
SISTEM PENILAIAN KINERJA KARYAWAN PADA PT. PLN (PERSERO) WILAYAH 

SUMATERA BARAT 

 

 

TUGAS AKHIR 

 

 

Diajukan kepada Tim Penguji Tugas Akhir Program Studi Manajemen Perdagangan (DIII) 

sebagai Salah Satu Persyaratan  

Guna Memperoleh Gelar Ahli Madya 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Oleh: 

 

CHINTIA RAUDA DILLA 

NIM: 14134019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

PROGRAM STUDI DIII MANAJEMEN PERDAGANGAN 

FAKULTAS EKONOMI 

UNIVERSITAS NEGERI PADANG 

2018 



 



  



 



i 

ABSTRAK 

 

 

Chintia Rauda Dilla : Sistem Penilaian Kinerja Karyawan PT. PLN 

(Persero) Wilayah Sumatera Barat 

Pembimbing : Firman, SE, M.Sc 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sistem kinerja karyawan PT. 

PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat dan upaya-upaya meningkatkan kinerja 

karyawan. 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif yaitu penelitian 

tentang informasi yang dikumpulkan dan dinyatakan dalam bentuk kata-kata dan 

gambar, kata-kata disusun dalam kalimat, misalnya kalimat hasil wawancara 

antara peneliti dan informan. Penulis mengumpulkan data dari kepala unit bidang 

SDM yang di ambil langsung dari sistem penilaian kinerja karyawan PT. PLN 

(Persero) Wilayah Sumatera Barat. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa sistem penilaian yang dilakukan oleh 

PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat menggunakan sebuah aplikasi yang 

bernama SIMKP (Sistem Informasi Manajemen Kinerja Pegawai). 

 

Kata Kunci: Sistem Penilaian Kinerja 
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berjudul “Sistem Penilaian Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia memiliki peran yang sangat penting dalam 

setiap kegiatan perusahaan. Hal ini menunjukan bahwa sumber daya manusia 

merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan untuk mencapai kesuksesan 

perusahaan. Karyawan merupakan sumber daya manusia yang memiliki 

peranan penting dalam sebuah perusahaan agar perusahaan dapat berjalan atau 

beroperasi dengan baik, untuk itulah perlu dilakukan penilaian kerja terhadap 

karyawan tersebut secara berkesinambungan agar perusahaan dapat menilai 

hal apa saja yang perlu di tingkatkan pada karyawan agar perusahaan tersebut 

dapat beroperasi secara maksimal.  

Penilaian tersebut adalah suatu proses penilaian yang sistematis yang 

terarah dan terpadu dalam menilai keseluruhan unsur-unsur yang dimiliki 

karyawan sebagai pekerja yang produktif. Penialain ini bertujuan untuk 

menilai secara menyeluruh terhadap pelaksanaan pekerjaan serta perilaku 

kerja karyawan yang berada dalam organisasi untuk memastikan bahwa setiap 

pekerjaan yang dilaksanakan berjalan dengan sesuai rencana yang telah 

ditentukan sebelumnya dan apabila terjadi suatu kesalahan atau penyimpangan 

maka pekerjaan tersebut dapat segera diperbaiki dan ditindak lanjuti sesuai 

dengan peraturan (Rahadi, 2010). 

Adanya penilaian kinerja membuat para karyawan diperhatikan oleh 

atasannya sehingga mendorong  semangat mereka dalam bekerja, dan 
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memiliki semangat yang tinggi dalam mencapai visi dan misi yang diinginkan 

oleh perusahaan. Untuk itu perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja 

terhadap para karyawan yang mampu bekerja dengan baik yang dapat 

menghasilkan suatu karya dan dapat meningkatkan keberhasilan perusahaan.  

Pada PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat hasil penilaian 

kinerja karyawan digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam proses 

manajemen sumber daya manusia seperti pengembangan karir, diklat, 

kompensasi, pemutusan hubungan kerja dan sebagainya. Dijadikannya hasil 

penilaian kinerja karyawan sebagai bahan pertimbangan dapat memotivasi 

pegawai untuk bekerja lebih giat. Dengan demikian penilaian kinerja 

karyawan merupakan salah satu faktor berkembangnya suatu perusahaan, 

maka penilaian kinerja karyawan merupakan bagian yang cukup penting 

didalam sebuah perusahaan. 

