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ABSTRACT 

THE DESIGN OF INCENTIVE SYSTEM BASED ON THE ASSESMENT 

OF EMPLOYEE PERFORMANCE 

Sri Fortiani 
Sri.fortiani@gmail.com 

Graduate Studies Program 
Indonesia Open University 

A company needs to know how big contribution of labor to firm. 
Performance assessment activities a useful measure of labor and work performance 
reward for the provision of financial incentives should be done periodically Design 
of Employee performance Appraisal system (SPKK) and Incentive System based 
on austin-Hayne framework is an alternative system raised to identify the real 
employee work performance and give worthy and proporsional award for the work 
performance. Determination of Performance appraisal criteria based on Austin­
hayne framework is divided within five criterias. Where Performance Appraisal 
based on five factors are work performance, responsibility, obedience, cooperation, 
and honesty. The Study takes a scope at executive level unit in PT.X. The method 
used is analytical hierarchy process method with expert choise support. Data 
collection uses two kind of questionairs, they are weighting framework based on 
Austin hayne and the weighting to details of the task. 

The research result shows that by framework based on Austin hayne 
approach, Performance appraisal is identified more perfct and Incentive system 
given be expected to motivate employee to higher achievers. Incentive of profit 
sharing combined with performance appraisal will reflect an appropriate Incentive 
of employee performance achievements. 

Keyword: SPKK, Insentif, AHP 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



ABSTRAK 

PERANCANGAN SISTEM INSENTIF BERDASARKAN PENILAIAN 

KINERJA KARYAWAN 

Sri Fortiani 
Sri.fortiani@gmail.com 

Program Pascasarjana 
Universitas Terbuka 

Suatu perusahaan perlu mengetahui seberapa besar kontribusi yang 
diberikan tenaga kerja untuk perusahaan. Kegiatan penilaian kinerja yang 
bermanfaat mengukur prestasi kerja tenaga kerja dan memberikan reward berupa 
pemberian insentif financial perlu dilakukan secara periodik. Perancangan sistem 
penilaian kinerja karyawan (SPKK) dan sistem insentif berdasarkan atas kerangka 
kerja dasar Austin-Hayne adalah altematif yang dimunculkan untuk 
mengidentifikasikan prestasi kerja karyawan yang sesungguhnya dan pemberian 
penghargaan yang layak dan proporsional terhadap prestasi karyawan tersebut. 
Penentuan kriteria penilaian prestasi kerj a didasarkan pada kerangka kerja dasar 
Austin-Hayne yang membagi dalam 5 kriteria. Dimana penilaian prestasi kerjanya 
berdasarkan atas 5 faktor, yaitu Prestasi kerja, Tanggung jawab, Ketaatan, 
Kerjasama dan Kejujuran. Penelitian ini mengambil ruang lingkup di Unit Tingkat 
Pelaksana PT. X. Metode yang digunakan adalah metode Analytical Hierarchy 
Process dengan bantuan Expert Choice. Untuk pengumpulan data terdapat dua 
macam kuisioner yang dibagikan, yaitu Kuisioner Pembobotan kerangka kerja 
dasar Austin-Hayne dan Kuisioner Pembobotan untuk rincian tugas. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa dengan pendekatan kerangka 
kerja dasar Austin-Hayne, prestasi kinerja karyawan teridentifikasi lebih sempuma 
dan sistem insentif yang diberikan diharapkan lebih memotivasi karyawan untuk 
berprestasi lebih tinggi. Insentif dengan pembagian laba yang digabungkan dengan 
penilaian kinerja karyawan akan mencerminkan insentif yang sesuai dengan 
prestasi kinerj a karyawan. 

Kata kunci: SPKK, Insentif, AHP. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Analytical Hierarchy Process 

Masing-masing kriteria dan altematif bentuk insentif sebagaimana 

model pada gambar yang akan disajikan berikut selanjutnya diperbandingkan 

untuk mengetahui elemen mana yang lebih penting dan seberapa penting. Data 

yang dianalisis pada penelitian ini merupakan preferensi dari sudut pandang 

perwakilan karyawan PT. X di Departemen Contract Mining. Preferensi 

perwakilan Contract mining selanjutnya dianalisis dengan menggunakan 

Program Expert Choices sebagaimana dibahas pada bagian berikut. 

Ada 10 kriteria kerangka kerja yang akan digunakan dalam penelitian ini 

yang secara umum dapat digunakan untuk keseluruhan jabatan yang diteliti 

yang ditampilkan pada Tabel 4.1 berikut. 

Tabel 4.1. Kriteria Kerangka Kerja Dasar Austin-Hayne 

No Kriteria 

1. Perencanaan Kerja 

2. Kesungguhan Kerja dan Hasil Kerja 

3. Tanggung Jawab 

4. Tindak Lanjut 

5. Disiplin 

6. Kerapian atau Sistematis Kerja 

7. Kerja Sama 

8. Pengendalian 

9. Integritas 
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Detail responden dan jabatan yang akandinilai ditampilkan pada Garn bar 

4.1. berikut. 

Jumlah Orang Jabatan Ternilai 

• Administrasi 

• Pit Control 

•Data Entry 

•Contract Adm in 

Gambar 4.1. Jumlah Orang Jabatan Ternilai 

Gambar 4.1 menunjukan jumlah orang jabatan temilai yang akan diteliti 

di section Contract Mining Departemen di PT. X, dimana administrasi 

berjumlah I orang, pit control berjumlah I 0 orang, data entry berjumlah 7 orang 

dan contract admin berjumlah 2 orang. 

Tabel 4.2. Bobot Penilaian Kinerja Terhadap Masing-masing Jabatan Ternilai 

Kriteria-Kriteria Utama Pit Data Contract 
Bo bot Administrasi 

No Penilaian Kinerja Control Entry Ad min 
(%) (%) 

(Dimensi Variabel) (%) (%) (%) 

1 Prestasi Kerja 33.7 10.5 59.2 24.9 5.4 

2 Tanggung Jawab 23.2 14.3 64.6 7.7 13.4 

3 Kejujuran 21.2 56.5 5.5 11.8 26.2 

4 Ketaatan 16.8 7.8 53.9 28.3 10 

5 Kerja sama 5.2 7.0 27.4 54.8 10.9 
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Dari basil perhitungan dengan metode AHP dapat diperoleh urutan 

prioritas dari masing masing komponen yang kemudian dapat diketahui 

urutannya. Dari Tabel 4.2 didapat faktor dimensi kerja yang berdasarkan atas 

kerangka kerja Austin-Hayne yang terdiri dari prestasi kerja (33.7%), tanggung 

jawab (23.2%), ketaatan (16.8%), kerja sama (5.2%) dan kejujuran (21.2%). 

Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Prioritas with respect to : 
Goal : Penilaian Prestasi Kerja 

Prestasi Kaja • 337 
langgung l<Mab .232 
Kejuju1'21'1 .ill 
Kltaatlrl .168 
Kerjasaml .052 
bQll~:O.OS 

with 0 nismg judgmmts. 

Gambar 4.2. Perbandingan Preferensi Kriteria Penilaian Kinerja 

diPT.X 

Sesuai basil analisis sebagaimana pada Gambar 4.2. terlibat babwa 

secara keseluruban menurut PT. X, kriteria-kriteria utama penilaian kinerja 

berupa prestasi kerja memiliki bobot paling tinggi (skor 0.337) yang diikuti 

dengan tanggung jawab (skor 0.232), kejujuran (skor 0.212), ketaatan (skor 

0, 168), kerjasama (skor 0,052). Temuan menarik pada basil analisis ini adalab 

babwa altematif penilaian utama penilain prestasi kerja peringkat pertama 

hingga keempat memiliki skor di atas 0.1, banya kerjasama yang memiliki skor 

dibawab 0.1.Temuan menarik lainnya adalab babwa altematif bentuk penilaian 

kinerja pertama dan kedua yaitu prestasi kerja dan tanggung jawab memiliki 
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skor yang tidak terlalu berbeda jauh yang berarti menunjukkan bahwa kedua 

bentuk penilaian ini dianggap sama-sama penting. Derajat inkonsistensi (overall 

inconsistency) pada hasil analisis ini adalah senilai 0.05 yang berarti masih 

dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 

Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Prioritas with respect to: 
Goal: Penilaian Kinerja Karyawan 
> Prestasi Kerja 

PitControl .592 
.249 
.105 

Data Eray 
Adrrinistrasi 
ContradMnin 
Incons5t!nty = 0.05 

.054 -

w Ith 0 ni 55ilO judofnents. 

