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ABSTRAK
SISTEM PENILAIAN KINERJA SUMBER DAYA MANUSIA DI BALAI
PENGEMBANGAN BENIH IKAN AIR TAWAR WANAYASA
Ali Sujoko
Universitas Terbuka
ali sujok ahoo.c0.uk

Kata Kunci: sistem kinerja, peniloian kinerja, karyawan, tugas pokok dan
Jungsi, produktivitas kerja balai pembenthan ikan.

Salah satu pertimbangan pembudidaya ikan memilih benih bermuty unggul
odoloh status dort balai benih fkan tersebut. Bolai benih yong meneropkan cora
pembenihan fkan yong boik, opologi bersertifikat, akon lebih mudoel “menarik minot
pembudidayo, baik poda saat melgkukan pramosi moupun pada seot memasang iklon di
media cetek. Bagt baloi benih, memperoleh/mempertahaskarproduksi benih bermutu
adolah suctu kerjo keras yang memerlukon komitinen dori pihak balol benih,
maonajemen, karyowan, don pembudidoya. Agar Kemitmen ini dapot dilokukon dengan
serivs, saloh sotu core yang depat dipokei joldh dengan membuat sistem penilaion
prestost kerjia karyowon secarg terbuka ' yeng telah memenuhi prinsip-prinsip seperti
refevance jika foktor-foktor yarg diukur terkoit dengan lingkup tuges pokak dan fungsi,
sensitivity yoitu cukup peko miembedakan pegowai berprestosi don tidak berprestasi
refiability atau dapat-diondalkan dan dipercaya dengon menggunokaen tolak ukur yang
obyektif, sahih)\akurot, konsisten dan stabll, acceptability otau dimengerti don diterima
karyowen petilai maupun yong dinilal dan praocticolly mudah digunokan don dimengerti
dan mengecu poeda tugos pokok dan fungsi Bolol Benih. Penilaion yong terbuka akan
menimbulkan motivasi darl karyowon untuk mencapai kinerja vang dilnginkan. Kinerja
korvowan yang baik poda akhirnyo akan membown dompoak positif bogi produkst tken

bermuty yong dilokukon terhodop balal,
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ABSTRACT

PERFORMANCE APPRAISAL SYSTEM HUMAN RESOURCES IN
CENTRAL FRESHWATER FISH SEED BEVELOPMENT WANAYASA.

Ali Sujoko, 2011
The Indonesian Open Learning University

ali snjok: ahoo.co.uk

Key Words: System performance, performance appraisals, employee, principal
duties and functions, productivity of fish hatthery

Fish farmers should be have one of the considefations to choose high
quality seed is the status of the fish breeding centers. Breeding centers that
implement a good way of hatchery fish, €t alone certified, it will be easier to
attract farmers, both at the time of prombtion as“well as advertising in print media,
For breeding centers, obtain / maintain”quality seed production is a hard job that
requires commitment from the breeding centers, management, employees, and
farmers. In order for this cofnimitment can be taken seriously, one way that can be
used is to create a systen( of performance appraisal of employees who have met
publicly principles such’as relevance if measured factors related to the scope of
the main task$\and finctions, sensitivity is quite sensitive differentiate employee
achievement and not achievement, reliability, or reliable and trustworthy by using
benchmarky that objective, valid, accurate, consistent and stable, understood and
accepted acceptability or assessment of employees as well as those assessed and
Practically easy to use and understand and refer to the main task and seed center
functions. Assessment of the open will cause the motivation of employees to
achieve the desired performance. Good employee performance will ultimately
bring a positive impact on the production of quality fish that are made to the
hatchery.
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Sumber Daya Manusia di Balai Pengembangan Benih Ikan Air Tawar Wanayasa”.
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BAR I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kerangka Teoritis
1. Arti, Manfaat dan Tujuan Penilaian Prestasi Kerja
Tugas unit pembenihan setelah menerima, menempatkan dan
mempekerjakan karyawan adalah melakukan penilaian prestasi kerja
karyawan. Penilaian prestasi kerja karyawan tersebut harus dilakukan
untuk mengetahui prestasi yang telah dicapai oleh sefiap. Karyawan,
Prestasi tersebut penting bagi setiap karyawan dap befguna bagi unit
pembenihan untuk menetapkan kebijaksanaa ~pengembangan Karir
selanjutnya. Penilaian Prestasi Kerja adalah sGatu proses vang dilakukan
oleh unit pembenihan atau suatu organisasi untuk mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja karyawannya (Handoko, 1994). Sedangkan menurut
Flippo (1996), Penilaian-Prestasi Kerja mencakup semua informasi yang
diperlukan scbagair dasar dalam membuat dan mengambil keputusan
tentang pemberian promosi, kenaikan gaji, pemberhentian,  dan
pemindahan karyawan. Menurut Simamora (1995} Penilaian kinerja
{performance appraisal) secara keseluruhan merupakan pros¢s yang
berbeda dari evaluasi pekerjaan (job evaluation). Penilaian Kinerja
berkenaan dengan seberapa baik seseorang melakukan pekerjaan yang

ditugaskan/ diberikan,
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Berdasarkan pengertian tersebut penilaian prestasi kerja merupakan
tugas yang paling penting yang harus dimiliki oleh suatu unit pembenihan
karena merupakan suatu sistem tinjavan dan evaluasi dari prestasi kerja
masing-masing individu dan kelompok yang relevan dengan kelemahan-
kelemahan atau kekuatan-kekuatan yang dimilikinya, Walaupun demikian,
banyak juga unit pembenihan yvang secara terus terang mengakui bahwa
mereka mempunyai kesulitan dalam melaksanakan penilaian prestasi kerjsli
secara objektif.