 Dengan adanya sistem penilaian kinerja karyawan pada PT. PLN 

(Persero) diharapkan bisa mengetahui potensi setiap karyawan yang ada di 

perusahaan tersebut sebagai barometer didalam efektivitas kinerja, sehingga 

bisa diketahui prestasi yang telah dicapai oleh karyawan PT. PLN (Persero) 

tersebut. Apabila hasil penyeleksian tersebut sesuai dengan keinginan 

perusahaan maka karyawan tersebut akan ditempatkan pada posisi yang lebih 

baik sebagai bentuk pengharagaan dari perusahaan terhadap kinerja karyawan. 

Penilaian ini terbagi dari penilaian program pengembangan individu 

yang dilakukan atasan langsung berdasarkan bukti pencapian yang ada. 

Pemenuhan program pengembangan individu merupakan poin penambahan 

bagi nilai pencapaian kinerja pegawai seperti yang tercantum pada tabel 

berikut: 
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Tabel 1.1 

Penilaian Pengembangan Individu PT. PLN (Persero)  

Wilayah Sumatera Barat 

Ragam 

penugasan 

kriteria penugasan Penambahan atau 

pengurangan poin 

pengembangan individu 

Keterangan 

Terlaksana Tidak 

terlaksana 

Penugasan 

khusus  

Memiliki penugasan 

pada jenjang jabatan 

yang lebih tinggi 

atau penugasan pada 

pekerjaan di luar 

peran jabatan yang 

tidak memperoleh 

imbalan pay for 

performance-2 

20 0 Penugasan khusus 

termasuk 

penugasan pegawai 

sesuai peran 

jabatan pada daerah 

kritis atau daerah 

vital PLN yang di 

atur melalui 

keputusan direksi 

Penugasan 

ke 

samping 

Memiliki penugasan 

pada jenjang jabatan 

setingkat atau 

penugasan pada 

pekerjaan di luar 

peran jabatannya 

15 0 Penugasan pada 

pekerjaan di luar 

peran jabatannya 

untuk memperkaya 

kompetensi pada 

level kompetensi 

yang sama 

Inovasi Melakukan inovasi 

alat, metode atau 

konsep yang 

memenuhi criteria 

inovasi perseroan 

25 0 Program inovasi 

telah mendapatkan 

penghargaan 

tingkat unit, 

korporat, 

kementrian, atau 

internasional 

Sharing 

knowledge 

Melakukan sekurang 

– kurangnya 6 

(enam) kali 

knowledge sharing 

yang memenuhi 

kriteria dan 

ketentuan yang ada 

20 0 Sesuai ketentuan 

pelaksanaan 

knowledge sharing 

yang berlaku 

Pengerjaan 

sasaran 

kinerja 

Menetapkan dan 

mencapai target 

sasaran kinerja di 

atas atau di bawah 

level kompetensi 

atau jenjang 

jabatannya 

 -15 Mengacu pada 

keyword kinerja 

sebagaimana 

tercantum dalam 

lampiran 4.4.1 dan 

4.4.2 

Sumber: PT. PLN (Persero) 
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Penilaian pengembangan individu PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat terdapat empat indikator yang terdiri dari ragam penugasan, 

kriteria penugasan, penambahan atau pengurangan poin individu dan 

penjelasannya. Berdasarkan empat indikator tersebut penilaian pengembangan 

individu ini jika terlaksana semuanya maka akan diberikan poin 25 dan jika 

semuanya terlaksana tetapi tidak lengkap akan di berikan poin 20 sampai 15, 

tergantung seberapa lengkap kinerja tersebut terlaksana.  

Pada umumnya sistem penilaian kinerja karyawan masih digunakan 

sebagai instrumen untuk mengendalikan perilaku karyawan, membuat 

keputusan-keputusan yang berkaitan dengan kenaikan gaji, pemberian bonus, 

promosi dan penempatan karyawan pada posisi yang sesuai serta mengetahui 

pengembangan karyawan yang bersangkutan. Jika pelaksanaan penilaian 

tersebut bersifat sepihak, rahasia dan kurang bersifat mengembangkan. 

