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ABSTRAK 

 

Yesika Gusrina W : EVALUASI UNJUK KERJA PEGAWAI DALAM 
PENGEMBANGAN KARIR DI PT. PLN 
(PERSERO) SEKTOR PEMBANGKITAN BUKIT 
TINGGI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pelaksanaan Sistem Manajemen 
Unjuk Kerja (SMUK) pada PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi. 
Batasan masalah difokuskan kepada mekanisme pelaksanaan Penilaian Unjuk 
Kerja yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi, 
kendala-kendala yang dialami dalam pelaksanaan Penilaian Unjuk Kerja Pegawai 
dan upaya-upaya yang dilakukan dalam menghadapi kendala-kendala dalam 
proses pelaksanaan Penilaian Unjuk Kerja Pegawai di PT. PLN (Persero) Sektor 
Pembangkitan Bukittinggi. 

Jenis penelitian ini adalah kualitatif dengan menggunakan metode 
deskriptif, karena penelitian ini hanya berusaha untuk mendeskripsikan 
peristiwa,perilaku orang atau suatu keaaan pada tempat tertentu secara rinci dan 
mendalam. Lokasi penelitian PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi 
sedangkan informan penelitian menggunakan teknik Purposive. Jenis dan sumber 
data adalah data primer dan data skunder dan teknik pengumpulan data adalah 
wawancara, studi dokumentasi dan pengamatan/observasi. Adapun metode yang 
di gunakan dalam teknik analisis data adalah reduksi data, penyajian 
data,penyajian data dan penarikan kesimpulan. 

Penelitian menunjukkan bahwa pelaksanaan SMUK oleh PT. PLN 
(Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi belum sepenuhnya terlaksana dengan 
baik karena beberapa pegawai mengalami kendala dalam mengisi formulir SMUK 
disebabkan formulir tersebut kompleks atau rumit, dan penilaian yang 
dilaksanakan masih bersifat subjektif. Untuk itu perlu adanya penyempurnaan 
SMUK pegawai yang akurat, praktis, dan cara penilaiannya mudah dipahami. 
Sehingga pihak-pihak yang terlibat dalam proses Penilaian Unjuk Kerja baik 
atasan langsung dan pegawai yang bersangkutan dapat dengan mudah melakukan 
Penilaian Unjuk Kerja tersebut. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

Organisasi merupakan sekumpulan orang-orang yang bekerja sama untuk 

mencapai tujuan bersama. Dalam suatu organisasi atau perusahaan peranan 

sumberdaya manusia sangatlah penting. Tujuan suatu perusahaan tidak akan 

tercapai tanpa peran serta sumberdaya manusia, karena walaupun kualitas dan 

jumlah peralatan perkantoran yang lengkap serta menggunakan teknologi, namun 

tanpa adanya sumberdaya manusia yang berkualitas maka kegiatan perusahaan 

tidak akan dapat berjalan dengan baik Wiwik Sardi (2007:1). 

Setiap perusahaan atau organisasi selalu berusaha agar dapat 

meningkatkan kualitas sumberdaya manusianya. Sudah menjadi kewajiban bagi 

pegawai untuk dapat memberikan kemampuan kerjanya dengan baik sesuai 

dengan pembagian tugas masing-masing. Pegawai yang berprestasi dapat dilihat 

dari berhasil atau tidaknya pegawai dalam menjalankan dan menyelesaikan 

pekerjaannya. Untuk mengetahui tingkat kinerja pegawainya, maka perusahaan 

perlu melakukan penilaian terhadap hasil kerja yang dilakukan pegawainya. 

Penilaian unjuk kerja adalah proses mengevaluasi kinerja pegawai selama 

periode tertentu dengan membandingkan hasil kinerja yang dicapai dengan 

standar yang seharusnya dicapai, sebagai dasar pengembangan pegawai dengan 

maksud memberikan penghargaan, peningkatan gaji, promosi, mutasi, pemutusan 

hubungan kerja, dan pemberian penghargaan atas unjuk kerja. Penilaian kinerja 



 
 

 

2 
 

sering disebut penilaian prestasi kerja, penilaian tampilan kerja, penilaian unjuk 

kerja dan penilaian pelaksanaan pekerjaan (Silalahi 2002:292, dalam Eni 

Setyaningsih 24 : http://digilib.unnes.ac.id/gsdl/cgi-bin/library, di akses 21 Maret 

2010).  Sedangkan menurut Veithzal Rivai & A. Fauzi (2005:49) unjuk kerja juga 

disebut juga sebagai  penilaian kinerja. 

Pelaksanaan penilaian unjuk kerja pegawai perlu dilakukan pada setiap 

organisasi atau instansi dengan melibatkan departemen personalia. Penilaian 

unjuk kerja merupakan bagian penting dari seluruh proses kekaryaan pegawai 

yang bersangkutan. Dalam praktiknya, kegiatan penilaian atas unjuk kerja para 

pegawai harus dilakukan dengan metode yang baik dan tepat, sehingga tidak 

terjadi kesalahan dalam penilaian. Hasil penilaian yang dilakukan harus dapat 

menjamin perlakuan yang adil serta memuaskan bagi para pegawai yang dinilai, 

sehingga pada gilirannya menumbuhkan loyalitas dan semangat kerja. 

Penilaian unjuk kerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci 

guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya 

kebijakan atau program penilaian unjuk kerja, berarti organisasi telah 

memanfaatkan secara baik atas SDM yang ada dalam organisasi. Menurut Siagian 

(2008: 224) bagi organisasi hasil penilaian unjuk kerja pegawai merupakan hal 

yang sangat penting arti dan peranannya dalam pegambilan keputusan tentang 

berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan dan pelatihan, 

rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan 

dan berbagai aspek lain dari keseluruhan proses manajemen sumberdaya manusia 

secara efektif. Untuk itu setiap organisasi mempunyai cara yang berbeda dalam 
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melakukan penilaian unjuk kerja pegawai. Penilaian ini tergantung pada kebijakan 

perusahaan.  

Demikian halnya yang terjadi pada PT. PLN (Persero) Sektor 

Pembangkitan Bukittinggi,  perusahaan ini terus melakukan berbagai cara dan 

usaha untuk mengevaluasi pegawai secara periodik. Perusahaan yang bergerak 

dalam bisnis kelistrikan ini mempunyai ratusan pegawai yang berkecimpung 

dalam setiap bidang dan unit yang ada dalam perusahaan.  

PT. PLN (Persero) merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 

dikenal memiliki sumberdaya manusia yang profesional, maka dari itu sudah 

sewajarnya melakukan penilaian unjuk kerja pegawai secara selektif. PLN yang 

dulu dikenal sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara sejak 16 Juni 1994 telah 

berubah statusnya menjadi PT. PLN (Persero) berdasarkan Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia No. 23 tahun 1994. Inilah Badan Usaha Milik Negara yang 

diberi Kuasa Usaha Ketenagalistrikan oleh Pemerintah, sesuai pengertian yang 

diatur dalam Undang-Undang Nomor 15 Tahun 1985 tentang ketenagalistrikan, 

yaitu BUMN yang diserahi tugas semata-mata untuk melaksanakan usaha 

penyediaan tenaga listrik untuk kepentingan umum (Citra Mulia,  2009: 4). Pada 

saat ini PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi juga telah 

menerapkan ISO (Organisasi Internasional untuk Standarisasi) nomor 9001:2008 

yang merupakan revisi dari ISO 9001:2000 sebagai suatu Sistem Manajemen 

Mutu bagi suatu perusahaan.  

PT. PLN (Persero) saat ini adalah perusahaan besar berskala nasional yang 

memiliki banyak cabang dan anak perusahaan yang tersebar diseluruh Indonesia. 
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PT. PLN (Persero) memiliki pembangkitan yang juga tersebar di seluruh 

Indonesia, salah satunya adalah PT. PLN (Persero) Pembangkitan Sumatera 

Bagian Selatan (KITSBS). KITSBS adalah perusahaan pembangkit terbesar di 

wilayah Sumatera Bagian Selatan yang terbagi atas delapan sektor pembangkitan, 

yang salah satunya adalah PT. PLN (Sektor) Pembangkitan Bukittinggi.  