Menurut Hasibuan (1994), penilaian prestasi ‘kerja Karyawan
mempunyai tujuan scbagai berikut :

. Sebagai dasar pengambilan keputusan “\yéang digunakan dalam
melakukan promosi, demosi, pemberhentian’karyawan, dan penetapan
besarnya balas jasa;

2. Untuk mengukur prestasi kerja, vaitu sejavh mana karyawan dapat
berhasil dalam peketjaannya;

3. Sebagai dasar wntuk”mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan di
dalam unif pembenihan;

4. Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan keefektifan
jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan,
kondisi kerja dan peralatan kerja;

5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi

karyawan yang berada dalam organisasi,
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6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan schingga
dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik;

7. Sebagai alat untuk mendorong dan membiasakan para atasan untuk
mengobservasi perilaku bawahan supaya dapat mengetahui minat serta
kebutuhan-kebutuhan para bawahannya;

8. Sebagai alat untuk melihat kekurangan atau kelemahan di masa lalu
dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya;

9. Secbagai kriteria untuk menentukan seleksi dan penempatan karyawan:

10. Sebagai alat untuk mengindentifikasi kelemahan-kelemahan Karyawan
sehingga dapat menjadi bahan pertimbangan agar dapat diikutsertakan
dalam program latihan kerja tambahan;

1[.Sebagai alat untuk memperbaiki“\ataw’ untuk mengembangkan
kecakapan Karyawan;

12. Sebagai dasar memperbdiki dan mengembangkan uraian pekerjaan
{job description).

Manfaat pepilaian prestasi kerja karyawan menurut Hasibuan
(1994) sebagai berikut :

Bagi karyawan, penilaian prestasi kerja bagi karyawan dapat
menimbulkan perasaan puas dalam diri mereka. Mereka merasakan bahwa
hasil kerja mereka dinilai sewajarnya oleh unit pembenthan. Selain itu
kelemahan-kelemahan yang ada dalam diri individu dapat diketahui.

Kelemahan-kelemahan tersebut harus diterima secara sadar oleh karyawan
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sebagai suatu kenyataan schingga pada akhirnya dapat  menimbulkan
dorongan untuk memperbaiki diri.

Bagi unit pembenihan, penilaian prestasi kerja karyawan
memberikan manfaat bagi unit pembenihan karena melalui cara ini dapat
mewujudkan salah satu tujuan unit pembenihan untuk memperoleh orang

yang tepat pada posisi/jabatanyang tepat.

2. Metode-metode Penilaian Prestasi Kerja
Setiap penilai dalam melaksanakan penilaian prestasi kerja
karyawan setelah mengetahui arti, twjuan serta manfaatnya, maka harus
mengetahui juga metode-metode penilaian prestast kecja karyawan yang
akan dipergunakan di unit pembenihannya. ‘Metode atau teknik penilaian
prestasi kerja karyawan dapat digunakan” dengan pendekatan yang
berorientasi masa lalu dan masa 'dépan. Menurut Mangkuprawira (2001)

metode penilaian prestasi kerja adalah sebagai berikut

a. Metode Berorientasi Masa Lalu
Metode berorientasi masa lafu adaiah suatu bentuk penilaian
dari, Wasilbkinerja karyawan yang telah dilakukan dimasa lampau
sebetom diadakannya penilaian. Metode ini memiliki kelebihan dalam
hal kinerja yang telah terjadi dan mudah diukur dalam beberapa hal,
dan kelemahannya adalah  kinerja tidak dapat diubah. Namun pada
saat evaluasi kinerja, karyawan dapat melakukan upaya-upaya agar

kinerjanya kebih baik.
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Menurut Mangkuprawira (2001} metode penilaian pretasi kerja

pada masa lalu terdiri dari ;

1} Skala Penilaian
Penilaian kinerja ini penuh dengan evaluasi subjektif atas kinerja
individual dengan skala terendah sampai tertinggi. Penilaian
banyak didasarkan pada pendapat penilai dan pada banyak kasus
kriteria tidak langsung terkait pada kinerja pekerjaan. Terdapat
kelemahan pada metode ini antara lain terdapathya ®ias penilai
vaitu adanva unsur subjektivitas dan kriteria Gpesifik besar
kemungkinan untuk membuat formulir yang dapat diaplikasikan

untuk berbagai jents pekerjaan.

2) Dafiar Periksa
Metode dafiar periksa, mensyvaratkan penilai untuk menyeleksi
pertanyaan yang. tnenggambarkan Kkineria dan  karakteristik
karyawan. Metpde ini dibuat dengan memberikan bobot tertentu
pada setiaphal vang terkait dengan derajat kepentingannya.
Kelebihannya murah, meringankan keruwetan  administrasi,
pelatihan bagi penilai berkurang, terstandardisasi. Kelemahannya
meliputi bias dari penilai dafam bentuk hallo effect, penggunaan
kriteria personaliti sebagai pengganti kriteria kinerja, keszlahan
penafsiran terhadap tiap jtem, dan penggunaan bobot vang kurang

sesuai.
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3) Metode pilihan yang dibuat
Metode pilihan yang dibuat mensyaratkan penilai untuk memilih
pernyataan paling umum dalam setiap pasangan pernyataan tentang
karyawan yang dinilai. Kelebthannya adalah mengurangi bias
penilai karena beberapa karyawan yang harus dinilai, seperti mulai
dart posist puncak sampai yang terbawah. Metode ini juga mudah
dikelola dan cocok untuk pekerjaan yang beragam, namun
pernyataan-pernyataan umum mungkin fidak spesifik pada
pekerjaan. Metode ini memiliki keterbatasan smanfaat’ dalam

membanty karyawan untuk memperbaiki kinetjatya.

4y Metode kejadian kritis
Metode ini mensyaratkan penilai ubtuk mencatat pernyataan yang
menggambarkan pertlaku baik /dan buruk yang terkait dengan
kinerja pekerjaan. Metode /ini sangat baik dalam memberikan

umpan balik kepada karyawan.