Gambar 4.3. Perbandingan Preferensi Kriteria Prestasi Kerja dengan Jabatan 

Ternilai di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, alternatif bentuk perbandingan preferensi kriteria prestasi kerja 

dengan jabatan ternilai di PT. X yaitu Pit Control merupakan jabatan ternilai 

yang dianggap paling memiliki prestasi kerja dengan skor sebesar 0,592 yang 

selanjutnya diikuti jabatan data entry dengan skor 0.249, jabatan administrasi 

dengan skor 0.105 dan terakhir jabatan contract admin dengan 0.054. Skor yang 

cukup jauh ini menunjukkan betapa prestasi kerja benar-benar menjadi salah 

satu faktor utama untuk memberikan insentif terhadap karyawan. Adapun 
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derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah 

sebesar 0.05 yang berarti masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 

Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Priorities with respect to: 
Goal : Penilaian Kinerja Karyawan 
> Tanggung Jawab 

Pit Conbol .646 
Adninislrasi .143 
Contrad.Mnin .134 

Dab Eliry .077 -
InconsaRnty = 0. 07 

with O niBilg judgmenb. 

Gambar 4.4. Perbandingan Preferensi Kriteria Tanggung Jawab dengan 

Jabatan Ternilai di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, altematif bentuk perbandingan preferensi kriteria tanggung jawab 

dengan jabatan temilai di PT. X yaitu Pit Control merupakan jabatan temilai 

yang dianggap paling memiliki tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan 

perusahaan dengan skor sebesar 0.646 yang selanjutnya diikuti jabatan 

administrasi dengan skor 0.143, jabatan contract admin dengan skor 0.134 dan 

terakhir jabatan data entry dengan 0.077. Skor yang cukup jauh ini 

menunjukkan betapa tanggung jawab benar-benar menjadi salah satu faktor 

utama untuk memberikan insentif terhadap karyawan. Adapun derajat 

inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah sebesar 

0.07 yang berarti masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 
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Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Priorities with respect to: 
Goal: Penilaian Kinerja Karyawan 
> Ketaatan 

PltConbol 
Dabl frby 

Contntc:tMnin 

.539 

.283 

.100 

Adninistrasl .071 -
lnconsi5IHc:y = D. 08 

wMh 0 niBing judgments. 

Gambar 4.5. Perbandingan Preferensi Kriteria Ketaatan dengan Jabatan 

Ternilai di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, altematif bentuk perbandingan preferensi kriteria ketaatan dengan 

jabatan temilai di PT. X yaitu Pit Control merupakan jabatan temilai yang 

dianggap paling memiliki ketaatan terhadap aturan perusahaan dengan skor 

sebesar 0.539 yang selanjutnya diikuti jabatan data entry dengan skor 0.283, 

jabatan contract admin dengan skor 0.100 dan terakhir jabatan administrasi 

dengan 0.078. Skor yang cukup jauh ini menunjukkan betapa ketaatan benar-

benar menjadi salah satu faktor utama untuk memberikan insentif terhadap 

karyawan. Adapun derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil 

analisis tersebut adalah sebesar 0.08 yang berarti masih dapat diterima karena 

masih di bawah 0.1. 
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Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Priorities with respect to: 
Goal : Penilaian Klnerja Karyawan 
>Kerjasama 

DalllEmy .548 
N Conbol .274 
ConbadMnil .109 

Adninistrasi .070 -
Jnconsmnc.y = 0.05 

with 0 niBilg judgments. 

Gambar 4.6. Perbandingan Preferensi Kriteria Kerjasama dengan Jabatan 

Ternilai di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, altematif bentuk perbandingan preferensi kriteria kerja sama 

dengan jabatan temilai di PT. X yaitu data entry merupakan jabatan temilai 

yang dianggap paling memiliki kerja sama tim yang tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan perusahaan dengan skor sebesar 0.548 

yang selanjutnya diikuti jabatan pit control dengan skor 0.274, jabatan contract 

admin dengan skor 0.109 dan terakhir jabatan administrasi dengan 0.070. Skor 

yang cukup jauh ini menunjukkan betapa kerja sama tim benar-benar menjadi 

salah satu faktor utama untuk memberikan insentif terhadap karyawan. Adapun 

derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah 

sebesar 0.05 yang berarti masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 
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Model Name : Penilaian Kinerja Karyawan 

Priorities with respect to : 
Goal : Penilaian Kinerja Karyawan 
> Kejujuran 

Adn'inlslrasi .565 
(OlltnldMnin .262 
Dalli Edry .118 

Pit Conblll .055 -
~=0.04 

widt 0 ml151119 judgments. 

Gambar 4.7. Perbandingan Preferensi Kriteria Kejujuran dengan Jabatan 

Ternilai di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, altematif bentuk perbandingan preferensi kriteria kejujuran dengan 

jabatan temilai di PT. X, yaitu Administrasi merupakan jabatan temilai yang 

dianggap paling memiliki kejujuran yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan perusahaan dengan skor sebesar 0.565 yang selanjutnya diikuti 

jabatan Contract admin dengan skor 0.262, jabatan data entry dengan skor 

0.118 dan terakhir jabatan pit control dengan 0.055. Skor yang cukup jauh ini 

menunjukkan betapa kejujuran benar-benar menjadi salah satu faktor utama 

untuk memberikan insentif terhadap karyawan. Adapun derajat inkonsistensi 

(overall inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah sebesar 0.04 yang 

berarti masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 
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Synthesis : Summary 

Synthesis with respect to: 
Goal: Penilaian Kinerja Karyawan 

Over alUnconsistency = .05 

Gambar 4.8. Perbandingan Preferensi Alternatif Penilaian Kinerja Karyawan 

dengan Jabatan Ternilai di PT. X 

Dari hasil analisis tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

Perusahaan, jabatan yang memiliki penilaian prestasi kerja adalah Pit control 

dengan skor 0.466 yang selanjutnya diikuti dengan jabatan administrasi (skor 

0.205), data entry (skor 0.202), dan contract admin (skor 0.127). Temuan yang 

menarik pada hasil analisis ini adalah semua jabatan ternilai memiliki skor di 

atas 0.1. Adapun derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis 

tersebut adalah sebesar 0.05 yang berarti masih dapat diterima karena masih 

dibawah batas toleransi yaitu 0.1. 
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11/2612015 4.1611 PM Page1of1 

Model Narre Rincian TugasAdrrin 

Request lcebuluhan meal .484 
Mengantrol Timeshed Harian .200 
Mu>gabrdon melaporlcan mti .171 
Henginput Safety Peformanc~ .099 

PPf Hingguan dan bulanan .046 -
Inc:onsliten<.V = 0.07 

with 0 rising judgmonts. 

Gambar 4.9. Bo bot Rincian Tugas Administrasi di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, bobot rincian tugas administrasi di PT. X yaitu dianggap paling 

tinggi bobot tugasnya yaitu merequeskan kebutuhan meal untuk karyawan 

dengan skor sebesar 0.484 yang selanjutnya diikuti tugas mengontrol timesheet 

harian dengan skor 0.200, mengatur dan melaporkan schedule cuti karyawan 

(skor 0.171), menginput data safety performance karyawan (skor 0.099) dan 

terakhir mengecek dan merequeskan PPE minguan dan bulanan karyawan 

(0.046). Adapun derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis 

tersebut adalah sebesar 0.07 yang berarti masih dapat diterima karena masih di 

bawah 0.1. 
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Hemdum;ilonnasb l!ll!D*daiO[flilr/Pe11gans lulnil Al 
Hem na~ • daictimm. mmsu&i 1e ~ielll)litmnt m. ~ ,,OO,ksi 
H8'igilfommKegialan R8111iig, Bllsmg dai 1nlonna!i UDllm [jllll)I 
Hem linaja O[flilr di! lilt$ alit Sim egklp 
OOnsisay = a06 
wihOniiilg~ 

.411=== .411 .113-.064. 

Gambar 4.10. Bobot Rincian Tugas PIT CONTROL di PT.X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, bobot rincian tugas Pit Control di PT. X yaitu dianggap paling 

tinggi bobot tugasnya yaitu mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 

pengawas ke admin plan dengan skor 0.411, mencatat data laporan dari checker 

dan memasukkan ke template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm (0.411 ), menginformasikan kegiatan 

refueling, kegiatan blasting dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang 

berada di lapangan (skor 0.113) selanjutnya mencatat kinerja operator dan 

kinerja alat secara lengkap (skor 0.064). Adapun derajat inkonsistensi (overall 

inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah sebesar 0.06 yang berarti 

masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 
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Model Narre: Bobot Tugas Data Entry 

Priorities with respect ID: 
Goal: Bd>ot Tuoas Data Enbv 

HenginJXrtKartu Alat Operator y;mg beroperasi 
HenguJbd Kartu Alat Ice ~m JOE dan Sysffm PROTES 
Hengu1111Ulkan Kartu AlatOperalDr Yill9 mell!Jlperasiklrl Alat 
Henvugin dan Herr,;IJ1lill DOO!men Kartu Alat yang sudah a111put 
Inconsen<.y = 0.07 

with 0 ni55ing judgments. 

