar memperoleh gambaran dan data secara sistematis yang
berkaitan dengan evaluasi karyawan mengenai penilaian kinerja karyawan.
Data mengenai hasil evaluasi karyawan tersebut akan diuji dengan

mneggunakan rumus :

n x (m-1)

RS

Keterangan :
RS : Rentang Skala
n : jumlah populasi
m : skala

k . kategori



Hasil yang diperoleh :

n x (m-1)
RS
k

25x (5-1)

33,3

Kategori penilaian berdasar hasil perhitungan diatas adalah :

Rentang Skala Kategori
25-58,3 Buruk
58,4 -91,7 Sedang
92,8-126,1 Baik
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Pengumpulan Data
Data dikumpulkan dengan menyusun kuesioner. Kuesioner disebarkan
kepada seluruh karyawan tetap (organik) Bank Jateng Pati yang berjumlah 27
orang. Disebarkan dari tanggal 29 November 2010, sampai dengan tanggal 4
Desember 2010, dan hanya 25 yang kembali kepada peniliti, karena 2 karyawan

sedang menjalankan Ibadah Haji.

4.2. Gambaran Umum Responden
Responden dalam penelitian ini sebanyak 25 orang. Adapun gambaran
umum responden yang dikumpulkan memiliki kategori berdasar usia, jenis
kelamin, pendidikan, masa kerja, dan golongan, dapat dilihat pada tabel 4.3.2.1,

4.3.2.2, dan 4.3.2.3 sebagai berikut :
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4.2.1 Gambaran umum responden berdasarkan jenis kelamin dan usia
Tabel 4.2.a
Responden berdasarkan jenis kelamin dan usia
Jenis Usia
Total
Kelamin 25-35th 36 — 45 th 46 — 55 th
Pria 3 (12%) 6 (24%) 5 (20%) 14 (56%)
Wanita 3 (12%) 7 (28%) 1 (4%) 11 (44%)
Total 6 (24%) 13(52%) 6 (24%) 25 (100%)

Sumber : Data Primer yang diolah (2010)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas responden
Bank Jateng Pati, adalah wanita yang berusia antara 36 — 45 tahun
sebanyak 7 orang, dengan prosentase sebesar 28%. Dari pernyataan

tersebut dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden wanita bekerja

pada usia produktif, yaitu antara usia 36 — 45 tahun.

4.2.2. Gambaran umum responden berdasarkan pendidikan dan golongan

Tabel 4.2.b
Responden berdasarkan pendidikan, dan golongan

Jabatan / Golongan
Pendidikan Total
B(@-4) C@l-4 D (1-4)
S1 12 (48%) 6 (24%) 1 (4%) 19 (76%)
S2 3 (12%) 3 (12%) 0 6 (24%)
Total 15 (60%) 9 (36%) 1 (4%) 25 (100%)

Sumber : Data Primer yang diolah (2010)
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa mayoritas responden
Bank Jateng Pati berpendidikan S1 dan memiliki golongan antara B1 — B4
sebanyak 12 orang, dengan besar prosentase sebesar 48%. Dari pernyataan
tersebut dapat disimpulkan bahwa responden dengan golongan antara B1-
B4 (junior), sebagian besar hanya berpendidikan S1, dan tingginya
pendidikan tidak menjadi kriteria utama untuk menentukan tinggi golongan

/ jabatan seseorang.

4.2.3. Gambaran umum responden berdasarkan jenis golongan dan
lama bekerja

Tabel 4.2.c
Responden berdasarkan golongan dengan lama bekerja

Jabatan / Golongan
Masa Kerja Total

B (1-4) C(l-4) | D@-4)
0 — 10 tahun 7 (28%) 0 0 7 (28%)
11 - 20 tahun 8 (32%) 3 (12%) 0 11 (44%)
21— 30 tahun 0 6 (24%) 1 (4%) 7 (28%)
Total 15 (60%) 9 (36%) 1(4%) | 25 (100%)

Sumber : Data Primer yang diolah (2010)



4.3.