5} Metode datdtan prestasi
Metodesini banyak dipakai oleh kalangan profesional. Informasi
vang diperoleh biasanya digunakan untuk mengembangkan laporan
tahunan yang berisi rincian tentang sumbangan para profesional
sepanjang tahun. Penafsiran tentang setiap ifem bisa jadi subjektif
dan bias karena mereka cenderung hanya melihat kebaika:}

SESEOrang saja.
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b. Metode Penilaian Berorientasi Masa depan
Penilaian Berorientasi Masa depan berfokus pada kinerja masa
depan dengan mengevaluasi potensi karyawan atau merumuskan
tujuan kinerja masa depan. Dalam prakieknya, banyak pendekatan
berorientasi masa lalu meliputi sebuah bagian bagi penyelia dan
karyawan untuk mencatat rencana  masa depannya. Menurut
Mangkuprawira {2001) ada empat pendekatan yang bisa digunakan

untuk mengevaluasi kinerja masa depan, yaitu sebagai berikut :

1} Penilaian diri
Penilaian kinerja yang bertujuan untuk/pengembangan diri
karyawan, dimana terdapat keterlibatan karyawan dalam komitmen

proses perbaikan kinerjanya.

2) Pengelolaan berdasarkan tyjtan
Tujuan/sasaran pelaksanaan kerja di waktu yang akan datang dan
Penilaian prettasi-kerja bersama-sama diukur dan ditetapkan olefi
setiap_karvawan dan penyelia. Dalam prokteknya, metode ini
menghadapi kesulitan yaitu tujuan terkadang amat ambisius atau
seivipit atau tidak dirumuskan secara partisipatif, tetapi dipaksakan
oleh atasan.

3} Penilaian psikologi
Penilaian kinerja dimana unit pembenihan mempekerjakan ahli
psikologi industri, baik sebagai pekerja penuh atau paruh waktu

{menurut kebutuhan). Penilaian biasanya mengandung wawancara
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mendalam, tes psikologi, diskusi dengan penyelia, dan telaah ulang
dari evaluasi yang lainnya. Biasanya disediakan bagi tingkat
eksekutif atau manager muda yang diperkirakan berpotensi dalam

organisasi karena pendekatan ini relatif lambat dan mahal.

3. Syarat-syarat dalam Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Hasil penilaian prestasi kerja  karyawan diharapkan dapat
digunakan dalam menunjang usaha pengembangan sumber daya manusia.
Berdasarkan hal ini maka metode dan instrumen yang dipefgunakan dalam
penilaian prestasi kerja karyawan harus dilakukan setara-finci dan dapat
memenuhi syarat-syarat dalam penilaian prostasi ‘kerja, agar dapat
memberikan informasi sistem dan pelakGagaaii pekerjaan sesuai dengan
tujuan penilaiannya. Beberapa persyaratan yang harus dimiliki dalam
penilaian prestasi kerja karyawan (Simamora, 1995) adalah scbagai
berikut :
. Relevance
Dalain hal ini faktor-faktor yang diukur harus relevan atau
terkait dengan tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh karyawan serta
tugas<tugas yang dinilai harus sesuai dengan volume dan beban kerja
vang dilaksanakan karyawan, apakah itu dalam input, proses maupun

outputnya.
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2. Sensitivity
Syarat ini mengharuskan suatu sistem penilaian prestasi kerja
karvawan yang digunakan harus cukup peka untuk membedakan antara
karyawan yang memiliki kelebihan dalam aspek-aspek tertentu
(berprestasi dan sebaliknya yang memiliki kelemahan atau kekurangan

{ tidak berprestasi).

3. Reliability
Sistem yang digunakan harus dapat diandalkan, (dipercaya
bahwa menggunakan tolak ukur yang obyektif, sahih, akarat, Konsisten
dan stabil, serta memiliki makna tingkat konsistehsi (ket€tapan) sebuah

instrumen penilaian.

4. Acceprability
Sistem yang digunakan hams dapat dimengerti dan diterima
oleh karyawan yang _-menjadi penilai maupun yang dinilai dan
memfasilitasi komunikasi’ aktif dan konstruktif antara keduanya.
Disamping itu, svsiém tersebut harus mampu mendefinisikan secara
jelas dan fepaimengenai bentuk dan tingkatan perilaku/kegiatan dalam
pelaksandaan pekerjaan di bidangnya, baik secara kuantitatif maupun

kualitatif.

5. Practicaily
Semua instrumen, misainya formulir yang digunakan, harus
mudah digunakan oleh kedua pihak, tidak rumit, “mengerikan” dan

berbelit- belit. Dari sudut penilai berarti mudah melaksanakan dan
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menafsirkan artinya. Sedangkan dari sudut pekerja yang dinilai,
penilaian prestasi kerja karyawan harus mudah dan dimengerti dalam

mengerjakannya.

4. Beberapa Kecenderungan Permasalahan-permasalah dalam Penilaian
Prestasi Kerja
Beberapa kecenderungan permasalahan-permasatahan  dalam
penilaian prestasi kerja yang harus dihindari cleh penilai dalam melakukan
penilaian prestasi kerja (Handoko, 1994) adalah sebagai berikut:
1. Efek Halo (Halle effect)

Efek halo terjadi apabila pendapat pfibadi penilai tentang
karyawan yang dinilai mempengaruhi_pengukidran prestasi/kinerja
karyawan. Sebagai contoh apabila ada Seorang atasan yang menyukai
bawahannya, hal ini akan mengubah-penilaian atasan tersebut terhadap

prestasi karyawannya.

2

Central Tendency (Penilaian Cenderung Memusat)

Cenmral/ tendency disebabkan oleh penilai  tidak suka
memberikan niai karyawannya ekstrim, seperti sangat baik dan sangat
jelek, \sehingga penilaian cenderung dibuat rata-rata untuk tiap orang

dan penilaian tidak objektif.

