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Pendahuluan

Masalah sumber daya manusia
merupakan salah satu masalah krusial
yang harus dihadapi oleh perusahaan
untuk tetap dapat bertahan di era
globalisasi. Hal ini dikarenakan sumber
daya manusia masih memegang peran

utama dalam setiap kegiatan
perusahaan. ~ Walaupun  didukung
dengan teknologi, sarana serta

prasarana dan juga serta sumber dana
yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan
surr}ber daya manusia yang handal
kegiatan perusahaan pasti akan
berhenti. Oleh karenanya tuntutan
perusahaan untuk memperoleh
mengembangkan dan mempertahankar;
sgmber daya manusia yang berkualitas
glrasakandsemakin mendesak sesuai
engan dinamika i
selalu berubah. LEh N
Lingkungan bisnis ya
berubah mensyaratkan pe?,ut?ghar?etljzllﬁ
penmg_katan peran fungsi sumber daya
manusia guna mendukung keberhasilan
organisasi. Keterlibatan sumber da
manusia dalam  organisasi diatﬁ

dengan adanya pemberian wewenang
dan tanggung jawab. Sehingga periu
adanya kesepakatan atau standar yang
merumuskan wewenang dan tanggung
jawab yang harus dicapai karyawan.
Adanya standar akan mendorong
peningkatan kinerja karyawan, karena
karyawan akam dinilai secara objektif
dan terbuka, terhadap apa Yyang
menjadi  wewenag dan tanggung
jawabnya, yang akan memberikan hasil
peningkatan produktifitas.

Faktor penilaian obyektif
memfokuskan pada fakta yang bersifat
nyata dan hasilnya dapat
diukur,misalnya  kuantitas, ~ kualitas,

kehadiran dan sebagainya. Sedangkan
faktor-faktor ~ subyektif ~ cenderund
berupa opini seperti menyerupai sikaP:
kepribadian, penyesuaian diri dan
sebagainya.  Faktor-faktor subyektl
seperti pendapat dinilai  deng®"
meyakinkan bila didukung oleh kejadian
~kejadian yang terdokumentasi. Dengan
pertimbangan  faktor-faktor tersebut
diatas maka dalam penilaian kinef2
harus  benar-benar ~ obyektif  yail
dengan mengukur kinerja karyawa"
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ang sesungguhnya atau mengevaluasi
arilaku yang mencerminkan
keberhasilan pelaksanaan pekerjaan.
Penilaian kinerja yang obyektif akan
memberikan feed back yang tepat
terhadap perubahan perilaku ke arah
peningkatan produktivitas kinerja yang
diharapkan.

Salah satu cara untuk menilaj
kinerja dan kecakapan karyawan dalam
bekerja adalah berdasarkan pada kope-
tensinya. Kompetensi kinerja dapat
diartikan sebagai perilaku-perilaku yang
ditunjukkan mereka yang memiliki
kinerja yang sempurna, lebih konsisten
dan efektif, dibandingkan dengan
mereka yang memiliki kinerja rata-rata.
Menurut Mc.Clelland dalam Cira dan
Benjamin (1998), dengan mengevaluasi
kompetensi kompetensi yang dimiliki
seseorang, kita akan dapat
memprediksikan kinerja orang tersebut.
Perusahaan sendiri hanya akan
mempromosikan  karyawan-karyawan
yang memenuhi kompetensi-
kompetensi yang dibutuhkan dan
dipersyaratkan ~ oleh perusahaan.
Perusahaan perlu mengembangkan
model kompetensi yang berintegrasi
dengan tolok ukur penilaian kinerja yang
dapat dijadikan dasar pengembangan
Sumber Daya Manusia.