‘|I|

Perpustakaan Unik

Wi
|

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa mayoritas responden
Bank Jateng Pati memiliki masa kerja antara 11 — 20 tahun dan memiliki
golongan antara B1 — B4 sebanyak 8 orang, dengan besar prosentase 32%.
Dari pernyataan tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin lama masa
kerja seseorang, maka semakin tinggi pula jabatan / golongannya. Sehingga
senoritas seseorang sangat mempengaruhi tingginya jabatan / golongan

karyawan tersebut.

Persepsi Karyawan Mengenai Evaluasi Sistem Manajemen Kinerja

Data yang terkumpul di analisis dengan menggunakan Analisis Deskriptif
yang didasarkan atas persepsi responden terhadap pelaksanaan Sistem
Manajemen Kinerja yang meliputi Perencanaan, Bimbingan, Penilaian Kinerja,

Dampak, dan Proses Sosialisasi.

4.3.1. Persepsi Karyawan Mengenai Tahap Perencanaan (Planning)
Skor persepsi responden terhadap tahap perencanaan (planning) dapat

dilihat pada tabel 4.3.1.a. di bawah ini :
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Tabel 4.3.1.a
Kuesioner Tertutup Persepsi Responden Terhadap Tahap Perencanaan
(Planning)
NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
®) 4) 3) ) 1)
A. Menentukan Sasaran Kerja
1. | Saya  dapat menentukan 8 16 1
indikator sasaran kerja 106 Baik
individu. o ey o @ o
2. | Saya dapat menetapkan target 10 13 5
sasaran  pencapaian  kerja (50) (52) 0 @) 0 106 Baik
individu.
3. | Terdapat proses negosiasi
antara atasan dan bawahan 6 16 2 1 102 Baik
mengenai  penetapan target | (30) | (64) (6) (2) 0
sasaran Kkerja.
B. Diskusi Rencana Kerja
1. | Ada diskusi antara atasan dan
bawahan mengenai penetapan 10 13 1 1
sasaran kinerja yang harus (50) | (52) 3) @) 0 107 Baik
dicapai oleh tiap individu.
2. | Dengan diadakannya diskusi
antara atasan dan bawahan,
saya memahami mengenai | 18 7 118 Baik
sasaran kinerja yang harus saya | (90) | (28) 0 0 0
capai.
3. | Ada diskusi antara atasan dan
bawahan mengenai cara-cara
dalam pencapaian sasaran | 12 12 1 111 Baik
kinerja yang harus dicapai oleh | (60) (48) (3) 0 0
tiap individu.
4. | Dengan diadakannya diskusi
antara atasan dan bawahan,
saya mengetahui cara-cara 13 1 1
dalam  mencapai  sasaran (65) (a4) 3) 0 0 112 Baik
Kinerja yang harus saya capai.




Lanjutan Tabel 4.3.1.a

NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
® | @ 6|0
5. | Atasan mengadakan diskusi
kepada bawahan mengenai
cara-cara mengevaluasi | 10 14 1 109 Baik
pencapaian sasaran kinerja di | (50) (56) ) 0 0
akhir tahun yang harus dicapai
oleh tiap individu.
6. | Adanya diskusi antara atasan
dan bawahan,membuat saya 13 12
mampu mengetahui cara-cara 113 Baik
. (65) | (48) 0 0 0
dalam mengevaluasi sasaran
Kinerja yang harus saya capai.
7. | Atasan bersedia untuk
membantu bawahan dalam | 11 14 111 Baik
mencapai sasaran individu di | (55) (56) 0 0 0
akhir tahun.
8. | Dengan bersedianya atasan
untuk membantu, saya mampu 9 16 109 Baik
mencapai sasaran kinerja di | (45) (64) 0 0 0
akhir tahun.
C. Mengukur pencapaian sasaran kerja
1. | Standar Kinerja yang
ditetapkan perusahaan telah 5 16 3 4
sesuai dengan standar kinerja 91 Sedang
individu. (0 | @ | @ 1 @ |0
2. | Penentuan bobot sasaran kerja 5 20 5 1
ditentukan  dalam  diskusi 95 Baik
antara atasan dan bawahan. (10) (80) 0 @) @)
3. | Perubahan bobot sasaran kerja 4 16 1 4
disesuaikan dengan prestasi (20) (64) 3) (®) 0 95 Baik
kerja dan kompetensi individu.
Total 1485 Baik
Jumlah rata - rata 106 Baik

