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BABI

PENDAHULUAN

Ll. Latar Belakang Permasalahan

Dapat dipastikan hampir semua perusahaan mempunyai sistem penilaian kinerja 

individu terhadap karyawannya. Namun, sistem penilaian kinerja individu yang 

diterapkan masing-masing dapat berbeda sesuai dengan keperluan/kesesuaian 

terhadap perusahaan.

Penilaian kinerja adalah alat yang bermanfaat untuk mengevaluasi kerja, 

memotivasi dan mengembangkan karyawan. Namun penilaian kinerja seringkali 

menjadi sumber kerisauan atasan dan bawahan, karena disebabkan oleh 

ketidakpastian di sistem penilaian kinerja individu. Dengan kata lain, sistem penilaian 

kinerja individu seringkali dipertanyakan tingkat objektifitasnya.

Penilaian kinerja pada prinsipnya adalah suatu proses menilai kontribusi 

karyawan terhadap kebutuhan pekerjaan yang ditetapkan organisasi dalam suatu 

periode waktu tertentu. Ada 3 (tiga) elemen dasar dalam menilai kinerja (Dessler, G.,

1998):

1. Penetapan Standar Kinerja. Dimaksudkan sebagai proses penetapan antara 

atasan dan bawahan sepakat tentang tugas dan standaT jabatan. Dalam istilah 

lain sering dikatakan sebagai kebutuhan minimum jabatan (minimum 

requirement of job).

1
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2. Penilaian Kineija Aktual. Adalah membandingkan kineija aktual dengan

standar yang telah ditetapkan.

3. Umpan Balik. Memberikan evaluasi terhadap hasil keija karyawan, terutama

perlu diperbaiki, ditingkatkan/dikembangkan terhadapapa saja yang 

karyawan yang bersangkutan.

Pembinaan dan pengembangan terhadap karyawan adalah salah satu kegiatan 

penting dalam menyesuaikan diri dengan perubahan dan perkembangan yang teijadi, 

baik bagi karyawan lama maupun karyawan baru. Untuk melaksanakannya, perlu 

dilakukan penilaian atas pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh para karyawan. 

Penilaian atas pelaksanaan pekerjaan ini ditujukan pada berbagai bidang seperti

kemampuan keija, kerajinan, disiplin, hubungan keija, prakarsa, kepemimpinan atau 

hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan level pekeijaan yang dijabatnya. Penilaian 

kineija harus dilakukan secara rutin agar diketahui peranan yang aktif para karyawan 

dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Dengan pelaksanaan penilaian 

kineija yang ada akan menumbuhkan suasana keija yang sehat, bersemangat, saling 

menghargai bidang-bidang lain dan merasa memiliki perusahaan sebagai satu 

kesatuan sehingga muncul ah suatu kepribadian khas dari perusahaan 

bersangkutan. Untuk semua itu tentunya dibutuhkan sistem pelaksanaan pekeijaan 

yang jelas dan objektif sehingga dapat digunakan sebagai pedoman dalam menilai 

karyawan secara adil.

Pada awal tahun penilaian 1999/2000, PT. PERTAMINA (Persero) mengubah 

penilaian kineija individu berorientasi kepada pencapaian hasil {Management

yang

sistem
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by Objectives - MBO) yang dikenal dengan Sistem Manajemen Keija (SMK). Ada 2 

(dua) sasaran penerapan SMK sebagai sistem penilaian kineija individu di 

PERTAMINA:

1. Khusus, untuk memperbaiki dan menyempurnakan sistem penilaian kinerja 

individu menjadi lebih objektif dan terukur.

2. Umum, untuk menerapkan tata nilai dalam menjalankan bisnis secara 

profesional.

Melihat dua kali perubahan sistem penilaian kineija yang dilakukan oleh PT. 