Sumber daya manusia Yyang
berbakat, berkualitas, bisa diartikan
sebgai sumber daya manusia yang
memiliki  kompetensi serta  yang
bermotivasi tinggi dan mau bekerja
sama dalam team akan menjadi kunci
keberhasialn organisasi. Karena itu
Pimpinan harus dapat menetapkan
Sasaran kerja yang akan menghasilkan
ka"yaW?ﬂ yang berkualitas tinggi,
bermotivasi ~ tinggi dan  produkif.
Penetapan target-target spesifik dalam
urun - waktu tertentu

tidak hanya__

diperlukan untuk pekerjaan dengan
tingkat kompetensi yang makin baik.
Sehingga penambahan kompetensi
dalam penilaian kinerja diharapkan
dapat memperbaiki proses penilaian
kinerja karyawan.

Manajemen Kinerja

Manajemen  kinerja  (Performance
Management) adalah suatu upaya untuk
memperoleh  hasil  terbaik  dari
organisasi, kelompok dan individu
melalui pemahaman dan penjelasan
kinerja dalam suatu kerangka kerja atas
tujuan-tujuan terencana, standard dan
persyaratan-persyaratan  atribut atau
kompetensi yang disetujui bersama
(Armstrong, 1998). Menurut Mathis dan
Jackson (2002), sistem manajemen
kinerja berusaha mengidentifikasikan,
mendorong, mengukur, mengevaluasi,
meningkatkan dan memberi penghar-
gaan terhadap kinerja karyawan.

Bacal (2001) mengemukakan
bahwa, manajemen kinerja meliputi
upaya membangun harapan yang jelas
serta pemahaman tentang unsur-unsur :
1). Fungsi kerja esensial yang
diharapkan dari para karyawan. 2).
Seberapa besar kontribusi pekerjaan
karyawan bagi pencapaian tujuan
organisasi. 3). Apa arti konkretnya
“melakukan pekerjaan yang baik‘ 4).
Bagaimana karyawan dan penyedianya
bekerja sama untuk mempertahankan,
memperbaiki, maupun mengembangkan
kinerja karyawan yang sudah ada
sekarang. 5). Bagaimana prestasi kerja

akan diukur. 6). Mengenali berbagai
hambatan kinerja dan
menyingkirkannya.

Manajemen kinerja merupakan

cara mencegah kinerja buruk dan cara
bekerja_sama meningkatkan kinerja.

ﬁerS.ifat. kuantitatif fefapi juga bersifal Armstrong ~ (1998)  berpendapat,
Yalitatif misalnya, dengan pengem- manajemen kinerja dapat
aNgan  diri  untuk = menguasai dioperasionalkan dengan  berbagai
Pengetahuan dan  keahlian yang kunci sebagai berikut: 1). Sebuah
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" pengembangan

Kerja atas tujuan

t
terencana, standart,
:ersyaralan atribut atau
tertentu yang <"
sebuah proses : p

n hanya merupakan
b:::edur b)é!aka. namur:j ﬁfag:asiZﬁZE
kegiatan atau proses d! : i
or'gng tersebut untuk mgncapal h?\S”‘
hasil kerja maksimal dari harl.ke tarl
dan sedemikian rupa peningkatan
kinerja masing-masing d|ke!ola secara
obyektif. 3)- Saling pengerpan : qn_tuk
meningkatkan kinerja, setiap individu
memeriukan saling pengertttan tentang
level tingi dari kinerja dan konjpetenm
dan apa saja yand

kerangka

ang dibutuhkan

r);arL?s dikerjakan. 4). Sebuah

pendekatan untuk  mengelola dan

mengembangkan manusia. _
Manajemen kinerja mempunyal

tiga fokus. Pertama, bagaimana

manajer dan pimpinan kelompok dapat
bekerja secara efekif dengan siapa saja
yang ada di sekitarnya.  Kedua,
bagaimana setiap individu dapat bekerja
dengan para manajer dan team
kerjanya. Dan ketiga, bagaimana setiap
individu dapat dikembangkan untuk
meningkatkan pengetahuan,
keterampilan dan keahlian serta tingkat
kompetensi dan  kinerjanya.  5).
Pencapaian : manajemen kinerja adalah
pencapaian keberhasilan kerja
individual dikaitkan dengan kemampuan
pekerja memanfaatkan kemampuannya,

kgsgggran akan  potensi yang
dimilikinya dan memaksimalkan
kontribusi mereka terhadap
keberhasilan organisasi,