Sumber Data Primer 2010




‘|I|

Perpustakaan Unik

Wi
|

Berdasarkan tabel 4.3.1 diatas dapat diketahui bahwa persepsi
responden terhadap tahap planning (perencanaan) dapat di katakan baik,
sesuai dengan jumlah rata-rata sebesar 106 dengan kategori baik, artinya
karyawan telah memiliki pemahaman mengenai suatu proses untuk
memberikan kejelasan tentang apa yang harus dicapai serta bagaimana cara
mencapainya secara bersama dengan efektif. Hal tersebut terkait dengan
diadakannya diskusi yang terjadi antara atasan dan bawahan, sehingga
karyawan lebih memahami mengenai sasaran kerja yang harus dicapai,
serta kemampuan karyawan lebih mengetahui cara mengevaluasi sasaran
Kinerja yang harus dicapainya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
proses perencanaan telah sesuai dengan prosedur dan ketentuan yang
ditetapkan perusahaan menurut pendapat responden. Secara keseluruhan
proses perencanaan menurut pendapat karyawan telah berjalan dengan
baik, namun masih terdapat poin pertanyaan yang memiliki kategori sedang
yaitu pada pertanyaan “Standar kinerja yang ditetapkan perusahaan telah
sesuai dengan standar kinerja individu.” Hal ini dikarenakan masih terdapat
karyawan yang merasa tidak setuju atas pernyataan tersebut dengan alasan
bahwa standar kinerja yang telah ditetapkan perusahaan masih belum
sesuai dengan standar kinerja yang mampu dicapai oleh individu karyawan.

Hal tersebut juga didukung oleh kuesioner terbuka yang terdapat
pada lampiran 7, tabel 4.3.1.b, halaman 93 mengenai pelaksanaan tahap

planning (perencanaan) menunjukkan bahwa karyawan mayoritas
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menyetujui proses tersebut karena sesuai dengan ketetapan perusahaan
serta adanya proses-proses yang mendukung seperti diskusi antara atasan
dan bawahan mengenai pencapaian sasaran kerja individu, pencapaian
target sesuai dengan uraian pekerjaan masing-masing sehingga memotivasi
Kinerja karyawan agar pencapaian tujuan perusahaan lebih maksimal.
Pernyataan responden yang menyatakan bahwa proses perencanaan telah
berjalan sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh perusahaan sebanyak
20 orang dengan rincian alasan antara lain : perencanaan telah dibuat
berdasarkan hasil diskusi mengenai target, sasaran kerja, dan proses
sosialisasi yang tepat agar kinerja karyawan lebih terarah guna mencapai
tujuan perusahaan. Selain alasan tersebut terdapat juga alasan yang
menyatakan bahwa pelaksanaan perencanaan sesuai dengan prosedur baik
dalam hal ketepatan waktu, dan target, maupun fungsinya dalam
memotivasi kinerja karyawan, serta alasan terakhir yang menyatakan
bahwa perencanaan yang dibuat didasarkan pada pencapaian hasil kerja
yang lalu yang telah dicapai oleh karyawan. Meskipun hampir seluruh
karyawan menyatakan bahwa proses perencanaan tersebut berjalan baik,
masih terdapat alasan yang mengungkapkan ketidaksesuaian proses
perencanaan yang dilaksanakan perusahaan, karena pelaksanaan SMK
masih dalam tahap uji coba, serta kurangnya sosialisasi mengenai SMK.
Maka hal tersebut perlu mendapatkan perhatian khusus oleh perusahaan

untuk pelaksanaan SMK selanjutnya.
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Skor persepsi responden terhadap tahap bimbingan kinerja (coaching)

dapat dilihat pada tabel 4.3.2.a di bawah ini :