Banyak istilah bahasa Indonesia yang digunakan sebagai terjemahan dari 

penilaian unjuk kerja. Misalnya Munandar (2001) menggunakan istilah 

penimbangan karya, yang didefinisikan sebagai proses penilaian dari ciri-ciri 

kepribadian, perilaku kerja, dan hasil kerja seorang tenaga kerja atau karyawan 

(pekerja dan manajer), yang dianggap menunjang unjuk kerjanya, yang digunakan 

sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang tindakan-

tindakan terhadapnya di bidang ketenagakerjaan. (Aspek-aspek psikologis dalam 

penilaian unjuk kerja http://staff.ui.ac.id/internal/131998622, di akses 21 Maret 

2010). 

PT. PLN (Persero) menggunakan Sistim Manajemen Unjuk Kerja sebagai 

penilaian terhadap unjuk kerja pegawainya. Menurut Kamus Bahasa Indonesia, 

unjuk kerja berarti cara bekerja, berperilaku dan penampilan. (Kamus Bahasa 

Indonesia Online, htttp//kamusbahasaindonesia.org/unjuk/mirip, di akses 27 

September 2010).  

Penilaian unjuk kerja pegawai dilakukan melalui serangkaian proses 

perencanaan unjuk kerja pegawai dan pemantauan unjuk kerja pegawai. Penilaian 

unjuk kerja ini salah satunya dimaksudkan dalam pengembangan karir berupa 

kenaikan peringkat bagi pegawai selama bekerja di perusahaan.  
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PT. PLN (Persero) Bukittinggi mulai melaksanakan Sistim Manajemen 

Unjuk Kerja sejak tahun 1998 sesuai dengan Keputusan Direksi PT. PLN 

(Persero) Nomor 337.K/DIR/ tentang Sistem Manajemen Unjuk Kerja Pegawai. 

PLN dalam melakukan sistem penilaian unjuk kerja ini  mengalami perubahan-

perubahan dalam pelaksanaannya. Pada saat ini sistem penilaian unjuk kerja yang 

dilaksanakan adalah sistem yang sesuai dengan Keputusan Direksi PT. PLN 

(Persero) Nomor 099.K/DIR/ tentang Sistem Manajemen Unjuk Kerja Pegawai. 

Kesalahan-kesalahan yang ditemui dalam pelaksanaan penilaian unjuk 

kerja pada umumnya adalah belum adanya sitem penilaian kerja pegawai yang 

dimiliki oleh suatu perusahaan atau kebijakan penilaian unjuk kerja merupakan 

kebijakan yang masih baru atau  mengalami revisi sehingga mengakibatkan 

perubahan pada sistem penilaian unjuk kerja pegawai yang sebelumnya. Hal lain 

yang menjadi masalah dalam penilaian unjuk kerja adalah kurang pahamnya 

pegawai untuk mengisi formulir penilaian unjuk kerja  karena dirasa formulir 

tersebut kompleks atau rumit. 

Untuk itu penulis tertarik untuk melakukan suatu evaluasi terhadap 

kebijakan yang telah ditetapkan berkaitan dengan penilaian unjuk kerja yang 

berlangsung di PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi. Tujuan  

evaluasi adalah  untuk memperkirakan, menaksir  dan menilai keberhasilan atau 

kegagalan pelaksanaan tugas organisasi sesuai dengan yang diharapkan. 

Berdasarkan uraian masalah tersebut  di atas penulis memberi judul penelitian ini 

“Evaluasi Unjuk Kerja Pegawai dalam Pengembangan Karir di PT. PLN 

(Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi“. 
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B.  Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah yang di kemukakan di atas, maka 

dapat di identifikasi beberapa masalah dalam mekanisme penilaian unjuk kerja 

sebagai berikut : 

1. Sistem penilaian unjuk kerja PLN merupakan kebijakan yang baru, yang 

mengakibatkan perubahan dalam sistem pelaksanaannya.  

2. Ada indikasi karyawan belum cukup  mendapatkan informasi yang akurat 

dalam proses penilaian unjuk kerja. 

3. Masih ditemukan kekurang pahaman pegawai untuk mengisi formulir 

penilaian unjuk kerja  karena dirasa formulir tersebut kompleks atau rumit. 

4. Kendala atau faktor penghambat dalam proses pelaksanaan sistem unjuk kerja 

pegawai yang dilaksanakan oleh PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan 

Bukittinggi. 

C. Batasan Masalah 

Untuk memberikan arahan pada masalah yang diteliti sehingga maksud 

dan tujuan tercapai serta tidak menyimpang. Maka perlu adanya batasan masalah. 

Adapun batasan masalahnya yaitu pada waktu dan ruang dilaksanakan penilaian 

unjuk kerja ini. Waktu pelaksanaannya SMUK yang sesuai dengan Keputusan 

Direksi PT. PLN (Persero) Nomor 009.K/DIR/ tahun 2007 tentang Sistem Unjuk 

Kerja Pegawai adalah dari tahun 2008 sampai dengan tahun 2010. Sedangkan 

ruangnya yaitu di kantor PT. PLN Sektor Bukittinggi. 
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D. Perumusan Masalah 

Dalam suatu penelitian terlebih dahulu diperlukan suatu perumusan 

masalah yang akan dipecahkan dalam penelitian. Adapun rumusan masalah yang 

akan penulis teliti sesuai dengan objek penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Bagaimana pelaksanaan Sistem Manajemen Unjuk Kerja (SMUK) di PT. PLN 

(Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi? 

2. Kendala-kendala apa yang dialami dalam pelaksanaan penilaian unjuk kerja 

pegawai di PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi? 

3. Upaya-upaya apa yang dilakukan dalam menghadapi kendala-kendala dalam 

proses pelaksanaan penilaian unjuk kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) 

Sektor Pembangkitan Bukittinggi? 

E. Fokus Penelitian 

 Supaya penelitian ini lebih terfokus dan mengingat keterbatasan 

kemampuan yang peneliti miliki, serta untuk mempertajam objek pembahasan, 

maka peneliti memfokuskan pembahasannya pada mekanisme pelaksanaan 

penilaian unjuk kerja yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) Sektor 

Pembangkitan Bukittinggi. Pelaksanaan ini dikaitkan dengan tujuan 

diberlakukannya SMUK, manfaat SMUK bagi pegawai, kelebihan dan 

kekurangan SMUK yang dilakukan oleh PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan 

Bukittinggi.  

F. Tujuan Penelitian 

Berkaitan dengan judul penelitian yang penulis angkat yaitu “Evaluasi 

Unjuk Kerja Pegawai dalam Pengembangan Karir di PT. PLN (Persero) Sektor 
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Pembangkitan Bukittinggi”, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Mengetahui proses dan manfaat penilaian unjuk kerja pegawai yang dilakukan 

oleh  PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi. 

2. Mengetahui kendala-kendala yang dialami dalam pelaksanaan penilaian unjuk 

kerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi. 

3. Mengetahui pengaruh penilaian unjuk kerja terhadap pengembangan karir 

pegawai di PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi? 

G. Manfaat Penulisan 

1. Sebagai sarana untuk menambah pengalaman dan wawasan penulis dalam 

hal unjuk kerja pegawai dalam pengembangan karir  yang dilaksanakan  

oleh PT. PLN (Persero). 

2. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat bermanfaat bagi pengembangan 

teori dalam ilmu administrasi negara. 

3. Bagi Universitas Negeri Padang diharapkan dapat menambah referensi 

perpustakaan tentang evaluasi unjuk kerja pegawai dalam pengembangan 

karir. 

4. Bagi perusahaan diharapkan dapat memberikan informasi dan kontribusi 

serta masukan bagi kemajuan perusahaan di masa yang akan datang. 
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BAB II 

KAJIAN KEPUSTAKAAN 

  

A. Kajian Teoritis 

1. Evaluasi 

a. Pengertian Evaluasi 

Menurut W.N Dunn (2000: 608) evaluasi mempunyai arti yang 

berhubungan, masing-masing menunjuk pada aplikasi beberapa skala nilai 

terhadap hasil kebijakan dan program. Secara umum  istilah evaluasi dapat 

disamakan dengan penaksiran, pemberian angka  dan penilaian, kata-kata yang 

menyatakan usaha untuk menganalisis hasil kebijakan dalam arti satuan nilainya. 