3. Bias penilai
Kesalahan yang terjadi adalah kesadaran/ketidaksadaran bias

dari penilai. Untuk kesalahan terlalu lunak karena penilai terlalu
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mudah memberikan nilai baik, sedangkan kesalahan yang keras jika

penilai ketat dalam penilaian, sehingga standar prestasi tidak jelas.

4. Prasangka Pribadi
Faktor-faktor yang membentuk prasangka pribadi terhadap
seseorang dapat mengubah penilaian, misalnya karena kesukuan;
agama, kesamaan kelompok dan status sosial.
5. Pengaruh Kesan Terakhir
Jika menggunakan ukuran kerja subjektif, penildfanp._sangat
dipengaruhi oleh kegiatan-kegiatan karyawan yang “paling akhir
(recency effect), dimana kegiatan terakhir baik “atath buruk cenderung

lebih diingat oich penilai.

5 Analisis Hirarki Proses (AHP}

Salah satuy metode sist¢ém yang dapat digunakan untuk menelaah
konsistensi dari suatu kebijakan strategis adalah Proses Hirarki Analitik
{PHA) vang dikembangkan oleh Thomas L. Saaty (Saaty, 1993). Mctode
ini ditujukan-uniuk memodelkan perilaku tak terstruktur, baik dalam
bidang ekeromi; sosial, maupun manajemen. PHA merupakan alat analisis
untuk KOndisi ketidakpastian atau ketidaksempurnaan informasi dan
beragamnya kriteria, perencanaan, alokasi sumber daya dan penentuan
prioritas dari strategi-strategi yang dimiliki untuk suatu pengambilan

keputusan (Saaty, 1993).
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Tahapan-tahapan AHP dapat dilihat pada gambar berikut ini :

Identifikasi Sistem

Penyusunan Hierarki

Pengisian Matriks Pendapat Individu

Tidak
Konsisten

Konsisten

Pengistan Matriks Pendapat Gabungan

Pangolahan Data

Menemukan Faktor Prioritas

Gambar 2.1. Skema Proses Pengolahan AHP (Saaty, 1993)

Tahap paling penting “dari PHA adalah penilaian berpasangan
{(jidegment) antaras faltor ‘pada suwatu tingkat hierarki. Penilaian ini
dilakukan dengan meémberikan bobot numerik atau verbal berdasarkan
perbandingan pasangan antara faktor yang satu dengan yang lain.
Selanjutitya melakukan analisis untuk menentukan faktor mana yang
paling tinggi atau yang paling rendah peranannya diantara berbagai faktor,
Penilaian diperoleh melalui partisipan yang akan mengevaluasi setiap
himpunan fakior secara berpasangan satu dengan yang lain yang
menyatakan kepentingan faktor tersebut pada tingkat yang lebih tinggi

pada hirarki yang terbentuk. Pembobotan menggunakan skala Saaty mulaj
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dari bobot 1 sampai 9. Nilai bobot 1 menggambarkan *sama penting’ (jadi
untuk atribut yang sama skalanya selalu berbobot 1), sedangkan nilai
bobot & menggambarkan kasus atribut yang ‘penting absolut’

dibandingkan dengan yang fainnya.

Nilai skala yang digunakan dalam perbandingan pendapat secara
berpasangan untuk menentukan tingkat kepentingan antara elemen

digambarkan pada tabel berikut ini :

Tabel 2.1. Nilai Tingkat Kepentingan untuk Pengisian Matrik Individu

Tingkat Kepentingan Definisi
) "Sama pentingnya” dibandingkan”dengan elemen
lainnya
3 "Sedikit lebih penting” dibandingkan dengan
elemen fainnya
5 "Lebih  penting” dibdndingkan dengan  elemen
lainnya
2 "Sangat lebih penting” dibandingkan dengan elemen
lainnya
9 "Mutlak {ebih, penting”  dibandingkan dengen
elemen Jainnva
5 4.6.8 Nilaidiantata’ dua penilaian yang berdekatan (Bila
s kompromi-diperlukan antara dua elemen)
Menvatakan kebalikan nilai tingkat kepentingan dari
i71-1/5%
skala'1-9

Sumber : Saaty {1993)

Perbandingan berpasangan atas elemen-elemen yang dibandingkan
dibuat dalam bentuk matriks, yaitu alat yang biasa digunakan dan dapat
memberikan kerangka dalam melakukan pengujian konsistensi dan untuk
mendapatkan  informasi tambahan, dengan jalan membuat semua
perbandingan yang mungkin serta melakukan analisa kepekaan prioritas

secara menyeluruh terhadap perubahan dalam pertimbangan. Matriks
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pendapat individe {MPI} merupakan matrik dari masing-masing expert

vang pendapatnya diminta, sedangkan matriks pendapat gabungan (MPG)

merupakan matriks gabungan dari semua expert yang memberi pendapat,

Matriks pendapat individu bisa dibuat dalam bentuk bujur sangkar

berukuran { n x n } yang secara matematis dapat ditulis sebagai matriks a =

(as), dimana a; adalah elemen matriks a pada baris ke-i dan kolom ke-j.

Berikut inf adalah bentuk umum matriks pendapat perbandingan

berpasangan berikut cara pengisiannya.