Tabel 4.3.2.a
Kuesioner Tertutup Persepsi Responden Terhadap Tahap Bimbingan Kinerja
(Coaching)
NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
(©) (4) @) ) 1)
A. Prinsip bimbingan Kkinerja
1. | Bimbingan Kkinerja kepada 7 15 1 ’
karyawan dilaksanakan secara 102 Baik
terus menerus sepanj (35) (60) @) “) 0
panjang tahun
2. | Inisiatif ~ bimbingan berasal | 11 12 2 107 Baik
dari atasan maupun bawahan. (55) (48) 0 4) 0
3. | Bimbingan Kinerja 4 16 3 2 97 Baik
dilaksanakan secara terjadwal (20) (64) 9) (4) 0
4. | Coaching meliputi sasaran 7 17 1 105 Baik
kerja individu dan kompetensi (35) (68) 0 2 0
5. | Bimbingan kinerja bertujuan 15 10
untuk memotivasi  bawahan (75) (40) 0 0 0 115 Baik
untuk berprestasi lebih baik.
6. | Bimbingan kinerja bertujuan 19 13
untuk memberi umpan balik (60) (52) 0 0 0 112 Baik
dan arahan secara partisipatif.
7. | Bimbingan kerja  bertujuan
menumbuhkan komitmen | 14 11 .
bawahan  terhadap  proses | (70) (44) 0 0 0 114 Baik
manajemen Kinerja.
B. Waktu bimbingan kinerja
1. | Bimbingan kinerja  formal 8 12 ) 3
(secara terjadwal) dilakukan 100 Baik
minimal enam bulan sekali. (40) (48) ©) ©) 0
2. | Bimbingan  kinerja  formal
(secara terjadwal) 7 12 2 4 97 Baik
didokumentasikan dalam | (35) (48) (6) 8) 0
bentuk form bimbingan Kinerja.
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Lanjutan Tabel 4.3.2.a

NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
®) (4) (©) ) 1)
3. | Bimbingan kinerja non formal
(tidak terjadwal) dilaksanakan 7 14 1 3 100 Baik
setiap karyawan menduduki | (35) (56) 3 (6) 0
pekerjaan baru.
4. | Bimbingan kinerja non formal
(tidak terjadwal) dilaksanakan 9 14 ’
setiap  terdapat perubahan 105 Baik
. (45) (56) 0 4 0
dalam pencapaian  sasaran
kerja.
5. | Bimbingan kinerja non formal
(tidak terjadwal) dilaksanakan 7 14 3 1 08 Baik
setiap karyawan mengalami | (35) (56) 0 (6) (€))
masalah kinerja.
6. | Bimbingan kinerja non formal
(tidak terjadwal) dilaksanakan 8 13 3 1 99 Baik
setiap  karyawan meminta | (40) (52) 0 (6) (@8]
bimbingan.
C. Aspek-aspek bimbingan kinerja
1. | Dalam  proses  bimbingan
Kinerja atasan saya mempunyai 8 15 )
karakteristik ~ yang  tulus, 106 Baik
terbuka, dan jujur kepada (40) (60) ©) 0 0
karyawan.
2. | Dalam proses pembimbingan
Kinerja atasan saya
memberikan kesempatan 7 18 .
kepada bawahan untuk | (35) (72) 0 0 0 107 Baik
melakukan sesuatu dan belajar
dari pengalaman.
3. | Dalam proses pembimbingan 4 18 3
Kinerja atasan saya mengakui (20) (72) ©) 0 0 101 Baik
dan memuji prestasi bawahan.
4. | Dalam proses pembimbingan
Kinerja atasan saya, mampu 2 16 2 5
memposisikan  diri  setara| (10) | (®4) | ) | @o) | o | %0 | Sedang
dengan bawahan.
5. | Dalam proses pembimbingan 6 17 2 .
Kinerja atasan saya (30) (68) (6) 0 0 104 Baik
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Lanjutan Tabel 4.3.2.a

NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
®) (4) @) ) 1)

menghindari bias dan praduga
terhadap bawahan.