PERTAMINA (persero) seperti dikemukakan diatas, nampaknya PT. PERTAMINA 

(persero) UP III sangat yakin bahwa sistem penilaian kineija yang diterapkan akan 

berpengaruh terhadap peningkatan kineija karyawan.

Penelitian ini bermaksud untuk meneliti sasaran yang bersifat khusus diatas.

Sehingga dalam penulisan Laporan Akhir ini penulis memilih judul:

u ANALISA SISTEM PENILAIAN KINERJA INDIVIDU DAN

PENGARUHNYA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. PERTAMINA

(PERSERO) UP IH ”.

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, perumusan masalah yang penulis gunakan 

Apakah sistem penilaian kineija individu di PT. PERTAMINA (persero) UP 

III berpengaruh terhadap kineija masing-masing karyawan ? “

adalah “
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1.3. Tujuan dan Manfaat Penulisan

1.3.1. Tujuan Penulisan

Berdasarkan perumusan masalah diatas, penulisan ini bertujuan untuk melihat 

apakah sistem penilaian kinerja individu di PT. PERTAMINA (persero) UP 

III berpengaruh terhadap kinerja masing-masing karyawan.

1.3.2. Manfaat Penulisan.

Adapun manfaat penulisan ini adalah :

❖ Untuk memberikan saran yang mungkin bermanfaat terhadap 

penyempurnaan sistem penilaian kinerja individu yang di terapkan di

PT. PERTAMINA (Persero) UP III.

❖ Untuk menambah wawasan, pengetahuan dan pengembangan

penelitian terapan dalam riset bisnis, khususnya dalam bidang

Manajemen Sumber Daya Manusia.

♦> Untuk menambah referensi ilmiah pembaca, khususnya mahasiswa 

yang ingin mengetahui masalah-masalah umum yang sering terjadi 

didalam kegiatan perusahaan dan pemecahan masalah tersebut.

1.4. Kerangka Pemikiran.

1.4.1. Pengertian dan Manfaat Penilaian Kinerja.

Kinerja seorang karyawan adalah hal penting yang dapat menentukan 

efektif tidaknya kinerja suatu perusahaan. Penilaian kinerja merupakan suatu 

yang digunakan untuk menilai dan mengetahui sejauhsistem mana seorang
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karyawan telah melaksanakan pekerjaannya masing-masing secara

keseluruhan.

Penilaian kinerja merupakan suatu pedoman dalam bidang personalia 

yang diharapkan dapat menunjukkan prestasi kerja para karyawan secara rutin 

dan teratur sehingga dapat bermanfaat bagi pengembangan kanr karyawan 

yang dinilai dan prestasi perusahaan secara keseluruhan.

1.4.2. Tujuan Pelaksanaan Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja memiliki beragam tujuan, yaitu dapat digunakan 

untuk meningkatkan kinerja karyawan pada saat ini, umpan balik, 

meningkatkan motivasi, mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, 

mengidentifikasi kemampuan karyawan, membiarkan karyawan mengetahui

hal yang diharapkan mereka, memusatkan perhatian pada pengembangan

karir, meningkatkan imbalan, serta memecahkan masalah dalam pekerjaan.

Secara lebih terperinci, tujuan Penilaian Pelaksanaan Kinerja adalah

sebagai berikut:

❖ Mengetahui keadaan ketrampilan dan kemampuan setiap karyawan

secara rutin.

❖ Untuk digunakan sebagai dasar perencanaan bidang personalia,

khususnya penyempurnaan kondisi keija, peningkatan mutu dan hasil 

kerja.

* Digunakan sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan 

karyawan seoptimal mungkin.
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<♦ Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara 

atasan dan bawahan.

♦> Mengetahui kondisi perusahaan secara keseluruhan dari bidang 

personalia, khususnya prestasi karyawan dalam bekerja.

<♦ Secara pribadi, bagi karyawan dapat mengetahui kekuatan dan 

kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangannya. 

Sebaliknya bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan 

mengenal bawahan/karyawannya, sehingga dapat membantu 

memotivasi karyawan dalam bekeija.