.505 

.288 

.143 -

.064 • 

Gambar 4.11 Bobot Rincian Tugas Data Entry di PT. X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, bobot rincian tugas Data Entry di PT. X yaitu dianggap paling tinggi 

bobot tugas jabatan data entry yaitu menginput kartu alat operator yang beroperasi 

secara lengkap ke dalam template yang disediakan dengan skor 0.505, mengupload 

kartu alat ke sistem JDE dan sistem PROTES (skor 0.288), mengumpulkan kartu 

alat operator yang mengoperasikan alat (skor 0.143) dan menyusun dan menyimpan 

dokumen kartu alat yang sudah diinput ke dalam tempat yang disediakan (skor 

0.064). Adapun derajat inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis 

tersebut adalah sebesar 0.07 yang berarti masih dapat diterima karena masih di 

bawah 0.1. 
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Model Name Bobo! Tugas Contract Adnin 

Prioriies with ~bx 
Goal: Bd>ot TUQa5 ConlractAdn*1 

Henginiut, memmksa, meraigkum dan melaporlran dala rentil unit hre 
Rekomiasi dim hUng dengiin suba>ntraclDr lain 
Reconsia!I dala Fuel CCllSUmtion SubcmtractDr 
Helabilran Adninistri5i lontrak 
Hereminder claa mellindaklanjuti PR unluk ~njldi PO 
Hereminder dan menindaklanjuti penagihai/ ~ 
~=0.08 

with O ni55ilg judgments. 

.476 

.196 

.135 

.076 

.069 

.048 

--• • I 

Gambar 4.12 Bobot Rincian Togas Contract Admin di PT.X 

Dari hasil perhitungan tersebut di atas terlihat bahwa dari sudut pandang 

perusahaan, bobot rincian tugas Contract admin di PT. X yaitu dianggap paling 

tinggi bobot tugas jabatan contract admin yaitu menginput, memeriksa, 

merangkumdan melaporkan data rental unit hire (skor 0.476), rekonsiliasi data 

hauling dengan perusahaan subcontractor lainnya (skor 0.196), rekonsiliasi data 

fuel consumption perusahaan subcontractor (skor 0.135), melakukan administrasi 

kontrak (skor 0.076), mengingatkan dan menindaklanjuti PR (contract only) untuk 

menjadi PO dalam mendukung kelancaran operasional cost control (skor 0.069) 

dan terakhir mengingatkan dan menindaklanjuti penagihan/pembayaran 

berdasarkan kontrak yang telah disepakati (skor 0.048). Adapun derajat 

inkonsistensi (overall inconsistency) pada hasil analisis tersebut adalah sebesar 0.08 

yang berarti masih dapat diterima karena masih di bawah 0.1. 
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B. Perhitungan Insentif Usulan 

1. Administrasi (Responden 1) 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No. 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Tabel 4.3 Perhitungan Insentif Usulan Administrasi 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336 x 2 0.672 

Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

Ketaatan 0.168 x 2 0.336 

Kerjasama 0.052 x 2 0.104 

Kejujuran 0.212x4 0.848 

TOT AL SKOR (A) 2.424 

Aspek Rincian Tugas Bobot x Nilai Skor 

Request Kebutuhan Meal 0.484 x 4 1.936 

Mengontrol Timesheet harian 0.200 x 3 0.600 

Mengatur dan melaporkan schedule cuti karyawan 0.17lx3 0.513 

Menginput Safety Performance karyawan 0.099 x 3 0.297 

Merequeskan PPE mingguan dan bulanan karyawan 0.046 x 3 0.138 

TOT AL SKOR (B) 3.484 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.272 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja 

karyawan yang diusulkan: 
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Contoh Format SPKK Usulan untuk Administrasi dari tabel di atas didapat 

bahwa: 

Nilai Kinerja (NPKK) = 3.272 

K "k p . (P) NPKK-NPSK X lOO 01 ena1 an restas1 = NPSK 10 

p 
Insentif (I) = -X D 

K 

3
·
272

-
3 x 100 o/c = 9.07 3 0 

9
·
07 

X 50 Juta = 1,003,127 
451,920 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.272, 

kenaikan prestasi (P) 9.07% sehingga didapat insentif responden 1 sebesar 

Rp 1,003,127. Besar insentif yang diterima responden 1 dibandingkan 

dengan responden lain yang diteliti adalah nilai yang terendah, hal ini 

disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas 

administrasi secara keseluruhan memiliki nilai yang rendah. Hal ini juga 

dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek dimensi kerangka 

kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karna tugas administrasi di 

perusahaan tidak sepenting pit control. Hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh insentif 

yang semakin besar. Dengan pemberian insentif yang sesuai dengan prestasi 

kinerja karyawan akan mampu meningkatkan motivasi karyawan. Hal ini 

dikarenakan, semakin tinggi nilai prestasi maka insentif yang diterima 

semakin besar. 
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No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No. 

1. 

2. 

3. 

4. 

2. Pit Control (Responden 2) 

Bobot dirnensi ini rnenunjukkan tingkat kepentingan rnasing-rnasing 

kriteria dirnensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini rnenjadikan 

bobot dirnensi rnasing-rnasing jabatan rnenjadi berbeda satu sarna lain. Hal 

ini terutarna disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kernudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang rnenjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Tabel 4.4. Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 2) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Rincian Tugas Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginforrnasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginforrnasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan 

kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x4 0.452 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOTAL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.850 

73 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja 

karyawan yang diusulkan seperti formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 2 sebesar Rp 

3, 136,248. Besar insentif yang diterima responden 2 dengan responden 1 

sangat jauh berbeda hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan 

bobot rincian tugas pit control dengan administrasi lebih tinggi bobot 

penilaian pit control. Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas 

dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor 

tinggi karena tugas pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal 

tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka 

karyawan akan memperoleh insentif yang semakin besar. 

3. Pit Control (Responden 3) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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No. 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No. 

I. 

2. 

3. 

4. 

Tabel 4.5 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 3) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168 x 4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOTAL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.4llx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411 x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang 0.113x4 0.452 

berada dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.850 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 3 sebesar Rp 

3, 136,248. Temuan yang menarik dari analisis ini besar insentif yang 

diterima responden 3 dengan responden 2 sama hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control sama nilainya. 

Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek 

dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karena tugas 
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pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan 

semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

4. Pit Control (Responden 4) 

No 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

I. 

2. 

3. 

4. 

Tabel 4.6 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 4) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan 

ke template monitoring dan melaporan pehitungan 0.4llx4 1.644 

hasil produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan 

blasting dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan 0.113x4 0.452 

yang berada dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja a lat secara 
0.064 x 3 0.192 

lengkap 

TOT AL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.850 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 
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ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 4 sebesar Rp 

3, 136,248. Temuan yang menarik dari analisis ini besar insentif yang 

diterima responden 4 dengan responden 3 sama hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control sama nilainya. 

Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek 

dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karena tugas 

pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan 

semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

5. Pit Control (Responden 5) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

Tabel 4.7 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 5) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168 x 4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411 x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113 x 4 0.452 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.850 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkanseperti formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 5 sebesar Rp 

3, 136,248. Temuan yang menarik dari analisis ini besar insentif yang 

diterima responden 5 dengan responden 4 sama hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control sama nilainya. 

Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek 

dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karena tugas 

pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan 
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No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

6. Pit Control (Responden 6) 

Tabel 4.8 Perhitungan lnsentif Usulan Pit Control (Responden 6) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginfonnasikan alat dari operator/ 
0.4llx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan basil 0.4llx4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginfonnasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x4 0.452 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.850 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 
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jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula untuk administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 6 sebesar Rp 

3,136,248. Temuan yang menarik dari analisis ini besar insentif yang 

diterima responden 6 dengan responden 5 sama hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control sama nilainya. 

Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek 

dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karena tugas 

pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan 

semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

7. Pit Control (Responden 7) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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4. 
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1. 
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3. 

4. 

Tabel 4.9 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 7) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411 x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113 x 3 0.339 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.819 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.760 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.760, kenaikan 

prestasi (P) 25.33% sehingga didapat insentif responden 7 sebesar Rp 

2,802,856. Besar insentif yang diterima responden 7 dengan responden 6 

yang sama jabatannya sebagai pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control yang sama 

bobotnya tetapi dilihat dari aspek rincian tugas dan nilai aspek dimensi 

kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor berbeda nilainya kama 
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2. 