Dalam arti yang lebih spesifik, evaluasi berkenaan dengan produksi informasi 

mengenai nilai atau manfaat hasil kebijakan. 

Sedangkan menurut Husein Umar (2002: 36) evaluasi merupakan suatu 

proses untuk menyediakan informasi tentang sejauhmana suatu kegiatan tertentu 

telah dicapai, bagaimana perbedaan pencapaian itu dengan suatu standar tertentu 

untuk mengetahui apakah ada selisih di antara keduanya, serta bagaimana manfaat 

yang telah dikerjakan itu bila dibandingkan dengan harapan-harapan yang ingin 

diperoleh. Dapat ditarik kesimpulan bahwa evaluasi merupakan suatu kegiatan 

yang memberikan penilaian terhadap suatu sistem atau kebijakan, apakah 

kebijakan atau sistem tersebut berhasil atau tidak dilaksanakan sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan. 
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b. Fungsi Evaluasi 

Menurut W.N Dunn (200: 609), ada 3 fungsi evaluasi, yaitu : 

1) Evaluasi memberi  informasi yang valid dan dapat dipercaya mengenai 

kinerja kebijakan yaitu, seberapa jauh  kebutuhan, nilai dan 

kesempatan  telah dapat dicapai melalui tindakan publik. 

2) Evaluasi memberikan sumbangan pada klarifikasi dan kritik  terhadap 

nilai-nilai yang mendasari pemilihan tujuan dan target . 

3) Evaluasi memberi sumbangan pada aplikasi metode-metode analisis 

kebijakan lainnya, termasuk perumusan masalah dan implementasi. 

Menurut Mulyono (http://mulyono.staff.uns.ac.id/2009/05/13/penelitian-

evaluasi-kebijakan/Fungsievaluasi, di akses 1 Oktober 2010) fungsi evaluasi, 

yaitu: 

1. Fungsi Pembelajaran. Untuk mengetahui keberhasilan kegiatan atau 

kegagalan dan mengetahui penyebabnya, dimungkinkan 

penyempurnaan kinerja program di masa mendatang dan menghindari 

kesalahan yang telah dibuat pada masa lalu. 

2. Evaluasi dapat berfungsi sebagai kemudi dan manajemen. Yaitu 

sebagai umpan balik dan kendali pencapaian tujuan program. Serta 

membuat penyesuaian mengenai cara bagaimana sebaiknya program 

dilaksanakan. 

3. Evaluasi mengemban fungsi kontrol dan inspeksi. Artinya dapat 

digunakan sebagai informasi kepada pimpinan puncak atau pihak 
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donor apakah kegiatan program telah dilaksanakan dengan benar dan 

membawa hasil sesuai yang diharapkan. 

4. Evaluasi dapat mengemban fungsi akuntabilitas, karena ia memberikan 

informasi tentang penggunaan anggaran/dana. 

5. Evaluasi dapat berfungsi kepenasihatan. Hasil evaluasi dapat 

digunakan untuk mendapatkan dana yang lebih banyak guna mendanai 

program sejenis di masa yang akan datang 

2. Konsep Sistem 

Suatu sistem merupakan kombinasi seperangkat bagian, unsur atau elemen 

yang saling terkait, saling ketergantungan satu sama lain sehingga keseluruhannya 

menjadi satu kesatuan yang bulat, utuh terpadu dan merupakan totalitas yang 

mempunyai tujuan dan fungsi tertentu. Menurut  Pramuji dalam Inu Kencana 

Syafei (2003 :1) sistem adalah suatu kebulatan atau keseluruhan yang kompleks 

atau terorganisir, suatu himpunan atau perpaduan hal-hal atau bagian-bagian yang 

membentuk suatu keseluruhan yang kompleks atau utuh. 

Ciri-ciri suatu sistem menurut Rahman Mulyawan (2004 :2.2)  adalah: 

Pertama, suatu sistem merupakan suatu keseluruhan. Kedua, suatu sistem 

mempunyai bagian-bagian. Ketiga, bagian-bagian dalam suatu sistem saling 

berkaitan. Keempat, suatu sistem bekerja untuk mencapai tujuan tertentu. Sesuatu 

dapat disebut sistem apabila memenuhi kriteria-kriteria sebagai berikut :  

1. Terdiri dari beberapa unsur, elemen atau bagian. 

2. Elemen-elemen, unsur-unsur atau bagian-bagian itu satu sama lain jalin 

menjalin, pengaruh mempengaruhi, terjadi interaksi dan interdependensi. 
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3. Keseluruhannya terpadu menjadi kesatuan yang utuh, suatu totalitas. 

4. Kesatuan itu mempunyai tujuan, fungsi atau output. (Rahman Mulyawan, 

2004 :2.2). 

Wagino dalam Rahman Mulyawan (2004 :2.6) mengemukakan bahwa 

sifat-sifat sistem adalah sebagai berikut : 

1. Pencapaian tujuan. 

2. Kesatuan usaha. 

3. Keterbukaan terhadap lingkungan. 

4. Transformasi. 

5. Hubungan antar bagian. 

6. Mekanisme pengendalian. 

Proses kerja sistem mengarah pada pencapaian tujuan tertentu melalui 

proses  konversi, yaitu proses perubahan input menjadi output. Proses konversi 

berlangsung di dalam dan dipengaruhi oleh struktur sistem. Semakin rumit 

struktur suatu sistem, semakin rumit proses yang terjadi. 

3. Penilaian Unjuk Kerja 

a. Pengertian Penilaian Unjuk Kerja 

 Penilaian unjuk kerja merupakan suatu pedoman dalam bidang personalia 

untuk mengetahui dan menilai hasil kerja pegawai selama periode tertentu. Unjuk 

kerja pegawai sangat erat hubungannya dengan produktivitas individu dan juga 

berhubungan dengan masalah pelatihan dan pengembangan, perencanaan karir 

maupun juga hasil pengupahan. 
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Menurut Silalahi (2002: 292), Penilaian kinerja (performance appraisal) 

sering disebut dengan penilaian unjuk kerja, penilaian tampilan kerja, penilaian 

unjuk rasa, penilaian pelaksanaan pekerjaan merupakan proses mengevaluasi 

pelaksanaan jabatan pegawai yang dilakukan secara periodik. 

Menurut Veithzal Rivai (2005: 18), Penilaian unjuk kerja merupakan 

kajian sistematis tentang kondisi kerja pegawai yang dilaksanakan secara formal 

yang dikaitkan dengan standar kerja yang telah ditentukan perusahaan. 

 Menurut Hasibuan (2000: 87), Penilaian unjuk kerja adalah kegiatan 

manajer untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja pegawai serta menetapkan 

kebijaksanaan selanjutnya. Dari pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan 

bahwa penilaian unjuk kerja adalah proses mengevaluasi kinerja pegawai selama 

periode tertentu dengan membandingkan hasil kinerja yang dicapai dengan 

standar yang seharusnya dicapai, sebagai dasar pengembangan pegawai, 

perencanaan karir maupun pengupahan. 

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Unjuk Kerja 

Menurut Achamad S. Ruky (2002: 20) ada sejumlah tujuan yang biasanya 

dapat dicapai oleh sebuah organisasi atau perusahaan dengan menerapkan sebuah 

sistem unjuk kerja, yaitu :  

1. Meningkatkan unjuk kerja pegawai, baik secara individu maupun 

sebagai kelompok, sampai setinggi-tingginya dengan memberikan 

kesempatan pada mereka untuk memenuhi kebutuhan aktualisasi diri 

dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan. 
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2. Peningkatan yang terjadi pada unjuk pegawai secara perorangan pada 

gilirannya akan mendorong kinerja sumberdaya manusia secara 

keseluruhan, yang direfleksikan dalam kenaikan produktifitas. 

3. Merangsang minat dalam pengembangan pribadi dengan tujuan 

meningkatkan hasil karya dan unjuk pribadi serta potensi laten 

pegawai dengan cara memberikan umpan balik pada mereka tentang 

unjuk mereka. 