Seharusnya penilaian kinerja tidak saja mengevaluasi kinerja karyawan tetapi 

juga mengembangkan dan memotivasi karyawan. Sebaliknya, karyawan yang 

dinilai harus mengetahui bidang prestasi yang dinilai dan diberikan 

kesempatan untuk menilai dirinya sendiri, bahkan mempertemukan hasil 

penilaiannya. Disini terjadi proses tawar menawar dan komunikasi antara 

kedua belah pihak untuk mencapai saling keterbukaan dan saling pengertian 

mengenai bidang-bidang yang sudah cukup dan bidang-bidang yang masih 

perlu dikembangkan. 
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Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk melakukan penulisan 

tugas akhir dengan judul:  “Sistem Penilaian Kinerja Karyawan Pada PT. 

PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat “. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang, maka dapat ditarik rumusan 

masalah sebagai berikut yaitu: Bagaimana sistem penilaian kinerja karyawan 

pada PT. PLN (PERSERO) Wilayah Sumatera Barat. 

C. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui Bagaimana 

sistem penilaian kinerja karyawan pada PT. PLN (PERSERO) Wilayah 

Sumatera Barat. 

D. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat, sebagai berikut: 

1. Bagi peneliti 

Untuk menambah dan memperdalam ilmu pengetahuan dan sebagai syarat 

untuk mendapatkan gelar Ahli Madya di Fakultas Ekonomi Universitas 

Negeri Padang. 

2. Bagi perusahaan 

Menembah masukan bagi perusahaan yang terkait dengan bidang Sumber 

Daya Manusia (SDM)  khususnya masalah sistem penilaian karyawan, hal 

ini sangat membantu perusahaan dalam mengambil keputusan. 

3. Bagi peneliti selanjutnya 
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Dapat dijadikan sebagai referensi untuk mengadakan kajian lebih luas 

dalam bahasan ini. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan deskripsi hasil penelitian dan pembahasan yang telah 

ditemukan pada bab IV, maka peneliti dapat menarik kesimpulan sebagai 

berikut:  

1. Sistem penilaian kinerja di PT. PLN (Persero) Wilayah Sumatera Barat 

menggunakan sebuah aplikasi yang disebut dengan aplikasi Sistem 

Informasi Manajemen Penilaian Kinerja (SIMKP). Didalam aplikasi 

SIMKP terdapat semua daftar nama karyawan PT. PLN (Persero) Wilayah 

Sumatera Barat, dan dengan adanya nama-nama karyawan tersebut, maka 

seluruh karyawan akan sangat mudah untuk menggunakan aplikasi SIMKP 

karena untuk masuk dalam aplikasi ini hanya menggunakan nama sama 

pasword yang telah di buat oleh karyawan itu sendiri. Aplikasi ini juga 

disediakan di masing-masing komputer karyawan, dan sistem ini dapat 

diisi sesuai dengan target yang telah ditentukan. 

2. Dengan adanya penilaian kinerja membuat para karyawan diperhatikan 

oleh atasannya sehingga mendorong  semangat mereka dalam bekerja, dan 

memiliki semangat yang tinggi dalam mencapai visi dan misi yang 

diinginkan oleh perusahaan 
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B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan pembahasan diatas pada uraian 

sebelumnya maka saran yang dapat diusulkan penulis adalah sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada PT. PLN (Persero) 

Wilayah Sumatera  untuk menghindari penurunan kinerja karyawan atasan 

melakukan beberapa pengecekan yang berulang terhadap hasil kinerja 

karyawan sehingga lebih akurat dan tepat sehingga karyawan yang 

mempunyai prestasi kerja yang baik mendapatkan penilaian yang objektif 

atau sesuai dengan prestasi kerja yang dimilikinya. 

2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka pemerintah pusat dan 

pemimpin harus menenamkan sikap tanggung jawab, disiplin, loyalitas 

kepada karyawan agar selalu bekerja lebih efektif dan efisien dalam 

bekerja. 
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