3. 

4. 

5. 

No 

I. 

2. 

3. 

4. 

menurut penilaian supervisor kurang kompeten dalam hal 

menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan kegiatan umum 

lainnya kepada karyawan yang berada dilapangan karena tugas pit control di 

perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh insentif 

yang semakin besar. 

8. Pit Control (Responden 8) 

Tabel 4.10. Perhitungan lnsentif Usulan Pit Control (Responden 8) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411 x 4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x3 0.339 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.819 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.760 
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Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkanseperti formula administrasi di atas diperoleh: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.760, kenaikan 

prestasi (P) 25.33% sehingga didapat insentif responden 8 sebesar Rp 

2,802,856. Besar insentif yang diterima responden 8 dengan responden 7 

yang sama jabatannya sebagai pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control yang sama 

bobotnya tetapi dilihat dari aspek rincian tugas dan nilai aspek dimensi 

kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor berbeda nilainya karena 

menurut penilaian supervisor kurang kompeten dalam hal 

menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan kegiatan umum 

lainnya kepada karyawan yang berada dilapangan karena tugas pit control di 

perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh insentif 

yang semakin besar. 
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4. 

9. Pit Control (Responden 9) 

Tabet 4.11 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 9) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.4llx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.411 x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x4 0.452 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.932 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.850 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 
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diusulkan seperti formula untuk administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.850, kenaikan 

prestasi (P) 28.35% sehingga didapat insentif responden 9 sebesar Rp 

3,136,248. Temuan yang menarik dari analisis ini besar insentif yang 

diterima responden 9 dengan responden 5 sama hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control sama nilainya. 

Hal ini juga dapat dilihat nilai dari aspek rincian tugas dan nilai aspek 

dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor tinggi karena tugas 

pit control di perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan 

semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

10. Pit Control (Responden 10) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincian tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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Tabel 4.12 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 10) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

3. Ketaatan 0.168 x 4 0.672 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOTAL SKOR (A) 3.524 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Mencatat dan menginfonnasikan alat dari operator/ 
0.41lx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

2. Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan basil 0.411x4 1.644 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

3. Menginfonnasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting 

dan kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x3 0.339 

dilapangan 

4. Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.819 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.760 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.760, kenaikan 

prestasi (P) 25.33% sehingga didapat insentif responden 10 sebesar Rp 

2,802,856. Besar insentif yang diterima responden 10 dengan responden 9 

yang sama jabatannya sebagai pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control yang sama 

bobotnya tetapi dilihat dari aspek rincian tugas dan nilai aspek dimensi 

kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor berbeda nilainya karna 

86 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

menurut penilaian supervisor kurang kompeten dalam hal 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan kegiatan umum 

lainnya kepada karyawan yang berada dilapangan karena tugas pit control di 

perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh insentif 

yang semakin besar. 

11. Pit Control (Responden 11) 

Tabel 4.13 Perhitungan Insentif Usulan Pit Control (Responden 11) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 4 0.928 

Ketaatan 0.168x4 0.672 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 2 0.424 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai ! Skor 

Mencatat dan menginformasikan alat dari operator/ 
0.4llx4 1.644 

pengawas ke admin plan 

Mencatat data laporan dari checker dan memasukkan ke 

template monitoring dan melaporan pehitungan hasil 0.4llx3 1.233 

produksi tiap jam melalui radio dan bbm 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan 

kegiatan umum lainnya kepada karyawan yang berada 0.113x3 0.339 

dilapangan 

Mencatat kinerja operator dan kinerja alat secara lengkap 0.064 x 3 0.192 

TOT AL SKOR (B) 3.408 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.431 

87 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



Bobot dirnensi ini rnenunjukkan tingkat kepentingan rnasing-rnasing 

kriteria dirnensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini rnenjadikan 

bobot dirnensi rnasing-rnasing jabatan rnenjadi berbeda satu sarna lain. Hal 

ini terutarna disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kernudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang rnenjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula adrninistrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3 .431, kenaikan 

prestasi (P) 14.37% sehingga didapat insentif responden 10 sebesar Rp 

1,590,252. Besar insentif yang diterirna responden 11 dengan responden 9 

yang sarna jabatannya sebagai pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot 

penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas pit control yang sarna 

bobotnya tetapi dilihat dari aspek rincian tugas dan nilai aspek dirnensi 

kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor berbeda nilainya kama 

rnenurut penilaian supervisor kurang kornpeten dalarn hal Mencatat data 

laporan dari checker dan rnernasukkan ke template monitoring dan 

melaporan pehitungan hasil produksi tiap jam rnelalui radio dan bbm dan 

Menginformasikan kegiatan refueling, kegiatan blasting dan kegiatan urnum 

lainnya kepada karyawan yang berada dilapangan karena tugas pit control di 

perusahaan sangat penting, sehingga hal tersebut rnenunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, rnaka karyawan akan rnernperoleh insentif 

yang sernakin besar. 
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12. Data Entry (Responden 12) 

Tabel 4.14 Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 12) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

3. Ketaatan 0.168x3 0.504 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212 x 3 0.636 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Menginput kartu alat operator yang beroperasi secara 
0.505 x 4 2.02 

lengkap ke dalam template yang disediakan 

2. Mengupload kartu alat ke system IDE dan system 
0.288 x 4 1.152 

PR OTES 

3. Mengumpulkan kartu alat operator yang mengoperasikan 
0.143x4 0.572 

a lat 

4. Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat yang sudah 
0.064 x 3 0.192 

diinput ke dalam tempat yang disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.936 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.770 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 
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Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.770, kenaikan 

prestasi (P) 25.65% sehingga didapat insentif responden 12 sebesar Rp 

2,838,260. Besar insentif yang diterima responden 12 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ), sehingga hal tersebut 

menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan 

memperoleh insentif yang semakin besar. 

13. Data Entry (Responden 13) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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Tabel 4.15 Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 13) 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

Ketaatan 0.168 x 3 0.504 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOTAL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Menginput kartu alat operator yang beroperasi 

secara lengkap ke dalam template yang 0.505 x 4 2.02 

disediakan 

Mengupload kartu alat ke system JDE dan 
0.288 x 4 1.152 

system PROTES 

Mengumpulkan kartu alat operator yang 
0.143x4 0.572 

mengoperasikan alat 

Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat 

yang sudah diinput ke dalam tempat yang 0.064 x 3 0.192 

disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.936 

Total Nilai Kinerja (20% x A) + (80 % x B) 3.770 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.770, kenaikan 

prestasi (P) 25.65% sehingga didapat insentif responden 13 sebesar Rp 

2,83 8,260. Besar insentif yang diterima responden 13 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ), Temuan yang menarik 
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dari analisis ini besar insentifyang diterirna responden 12 dengan responden 

13 sarna hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian 

tugas data entry sarna nilainya, sehingga hal tersebut rnenunjukkan sernakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, rnaka karyawan akan rnernperoleh insentif 

yang sernakin besar. 

14. Data Entry (Responden 14) 

Tabel 4.16 Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 14) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

3. Ketaatan 0.168x3 0.504 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOTAL SKOR (A) 3.524 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Menginput kartu alat operator yang beroperasi 
0.505 x 4 2.02 

secara lengkap ke dalam template yang disediakan 

2. Mengupload kartu alat ke system JDE dan system 
0.288 x 4 1.152 

PR OTES 

3. Mengumpulkan kartu alat operator yang 
0.143x4 0.572 

mengoperasikan alat 

4. Menyusun dan menyimp«n dokumen kartu alat 

yang sudah diinput ke dalam tempat yang 0.064 x 3 0.192 

disediakan 

TOTAL SKOR (B) 3.936 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.770 

Bobot dirnensi ini rnenunjukkan tingkat kepentingan rnasing-rnasing 

kriteria dirnensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini rnenjadikan 
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bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.770, kenaikan 

prestasi (P) 25.65% sehingga didapat insentif responden 14 sebesar Rp 

2,838,260. Besar insentif yang diterima responden 14 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ), Temuan yang ~enarik 

dari analisis ini besar insentif yang diterima responden 14 dengan responden 

13 sama hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian 

tugas data entry sama nilainya, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya, maka karyawan akan memperoleh insentif 

yang semakin besar. 