4. Membantu perusahaan untuk dapat menyusun program pengembangan 

dan pelatihan pegawai yang lebih tepat guna. 

5. Menyediakan alat/sarana untuk membandingkan unjuk kerja pegawai 

dengan tingkat gajinya atau imbalannya sebagai bagian dari kebijakan 

dan sistem imbalan yang baik. 

6. Memberikan kesempatan pada pegawai untuk mengeluarkan 

perasaannya tentang pekerjaan atau hal-hal yang ada kaitannya.  

Sedangkan manfaat penilaian unjuk kerja menurut  Notoadmodjo 

(2003: 132) adalah: 

1. Peningkatan unjuk kerja. 

Dengan adanya penilaian unjuk kerja pegawai baik manager maupun 

pegawai memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki 

pekerjaan mereka.  
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2. Kesempatan kerja yang adil. 

Dengan adanya penilaian kerja pegawai yang akurat akan menjamin 

setiap pegawai akan memperoleh kesempatan untuk menempati posisi 

sesuai dengan kemampuannya. 

3. Kebutuhan-kebutuhan pelatihan pengembangan. 

Melalui penilaian unjuk kerja akan dideteksi pegawai-pegawai yang 

kemampuannya rendah dan memungkinkan adanya program pelatihan 

untuk meningkatkan kemampuan mereka. 

4. Penyesuaian kompensasi. 

Penilaian unjuk kerja dapat membantu para manajer untuk mengambil 

keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, gaji, 

pemberian bonus dan sebagainya.  

5. Keputusan-keputusan promosi dan demosi. 

Hasil penilaian unjuk kerja para pegawai dapat digunakan untuk 

mengambil keputusan untuk mempromosikan pegawai yang 

berprestasi jelek. 

6. Penyimpangan-penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi. 

Penilaian unjuk kerja dapat digunakan untuk menilai proses rekruitmen 

dan seleksi pegawai yang telah lalu. Unjuk kerja yang sangat rendah 

bagi pegawai baru adalah mencerminkan adanya penyimpangan-

penyimpangan proses rekuitmen dan seleksi. 
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7. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan. 

8. Hasil penilaian unjuk kerja dapat digunakan untuk menilai desain 

kerja. Artinya hasil penilaian unjuk kerja ini dapat membantu 

mendiagnosis kesalahan-kesalahan desain kerja. 

c. Jenis-Jenis Penilaian Unjuk Kerja 

 Veithzal Rivai dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia untuk 

Perusahaan (2005: 232), mengemukakan 6 jenis penilaian unjuk kerja, yaitu : 

1. Penilaian hanya oleh atasan. 

a) Cepat dan langsung. 

b) Dapat diarahkan ke distorsi karena pertimbangan-pertimbangan pribadi.  

2. Penilaian oleh kelompok lini: atasan dan atasannya lagi bersama-sama 

membahas kinerja dari bawahannya yang dinilai. 

a) Objektivitasnya lebih akurat dibandingkan kalau hanya oleh atasan sendiri. 

b) Individu yang dinilai tinggi dapat mendominasi penilaian. 

3. Penilaian  oleh kelompok staf: atasan meminta satu atau lebih individu untuk 

bermusyawarah dengannya, atasan langsung yang membuat keputusan akhir. 

4. Penilaian melalui keputusan komite: sama seperti pada pola sebelumnya 

kecuali bahwa manajer yang bertanggung jawab tidak lagi mengambil 

keputusan akhir, hasilnya didasarkan pada pilihan mayoritas. 

a) Memperluas pertimbangan yang ekstrim. 

b) Memperlemah integritas manajer yang bertanggungjawab. 
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5. Penilaian berdasarkan peninjauan lapangan: sama seperti pada kelompok staf, 

namun melibatkan wakil dari pimpinan pengembangan atau departemen SDM 

yang bertindak sebagi peninjau yang independen. 

6. Penilaian oleh bawahan dan sejawat. 

a) Mungkin terlalu subjektif. 

b) Mungkin digunakan sebagai tambahan pada metode penilaian yang lain. 

 Sedangkan menurut Hasibuan (2002: 91-92) penilaian unjuk kerja 

karyawan secara umum, dikenal penilai informal dan penilai formal. 

1. Penilai Informal 

Penilai informal adalah penilai (tanpa authority) melakukan penilaiaan 

mengenai kualitas kerja dan pelayanan yang diberikan oleh masing-masing 

karyawan baik atau buruk. Penilai ini adalah masyarakat, konsumen, dan atau 

rekanan. Hasil penilaian mereka sangat objektif dan bermanfaat untuk 

dipertimbangkan oleh penilai formal dalam menentukan kebijaksanaan 

selanjutnya. 

2. Penilai Formal 

Penilai formal adalah seseorang atau komite yang mempunyai wewenang 

formal menilai bawahannya di dalam maupun di luar pekerjaan berhak 

menetapkan kebijaksanaan selanjutnya terhadap setiap individu karyawan. 

Hasil penilaian formal inilah yang akan menentukan nasib setiap karyawan 

apakah akan dipindahkan secara vertikal/horizontal, diberhentikan, atau balas 

jasanya dinaikkan. Penilai formal ini dibedakan atas penilai individual dan 

penilaian kolektif. 
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a) Penilaian Individual 

Penilai individu adalah seorang atasan langsung yang secara individual 

menilai perilaku dan unjuk kerja setiap karyawan yang menjadi 

bawahannya, apakah baik, sedang atau kurang. Hasil penilaian kemudian 

diajukan kepada atasan langsung penilai untuk 

disahkan/ditandatanganinya. Jika hasil penilaian oleh atasan langsung 

tidak dapat diterima, hasil penilaian tadi harus diulang atas anjuran atasan 

langsung penilai tersebut. Baru setelah itu, ditandatangani oleh atasan 

langsung penilai tersebut. Baru setelah itu ditandatangani oleh atasan 

langsung penilai. Jadi karyawan yang dinilai, dapat mengajukan 

keberatannya atas nilai dirinya kepada atasan langsung penilai pertama 

untuk ditinjau kembali 

b) Penilaian Kolektif 

Penilai kolektif adalah suatu tim/kolektif secara bersama-sama melakukan 

penilaian unjuk karyawan dan menetapkan kebijaksanaan selanjutnya 

terhadap karyawan. 

d. Metode Penilaian Unjuk Kerja 

Pada umumnya penilaian dikelompokkan menjadi dua kategori, yaitu: 

1) Penilaian Unjuk Kerja Di Masa Lalu 

Menurut Siagian (2008: 234-241) metode penilaian unjuk kerja yaitu 

sebagai berikut: 
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a) Metode Skala Peringkat 

Metode skala peringkat merupakan metode tertua dan paling banyak 

digunakan dalam penilaian unjuk kerja para pegawai. Cara penggunaanya 

adalah : 

1. Pada lembaran penilaian terhadap kolom yanag berisikan faktor-faktor 

yang dinilai. Jumlah dan jenis faktor-faktor tersebut dapat berbeda dari 

satu jenis pekerjaan ke jenis pekerjaan lain, tergantung pada segi-segi 

pekerjaan apa yang dipandang kritikal dalam mengukur keberhasilan 

seseorang menunaikan kewajibannya, seperti kesetiaan, prakarsa, 

kerajinan, ketekunan, sikap, kerja sama, kepemimpinan, kejujuran, 

ketelitian, kecermatan dan kerapian. 