D. Bagian bimbingan Kkinerja

1. | Umpan balik diberikan secara 5 15 4 1 99 Baik
deskriptif (25) | (60) | (12) ) 0

2. | Umpan balik diberikan secara 6 17 2 .
spesifik @30 | ) | 6 | o o | 104 | Bak

3. | Umpan balik diarahkan pada 5 19 1 104 Baik
perilaku yang dapat diperbaiki. | (25) (76) (3) 0 0

4. | Umpan balik diberikan tepat 7 11 6 1 99 Baik
wakitu. (35 | (449 | (19) ) 0

5. tL)JmpaI? balik diberikan dalam 5 18 1 il
entuk amanat. atau pesan 104 ai
Khusus dari seorang atasan (30) (72) 0 @) 0

6. | Umpan balik diberikan sesuai 3 16 1
dengan kenyataan yang terjadi (40) (64) 3) 0 0 107 Baik
(bukan berdasar asumsi).

7. | Umpan balik diberikan secara 7 14 3 1 102 Baik
seimbang. (35) | (56) ©) (2) 0

E. Formulir bimbingan Kinerja

1. | Formulir bimbingan digunakan 7 1 4
sebagai pemantauan atas hasil (35) (56) (12) 0 0 101 Baik
pencapaian sasaran Kerja.
Total 2679 Baik
Jumlah rata - rata 103 Baik

Sumber Data Primer 2010

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa persepsi responden

terhadap tahap coaching (bimbingan kinerja) dapat di katakan baik, sesuai

dengan jumlah rata-rata sebesar 103 dengan kategori baik, artinya

karyawan sudah memiliki pemahaman mengenai proses yang dilakukan

antara atasan dan bawahan secara formal atau non formal

untuk
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mengevaluasi kinerja, mendorong perilaku yang positif dan memberi
arahan untuk mencapai kinerja yang diharapkan. Dengan ini karyawan
merasakan banyak manfaat dengan diadakannya pelaksanaan bimbingan
yang terjadi antara atasan dan bawahan. Manfaat tersebut antara lain dapat
memotivasi Kinerja karyawan agar lebih berprestasi, menumbuhkan
komitmen yang tinggi, serta pemberian umpan balik dan arahan dari atasan
secara lebih partisipatif. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa proses
bimbingan telah sesuai dengan prosedur dan ketentuan yang ditetapkan
perusahaan menurut pendapat responden. Secara keseluruhan proses
bimbingan menurut pendapat karyawan telah berjalan dengan baik, namun
masih terdapat poin pertanyaan yang memiliki kategori sedang yaitu pada
pertanyaan “Dalam proses pembimbingan Kinerja atasan saya, mampu
memposisikan diri setara dengan bawahan.” Hal ini dikarenakan masih
terdapat karyawan yang merasa tidak setuju atas pernyataan tersebut
dengan alasan bahwa dalam proses bimbingan atasan belum mampu
memposisikan diri untuk menjadi setara dengan bawahan, sehingga atasan
belum mampu memahami kondisi karyawan secara keseluruhan.

Hal tersebut juga didukung oleh kuesioner terbuka yang terdapat
pada lampiran 7, tabel 4.3.2.b, halaman 95 mengenai pelaksanaan tahap
coaching (bimbingan kinerja) menunjukkan bahwa karyawan mayoritas
menyetujui proses tersebut karena telah sesuai dengan rencana yang

ditetapkan perusahaan. Seperti pentingnya pelaksanaan bimbingan yang
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dapat dilakukan secara berkala minimal dua kali dalam setahun untuk
merealisasikan cara atau langkah yang akan ditempuh, baik secara
langsung maupun tidak langsung agar pelaksanaan kinerja karyawan
berpedoman sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan perusahaan.
Pernyataan responden yang menyatakan bahwa proses bimbingan telah
berjalan sesuai dengan prosedur yang ditetapkan oleh perusahaan sebanyak
13 orang dengan rincian alasan antara lain : pelaksanaan bimbingan baik
secara langsung maupun tidak langsung, diperlukan agar karyawan dapat
melaksanakan pekerjaannya sehingga mengarah pada peningkatan prestasi
kerja karyawan dan semangat melayani. Selain itu pelaksanaan bimbingan
dengan pelatihan, training, dan educating mengenai teori, pelaksanaan tata
kerja akan mendukung tercapainya tujuan akhir yang diharapkan, serta
alasan terakhir yaitu pelaksanaan bimbingan dilaksanakan secara
berkesinambungan, berkelanjutan, dan saling mengisi akan mengarahkan
Kinerja karyawan sesuai visi dan misi perusahaan. Meskipun banyak
karyawan menyatakan bahwa proses bimbingan tersebut berjalan baik,
masih terdapat alasan yang mengungkapkan ketidaksesuaian proses
perencanaan yang dilaksanakan perusahaan, karena pelaksanaan bimbingan
belum diimplementasikan secara penuh dan hanya sebatas pelaksanaan
Kinerja, selain itu karena kurangnya proses sosialisasi agar karyawan