15. Data Entry (Responden 15) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 
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No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Tabel 4.17 Perhitungan Insentif Usulan data Entry (Responden 15) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

Ketaatan 0.168x3 0.504 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Menginput kartu alat operator yang beroperasi secara 
0.505 x 4 2.020 

lengkap ke dalam template yang disediakan 

Mengupload kartu a lat ke system JDE dan system 
0.288 x 3 0.864 

PR OTES 

Mengumpulkan kartu alat operator yang mengoperasikan 
0.143x3 0.429 

alat 

Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat yang sudah 
0.064 x 3 0.192 

diinput ke dalam tempat yang disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.505 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.425 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.425, kenaikan 

prestasi (P) 14.16% sehingga didapat insentif responden 15 sebesar Rp 

1,566,649. Besar insentif yang diterima responden 15 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 
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nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ). Besar insentif yang 

diterima responden 15 dengan responden 14 yang sama jabatannya sebagai 

data entry berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan 

bobot rincian tugas data entry yang sama bobotnya tetapi dilihat dari aspek 

rincian tugas dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh 

supervisor berbeda nilainya karena menurut penilaian supervisor kurang 

kompeten dalam hal Mengupload kartu alat ke sistem JDE dan sistem 

PROTES dan mengumpulkan kartu alat operator yang mengoperasikan alat, 

sehingga hal tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya 

dan nilai rincian tugas yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

tersebut, maka karyawan akan memperoleh insentif yang semakin besar. 

16. Data Entry (Responden 16) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu j abatan tertentu. Hal ini menj adikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

95 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

I. 

2. 

3. 

4. 

Tabel 4.18. Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 16) 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

Ketaatan 0.168x3 0.504 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Menginput kartu alat operator yang beroperasi secara 
0.505 x 4 2.02 

lengkap ke dalam template yang disediakan 

Mengupload kartu alat ke system IDE dan system 
0.288 x 4 1.152 

PROTES 

Mengumpulkan kartu alat operator yang 
0.143x3 0.429 

mengoperasikan alat 

Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat yang 
0.064 x 3 0.192 

sudah diinput ke dalam tempat yang disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.793 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.655 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.655, kenaikan 

prestasi (P) 21.84% sehingga didapat insentif responden 16 sebesar Rp 

2,416,357. Besar insentif yang diterima responden 16 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ). Besar insentif yang 

diterima responden 16 dengan responden 14 yang sama jabatannya sebagai 

data entry berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan 
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bobot rincian tugas data entry yang sama bobotnya tetapi dilihat dari aspek 

rincian tugas dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh 

supervisor berbeda nilainya karena menurut penilaian supervisor kurang 

kompeten dalam hal Mengupload kartu alat ke sistem JDE dan sistem 

PROTES, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi 

kinerjanya dan nilai rincian tugas yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan tersebut, maka karyawan akan memperoleh insentif yang semakin 

besar. 

17. Data Entry (Responden 17) 

Tabel 4.19. Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 17) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

3. Ketaatan 0.168x3 0.504 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Menginput kartu alat operator yang beroperasi secara 
0.505 x 4 2.02 

lengkap ke dalam template yang disediakan 

2. Mengupload kartu alat ke system JDE dan system 
0.288 x 4 1.152 

PROTES 

3. Mengumpulkan kartu alat operator yang mengoperasikan 
0.143x3 0.429 

a lat 

4. Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat yang sudah 
0.064 x 3 0.192 

diinput ke dalam tempat yang disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.793 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.655 
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Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.655, kenaikan 

prestasi (P) 21.84% sehingga didapat insentif responden 17 sebesar Rp 

2,416,357. Besar insentif yang diterima responden 17 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ), besar insentif yang 

diterima responden 17 dengan responden 14 yang sama jabatannya sebagai 

data entry berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan 

bobot rincian tugas data entry yang sama bobotnya tetapi dilihat dari aspek 

rincian tugas dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh 

supervisor berbeda nilainya karena menurut penilaian supervisor kurang 

kompeten dalam hal Mengupload kartu alat ke sistem JDE dan sistem 

PROTES, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi 

kinerjanya dan nilai rincian tugas yang diberikan perusahaan kepada 
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karyawan tersebut, maka karyawan akan memperoleh insentif yang semakin 

besar. 

18. Data Entry {Responden 18) 

Tabel 4.20 Perhitungan Insentif Usulan Data Entry (Responden 18) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Prestasi Kerja 0.336x 4 1.344 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 2 0.464 

3. Ketaatan 0.168x3 0.504 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212x3 0.636 

TOT AL SKOR (A) 3.524 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

I. Menginput kartu alat operator yang beroperasi 

secara lengkap ke dalam template yang 0.505 x 4 2.020 

disediakan 

2. Mengupload kartu alat ke system JDE dan 
0.288 x 3 0.864 

system PROTES 

3. Mengumpulkan kartu alat operator yang 
0.143x3 0.429 

mengoperasikan alat 

4. Menyusun dan menyimpan dokumen kartu alat 

yang sudah diinput ke dalam tempat yang 0.064 x 3 0.192 

disediakan 

TOT AL SKOR (B) 3.505 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.425 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 
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dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.425, kenaikan 

prestasi (P) 14.16% sehingga didapat insentif responden 18 sebesar Rp 

1,566,649. Besar insentif yang diterima responden 18 dengan responden 

yang jabatannya pit control berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian 

prestasi kerja dan bobot rincian tugas data entry bobotnya lebih kecil 

nilainya dibanding pit control yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya 

lebih tinggi dibanding administrasi (responden 1 ), besar insentif yang 

diterima responden 18 dengan responden 14 yang sama jabatannya sebagai 

data entry berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan 

bobot rincian tugas data entry yang sama bobotnya tetapi dilihat dari aspek 

rincian tugas dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh 

supervisor berbeda nilainya karena menurut penilaian supervisor kurang 

kompeten dalam hal Mengupload kartu alat ke sistem JDE dan sistem 

PROTES dan Mengumpulkan kartu alat operator yang mengoperasikan alat, 

sehingga hal tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi kinerjanya 

dan nilai rincian tugas yang diberikan perusahaan kepada karyawan 

tersebut, maka karyawan akan memperoleh insentif yang semakin besar. 

19. Contract Admin (Responden 19) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 
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bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 

Tabel 4.21 Perhitungan Insentif Usulan Contract Admin (Responden 19) 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Prestasi Kerja 0.336x 3 1.008 

2. Tanggung Jawab 0.232 x 3 0.696 

3. Ketaatan 0.168x3 0.504 

4. Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

5. Kejujuran 0.212x4 0.848 

TOT AL SKOR (A) 3.212 

No Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

1. Menginput, memeriksa, merangkumdan 
0.476 x 4 1.904 

melaporkan data rental unit hire 

2. Rekonsiliasi data hauling dengan perusahaan 
0.196 x 4 0.784 

subcontractor lainnya 

3. Rekonsiliasi data fuel consumption perusahaan 
0.135x3 0.405 

subcontractor 

4. Melakukan administrasi kontrak 0.076 x 3 0.228 

5. Meremainder dan menindaklanjuti PR (contract 

only) untuk menjadi PO dalam mendukung 0.069 x 3 0.207 

kelancaran operasional cost control 

6. Meremainder dan menindaklanjuti 

penagihan/pembayaran berdasarkan kontrak 0.048 x 3 0.144 

yang telah disepakati 

TOTAL SKOR (B) 3.672 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.580 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 
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Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.580, kenaikan 

prestasi (P) 19.33% sehingga didapat insentif responden 19 sebesar Rp 

2, 139,022. Besar insentif yang diterima responden 19 dengan responden 

yang jabatannya pit control, data entry berbeda yaitu lebih rendah, hal ini 

disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas contract 

admin bobotnya lebih kecil nilainya dibanding pit control dan data entry 

yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya lebih tinggi dibanding 

administrasi (responden 1 ), sehingga hal tersebut menunjukkan semakin 

tinggi nilai prestasi kinerjanya dan nilai rincian tugas yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan tersebut, maka karyawan akan memperoleh 

insentif yang semakin besar. 