Ruky  (2001)  mengemukakan

gﬁir:\yva, maqfaat manajemen kinerja
sumJ:u dari aspek pengembangan
- Peer: daya_manusia sebagai berikut :
] yesuaian prl?gram pelatihan daﬁ

aryawan, D
r;:;zlt(saré?:;r;h _Manajemen k?nr:e?'jaan
! u atau i ifikasi
pelatihan  tambahan apa dgg;ntlf;’lgam
ng
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rus diberikan pada karyawan
membantu  agar * -mampu

standar  prestasi yang
Penyusunan program
seleksi kaderisasi.  Dengan
melaksanakan manajemen  kinerja
selayaknya juga dapat diidentifikasi
siapa saja karyawan yang mempunyai
potensi untuk dikembangkan kariernya
dengan dicalonkan untuk menduduki
jabatanjabatan yang tanggung
jawabnya |ebih besar pada masa yang
akan datang. 3). Pembinaan karyawan.
Pelaksanaan manajeman kinerja juga
dapat menjadi sarana untuk meneliti
hambatan karyawan untuk
meningkatkan prestasinya.  Program
manajemen kinerja adalah bagian dari
sebuah ‘"skenario besar" program
sumber daya manusia dan
pengembangan manajemen dan tujuan
akhir manajemen kinerja adalah untuk
meningkatkan  kinerja sumber daya
manusia dalam organisasi.

masih ha
untuk |
mencapal
ditetapkan. 2)-
an

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu
proses organisasi perusahaan untuk
menilai kinerja karyawannya. Tujuan
penilaian kinerja  karyawan secara
umum adalah untuk memberikan umpan
balik kepada karyawan dalam upayd
memperbaiki kinerjanya dan
meningkatkan produktivitas organisasi
perusahaan, khususnya yang berkaitan
dengan  kebijjaksanaan terhadap
karyawan seperti untuk tujuan promosi,
kenaikan gaji, pendidikan dan latihan-
Penilaian kinerja (performance
appraisal, PA) adalah proses evaluasi
Seb_erapa baik karyawan mengerjakan
ketika dibandingkan dengan satu set
standar dan kemudian mengkomu-
nikasikannya dengan para Karyawan
(Mathis-dan Jackson; 2002 -~ Penitaian”
kinerja menurut Armstrong (199 )
adalah sebagai berikut : 1). Ukuran
dihubungkan dengan hasil. 2). Hasl

__——/
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harus dapat dikontrol oleh pemilik
ekerjaan. 3). Ukuran obyektif dan
observable. 4). Data harus dapat diukur.
5). Ukuran dapat digunakan dimanapun.
pata atau informasi tentang kinerja
karyawan terdiri dari tiga kategori
Mathis dan Jackson, 2002 ) sebagai
perikut: 1). Informasi berdasarkan ciri-
ciri seperti kepribadian yang
menyenangkan, inisiatif atau kreatifitas
dan mungkin sedikit pengaruhnya pada
pekerjaan tertentu. 2). Informasi
berdasarkan tingkah laku memfokuskan
pada perilaku yang spesifik yang
mengarah pada keberhasilan pekerjaan.
3). Informasi berdasarkan  hasil
mempertimbangkan apa yang telah
dilakukan karyawan atau apa yang telah
dicapai karyawan.
Rosidah (2003) mengemukakan bahwa
system penilaian kinerja mempunyai
dua elemen pokok, yakni : 1)
Spesifikasi pekerjaan yaang harus
dikerjakan oleh bawahan dan kriteria
yang memberikan penjelasan
bagaimana kinerja yang baik (good
performance) dapat dicapai. 2). Adanya
mekanisme untuk pengumpulan
informasi  dan pelaporan mengenai
cukup tidaknya perilaku yang terjadi
dalam kenyataan dibandingkan dengan
kriteria yang berlaku.
Penilaian kinerja dapat terjadi
dalam dua cara, secara informal dan
secara sistimatis (Mathis dan Jackson,
2002).  Penilaian  informal  dapat
dilaksanakan setiap waktu dimana pihak
atasan merasa perlu. Hubungan sehari-
hari antara manajer dan karyawan
Lnemberikan kesempatan bagi kinerja
s;‘;}’awén untuk dinilai. ~ Penilaian
ant;T:hs digunakan ketika kontak
o dmang;er dan kgryawan bersifat
.dan sistemnya digunakan secara