❖ Hasil penilaian pelaksanaan kinerja dapat bermanfaat bagi penelitian 

dan pengembangan di bidang personalia secara keseluruhan.

1.4.3. Pentingnya Penilaian Kinerja Terhadap Organisasi

Kinerja karyawan merupakan hal penting yang dapat menentukan 

efektif tidaknya kinerja di suatu perusahaan. Ada dua aspek strategi kinerja 

yang dapat mendukung proses penilaian kinerja individu terhadap kinerja 

perusahaan, yaitu:

a. Hubungan antara proses manajemen dengan orang.

Bila perusahaan merekruit orang yang tepat, maka karyawan 

tersebut dapat mengerjakan tugasnya dengan baik, sehinggga 

kinerja karyawan tersebut menjadi tinggi dan pada akhirnya 

kinerja organisasi atau perusahaan menjadi tinggi pula.
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b. Siklus kinerja.

Dengan memahami siklus kinerja, perusahaan dapat melakukan 

penilaian kinerja dengan lebih baik. Langkah pertama yang perlu 

dilakukan adalah membuat perencanaan kinerja. Hal ini perlu 

dilakukan agar penilai kinerja memiliki standar penilaian. Langkah 

kedua adalah mendukung kinerja karyawan agar standar kinerja 

yang telah ditetapkan perusahaan dapat dipenuhi. Langkah ketiga 

adalah selalu memantau atau menilai kinerja karyawan baik di 

tengah proses kerja maupun di akhir proses kerja.

Secara garis besar, proses penilaian kinerja mencakup penetapan 

standar kerja, penilaian kinerja karyawan yang didasarkan pada standar yang 

telah ditetapkan, serta pemberian umpan balik kepada karyawan.

Gambar 1.1. Proses Penilaian Kinerja

Standar Umpan
balik

* Penilaian
keja

Penetapan standar kerja merupakan acuan atas dasar penilaian kinerja. 

Hal penting lain dalam penilaian kinerja adalah karyawan berhak diberi tahu 

hasil yang mereka dapatkan. Dengan mengetahui hasil penilaian kinerja, 

karyawan dapat termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya dan mereka 

merasa dihargai dengan pemberian umpan balik seperti mendapat 

penghargaan walaupun hanya berupa pujian. Dengan demikian peningkatan 

kinerja karyawan diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan atau
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organisasi sehingga tujuan perusahaan atau organisasi dapat tercapai atau 

terlaksana sesuai dengan target yang telah ditetapkan 

1.5. Metodologi Penilaian 

1.5.1. Lingkup Penelitian

Untuk membatasi ruang lingkup pembahasan agar tidak menyimpang 

serta dapat menghasilkan pemecahan masalah yang sesuai dengan 

permasalahan yang dihadapi, maka penulis menitikberatkan pembahasan pada 

analisa Sistem Penilaian Kinerja berdasarkan SMK di PT. PERTAMINA

(Persero) UP. III.

1.5.2. Definisi Variabel

1.5.2.1.Identifikasi Variabel Penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

❖ Variabel dependen, yaitu Kinerja karyawan.

❖ Variabel Independen. Pada penelitian ini yang menjadi variabel 

independen adalah Sistem Penilaian kinerja

1.5.2.2.Pengukuran Variabel Penelitian

Pengukuran variabel penelitian dilakukan dengan menggunakan skala 

yang bersifat ordinal, yaitu skala Likert yang akan mengukur sikap dengan 

menyatakan setuju atau ketidaksetujuan terhadap subjek, objek atau kejadian 

tertentu.

Mengukur aspek analisis untuk Penilaian Kinerja dan pengukuran Kinerja 

itu sendiri.
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: 5❖ SS untuk sangat setuju 

♦> S untuk setuju

❖ KS untuk kurang setuju

❖ TS untuk tidak setuju

❖ STS untuk sangat tidak setuju 

1.5.3. Metode Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan dalam penulisan 

makalah penelitian ini, penulis menggunakan beberapa metode sebagai 

berikut:

: 4

: 3

: 2

: 1

❖ Penelitian Kepustakaan.