Tabel 2.2. Bentuk Matriks Perbandingan Berpasangan

C Ay Az Ax

Ay l 2 ]
As 2 |

A i

A, |

Sumber : Saaty {1993)

Untuk menyusn suatu matriks yang akan diolah datanya, langkah

pertama yang, dilakukan adalah menyatukan pendapat para responden

melalufrata<rata geometrik yang secara sistematis ditulis sebagai berikut:

Aij = (Z1.22,23,...Zn)1/n

Dimana ai} menyatakan nilai rata-rata geometrik, Z1 menyatakan

nilai perbandingan antar kriteria untuk responden ke 1, dan n menyatakan

jumlah partisipan. Untuk memilih kriteria C atau sifat. perbandingan
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dimulai dari puncak hierarki yang selanjutnya akan digunakan wsntuk
melakukan perbandingan yang pertama. Selanjutnya dari tingkat hierarki
tepat dibawahnya, diambil elemen yang akan dibandingkan yaitu A\, A,
Az dan seterusnya. Matriks tersebut memiliki n jumiah elemen yang
dibandingkan dengan satu elemen pada strata di atasnya (C). Pengisian
matriks pendapat expert hanya dilakukan untuk sel-sel yang ada diatas
diagonal. Sel-sel yang berada dibawah diagonal diisi dengan kebalikan
dari nilai yang ada pada sel-sel yang sejajar yang berada diatas diagonal
matriks.

Matriks pendapat gabungan berisi nilai ratasrata~geometrik (Gy)
dari matriks individu yang memenuhi syarat tinglkat konsistensi (nilai RK

< 10 %), yang bentuk rumusnya sebagai berikut”,

G, =1 a k)
Keterangan :
Gj; = Matriks gabungdn
a; = Matriks individe
Berikutnya yang dimaksud dengan synthesize of priority {prioritas)
adalah ‘menentukan eigen vector dari masing-masing pairwase comparison

untuk mendapatkan local priority aengan rumus :

Ed
EV =%r _ a,

Pada masing-masing tingkat  hicrarki terdapat pairwise

comparison, sehingga untuk melakukan global priority adalah dengan
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melakukan sintesa diantara local priority berdasarkan prosedur yang
disesuaikan dengan hierarki.

Penyusunan elemen-¢clemen berdasarkan kepentingan relatif
melalui prosedur sintesa dinamakan priority setting, dimana priority
setting tersebut dapat diperoleh dengan cara menghitung vektor prioritas
{VP) dengan formula: |
VE,

SVE

=]

VP =

i

Terakhir adalah logical consistency (konsistenst logis) yang
mengandung dua pengertian yaitu pertama adalah péngelonmipokkan objek-
objek baik berdasarkan keseragamannya /maupun’ relevansinya, dan:
pengertian vang kedua adalah berkaitan dengan tingkat hubungan antar
objek-abjek vang didasarkan padaderiteria fertentu

Untuk melakukan perhitungan indeks Konsistensi (IK) dan Rasio

Konsistensi {RK) dilakdkandéngan tahapan-tahapan :

Vektor antara (V&) VA=a VP
VA
ilai Ei VB VB =2
Nilai Eigesr{VB) VP
S,
Nilai Eigen Maksimum A, ==
n
. . . A = 11
Mencari Indeks Konsistensi (IK} Cf = ""—1
n m—
R . . c
Mencari Rasio Konsistenst CR= T <10%

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



23
13/40906.pdf

Struktur hierarki AHP menggambarkan tingkatan-tingkatan dalam
memecahkan persoalan. Perscalan-persoalan tersebut kemudian dipecah
menjadi unsur yang lebih kecil, yang tidak bisa dibagi lagi. Umumnya
pembagian tingkatan atau level terbagi menjadi lima tingkatan. Tingkatan-
tingkatan ini dibedakan berdasarkan fokus, faktor, aktor yang terlibat,
tujuan dan alternatif pengembangan atau strategi. Antar tiap level atau
tingkatan saling mempengaruhi satu sama lainnya. Secara umum struktur
hierarki AHP menjelaskan suatu sistem yang berlaku di suatu organisasil.
Untuk lebih jauh memahami pembagian tingkatan dan‘ciemen-elemen

dalam AHP dapat dilihat dalam gambar 2.1.

B. Analisis Kajian Penelitian Terdahulu

Dari penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Komsi
Koranti tahun 1995.  Penélitian terscbut mengkaji Anafisis Sistem
Penilaian Prestasi Keria“dalam' Pengembangan Sumber Daya Manusia
pada Perum Sang Hyang Seri, Jakarta. Hasil penelitian Komsi Koranti
diketahui bahwaterdapat beberapa hal yang mendukung pengembangan
sumber daya manusia unit pembenihan. Faktor tersebut adalah a) setiap
karyawan membutuhkan kejelasan hasil kerja dan potensi yang dimiliki,
untuk meningkatkan motivasi kerja dan memperlancar karier, b) jumlah
sumber daya manusia relatif banyak schingga perlu dilakukan pembinaan
lebih lanjut untuk mendapatkan sumber daya manusia yang kompeten, ¢)

seiring dengan kemajuan unit pembenihan, diperlukan sumber daya
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manusia yang berpengetahuan, terampil, mempunyai sikap mental yang
tangguh serta joval terhadap unit pembenihan, d) adanya peluang da;;
dorongan dari pihak manajemen terhadap kemajuan karyawan dan ¢)
terdapat dukungan pemerintah untuk meningkatkan kualitas sumber daya
manusia vang mengelola dan bekerja di BUMN,

Permasalahan pokok yang dihadapi unit pembenihan adalah; a)
belum jelasnya aspek-aspek dalam penifaian prestasi kerja karyawan, yang
mengakibatkan prestasi kerja tidak dapat diketahui secara jelas sehingga
sulit untuk mengetahui tingkat kebutuhan diklat dari “masing-masing
personil, dan akibat selanjutnya hasil penilaian préstasi’Kerja tersebut
belum banyak berperan dalam penentuan kebijaksanaan bidang sumber
daya manusia unit pembenihan, b) penediuan“program diklat yang telah
dilakukan belum memanfaatkan hasil\p€nilaian prestasi kerja karyawan.