2. Pada kolom lain dari lembaran penilaian itu terdapat kategori penilaian 

yang diisi oleh pihak penilai. Kategori tersebut dapat dinyatakan dalam 

bentuk amat baik, baik, cukup, kurang, dan sangat kurang. Cara ini 

dilakukan dengan memberikan angka, misalnya : 

Tabel 2.1 

Penilaian Skala Peringkat 

Angka Kategori 
90-100 Amat Baik 

80-89 Baik 
70-79 Cukup 
60-79 Kurang 
0-59 Sangat Kurang 

Sumber : Sondang P. Siagian (2003: 235) 
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b)  Metode Checklist 

Metode checklist adalah metode penilaian dengan mempersiapkan 

formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan, misalnya : 

1. Nama pegawai yang dinilai. 

2. Bagian di mana pegawai bekerja.  

3. Nama dan jabatan penilai. 

4. Tanggal penilaian dilakukan. 

5. Faktor-faktor yang dinilai dengan sorotan perhatian terutama ditujukan 

pada aspek-aspek kritikal dalam mengukur keberhasilan seseorang 

menyelesaikan tugas. 

c) Metode Pilihan Terarah 

Metode ini mengandung serangkaian pertanyaan, baik yang bersifat positif 

maupun negatif tentang pegawai yang dinilai. Pertanyaan tersebut 

menyangkut berbagai faktor seperti kemampuan belajar, unjuk kerja, 

hubungan kerja, dan berbagai faktor lainnya yang biasa digambarkan sikap 

dan perilaku. 

d) Metode Insiden Kritikal 

Insiden kritikal adalah peristiwa tertentu yang terjadi dalam rangka 

pelaksanaan tugas seorang pegawai yang menggambarkan perilaku pegawai 

yang bersangkutann baik sifatnya positif maupun negatif. Kunci keberhasilan 

penggunaan metode ini terletak pada ketelitian dan ketekunan para pejabat 

penilai untuk mencatat semua insiden kritikal yang relevan secara kontinyu 
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karena hanya dengan demikianlah obyektivitas dalam penilaian dapat 

diwujudkan. 

e) Skala Peringkat yang Dikaitkan dengan Perilaku  

Metode ini merupakan cara penilaian unjuk kerja pegawai untuk satu kurun 

waktu tertentu di masa lalu dengan mengkaitkan skala peringkat unjuk dengan 

perilaku tertentu. Salah satu kelebihan penggunaan metode adalah 

pengurangan subyektivitas dalam penilaian. Penggunaan metode ini menuntut 

diambilnya 3 langkah, yaitu : 

1. Menentukan skala peringkat penilaian unjuk kerja, misalnya sangat 

memuaskan, memuaskan, cukup memuaskan, kurang memuaskan, tidak 

memuaskan, sangat tidak memuaskan. 

2. Menentukan kategori unjuk kerja seseorang untuk dikaitkan dengan skala 

peringkat tersebut di atas. 

3. Uraian unjuk kerja sedemikian rupa sehingga kecenderungan perilaku 

pegawai yang dinilai terlihat dengan jelas. 

f) Metode Evaluasi Lapangan 

Penggunaan metode ini meletakkan tanggung jawab utama pada para ahli 

penilaian, karena penilaian dilakukan langsung ke lapangan. Hasil penilaian 

yang dilakukan kemudian disampaikan kedua pihak, yaitu kepada atasan 

langsung pegawai yang dinilai untuk diteliti diubah atau disetujui dan kepada 

pegawai yang bersangkutan sendiri untuk dibicarakan, baik yang menyangkut 

segi-segi penilaian yang bersifat positif maupun negatif. 
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g) Tes dan Observasi 

Metode penilaian yang dilakukan dengan menggunakan tes dan observasi, 

artinya pegawai yang diuji kemampuannya, baik melalui ujian tertulis yang 

menyangkut berbagai hal seperti tingkat pengetahuan tentang prosedur dan 

mekanisme kerja yang telah ditetapkan dan harus ditaati atau melalui ujian 

praktek yang diamati oleh penilai. Misalnya, seorang sekretaris diharuskan 

mengikuti ujian tertulis yang menguji pengetahuannya tentang tugas, 

wewenang dan tanggung jawabnya sebagai sekretaris. Setelah menempuh 

ujian tertulis, sekretaris yang bersangkutan dites kemampuanya mengerjakan 

berbagi hal seperti mengetik, menulis dengan cepat atau steno, menggunakan 

telepon, menggunakan komputer, dan praktek-praktek kesekretariatan lainnya 

yang dipandang relevan. 

h) Pendekatan-Pendekatan yang Bersifat Komparatif 

Metode ini menggunakan perbandingan unjuk kerja seorang dengan pegawai 

lainnya. Tiga metode yang dalam penerapan pendekatan komparatif yaitu : 

1. Metode Peringkat 

Metode ini menggunakan beberapa penilai untuk menentukan peringkat 

bagi sejumlah pegawai. 

2. Distribusi Terkendali 

Distribusi terkendali adalah suatu metode penilaian melalui para penilai 

dengan menggolongkan sejumlah pegawai yang dinilai ke dalam 

klasifikasi yang berbeda-beda berdasarkan berbagai faktor kritikal yang 
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berlainan pula seperti unjuk kerja, ketaatan, disiplin, pengendalian biaya 

dan lain sebagainya. 

2) Penilaian Unjuk Kerja Berorientasi Waktu Akan Datang 

Metode penilaian unjuk kerja yang berorientasi waktu yang akan datang, 

memusatkan unjuk kerja pegawai saat ini serta penetapan sasaran unjuk kerja di 

masa yang akan datang. Menurut Notoatmodjo (2003: 148-149) metode penilaian 

adalah sebagai berikut: 

a. Penilaian Diri (Self Appraisals) 

Metode penilaian ini menekankan bahwa penilaian unjuk kerja pegawai 

dinilai oleh pegawai itu sendiri. Tujuan penilaian adalah pengembangan 

diri pegawai dalam rangka pengembangan organisasi. 

b. Pendekatan Management by Objektive (MBO) 

Metode penilaian ini ditentukan bersama-sama antara lain penilai atau 

pemimpin dengan pegawai yang akan dinilai. Mereka bersama-sama 

menentukan tujuan-tujuan atau sasaran-sasaran pelaksanaan kerja di waktu 

yang akan datang kemudian dengan menggunakan sasaran tersebut 

penilaian unjuk kerja yang dilakukan secara bersama-sama. 

c. Penilaian Psikologis 

Metode penilaian dilakukan dengan mengadakan wawancara mendalam, 

diskusi, atau tes-tes psikologis terhadap pegawai yang akan dinilai. Aspek-

aspek yang dinilai antara lain : intelektual, emosi, motivasi, dan 

sebagainya dari pegawai yang bersangkutan. Dari hasil ini akan dapat 

membantu untuk memperkirakan unjuk kerja di waktu yang akan datang. 
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Evaluasi ini relevan untuk keputusan-keputusan penempatan atau 

perpindahan tugas di lingkungan organisasi. 

d.  Teknik Pusat Penilaian 

Didalam suatu organisasi yang sudah maju, terdapat suatu pusat penilaian 

pegawai. Pusat ini mengembangkan sistem penilaian yang baku yang 

digunakan untuk menilai para pegawainya. Hasil penilaian pusat ini sangat 

bermanfaat untuk mengidentifikasi kemampuan manajemen di masa yang 

akan datang. 

Menurut Siagian (2008: 247) teknik pusat penilaian skenario 

penggunaannya adalah sebagai berikut : 

1. Organisasi yang akan melakukan penilaian membentuk suatu pusat 

penilaian yang lokasinya bukan di tempat pekerjaan  

dan berbagai pihak yang terlibat pergi ke pusat tersebut atas biaya 

organisasi seperti dalam hal transportasi, penginapan, dan makan.  

2. Yang pergi ke pusat penilaian itu ialah para pegawai yang dinilai, atasan 

langsung, para pejabat bagian kepegawaian dan para ahli psikologi.  

3. Dengan menggunakan format dan pola penilaian yang sudah baku 

penilaian dilakukan oleh banyak penilai yang berbagai bentuknya ialah 

antara lain wawancara, tes psikologi, pengecekan latar belakang, penilaian 

ahli psikologi, penilaian oleh atasan langsung dan simulasi 

penyelenggaraan kegiatan sehari-hari. 

4. Khusus dalam simulasi, pegawai yang dinilai diharuskan terlibat dalam 

berbagai “permainan” seperti dalam hal pengambilan keputusan, 
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permainan manajemen dengan menggunakan komputer, latihan “kotak 

masuk” dan kegiatan-kegiatan lain dimana pegawai yang bersangkutan 

terlibat dalam pelaksanaan sehari-hari. 

5. Selama para pegawai yang dinilai berada di pusat penilaian, mereka dinilai 

oleh para ahli psikologi dan manajer yang lebih tinggi kedudukannya 

dalam organisasi dengan sorotan perhatian ditujukan pada faktor-faktor 

kekuatan, kelemahan dan potensi para pegawai yang dinilai. 