20. Contract Admin (Responden 20) 

Bobot dimensi ini menunjukkan tingkat kepentingan masing-masing 

kriteria dimensi variabel terhadap suatu jabatan tertentu. Hal ini menjadikan 

bobot dimensi masing-masing jabatan menjadi berbeda satu sama lain. Hal 

ini terutama disebabkan oleh struktur organisasi yang fungsional. Kemudian 

untuk aspek rincian tugas, akan dapat diketahui prestasi kerja dari karyawan 

dilihat dari pelaksanaan rincain tugas, yang menjadi tanggung jawab dari 

jabatan tersebut. 
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Tabel 4.22 Perhitungan Insentif Usulan Contract Admin (Responden 20) 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Prestasi Kerja 0.336x 3 1.008 

Tanggung Jawab 0.232 x 3 0.696 

Ketaatan 0.168x3 0.504 

Kerjasama 0.052 x 3 0.156 

Kejujuran 0.212 x 4 0.848 

TOT AL SKOR (A) 3.212 

Aspek Dimensi Kerangka Kerja Bobot x Nilai Skor 

Menginput, memeriksa, merangkumdan melaporkan 
0.476 x 4 1.904 

data rental unit hire 

Rekonsiliasi data hauling dengan perusahaan 
0.196x3 0.588 

subcontractor lainnya 

Rekonsiliasi data fuel consumption perusahaan 
0.135x3 0.405 

subcontractor 

Melakukan administrasi kontrak 0.076 x 3 0.228 

Meremainder dan menindaklanjuti PR (contract only) 

untuk menjadi PO dalam mendukung kelancaran 0.069 x 3 0.207 

operasional cost control 

Meremainder dan menindaklanjuti 

penagihan/pembayaran berdasarkan kontrak yang 0.048 x 3 0.144 

telah disepakati 

TOTAL SKOR (B) 3.476 

Total Nilai Kinerja (20% x A)+ (80 % x B) 3.423 

Di bawah ini diberikan satu contoh format penilaian kinerja karyawan yang 

diusulkan seperti formula administrasi: 

Dari tabel di atas didapat bahwa nilai kinerja (NPKK) 3.423, kenaikan 

prestasi (P) 14.11 % sehingga didapat insentif responden 20 sebesar Rp 

1,560,748. Besar insentif yang diterima responden 20 dengan responden 

yang jabatannya pit control, data entry berbeda yaitu lebih rendah, hal ini 

disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian tugas contract 

103 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



admin bobotnya lebih kecil nilainya dibanding pit control dan data entry 

yang dinilai supervisor tetapi bobot nilainya lebih tinggi dibanding 

administrasi (responden 1 ), besar insentif yang diterima responden 20 

dengan responden 19 yang sama jabatannya sebagai contract admin 

berbeda, hal ini disebabkan bobot penilaian prestasi kerja dan bobot rincian 

tugas data entry yang sama bobotnya tetapi dilihat dari aspek rincian tugas 

dan nilai aspek dimensi kerangka kerja yang diberikan oleh supervisor 

berbeda nilainya karena menurut penilaian supervisor kurang kompeten 

dalam hal Rekonsiliasi data hauling dengan perusahaan subcontractor 

lainnya, sehingga hal tersebut menunjukkan semakin tinggi nilai prestasi 

kinerjanya dan nilai rincian tugas yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan tersebut, maka karyawan akan memperoleh insentif yang semakin 

besar. 

C. Summary Perhitungan Insentif Usulan 

Sistem lnsentif 

PT. X Unit/ Bagian Tingkat Pelaksana 

Nilai Kinerja Standar Karyawan (NPSK) 3.0 

Jumlah Dana yang dibagikan (D) Rp. 50 Juta 
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No 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

19. 

20. 

: 

Tabel 4.23. Summary Perhitungan Insentif Usulan 

Nama Nilai Kinerja (NPKK) Kenaikan Prestasi (P) Insentif (I) 

Responden 1 3.272 9.07% 1,003,127 

Responden2 3.850 28.35% 3,136,248 

Responden 3 3.850 28.35% 3,136,248 

Responden4 3.850 28.35% 3,136,248 

Responden 5 3.850 28.35% 3,136,248 

Responden 6 3.850 28.35% 3,136,248 

Responden 7 3.760 25.33% 2,802,856 

Responden 8 3.760 25.33% 2,802,856 

Responden 9 3.850 37.25% 3,136,248 

Responden 10 3.760 25.33% 2,802,856 

Responden 11 3.431 14.37% 1,590,252 

Responden 12 3.770 25.65% 2,838,260 

Responden 13 3.770 25.65% 2,838,260 

Responden 14 3.770 25.65% 2,838,260 

Respohden 15 3.425 14.16% 1,566,649 

Responden 16 3.655 21.84% 2,416,357 

Responden 1 7 3.655 21.84% 2,416,357 

Responden 18 3.425 11.62% 1,566,649 

Responden 1 9 3.580 19.33% 2,139,022 

Responden 20 3.423 14.11 % 1,560,748 

451.920 50,000,000 

Sistem yang sudah ada seperti pada tabel di atas, memberikan insentif 

yang sama besar kepada setiap personil tanpa mempertimbangkan nilai 

kinerjanya. Jadi, dana insentif yang diterima dibagi dengan jumlah personil 

yang ada di unit tersebut. Sedangkan sistem usulan, menggunakan nilai kinerja 

sebagai dasar pemebrian insentif, sehingga dimungkinkan adanya perbedaan 

jumlah insentif yang diterima oleh masing-masing personil di unit 

tersebut.Sesuai dengan rumus perhitungan insentif diatas, maka didapatkan 

besar insentif sebagaimana ditampilkan pada Tabel 4.3 di atas. Dari 
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perbandingan kedua sistem insentif di atas, sistem insentif usulan diharapkan 

lebih motivatif dan mendorong karyawan untuk berprestasi tinggi daripada 

sistem insentif yang sudah ada sekarang. 

Jika dibandingkan format penilaian kinerja karyawan yang diusulkan 

dengan sistem penilaian kinerja karyawan di PT. X, maka bisa dikatakan lebih 

baik. Hal ini disebabkan sistem yang baru lebih akomodatif terhadap semua 

kerangka kerja (Dimensi) yang sudah diidentifikasikan sebagai kebutuhan untuk 

jabatan tersebut. Tentunya hal ini melcngkapi aspek motivasi dari sistem 

sebelumnya. Sistem baru juga berorientasi terhadap basil yang dicapai oleh 

karyawan secara proporsional dan fokus. Untuk penilaian diberikan langsung 

terhadap rincian tugas yang diidentifikasikan sebagai tanggung jawab jabatan 

tersebut sesuai dengan bobotnya yang akurat. Tentunya hal m1 

menyempumakan obyektivitas penilaian dari sistem yang sudah ada saat ini. 

Dengan kondisi di atas, diharapkan sistem penilaian kinerja karyawan 

m1 dapat membangun suasana kerja yang kondusif bagi produktivitas yang 

tinggi dari karyawan, karena nilai kinerja dari sistem ini akan dipakai sebagai 

dasar pembagian insentif bagi karyawan. Ini berarti, insentif yang diberikan 

mencerminkan kinerja dari karyawan yang bersangkutan.Hal ini sesuai dengan 

penelitian sebelumnya Sukma (2004). Hasil dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa dengan pendekatan kerangka kerja dasar Austin-Hayne, prestasi kinerja 

karyawan teridentifikasi lebih sempuma dan sistem insentif yang diberikan 

diharapkan lebih memotivasi karyawan untuk berprestasi lebih tinggi. Insentif 

dengan pembagian laba yang digabungkan dengan penilaian kinerja karyawan 

akan mencerminkan insentif yang sesuai dengan prestasi kinerja karyawan. Dan 
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Penelitian Bouman (2006), besamya insentif yang diterima karyawan di PT 

Smelting berbanding lurus dengan kinerja unit tempatnya bekerja, jabatan yang 

dipegang serta kinerja individu karyawan yang bersangkutan. 

D. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan baik menyangkut metode 

yang digunakan maupun menyangkut data yang diperoleh. Sebagai penelitian 

yang menggunakan metode AHP, maka dapat diketahui bahwa penelitian ini 

hanya meneliti behavior dari sisi preferences. Dengan demikian apabila 

Perusahaan ingin menggunakan penelitian ini sebagai salah satu pertimbangan 

dalam menentukan kebijakan, perlu dilengkapi dengan kajian terkait budget 

constraint yang tidak diperhitungkan dalam penelitian ini. 

Keterbatasan selanjutnya dari penelitian ini terkait pemilihan responden 

dan jumlah responden pada tahap penilaian komparasi yang hanya melibatkan 

perwakilan karyawan di PT. X yaitu hanya Departemen Contract Mining Pihak 

lain yang dapat mempengaruhi perwujudan rencana perancangan sistem insentif 

seperti Departemen Mining Operation, Plan and Maintenance, Engineering, 

HRD dan HSE Departemen tidak dilibatkan sebagai responden padahal dalam 

kenyataannya pemberian beberapa insentif juga tergantung pada kontribusi dari 

departemen tersebut. Keterbatasan ini disebabkan penelitian inihanya fokus 

pada identifikasi insentif yang dapat diberikan guna mendorong semangat 

kinerja yang tinggi pada team contract mining departemen. 
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A. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Untuk rnendapatkan insentif yang besar dari perusahaan rnaka pertarna­

tarna kinerja dari perusahaan harus tinggi, yang rnana hal itu dapat dicapai 

apabila rnasingrnasing unit kerja rnencapai kinerja yang tinggi pula, sehingga 

unit-unit kerja ini akan rnendukung tercapainya kinerja perusahaan. Kinerja 

individu tiap-Tiap karyawan bagus akan rnendukung kerja sarna tiap-tiap 

individu karyawan untuk rnenghasilkan kinerja unit ternpat rnereka bekerja 

rnenjadi tinggi. Dengan kata lain selain dari kernarnpuan individu karyawan 

diperlukan juga kerja sarna antar karyawan dalarn suatu unit kerja dan kerja 

sarna yang baik antar unit kerja sehingga sernuanya itu akan rnendukung kinerja 

perusahaan dan sebagai urnpan balik ke karywan dengan tingginya kinerja 

perusahaan rnaka besamya total insentif yang diberikan perusahaan akan 

rnenjadi besar juga. 