Berdasarkan perumusan masalah senia ditinjau dari aspek sumber
daya manusia khususnya~pénilaian prestasi kerja, maka perlu dicari
alternatif peimecahan masafahnya. Dengan memperhatikan kondisi sumber
daya Balai_Pernigembangan dan pembibitan bidang perikanan, baik itu
peluang \maupun ancaman yang dihadapi maka dapat dikemukakan
beberapa’ masalah vyang relevan Dari i:}et;erapa alternatif yang dapat
diajukan terpilih alternatif yang dimungkinkan dan diprioritaskan untuk
dilaksanakan. Alternatif pemecahan vang terpilih adalah; a) Penyusunan

sistem penilaian prestasi kerja vang sesuai dengan aspek sumber daya
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manusia saat ini, b) Mengaktifkan pelaksanaan penilaian prestasi kerja
karyawan, dan c) Peninjauan terhadap program pendidikan dan latihan,

Dalam rangka kemajuan unit pembeniban mendatang,

i

diharapkan penelitian lebih lanjut dapat dilakukan pada bidang sumber

daya manusia dengan peninjauan kembali mengenai sistem penggajian

yang berlaku dan pengembangan karier karyawan.

C. Kerangka Pemikiran

Sumber daya manusia merupakan asset yang paling-penting dan
sangat berharga dalam suatu unit pembenihan. Karfena pada hakekatnya
keberhasilan suatu unit pembenihan di dalam mencapai tujuannya, baik
tujuan jangka panjang maupun tujuan jangka pendek, serta visi dan misi
unit pembenihan  sangat ditentukan” oleh sumber daya manusia yang
bekerja di unit pembenihan” Mersebut. Untuk mewujudkan semua itu,
sumber daya manusia.€rupakan kunci penentu dalam meningkatkan
produktifitas unit pembenihan. Oleh karena itu, upaya pengembangan
kualitas sumber daya manusia di dalam Balai Pengembangan Benih kan
Air Tawar Wanayasa sangat penting, se¢hingga diperlukan sistem penilaian
prestasi Kerja karyawan yang obyektif. u

Dari penelitian ini diharapkan dapat mengkaji kondisi aktua}
penilaian prestasi kerja karyawan dan mengetahvi  sejauh mana

penerapannya dalam meningkatkan Kualitas sumber daya manusia dan

menelaah faktor-faktor yang mempengarvhi  pelaksanaan sistemn
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penilaian prestasi kerja karyawan di Balai Pengembangan Benih [kan Air
Tawar Wanayasa serta merumuskan alternatif sistem penilaian prestasi
kerja yang obyektif bagi karyawan Balai Pengembangan Benih Ikan Air
Tawar Wanayasa.

Kerangka berpikir dalam penelitian ini berawal dari Visi Balai
Pengembangan Benih lkan Air Tawar Wanayasa vaitu membangun dan
mengelola pembenihan ikan nila sebagai pusat pembenihan komoditas
unggulan perikanan budidaya yang memenuhi semua kriteria dan standar
mutu Internasional. Disamping itu kerangka berfikir juga ‘wiengacu pada
misinya yaitu menghasilkan benil yang unggul yangbermdtu tinggi guna
menghasilkan bahan baku sarana pembudidayaan‘iKan vang berkelanjutan,
Dalam mewujudkan visi dan misi tersebut sangat’dibutuhkan perencanaan
sumber daya manusia yang berkualitas. Untuk mengembangkan sumber
daya manusia yang berkuvalitas\tersebut Balai Pengembangan lkan Air
Tawar Wanayasa melihat-darl “sistem penilaian prestasi kerja karyawan.
Untuk itu terlebihdaliufu kita harus menganalisis penilaian prestasi kerja
karyawan yang ©lah berlaky selama ini, dengan mengamati faktor-faktor
yang _ mempengaruhinya, schingga didapatkan  alternatif-alternatif
pemecahan masalah dalam pezziiéian prestasi kerja karyawan w@rsebut,
Alternatif strategi yang diperoleh kemudian dirangking berdasarkan
prioritas kebutuhan  unit pembenihan dengan teknik AHP. Priorita§
strategi yang terpilih merupakan bahan rekomendasi bagi unit pembenihan

untuk lebih objektif di dalam melaksanakan penilaian prestasi kerja
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BABY

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan -
1. Berdasarkan hasil penelitian yang disajikan pada bab sebelumnya
diketahui bahwa pada prinsipnya sistem penilaian prestasi mengarah
_pada pencapaian tujuan yang diharapkan yaitu peningkatan kinerja
individu maupun kelompok. Ini dibuktikan dari sebaran data_jawaban
responden yaitu rata-rata responden memberikan jawabafisetuju ata#
pernyataan bahwa sistem penilaian yang ada dapat meningka%:kai?
motivasi bekerja (tabel 4.8) dimana hal ini‘berkaitan dengan kepnasaz;
karyawan terhadap sistem penilaian yang.dapat dipercaya sebagai alat
ukur Kinerja {tabel 4.7) dan media scleksi(tabel 4.10).
2. Faktor-faktor yang mempéngaruhi keberhasilan implementasi sistem
penilaian prestasi kerja karyawan di Balai Pengembangan Benih [kan
Air Tawar Waraydsa adalah sistem penilaian prestasi kerja karyawan
yang telah memgenuhi prinsip-prinsip seperti relevance jika faktor-faktor
yang diukur terkait dengan lingkup tugas, sensitivity jika sistem
penilaian prestasi yang digunakan cukup peka membedakan pega;wagi
berprestasi dan tidak berprestasi, reliability atau dapat diandalkan dan

dipercaya dengan menggunakan tolak ukur yang obyektif, sahih, akurat,

konsisten dan stabil, accepiability atau dimengerti dan diterima
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karyawan penilai maupun yang dinilai dan practically jika instrumen
penilaian yang digunakan mudah digunakan dan dimengerti

3. Mengacu pada hasil perbandingan kepentingan relatif sistem penilaian
prestasi kerja karyawan dari ketiga key informan dalam peraiacangaz;
sistem penilaian prestasi kerja karyawan yaitu memprioritaskan faktor
sensitivity dan relevance dalam perumusan dan perancangan sistem
penilaian prestasi. Faktor utama yang harus diperhatikan adalah
sensitivily yaitu kepekaan sistem penilaian sebagai pengukuran prestasi,
pengambilan keputusan dan seleksi. Kedua relevance diména sistem
penilaian harus dapat mengukur kompetensi {erkait lingkup tugas

karyawan, scbagai media pengambilan keputiisan dan sebagai media

pengukuran prestasi karyawan.