6. Setelah masa berada di pusat penilaian tersebut hampir berakhir, para 

penilai mengumpulkan hasil penilaian yang dilakukan sendiri-sendiri dan 

mendiskusikan berbagai hasil penilaian yang telah dilakukan hingga 

diperoleh konsensus tentang kemampuan dan potensi yang dinilai itu. 

e. Kendala-Kendala dalam Pelaksanaan Penilaian Unjuk Kerja 

Malayu Hasibuan dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia 

(2002: 100) mengemukakan bahwa indeks unjuk sering tidak sesuai dengan 

kenyataan yang ada disebabkan karena adanya kendala hallo effect dan tolak ukur 

penilaian. Hallo Effect merupakan kesalahan yang dilakukan oleh penilai, karena 

umumnya penilai cenderungkan memberikan indeks pretasi baik bagi karyawan 

yang dikenalnya atau sahabatnya. Sebaliknya terhadap karyawan yang kurang 

dikenal penilai memberikan indeks prestasi sedang/kurang. 

Penilai juga cenderung memberikan nilai baik jika ia mengetahui salah 

satu sifat yang baik bagi karyawan. Sebaliknya penilai cenderung akan 

memberikan nilai kurang jika penilai mengetahui suatu sifat yang kurang baik dari 

karyawan yang dinilai. 
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Sedangkan Veithzal Rivai (2005: 317) mengemukakan bahwa penyelia 

sering tidak berhasil untuk meredam emosi dalam menilai unjuk kinerja 

karyawan, hal ini menyebabkan penilaian menjadi bias. Bias adalah distorsi 

pengukuran yang tidak akurat. Bias ini mungkin terjadi sebagai akibat ukuran-

ukuran yang digunakan bersifat subjektif. Berbagai bentuk bias yang umum 

terjadi adalah: 

1. Kendala hukum/legal 

Penilaian kinerja harus bebas dari diskriminasi tidak sah atau tidak 

legal. Apapun format penilaian kinerja yang digunakan oleh 

Departemen SDM harus sah dan dapat dipercaya. 

2. Bias oleh penilai (penyelia) 

Setiap masalah yang didasarkan pada ukuran subjektif adalah peluang 

terjadinya bias. Bentuk-bentuk bias yang umumnya terjadi adalah : 

a) Hallo Effect. Hallo effect terjadi ketika pendapat pribadi penilai 

(penyelia) mempengaruhi ukuran kinerja baik dalam arti positif 

maupun negatif. 

b) Kesalahan kecenderungan terpusat. Beberapa penilai tidak suka 

menempatkan karyawan ke posisi ekstrim dalam arti ada karyawan 

yang dinilai sangat positif atau sangat negatif. 

c) Bias karena terlalu lunak atau terlalu keras. Bias karena terlalu 

lunak terjadi ketika penilai cenderung begitu mudah dalam 

mengevaluasi kinerja karyawan. 
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d) Bias karena penyimpangan lintas budaya. Setiap penilai 

mempunyai harapan tentang tingkah laku manusia yang didasarkan 

pada kulturnya. Ketika seorang penilai diharuskan untuk menilai 

dari karyawan yang berbeda kulturnya, mereka mungkin 

menerapkan budayanya terhadap karyawannya tersebut. 

e) Prasangka pribadi. Sikap tidak suka seorang penilai terhadap 

sekelompok orang tertentu dapat mengaburkan hasil penilaian 

seorang karyawan. 

3. Mengurangi bias penilai 

Bias penilaian dapat dikurangi melalui standar penilaian dinyatakan 

secara jelas, pelatihan, umpan balik, dan pemilihan teknik penilaian 

kinerja yang sesuai. Pelatihan untuk penilai perlu melibatkan tiga hal 

berikut: 

a) Penyimpangan dan penyebab mereka harus diterangkan. 

b) Peran penilaian kinerja dalam pengambilan keputusan tehadap 

karyawan harus diterangkan untuk menjaga kenetralan dan 

objektifitas. 

c) Dengan bantuan departemen SDM menemukan dan menggunakan 

teknik penilaian yang dipandang paling tepat, baik yang 

berorientasi pada unjuk kerja di masa lalu  maupun yang ditujukan 

pada kepentingan perusahaan dimasa depan. 
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f. Siklus Penilaian Unjuk Kerja 

Dasar bagi penilaian kinerja disajikan dengan apa yang pemegang jabatan 

diharapkan untuk melakukan seperti yang dirumuskan dalam suatu deskripsi tugas 

dan dengan acuan untuk menyetujui sasaran. Menurut Veithzal Rivai (2005: 70) 

proses penilaian unjuk kerja dibangun hingga dasar yang dapat diuraikan sebagai 

siklus yang terdiri dari : 

1. Persiapan untuk diskusi penilaian. 

2. Diskusi penilaian formal tetap. 

3. Tinjauan ulang informal. 

Gambar 2.1 

Siklus Penilaian Kinerja 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Veithzal Rivai (2005: 70) 

Tahap persiapan dari siklus meliputi pekerjaan pre-meeting dari 

penilai dan yang dinilai dimana kedua-duanya melakukan tinjauan ulang 

dan memutuskan pada berbagai hal yang diinginkan untuk dinaikkan pada 

taraf diskusi penilaian sehingga akan sangat terang sasaran  yang disetujui.  

Bagian penilaian formal dari siklus mempunyai kaitan dengan : 

 

Persiapan Tinjauan Ulang 
Informal 

Diskusi 
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1. Melaksanakan diskusi penilaian. 

2. Menanggulangi permasalahan apapun yang muncul sepanjang 

penilaian. 

3. Kesimpulan akhir penilaian dengan merekam hasil, menyetujui action 

plan (rencana tindakan) dan, diperlukan juga pandangan dan penilaian, 

memperoleh pandangan dari manajer lini untuk memastikan bahwa 

suatu penilaian yang adil dan menyeluruh telah berlangsung. 

Tinjauan ulang informal sebagai bagian dari siklus terdiri dari : 

a) Diskusi informal yang berlangsung dan ketika diperlukan, boleh 

melibatkan pembaharuan sasaran atau kinerja rencana. 

b) Proses dalam pelatihan dan konseling, yang membantu pada penerapan 

perkembangan dan peningkatan kinerja program. 

4. Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu 

yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari seluruh 

program pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan 

tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang ada diperusahaan saat ini dan 

masa yang akan datang. (Veithzal Rivai 2005: 290)  

Hadari Nawawi (2000: 289) mengemukakan tiga defenisi pengembangan 

karir dari sudut tujuannya, yaitu : 

1) Pengembangan karir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau 

jabatan  yang di tempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. 
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2) Pengembangan karir adalah perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi 

yang terjadi pada seseorang, karena dengan  penambahan/peningkatan 

usianya yang semakin matang. 

3) Pengembangan karir adalah usaha yang dilakukan secara formal dan 

berkelanjutan dengan difokuskan kepada peningkatan dan penambahan 

kemampuan seorang pekerja.  

Pengembangan karir merupakan tindakan seorang karyawan untuk 

mencapai karir yang dialami. Beberapa hal yang berkaitan dengan pengembangan 

karir seseorang karyawan menurut Veithzal Rivai (2005: 291-297) adalah : 

1. Pengembangan Karir Individu 

a) Unjuk Kerja 

Unjuk kerja merupakan faktor paling penting untuk meningkatkan 

dan mengembangkan karir seorang karyawan. Kemajuan karir 

sebagian besar tergantung pada unjuk kerja yang baik dan etis. 

b) Eksposur 

Kemajuan karir juga dapat dikembangkan melalui eksposur. Tanpa 

eksposur, maka karyawan yang baik kemungkinan tidak 

mendapatkan peluang-peluang yang diperlukan guna mencapai 

tujuan karir mereka. 

c) Jaringan Kerja 

Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar perusahaan. 

Kontak pribadi dan profesional, utamanya melalui asosiasi profesi 

akan memberikan kontak kepada seseorang yang bisa jadi penting 
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dalam mengindentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik. 