memiliki keahlian dan pemahaman lebih dalam mengenai pekerjaannya.
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4.3.3. Persepsi Karyawan Mengenai Tahap Penilaian Kinerja (Evaluating)
Skor persepsi responden terhadap tahap penilaian kinerja (evaluating)

dapat dilihat pada tabel 4.3.3.a. di bawah ini :

Tabel 4.3.3.a.
Kuesioner Tertutup Persepsi Responden Terhadap Tahap Penilaian Kinerja
(Evaluating)

NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
®) (4) @) ) 1)

A. Prinsip penilaian kinerja

1. | Penilaian kinerja didasarkan
pada data prestasi kerja 8 15 1 1 105 Baik
sepanjang tahun dari berbagai | (40) | (60) 3) ) 0
sumber.

2. | Dalam melakukan penilaian 6 19
kinerja, atasan menggunakan (30) (76) 0 0 0 106 Baik
judgement berdasarkan fakta.

3. | Penilaian kinerja dilakukan 7 15 3
secara objektif sesuai dengan 104 baik
kinerja bawahan. (35) (60) ©) 0 0

4. IIi)alam melakukan plertm)ilakian 4 1 5 3 1 |
inerja  atasan  melibatkan 89 Sedang
bawahan dalam diskusi. (20) (44) (18) (©) @)

5. | Dalam melakukan penilaian
atasan  selalu  menjelaskan 4 12 5 4 o1 Sedan
tujuan dan contoh untuk | (20) (48) (15) 8) 0 9
masing masing rating penilaian

6. | Dalam melakukan penilaian
kinerja lebih difokuskan pada 7 15 2 1 103 Baik
pengembangan dan prestasi di | (35) (60) (6) ) 0
masa mendatang.

7. | Penilaian kinerja mencakup ada 4 17 3 1
tidaknya komunikasi dua arah (20) (68) ) @) 0 99 Baik
antara atasan dan bawahan.

8. | Dalam melakukan Penilaian 8 17
kinerja atasan selalu 108 Baik
mengingatkan dan memberikan (40) (68) 0 0 0
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Lanjutan Tabel 4.3.3.a

NO PERNYATAAN SS S N TS STS | Total | Kategori
®) (4) (©) ) )
dorongan agar Kinerja
karyawan lebih berprestasi.
9. | Dalam melakukan Penilaian
kinerja atasan mendiskusikan 4 16 3 5
mengenai kelebihan, 97 Baik
kekurangan, dan kebutuhan (20) (64) © ) 0
pelatihan
B. Hasil penilaian kinerja
1. | Saya memperoleh umpan balik
dari hasil penilaian sesuai 8 13 2 2 102 Baik
dengan prestasi kinerja saya | (40) | (52) (6) (4) 0
selama ini.
2. | Saya memperoleh rekomendasi
untuk pelatihan dari hasil 7 13 3 2 100 Baik
penilaian sesuai dengan | (35) (52) 9 4) 0
prestasi Kinerja saya selama ini.
3. | Saya memperoleh program
pelatihan, pengembangan
ketrampilan dan kompetensi 4 15 5 1 97 Baik
dari hasil penilaian sesuai | (20) | (60) | (15) (2) 0
dengan prestasi kinerja saya
selama ini.
4. | Saya memperoleh kesempatan
mutasi (rotasi, promosi) dari 6 16 2 1 102 Baik
hasil penilaian sesuai dengan | (30) | (64) (6) ) 0
Kinerja saya selama ini.
5. | Saya memperoleh kesempatan
untuk mengajukan keberatan 4 15 3 3
apabila dari hasil penilaian (20) (60) ©