Dari basil penelitian yang telah dilakukan dapat disirnpulkan bahwa 

Format penilaian kinerja karyawan dengan rnernpertirnbangkan dua faktor, 

yaitu pertarna faktor dimensi kerja yang berdasarkan atas kerangka kerja 

Austin-Hayne yang terdiri dari prestasi kerja (0,336), tanggung jawab (0,232), 

kejujuran (0,212), ketaatan (0, 168), dan kerja sama (0,052). Dan faktor rincian 

tugas atau kinerja dengan bobot prioritas sesuai dengan tingkat kepentingan 

dengan rincian tugas dari masing-rnasing level jabatan yang diteliti, sehingga 

dapat rnencerminkan prestasi kinerja karyawan yang sebenamya apabila 
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dibandingkan dengan sistem penilaian kinerja karyawan yang ada di PT. X 

selama ini, selain itu skala penilaian yang digunakan dalam penelitian ini akan 

mampu memberikan range penilaian yang lebih baik, sehingga akan mampu 

memberikan evaluasi terhadap kinerja karyawan serta mampu untuk 

meningkatkan motivasi kinerja karyawan. 

b. Saran 

1. Dari sistem insentif usulan ini dapat menjadi motivator dan dorongan 

karyawan untuk berprestasi lebih tinggi 

2. Dan perlunya penelitian lanjutan untuk meneliti sejauh mana efek dari 

pemberian insentif yang berdasarkan kinerja unit, jabatan dan kinerja 

individu memberikan pengaruh yang besar bagi motivasi karyawan yang 

akhimya dapat meningkatkan kinerja perusahaan. 
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3.0 5.0 2.0 

an 

11125/2015 3 :52:18 PM 

Model Name: Penilaian Prestasi Kerja 

Numerical Assessment 

08 7 85 4 321234587 8 0 

Adminlstrasl --{}--

5.0 1.0 

Page 1 of 1 

Pit Control 

(2 .0) 

(3 .0) 

Compare the relative preference with respect to: Ketaatan 

In forma tion Documents 
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11/25/2015 3:51 :44 PM Page 1 of 1 

Model Name: Penllaian Prestasi Kerja 

Numerical Assessment 

ga7e54321:z345e7sg 

Admlnlstrasl Pit Control 

Compare the relative preference with respect to : Tanggung Jawab 

Information Documents 

11/25/2015 3 :49:00 PM 

Model Name: Penilaian Prestasi Kerja 

Numerical Assessment 

08785432123458789 

Administrasl 

Contract Admln 
1.0 
5.0 

(2 .0 

Page 1of1 

Pit Control 

Compare the relative preference with respect to: Prestasi Kerja 

Information Documents 
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11/25/2015 3:52:53 PM Page 1 of 1 

Model Name: Penilaian Prestasi Kerja 

Numerical Assessment 

98765432123456789 
I I I I I I I I I I I I I I I I I 

Administrasi Pit Control 

Compare the relative preference with respect to: Kerjasama 

Pit Control Data Entr 

Information Documents 

11/25/2015 3:54:02 PM 

Model Name: Penilaian Prestasi Kerja 

Numerical Assessment 

98765 4 3212345 6 7 89 

Administrasi 

Contract Admin 

(2.0 

3.0 
5.0 

Page 1 of 1 

Pit Control 

Compare the relative preference with respect to: Kejujuran 

Pit Control Data Entr Contract Admin 

~--- -~ ~ -- ----

Information Documents 
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11/W2015 3:46:16 PM 

Numerical Assessment 

Mengumpulan Kmtu Alat 
Operlllor yang 

mengoperasikan Alm 

Model Name: Sobol T ugas Data Entiy 

3 4 5 6 7 8 9 

Compare the relative in parlance wih respect to: Goal: Babat Tu gas Data Entry 

temJDE dan System PROTES 
un dan Uenvirroan Dokumen Kartu Alm v111a sudah dinoot 

1112612015 3:44:37 PM 

Numerical Assessment 

Mencatat dan 
menginformasian 
Kerusakan Alat dari 

Operator/Pengawas ke 
admin Plan 

Model Name: Bobo!Tugas AT CONTROL 

Compare the relatwe importance with respect to: Goal: Bobo! T ugas AT CONTROL 

Page 1ol1 

Uenginput Kartu Alm 
Operator yang beroperas i 

uni 
3.0 
5.0 
5.0 

Page 1of1 

, lilenginformas hi Kegiatoo 
Refueling, Blasting dan 

lnformasi Urrnm Lainnya 

Llencatat d Menginfom Uericcet 0 Uencatat K 
5.0 1.0 5.0 

asikoo Kegiman R~ueling, Blasting dM lnformasi Umum Lainlria -- (5.0) 3.0 
J&5iiDiirii'aiilllmi!iiii'Jlmemasukkan ke template roon~oring dlll melaporke11 pro___ 5.0 
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1112612015 4:22:14 PM 

Numerical Assessment 

Ltengatur dan melaporkan 
cuti 

Safetv Performance 

1112612015 3:47:33 PM 

Numerical Assessment 

Menglnput, memerik.sa, 
merangkum dan melaporkan 

data rental un~ hire 

M>del Name: Rincian Tugas.Admin 

6 

Compare 1he relalive inportance with respect to: Goal: Sobol Tu gas Admii 

Model Name: EbbotTugasConlract />dmin 

Compare the relative mportance with respect to : Goal: Eb bot Tugas Contract />dmin 

dan melaporkan data rental unit hire 
a haulilA denAan subcontractor lain 

sl dllta Fuel Consumtion Subcontractor 
ainder dan menildaklaniuti PR untuk meniadi PO 

ernalnder dan menildaklaniutl penaoihan/pembavaran 

119 

Page 1ol1 

Request kebutuhan meal 

Page 1of1 
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LEMBAR KUESIONER PEMBOBOTAN 

A. DATA KARY AW AN PENILAI 

NAMA 

JDE 

JABATAN 

UNITKERJA 

TAHUN MULAI KERJA 

TANDA TANGAN 

Untuk pertanyaan di bawah ini mohon beri tanda Melingkari (0) atau melingkari 

pada angka yang anda pilihberdasarkan pada kriteria-kriteria yang menurut anda 

lebih penting. Adapun range nilai yang terletak diantara 1 - 9 dimana nilai 9 

merupakan nilai yang paling penting. 

Intensitas 

Kepentingan 
Keterangan 

1 Kedua elemen sama pentingnya 

3 Elemen yang satu sedikit lebih penting daripada elemen 

yang lainnya 

5 Elemen yang satu lebih penting daripada yang lainnya 

7 Satu elemen jelas lebih mutlak penting daripada elemen 

lainnya 

9 Satu elemen mutlak penting daripada elemen lainnya 

2,4,6,8 Nilai-nilai antara dua nilai pertimbangan-pertimbangan 

yang berdekatan 

Selamat memilih dan terima kasih atas partisipasinya 

120 
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Daftar Pertanyaan : 

I. PEMBOBOT AN KRITERIA-KRITERIA PENILAIAN PRESTASI 

KERJA 

Diantara kriteria di bawah ini, mana menurut Anda lebih diutamakan dalam hal 

Kriteria-Kriteria Utama Penilaian Prestasi Kerja 

Prestasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Tanggung 

Kerja Jawab 

Prestasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Ketaatan 

Kerja 

Prestasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Kerj a sama 

Kerja 

Prestasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Kejujuran 

Kerja 

Tanggung 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Ketaatan 

Jaw ab 

Tanggung 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Kerja sama 

Jaw ab 

Tanggung 9 8 7 6 5 4 3 2 

Jawab 

2 3 4 5 6 7 8 9 Kejujuran 

Ketaatan 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Kerja sama 

Ketaatan 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Kejujuran 

Kerja sama 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Kejujuran 
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II. PEMBOBOT AN SUBKRITERIA RINCIAN TU GAS 

1. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda jabatan 

ternilai lebih diutamakan dalam hal prestasi kerja: 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Pit 

Control 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Pit 

Control 

Pit 

Control 

Data 

Entry 

Admin 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 D~a 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Adm in 

2. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda jabatan 

ternilai lebih diutamakan dalam hal Tanggung Jawab: 

Administrasi 

Administrasi 

Administrasi 

Pit 

Control 

Pit 

Control 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Pit 

Control 

9 8 7 6 5 4 3 2 I 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Adm in 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Adm in 
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Data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Entry Admin 

3. Dalam hal faldor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda jabatan 

temilai lebih diutamakan dalam hal Ketaatan: 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Pit 

Control 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Pit 

Control 

Pit 

Control 

Admin 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

Data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Entry Admin 

4. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda jabatan 

temilai lebih diutamakan dalam hal Kerja sama: 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Pit 

Control 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Pit 

Control 

Pit 

Control 

Adm in 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Adm in 
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Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

5. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda jabatan 

temilai lebih diutamakan dalam hal Kejujuran: 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Pit 

Control 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

Administrasi 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

Pit 

Control 

Pit 

Control 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

Data 

Entry 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Contract 

Admin 

6. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda rincian 

tugas Pit Control yang lebih diutamakan: 

Mencatat dan 

menginformasikan 

alat dari operator I 

pengawas ke 

admin plan 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Mencatat 

data 

laporan 

dari 

checker 
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Mencatat clan 

menginformasikan 

alat dari operator I 

pengawas ke 

admin plan 

9 8 7 6 5 4 3 2 

Mencatat dan 

menginformasikan 

alat dari operator I 

pengawas ke 

admin plan 

Menginformasikan 

kegiatan refueling, 

kegiatan blasting 

Menginformasikan 

kegiatan refueling, 

kegiatan blasting 

Mencatat data 

laporan dari 

checker 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

2 3 4 5 6 7 8 9 Menginformasikan 

kegiatan refueling, 

kegiatan blasting 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mencatat 

kinerja 

operator 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mencatat 

data laporan 

dari checker 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mencatat 

kinerja 

operator 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mencatat 

kinerja 

operator 

7. Dalarn hal faktor subkriteria di bawah ini, rnana yang rnenurut Anda rincian 

tugas Administrasi yang lebih diutamakan: 

Mengatur dan 9 8 7 6 5 4 3 2 

melaporkan 

schedule cuti 

karyawan 

125 

2 3 4 5 6 7 8 9 Reque~ 

kebutuhan 

Meal 
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Mengatur dan 

melaporkan 

schedule cuti 

karyawan 

Mengatur dan 

melaporkan 

schedule cuti 

karyawan 

Mengatur dan 

melaporkan 

schedule cuti 

karyawan 

Request 

kebutuhan 

Meal 

Request 

kebutuhan 

Meal 

Request 

kebutuhan 

Meal 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

2 3 4 5 6 7 8 9 Merequestkan 

PPE mingguan 

dan bulanan 

karyawan 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mengontrol 

Timesheet 

harian 

2 3 4 5 6 7 8 9 Menginput 

Safety 

Performance 

karyawan 

2 3 4 5 6 7 8 9 Merequestkan 

PPE mingguan 

dan bulanan 

karyawan 

2 3 4 5 6 7 8 9 Mengontrol 

Timesheet 

harian 

2 3 4 5 6 7 8 9 Menginput 

Safety 

Performance 

karyawan 

Merequestkan 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Mengontrol 

Timesheet 

harian 

PPE mingguan 

dan bulanan 

karyawan 

126 

42741.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



Merequestkan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Menginput 

PPE mingguan Safety 

dan bulanan Performance 

karyawan karyawan 

Mengontrol 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Menginput 

Timesheet Safety 

harian Performance 

karyawan 

8. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda rincian 

tugas Data Entry yang lebih diutamakan: 

Mengumpulkan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Menginput 

kartu alat kartu alat 

operator operator 

Mengumpulkan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Mengupload 

kartu alat kartu alat ke 

operator sistem JDE dan 

sistem PROTES 

Mengumpulkan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Menyusun dan 

kartu alat meny1mpan 

operator dokumen kartu 

al at 

Menginput 

kartu alat 

operator 

9 8 7 6 5 4 3 2 
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2 3 4 5 6 7 8 9 Mengupload 
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sistem JDE dan 

sistem PROTES 
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Menginput 

kartu alat 

operator 

Mengupload 

kartu alat ke 

sistem IDE dan 

sistem 

PR OTES 

9 8 7 6 5 4 3 2 

9 8 7 6 5 4 3 2 

2 3 4 5 6 7 8 9 Menyusun dan 

menyimpan 

dokumen kartu 

a lat 

2 3 4 5 6 7 8 9 Menyusun dan 

meny1mpan 

dokumen kartu 

a lat 

9. Dalam hal faktor subkriteria di bawah ini, mana yang menurut Anda rincian 

tugas Contract Admin yang lebih diutamakan: 

Menginput, 

memeriksa, 

merangkum dan 

melaporkan data 

rental unit hire 

Menginput, 

memeriksa, 

merangkum dan 

melaporkan data 

rental unit hire 

Menginput, 

memeriksa, 

merangkum dan 

melaporkan data 

rental unit hire 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Rekonsiliasi data 

hauling dengan 

perusahaan 

subcontractor 

lainnya 

9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Rekonsiliasi 

data fuel 

consumption 

perusahaan 

subcontractor 

9 8 7 6 5 4 3 2 
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2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder 

dan 

menindaklanjuti 

PR (contract 

only) 
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Menginput, 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder 

memeriksa, dan 

merangkum dan menindaklanjuti 

melaporkan data penagihan I 

rental unit hire pembayaran 

berdasarkan 

kontrak yang 

telah disepakati 

Menginput, 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Melakukan 

memeriksa, administrasi 

merangkum dan kontrak 

melaporkan data 

rental unit hire 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Rekonsiliasi 

hauling dengan data fuel 

perusahaan consumption 

subcontractor perusahaan 

lainnya subcontractor 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder 

hauling dengan dan 

perusahaan menindaklanjuti 

subcontractor PR (contract 

lainnya only) 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder 

hauling dengan dan 

perusahaan menindaklanjuti 

subcontractor penagihan I 

lainnya pembayaran 

berdasarkan 

kontrak yang 

telah disepakati 
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Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Melakukan 

hauling dengan administrasi 

perusahaan 

subcontractor 

lainnya 

kontrak 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder dan 

fuel consumption 

perusahaan 

subcontractor 

menindaklanjuti 

PR (contract only) 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder dan 

fuel consumption 

perusahaan 

subcontractor 

Rekonsiliasi data 9 8 7 6 5 4 3 2 

fuel consumption 

perusahaan 

subcontractor 

menindaklanjuti 

penagihan I 

pembayaran 

berdasarkan 

kontrak yang 

telah disepakati 

2 3 4 5 6 7 8 9 Melakukan 

administrasi 

kontrak 

Meremainder dan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Meremainder dan 

menindaklanjuti 

PR (contract only) 

130 

menindaklanjuti 

penagihan I 

pembayaran 

berdasarkan 

kontrak yang 

telah disepakati 
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Meremainder dan 9 8 7 6 5 4 3 2 

menindaklanjuti 

PR (contract only) 

2 3 4 5 6 7 8 9 Melakukan 

administrasi 

kontrak 

Meremainder dan 9 8 7 6 5 4 3 2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 Melakukan 

menindaklanjuti 

penagihan/ 

pembayaran 

berdasarkan 

kontrak yang telah 

disepakati 

131 
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KUESIONER PENILAIAN PRESTASI KERJA KARY AW AN PT. X 

Mas a penilaian tanggal ........ s.d ............ . 

I. DATA KARYAWAN YANG DINILAI 

NAMA 

JDE 

JABATAN 

UNITKERJA 

TAHUN MULAI KERJA 

NAMA ATASAN TANDA TANGAN 

II. PENILAIAN PRESTASI KERJA KARYAWAN PT. X 

HASIL PENILAIAN 

KRITERIA DAN ASPEK NILAI 
NO 

PENILAIAN BS B c K KS 
BO BOT 

(5) (4) (3) (2) (1) 

1. Prestasi Kerja 

a. Perencanaan Kerj a 

b. Kesungguhan kerja dan 

Hasil Kerja 

2. Tanggung Jawab 

a. Bertanggung Jawab 

b. Tindak Lanjut 

3. Ketaatan 

a. Disiplin 

b. Kerapian atau Sistematis 

Kerja 

4. Kerjasama 

a. Kemampuan untuk 

bekerjasama 

b. Pengendalian 

5. Kejujuran 

a. Jujur 

b. lntegritas 

Core! yang tidak perlu BS (Baik Sekah), B (Baik), C (Cukup), K (Kurang), KS (Kurang Sekah) 

132 

NILAI 

PRESTASI 
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