B. Saran

1. Guna meningkatkan~kinerja” individu, baiknya Balai Pengembangan
Benih Ikan Air Tawar Wanayasa lebih memperhatikan kompetensi setiap
karyawannya, mefalui upaya perancangan metode pendidikan dan
pelatihan yang sesuai kebutuhan riil, schingga kemampuan teknis setiap
karyawan unit operasional meningkat. Dimana hal ini ;:-ada akhirnya
dapat meningkatkan efektivitas kerja individu yang berdampak pada;
efisiensi dan sudah tentu produktivitas kerja meningkat;

2. Balai Pengembangan Benih Ikan Air Tawar Wanayasa perlu

meningkatkan  faktor-faktor yang  mempengaruhi  keberhasilan
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implementasi sistem penilaian prestasi kerja karyawan seperti relevance
jika faktor-faktor vang diukur terkait dengan lingkup tugas, sensitivity
jika sistem penilaian prestasi yang digunakan cukup peka membedakan
pegawai berprestasi dan tidak berprestasi, reliebility atau dapat
diandalkan dan dipercaya dengan menggunakan tolak ukur yang
obyektif, sahih, akurat, konsisten dan stabil, acceptability atau .dimengertfi
dan diterima karyawan %se;;ilai maupun yang dinifai dan practically jika
instrumen penilaian yang digunakan mudah digunakan dan direengerti;

3. Sebagai media Penilaian Prestasi Kerja yang dapat menginivéntarisasi
semua informasi yang diperlukan sehingga dapatdijadikén dasar dalam
membuat dan mengambil keputusan tentang pemberian promosi,
kenaikan gaji, pemberhentian dan pemindahankarvawan. Baiknya, Balai
Pengembangan Benih Ikan Air . Tawar Wanayasa lebih kreatif dalam
merancang sistem penilaiaft Yang dapat meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Pelaksanpan kerja karyawan vyang tidak dilandasi oleh
motivasi dan dukuhgan organisasi akan berdampak pada peningkatan
stress kerja karyawan. Untuk itu, Balai Pengembangan Benih [kan Air
Tawar Wanayasa sejatinya tidak hanya menuntut produktivitas yang
tinggi kepada setiap karyawannya namun j-uga harus memperhatikan
serta memenuhi harapan dan keinginan karyawan sebagai imbal jasa
yang diberikan karyawan kepada Balai Pengembangan Benth lkan Air

Tawar Wanayasa.
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Lampiran 1. FORMULIR PENGUKURAN KINERJA DAN PERHITUNGAN TAMBAHAN PENGHASILAN PEAWAI NEGERI SIPIL PROVINSI JAWA BARAT

Bulag....... Tahun 2610 Instansi :

nnnnnnnnnn

Ne PFEJABAT YANG MENILAI PRIABAT YANG DINILAJ
Nams : Mams
NIP : NiP
Pangkat/Gol/Ruang : Pangkat/Gol/Ruang
Iebatan : Jabatan ! -
Unit Kerja : Unit Kerja :
Tugas pokok pejabat yang dinilai:

A. PERILAKU KERJA

Na | ASPEK YANG DPELAI PROPORSIONAL POTONGAN TAMBAHAN PENGHASILAMN BERBASIS KINERJA Nilai
1 Hadir tertambat tappa izin 0 kali dalam saty bulan 0% l-sgulidaiamaamhulan 2,5% Diatas 5 kali dalam satu 3%
bulan
2 | Pulang lebih cepat tanpa izin | 0 kali dalem satu bulap 0% | 15 kali dalam satw'bulan 25% Dintes 5 kali dalamsatu = | 5%
bulan
3 | Tidak masuk kerja tanpa izin | 0 kali dalar sam hulan 0% | 1-5 kali dalai patu bulan 10% Dintas S kali dalam satu | 20%
4 Tidak melaksanakan 0 kali dalam satu bulan 0% 1+5 kali daldm satu bulan 10 % Diatns 5 kali datam satu 20%
tugasiperintzh Kedinasan bulan
dari atasan tanps alasan
5 Dikenai sangsi sesuai PP No. | Tidak mendapat toguran (% _~ Endapat teguran lisan - 25% Mesdapst toguran tertulis | 50 %
30 tahun 1980 lisan maupun tertulis _
Junilali Proporsi TP . 1 [
Care pengisian:
. Cma&gmwnﬂaiymgme&a(xcngd:gelapkan)medMMo@WSm&MWWaﬁgkamporsx
potongan pada kolom nilai