Ketika karir seorang karyawan mencapai jalan buntu atau 

pemecatan, maka kontak-kontak ini bisa membantu tujuan 

seseorang menuju pada peluang-peluang pekerjaan.  

d) Pengunduran Diri 

Apabila perusahaan tempat seorang karyawan bekerja tidak 

memberikan kesempatan berkarir yang banyak ternyata di luar 

perusahaan terbuka kesempatan untuk berkarir, untuk memenuhi 

tujuan karirnya karyawan tersebut akan mengundurkan diri. 

e) Kesetiaan Terhadap Organisasi 

Pada sejumlah perusahaan, orang menempatkan loyalitas pada 

karir di atas loyalitas perusahaan. Terkadang perusahaan sengaja 

“membeli” loyalitas ini dengan gaji atau tunjangan tinggi. 

f) Pembimbing dan Sponsor  

Pembimbing adalah orang yang memberikan nasihat-nasihat atau 

saran-saran kepada karyawan didalam upaya mengembangkan 

karirnya. Pembimbing berasal dari dalam perusahaan. Sedangkan 

sponsor adalah seseorang di dalam perusahaan yang dapat 

menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan 

karirnya. 

g) Bawahan yang Mempunyai Peranan Kunci 

Manajer-manajer yang berhasil bersandarkan pada bawahan-

bawahan yang membantu kinerja mereka. Bawahan bisa 
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mempunyai pengetahuan dan keterampilan yang sangat khusus 

sehingga manajer bisa belajar darinya, atau bawahan bisa 

melaksanakan peran kunci dalam membantu manajer dalam 

melakukan tugas-tugasnya. 

h) Peluang untuk Tumbuh 

Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan 

kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan 

juga melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal ini memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk tumbuh dan berkembang 

sesuai dengan rencana karirnya. 

i) Pengalaman Internasional 

Untuk orang-orang yang mendekati posisi operasional atau staf 

senior, maka pengalaman internasional menjadi peluang 

pertumbuhan yang semakin penting. Pengalaman internasional 

menjadi prasyarat untuk menduduki beberapa posisi disejumlah 

perusahaan. 

Sedangkan menurut Siagian (2008: 215) pengembangan karir yang di 

dukung oleh individu ada tujuh hal, yaitu : 

a) Unjuk Kerja yang Memuaskan 

Tanpa unjuk yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja untuk 

diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke 

pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan. 
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b) Pengenalan Oleh Pihak Lain 

Yang dimaksudkan dengan pengenalan di sini ialah bahwa berbagai 

pihak yang berwenang memtuskan layak tidaknya seorang 

dipromosikan, seperti atasan langsung dan pimpinan badan 

kepegawaian, mengetahui kemampuan dan unjuk kerja pegawai 

pegawai yang ingin merealisasikan rencana karirnya. 

c) Kesetiaan Kepada Organisasi 

Kesetiaan organisasional ini dapat menempatkan seseorang pada 

situasi yang dilematik. Di satu pihak ia harus membuktikan 

kesetiaannya kepada organisasi agar tersedia baginya kesempatan 

untuk meniti karir secara mantap. Di lain pihak sukar bagi karyawan 

untuk menolak tawaran dari organisasi lain apalagi kalau diyakininya 

bahwa tawaran tersebut membuka kesempatan yang lebih luas baginya 

untuk berkarya secara lebih produktif dan dengan demikian lebih 

mapan memuaskan bagi kebutuhannya. 

d) Pemanfaatan Mentor dan Sponsor 

Pengalaman menunjukkan bahwa pengembangan karir seseorang 

sering berlangsung dengan mulus apabila ada orang lain dalam 

organisasi yang dengan berbagai cara dan jalur bersedia memberikan 

nasihat kepadanya dalam usaha meniti karir. 
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e) Dukungan Para Bawaha 

Bagi mereka yang sudah menduduki posisi manajerial tertentu dan 

mempunyai rencana karir yang ingin diwujudkannya, dukungan para 

bawahanpun sangat membantu 

f) Pemanfaatan Kesempatan untuk Tumbuh 

Semua pihak lain, seperti pimpinan, atasan langsung, kenalan dan  para 

spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan memberikan bantuan. 

Berbagai kesempatan seperti keikutsertaan dalam program pelatihan, 

melanjutkan pendidikan di luar jam kerja atau berusaha supaya 

dialihtugaskan, apabila secara sukarela dimanfaatkan akan berakibat 

secara positif bukan hanya keuntungan bagi dirinya sendiri, melainkan 

juga untuk organisasi.  

g) Berhenti atas Permintaan Sendiri 

Berhenti atas kemauan dan perimintaan sendiri mungkin pula 

merupakan salah satu cara terbaik untuk mewujudkan rencana karir 

seseorang.  

2. Pengembangan karir yang didukung Departemen SDM 

Departemen SDM membantu perkembangan karir karyawan melalui 

program pelatihan dan pengembangan karyawan. Untuk karyawan 

yang bekerja pada perusahaan global, perkembangan karirnya sangat 

tergantung pada pengalaman internasional yang dimilikinya. 
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3. Peran Pemimpin dalam Pengembangan Karir 

Upaya-upaya departemen SDM untuk meningkatkan dengan 

memberikan dukungan perkembangan karir para karyawan harus 

didukung oleh pimpinan tingkat atas (top manager) dan juga para 

pimpinan tingkat menengah. Tanpa adanya dukungan mereka disemua 

lini, maka perkembangan karir karyawan tidak akan berlangsung 

dengan baik. 

4. Peran Umpan Balik terhadap Pengembangan Karir 

Departemen SDM bisa memberikan umpan balik melalui beberapa 

cara di dalam usaha pengembangan karir karyawannya, di antaranya 

adalah memberikan informasi kepada karyawan tentang keputusan 

penempatan karyawan berikut alasannya. Umpan balik di dalam usaha 

pengembangan karir karyawan mempunyai beberapa sasaran : 

a) Untuk menjamin bahwa karyawan yang gagal menduduki suatu 

posisi dalam rangka perkembangan karirnya masih tetap berharga 

dan akan dipertimbangkan lagi untuk mendatang bila memang 

mereka memenuhi syarat. 

b) Untuk menjelaskan kepada karyawan yang gagal kenapa mereka 

tidak terpilih. 

c) Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir 

spesifik yang harus mereka laksanakan.  
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b. Proses Pengembangan Karir 

Proses pengembangan karir menurut Faustino (2003:14) digambarkan  

sebagai berikut : 

Gambar 2.2 

Proses Pengembangan Karir 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Sumber: Faustino (2003:14) 

Subprocesses 
 
 Recruitment & selection 
 Human resource allocation 
 Aprassial & evaluation 
 Training & development 
 
 

Subprocesses 
 
 Occupational 
 Organization choise 
 Choise of job assignment 
 Career  self-development 

 
Pengembangan karir organisasi adalah outcomes yang berasal dari 

interaksi antara karir individu dengan proses manajemen karir institusi 

(organisasi). Career planning adalah suatu proses yang berlangsung secara sadar 

agar menjadi tahu akan diri, peluang-peluang, hambatan-hambatan dan akibat-

akibat. Untuk mengidentifikasi tujuan-tujuan yang berkaitan dengan karir dan 

pemograman kerja, pendidikan, dan pengalaman-pengalaman, pengembangan-

pengembangan yang terkait untuk memberikan arah, waktu, dan urutan dari 

berbagai langkah untuk mencapai tujuan-tujuan karir tertentu. Carieer 

management adalah suatu proses yang sedang berlangsung mulai dari penyiapan, 

Pengembangan Karir Organisasi 

Career Planning Career Management 
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pengimplementasian, dan memonitoring rencana-rencana karir yang dilaksanakan 

oleh individu sendiri atau bersama-sama dengan sistem karir organisasi. 

c. Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir 

Bambang Wahyudi (2002:  166-167) menjelaskan bentuk-bentuk 

pengembangan karir, mutasi dapat digunakan dalam suatu perusahaan yang secara 

garis besar dapat diklasifikasikan dalam dua golongan, yaitu mutasi vertikal dan 

mutasi horizontal. Suatu mutasi vertikal diartikan sebagai semua bentuk 

perubahan posisi,jabatan dan pekerjaan ke posisi, jabatan dan pekerjaan yang 

lebih tinggi atau lebih rendah tingkatannya yang biasanya diikuti perubahan dalam 

pendapatannya. Sedangkan mutasi horizontal diartikan sebagai setiap perubahan 

posisi,jabatan dan pekerjaan yang lain tetapi masih dapat tingkat atau level 

manajemen yang sama. (http://ridwaniskandar.files.wordpress.com/2009/05/121-

pengembangan-karir.pdf, di akses 1 Oktober 2010) 

B. Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti mempunyai keterbatasan-keterbatasan yang 

tidak dapat dihindari. Berdasarkan latar belakang masalah, keterbatasan penelitian 

ini adalah pada proses pelaksanaan penilaian unjuk kerja, tujuan dan manfaat 

penilaian unjuk kerja, kendala-kendala dalam pelaksanaan penilaian unjuk kerja, 

serta upaya-upaya untuk mengatasi kendala-kendala yang dihadapi dalam proses 

penilaian unjuk kerja yang dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Sektor 

Pembangkitan Bukittinggi. 
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C. Kerangka Konseptual 

  Evaluasi sistem manajemen unjuk kerja ini merupakan suatu langkah 

untuk mengetahui seberapa jauh penilaian unjuk kerja ini mempengaruhi dalam 

pengembangan karir pegawai. Peneliti ingin mengetahui bagaimana realisasi 

sistem manajemen unjuk kerja yang dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Sektor 

Pembangkitan Bukittinggi. Dalam melaksanakan penilaian unjuk kerja pegawai, 

terdapat kendala-kendala yang menyertainya, yaitu adanya indikasi bahwa 

pegawai kurang paham dalam mengisi formulir penilaian unjuk kerja, karena 

dirasa rumit. Sesuai dengan latar belakang masalah, kendala lain yang ditemui 

dalam penilaian unjuk kerja ini yaitu Sistem Manajemen Unjuk Kerja (SMUK) ini 

mengalami perubahan dari yang sebelumnya dilakukan. Oleh sebab itu perlu 

adanya upaya-upaya untuk mengatasi kendala-kendala yang ada, misalnya 

perlunya pengkajian ulang dalam proses penilaian unjuk kerja yang dilakukan 

oleh PT. PLN (Persero) Sektor Pembangkitan Bukittinggi. Setelah diketahui 

kendala-kendala yang ada, maka peneliti ingin melihat tindak lanjut dari hasil 

penilaian unjuk kerja tersebut terhadap pegawai. 

  Karena kerangka konseptual merupakan kerangka berfikir yang 

menggambarkan hubungan antara konsep yang akan diteliti dengan tujuan untuk 

membantu jalannya penelitian, oleh karena itu peneliti menggambarkannya pada 

kerangka konseptual di bawah ini.  
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Gambar 2.3 

Kerangka Konseptual 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang penulis lakukan pada PT. PLN (Persero) 

Sektor Pembangkitan Bukittinggi, dapat ditarik kesimpulan oleh penulis yakni : 

1. Pelaksanaan penilaian unkuk kerja oleh PT. PLN Sektor Bukittinggi belum 

sepenuhnya terlaksana dengan baik. Hal ini dapat dilihat dari hasil 

wawancara yang dilakukan pada beberapa pegawai yang menyatakan 

mengalami kesulitan dalam mengisi formulir penilaian unjuk kerja yang 

ada. Penilaian unjuk kerja yang dilaksanakan oleh PT. PLN Sektor, pada 

dasarnya bertujuan untuk memberikan penghargaan bagi pegawai selama 

bekerja di perseroan dalam kurun waktu satu tahun sepadan dengan nilai 

unjuk kerja yang diperoleh dan dipakai sebagai dasar pemberian kenaikan 

berkala serta usulan pembinaan dan pengembangan karir pegawai. 

Pengembangan karir pegawai berupa mutasi, yang terdiri atas keputusan 

promosi, rotasi dan demosi. Penilaian unjuk kerja pegawai dalam 

pengembangan karir pada PT. PLN Sektor Bukittinggi sangat berperan 

dalam menentukan jenjang karir yang akan dilakukan perusahaan kepada 

pegawainya. Pegawai yang mampu memperoleh skor yang tinggi maka 

pegawai tersebut akan mendapatkan kenaikan peringkat (grade) dalam 

waktu yang cepat. Kenaikan grade ini akan berdampak pada kenaikan gaji 
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pegawai dan keputusan-keputusan pembinaan dan pengembangan karir 

pegawai berupa keputusan mutasi, yaitu : promosi, rotasi dan demosi.  

Langkah-langkah penilaian unjuk kerja ini terdiri atas : (a) langkah 

perencanaan unjuk kerja pegawai. (b) Langkah pemantauan unjuk kerja 

pegawai. (c) Langkah penilaian unjuk kerja pegawai. 

2. Kendala-kendala yang dialami dalam pelaksanaan penilaian unjuk kerja 

pegawai pada PT. PLN Sektor Bukittinggi terdiri atas : indeks unjuk kerja 

yang dilakukan oleh penilai (atasan) sering tidak sesuai dengan kenyataan 

yang disebabkan adanya kendala Hallo Effect. Sehingga penilaian yang 

dilakukan masih bersifat subjektif. Tidak akuratnya nilai yang diperoleh 

oleh pegawai, hal ini disebabkan karena skor atau nilai yang telah 

disepakati sebelumnya antara atasan dan pengawai yang bersangkutan 

dapat diubah dengan menggunakan tipe-ex. Formulir penilaian unjuk kerja 

tersebut rumit, sehingga pegawai-pegawai mengalami  kesulitan dalam 

pengisian formulir tersebut. Kerahasiaan penilaian unjuk kerja kurang 

terjamin, karena hasil penilaian yang dilakukan dapat dilihat oleh siapa 

saja. 

3. Upaya-upaya yang dilakukan dalam menghadapi kendala-kendala dalam 

proses pelaksanaan penilaian unjuk kerja pegawai pada PT. PLN Sektor 

Bukittingghi adalah dengan  melakukan sosialisasi yang diadakan oleh 

bidang diklat dan kepegawaian. Sosialisasi tersebut berupa presentasi 

kepada karyawan-karyawan tentang bagaimana mengisi formulir penilaian 

unjuk kerja.  
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ada beberapa saran 

yang dapat di pertimbangkan  oleh  PT. PLN Persero Sektor Pembangkitan 

Bukittinggi, diantaranya adalah : 

1. Pelaksanaan penilaian unjuk kerja sebaiknya dilakukan dengan 

mengedepankan objektifitas dalam melakukan penilaian terhadap 

karyawan. Atasan hendaknya mengenyampingkan penilaian yang 

bersifat subjektif, agar penilaian tersebut akurat sehingga masing-

masing pegawai mendapatkan kesempatan yang sama untuk 

memperoleh pengembangan karir yang ada.  

2. Sebelum penilaian unjuk kerja dilaksanakan, sebaiknya 

disosialisasikan berupa  penyuluhan kepada seluruh karyawan 

disertai dengan penjelasan bahwa penilaian unjuk kerja ini adalah 

sebagai salah satu upaya perusahaan untuk pengembangan 

karyawan. Kendala yang dialami dalam penilaian sebaiknya diatasi 

sejak dini, seperti mengadakan pelatihan terhadap pihak penilai 

supaya tidak terjadi kesalahan dalam penilaian. Perusahaan juga 

bisa membuat buku pedoman pengisian formulir penilaian unjuk 

kerja sebagai pedoman bagi pegawai dalam  mengisi formulir 

tersebut. Sehingga, apabila pegawai mengalami kendala atau 

kesulitan dalam pengisian formulir tersebut ada buku pedoman 

yang digunakan sebagai pedoman dalam pengisian formulir unjuk 

kerja tersebut.  
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3. Penyempurnaan dalam melakukan sistem penilaian unjuk kerja 

pegawai dengan cara membuat sistem penilaian yang praktis, yang 

cara penilaiannya mudah dipahami dan diterima oleh pihak penilai 

(atasan langsung) dan yang dinilai (pegawai yang berangkutan). 
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