_._be
~.>enar dengan melaporkan kesan dan

Observasi manajeri ineri
najerial
karyawan_ ]l terhadap kinerja
:mpetensi
Mpetensi adalah karakteristik dasar

dari seseorang yang memungkinkan
mereka mengeluarkan kinerja superior
dalam pekerjaannya. (Boulter, Dalziel
dan Hill, 1996 ). Makna kompetensi
mengandung bagian kepribadian yang
mendalam dan melekat pada seseorang
dengan perilaku yang dapat diprediksi
pada berbagai keadaan dan tugas
pekerjaan.  Prediksi  siapa  yang
berkinerja baik dan kurang baik dapat
diukur dari kriteria atau standar yang
digunakan. Sehingga analisis
kompetensi dapat disusun sebagai
dasar untuk pengembangan karier, dan

sebagai standar untuk mengetahui
efektivitas  tingkat  kinerja  yang
diharapkan.

Menurut Boulter et.al (1996) level
kompetensi adalah sebagai berikut :
Skill, Knowledge, Self-concept, Self

Image, Trait dan Motive.Skill adalah
kemampuan untuk melaksanakan suatu
tugas dengan baik misalnya seorang
progamer computer.Knowledge adalah
informasi yang dimiliki seseorang untuk
bidang khusus (tertentu), misalnya
bahasa komputer.Self Concept
berhubungan erat dengan social role
adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki
seseorang dan ditonjolkan dalam
masyarakat (ekspresi nilai-nilai diri),
misalnya : pemimpin.Self image adalah
pandangan orang terhadap diri sendiri,
merekflesikan identitas, contoh : melihat
diri sendiri sebagai seorang ahli. Trait
adalah karakteristik abadi dari seorang
karakteristik yang membuat orang untuk
berperilaku, misalnya percaya diri
sendiri.  Motive adalah  sesuatu
dorongan seseorang secara konsisten
berperilaku, sebab perilaku seperti hal
tersebut sebagai sumber kenyamanan,
contoh : prestasi mengemudi.

Hubungan Kompetensi Sumber Daya _

Manusia Dengan Kinerja Karyawan

Kompetensi sering digunakan sebagai
kriteria utama untuk menentukan kerja
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LIMEDIA No. 40/ Thn. XV / Oktober 2008
13

——

33

Scanned with CamScanner



standar kinerja yang harus dicapai
dalam kurun waktu tertentu.
Peningkatan kinerja karyawan
perseorangan pada gilirannya akan
mendorong  kinerja  sumber daya
manusia secara keseluruhan.

Kompetensi adalah kemampuan dan
kemauan untuk melakukan sebuah
tugas dengan Kinerja yang efektif.
Kesimpulan ini sesuai dengan yang
dikatakan Michael Armstrong (1998),
bahwa kompetensi adalah knowledge,
skill dan kualitas individu untuk
mencapai kesuksesan pekerjaannya.
Kompetensi sumber daya manusia
dapat digunakan untuk mengarahkan
karakteristik individu dalam menyeleksi
pekerjaan yang diembannya. Karyawan
sebagai ujung tombak dan implementasi
program kerja dari top manajemen perlu
mempunyai kompetensi tertentu sesuai
dengan bidang pekerjaanya untuk
menunjang keberhasilan pekerjaan, dan
mencapai sasaran perusahaan.
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