Penulis mengumpulkan data dengan membaca laporan, buku- 

buku, skripsi dan bentuk lainnya yang berisikan bahan-bahan yang

relevan dengan masalah.

❖ Penelitian Lapangan.

Pengumpulan data dilakukan dengan penelitian secara

langsung pada PT. PERTAMINA (Persero) UP III. Untuk

mendapatkan data yang relevan dengan judul penelitian, penulis 

melakukan beberapa cara:

• Kuesioner

Yaitu dengan cara memberikan daftar pernyataan yang 

telah disusun secara sistematis kepada responden.
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• Wawancara

Yaitu dengan melakukan tanya jawab secara langsung 

kepada karyawan dan Bagian SDM PT. PERTAMINA 

(Persero) UP III.

1.5.4. Sumber Data

Dalam memperoleh informasi dan data, penulis menggunakan dua macam

data, yaitu:

❖ Data Primer.

Data primer adalah data yang diperoleh dari hasil wawancara 

langsung dan penyebaran angket (kuesioner) berupa lembar

pernyataan yang didistribusikan kepada karyawan yang dipilih secara

acak.

❖ Data Sekunder.

Data sekunder berasal dari data hasil penilaian kinerja yang

dikeluarkan oleh SDM PT. PERTAMINA (Persero) UP III, terutama :

• Data penilaian kinerja menggunakan Sistem Manajemen 

Kinerja..

• Data jumlah karyawan PT. PERTAMINA (persero) UP III.

• Gambaran umum proses penilaian kinerja di PT.

PERTAMINA (persero) UP III.
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1.5.5. Teknik Analisa Data

Dalam penulisan Laporan Akhir ini, penulis menggunakan dua teknik 

analisis data, yaitu:

❖ Teknik Analisis Deskriptif Kualitatif.

Yaitu melalui penguraian masalah yang dihubungkan dengan 

teori-teori yang relevan. Tujuannya untuk menggambarkan keadaan 

perusahaan yang sementara beijalan pada saat penelitian ini dilakukan. 

Penulis mengumpulkan data mengenai sistem penilaian kinerja

berdasarkan SMK.

❖ Teknik Analisis Deskriptif Kuantitaif.

Penulis akan menganalisis data primer dengan menggunakan 

teknik analisis regresi linear sederhana (simple linear regression).

Formula yang digunakan adalah :

Y = a + bxi

Dimana:

Y = Kinerja

= Koofisien tetapa

bx i - Penilaian berdasarkan SMK

dimana nilai a dan b menggunakan persamaan umum berikut: 

Zxy = aZx + b Zx2 maka:



12

bxi = n (Zxy) - (Zx) (Zy)

n(Zx2)-(Zx)2

Sedangkan untuk nilai a :

maka:Zy = n a + bZx

= Zy - b Zxa

n

Untuk mengetahui kekuatan hubungan kedua variable tersebut

dilakukan pemeriksaan koofisien korelasi ( r )diantara keduanya,

dimana:

n Zxy - ZxZy

Vn£x2-Z(x)2 V n ly2 - Z (y)2

Setelah dilakukan perhitungan korelasi, dilakukan perhitungan 

Determinasi dimana formulanya adalah R = r2’

1.6. Populasi, Besar Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

Populasi1.6.1.

Sehubungan unit analisis penelitian ini adalah Nilai Kinerja Individu, maka 

populasi penelitian adalah karyawan PT. PERTAMINA (Persero) 

PENGOLAHAN (UP) III yang berjumlah 1376 karyawan.