. I&aPRSymgdhﬁhidikm:&ngsisemPPnOSﬂTahm 1980 (mendapat teguran tertulis) , maka aspek no 4 tidak diperhitmgkan lagi
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Ne | ASPEK YANG FROPORSI POTON AHAN
! DiNIAT ONGAN TAMB PENGHASILAN ?m’ ry
| KULAITAS 1 0% [Mampu  [3% | Tugas dapat 5 | Tugas 8% i
Kezpmalmu b hasil keria tanpa koreksi, koreksl, dengan waktu beberapa koreksi denganbany
kerja dari segi yang dengan wakty penyelesaian yang dengan wakty ak koreksi
kontez}:m beﬁ;edafkrm penyelesaian wajar gama dengan penyelesaian yang dengan
penyajian, dan tif, tanpa yang lebih cepat rata-rats pejabat yang wajar sama dengan waktu
waktu koreksi, dari rata-raia lain rata-cata pejebat yang
penyelesaian rapih dan pejabat yang lain
raenarik/ino atau dard tengat
Kerj dan 0 e ithkan N
erjasama % | Dibut] 3% | Mampu 5% | Mampu jasama | 8% 1
relagi sogint dan i bekerjaserna dan dan mnmrn]:ubc:;m:l omlpbekegmmmpgan ‘)E mmpxmaﬁ
Kcma;npuau dzmgmkan mendapat ‘ berperilaku sesual cukup mampu - bekerjasama
bekerjnsama dan Kehadiranmy penilaian positip norma organisasi berperilaky sesuai dan kurang
membangun a karena daripejabat lain norma organisasj mampu
relasi kemampuan, dan hawahannya berperilaku
kerjasama sesual
dan norma
i h.m organisasi
sosialnys
yang baik
Inisiatif 0% | Mengeejaks | 3% | Mengerjskan $% (\Mengerjokan tugas | 8% | Mengegakon tugas | 10| Bekenja
nlugas tugas temnbahan tambehan yang tambahan yang % | hanya sesusi
Kemampuan tambiban yang diperiukan diperiukan atas diperfukan jika perintah
mengerjakan yang utas inisiatif inistatif sendiri, diminta/diperintahka tergantung
tugas Tambahan diperiukan sendiri dzn setelah mints petunjuk n tidak mampu tugas yang
yang diperiukan, atas inisiatif mampy terlebih dahutu mengajukan usul atau
faampy sendir! dan memberikan usul masukan sekalipun
menyampaikan selahu At tasukan diminta pengute
usul yang menyampaik ketika diminta 1 usul
relevan an usul atan sekalipun
masukan diminta
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baik yang
ki
amupun
tidak
Menetukan ‘
0% o
prioritas ) 3% % 8% io
WW Muxdah‘}bk Mendshulukan Dapat menyelesaikan Beberapa kati * Cenderung
yang an pekecjaan pekerjaen yang aan yang meninggatioan "
e m EEE | S| IR me
pekerjaan dan mengerti aspek kmengmi Sngabaikan aspek penting,
s erahaginan kerahinxiaan N
sepers dan dengan satu kali :fugf yang
mengerti arahan dise segera
aspek fiselesai,
kershasiaan tidek
tpe harus pekerasn
i yang bersifat
Keburtuhan 0% 3% | Dapat XY - rahasip
;. , 6 | Kurasg mampu $9 | Menunggn hasil
g:‘mm menyelesaik menyelesaikan Menyelesaikan tugas - bawawggnhmlmg ;:;? A éf iﬁ;‘ .
Kebububas an‘tgas tugas dalam iika tidek dibanty serta mints hasil kerja
b0 BkaD dengsa kondisl tidak bawahan atau rekon didempingi bawahan/ora
Iain (bewshan, mmkipnn M@mw bawahan/orang lain ng lain,
rekan) untuk dalam bawahan ataf untuk meagerjaken selalu mints
menyelosaikan kondisi tidak relcan fugas-agas tertoty didamupingi
suatu pekerjasn mendapat Basil keeja perju ns“’;;"""m
bawshan untuk
atau rekan w
meskinun
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JUMLAH TOTAL PperbulanROPORDSI POTONGAN TAMBAHAN PENGHASILAN

JUMLAH PROPORSI POTONGAN Tpaspek perilaku A . o
Jumlah Proporsi Potongan TP aspek perilakn B LTS, Y%
Jumniah totat proporsi potongan TP e %

JUMLAH TAMBAHAN PENGHASILAN YANG DIBAYARKAN

Fmih TP malkeimal Rp,- (TP Maksima)

}yanzdllmyarknn 80 % x TP Maksimat = Rp,-

I y 30 % x TP Maksimal =Rpyr X ... % (il proporsi =Rp,-
potongan) -
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No [ ASPEK YANG DINILAI PROPORSIONAL POTONGAN TAMBAHAN PENGHASIL.AN BEREASIS KINERJA Nilai
Hadir teriambrat tanpa izin 0 kali dalsmn satu bulan 0% 1-5 kali dafam satu bulan 5% Distas § kali dalam satn 10%
bulan
Pulang lebih cepat tanpa izin | 0 kali dalam saty bulan 0% | 1-5 kali dalam satu bulan 5% Diatas 5 knli dalam sate 10%
‘ bulan
Tidak masuk kerja tanpa izin | O kali dalam satu bulan 0% 1 1.5 kali dalam satu bulan 20% Diatas § kali dolam satn | 40 %
bulan .
Tidak melaksanakan ¢ kali dalam satu bulan 0% | 1-5 kali dalam satu buian 20 % Diatas 5 kali dalam satu | 40 %
tugas/perintah Kedinasan bulan
dari atasen tanps alasan
Dikenai sangsi sesuai PP No. | Tidak mendapat teguran 0% | Endapat teguran lisan 0% Mendapat teguran terhulis | 100 %
30 abun 1980 lisan maupun tertulis
Jumish Proporsi TP f I
Cara pengisian:

°

potongan pada kolom nilai )
s Jikn PNS yang dinilai dikenal sangsi sesual PP 0O 30 Tahun 1980 (éndapat téguran tertulis) , maka aspek no 4 tidak diperhitungkan lagi
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Contreng pada kotak nilai yang tersedia (Kolom yang digelapkan) sesuai perilakn yang ditunjukan oleh PNS yang dinilai, kemudian tulis angka proporsi
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