UNIT
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1.6.2. Besar Sampel

Pengambilan sampel dilakukan terutama dalam kaitannya dengan pengujian 

permasalahan bias penelitian dan manfaat yang mempengaruhi sistem penilaian 

kineija. Krejcie dan Morgan, 1970 menyediakan table besar sampel untuk 

mendapatkan tingkat kepercayaan 95%. Sehubungan dengan hal tersebut, besar 

sampel penelitian ini adalah 93 karyawan dari 1376 karyawan PT. PERTAMINA

(Persero) UP III.

Pengambilan besar sampel dilakukan dengan menggunakan pendapat Slovin

yaitu :

Nn =
1+Ne2

1376n =
1 + 1376 (0,1)2

n = 1376

1 + 13,76

n = 1376 = 93,22 93.
14,76

di mana:
ukuran sampel 

ukuran populasi

persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan 

sampel yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, yaitu 10%

n

N

e

Untuk pemakaian rumus diatas, Paguso, Garcia, dan Guerrero (1978) yang 

dikutip Sevilla (1994) memperlihatkan batas kesalahan yang tidak dapat digunakan
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pada ukuran populasi. Dalam penelitian ini, batas kesalahan yang digunakan adalah

10 % dengan jumlah populasi ± 1500 orang.

Tabel L L Besar Sampel

Jumlah SampelJumlah karyawanGolongan Gaji/karyawanNo

52827Pimpinan1

41549Non Pimpinan2

931376TOTAL

Sumber : SDMPT. PERTAMINA (PERSERO) UPIII, Plaju - REN BANG

1.6.3. Teknik Pengambilan Sampel

Pengambilan sampel dilakukan dengan teknik Stratified with Proportional

Random Sampling, yaitu :

❖ Populasi karyawan PT. PERTAMINA (Persero) UP III

dikelompokkan berdasarkan Golongan Gaji/Karyawan yaitu Pimpinan

dan non pimpinan.

❖ Masing-masing sub populasi dilakukan pengambilan sampel secara

proporsional dan acak.

1.7. Sistematika Pembahasan.

Untuk mempermudah dalam pembahasan terhadap masalah yang dihadapi dan 

supaya lebih teratur dan terarah, maka secara garis besar Laporan Akhir ini terdiri 

dari 5 (lima) bab, yaitu :
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PENDAHULUAN

Pada bab ini penulis mengemukakan secara garis besar mengenai latar 

belakang masalah, perumusan masalah, tujuan dan manfaat,landasan 

teori, metodologi penelitian, populasi, sampel dan teknik pengambilan 

sampel serta sistematika pembahasan.

BABI

TINJAUAN PUSTAKABAB H

Dalam bab ini diuraikan secara singkat teori-teori yang digunakan 

dalam melakukan analisa dan pembahasan masalah. Adapun teori-teori

tersebut mengenai pengertian penilaian kinerja, Sistem Manajemen

Kinerja, tujuan sistem penilaian kinerja, manfaat hasil penilaian

kinerja, jenis model penilaian kinerja dan Manajemen berdasarkan

sasaran (MBO).

BAB HI GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Pada bab ini akan diuraikan mengenai sejarah perusahaan, produksi 

dan distribusi kilang PT. PERTAMINA (Persero) UP III, struktur 

organisasi, personalia PT. PERTAMINA (Persero) UP III 

restrukturisasi PERTAMINA dan gambaran umum mengenai proses 

penilaian kinerja yang dilakukan di PT. PERTAMINA (persero) UP

III.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASANBAB IV

Bab ini merupakan bagian pembahasan dari perbandingan bab-bab

sebelumnya, yang menguraikan mengenai hasil analisa data yaitu data

mengenai Sistem Manajemen Kineija (SMK) dan Penilaian Kinerja itu

sendiri.

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini merupakan bab terakhir yang berisi kesimpulan dari apa saja 

yang telah penulis analisa pada bab-bab sebelumnya serta memberikan 

saran-saran yang mungkin dapat bermanfaat.
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