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ABSTRAK 

Evaluasi kinerja merupakan hal yang penting yang harus dilakukan oleh setiap organisasi. Ini 

untuk mengetahui bagaimana kinerja, baik itu pada organisasi, individu, maupun kelompok. 
Tanpa evaluasi kinerja, organisasi akan kesulitan untuk menentukan capaian kinerja mendatang. 
Akhirnya akan gagal menentukan arah dan tujuannya. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini yaitu mencari sumber yang relevan bagaimana seharusnya evaluasi kinerja dapat dilakukan. 
Pekerjaan tentang evaluasi kinerja bukanlah hal yang mudah. Ada beberapa teknik yang harus 

diketahui oleh organisasi untuk melakukan evaluasi kinerja. Dalam artikel ini juga dijelaskan 
bagaimana keterpentingan, alasan, sistem, manfaat, proses, metode, kesalahan dalam melakukan 
evaluasi kinerja. Dengan demikian, hal ini diharapkan dapat menjadi pedoman dalam melakukan 
evaluasi kinerja pada sebuah organisasi. 

Kata Kunci 
Evaluasi Kinerja; Penilaian Kinerja, Kinerja Karyawan 
 

Performance evaluation is an important thing that every organization must do. This is to determine the 
performance, be it in organizations, individuals, or groups. With performance evaluation, the organization 
will find it easier to determine future performance achievements. Ultimately it will fail to determine its 
direction and purpose. The method used in this study is to find relevant sources of how performance 
evaluation should be carried out. Working on performance evaluation is a challenging thing. The 
organization must know several techniques to evaluate performance. This article also explains the 
importance, reasons, systems, benefits, processes, methods, and errors in performance evaluations. Thus, 
this is expected to be a guide in conducting performance evaluations in an organization. 
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PENDAHULUAN 

Masalah terpenting dari organisasi saat ini adalah efisiensi. Kemajuan teknologi telah 

mengglobal dan meningkatkan persaingan. Dasar paling dasar dari organisasi yang 

ingin sukses dalam lingkungan seperti itu adalah sumber daya manusia. Karena 

penggunaan sumber daya lain sejalan dengan tujuan dan sasaran organisasi tanpa 

pemborosan tergantung pada manusia, dan penggunaan sumber daya organisasi 

secara optimal tergantung pada pengetahuan, keterampilan dan peralatan sumber 

daya manusia. Namun, tidak peduli seberapa baik karyawan diperlengkapi, jika 

mereka tidak termotivasi dengan baik, manfaat yang diharapkan dari mereka tidak 

dapat dicapai. Dengan kata lain, penampilan karyawan tidak dapat dimanfaatkan 

dengan baik. Untuk alasan ini, untuk memotivasi karyawan, pertama-tama, tingkat 

kinerja karyawan harus diukur, dievaluasi dan hasilnya harus tercermin kepada 

individu dalam ukuran ekuitas dan keadilan. Jika individu berkinerja tinggi 

dievaluasi dalam pot yang sama dengan yang lain dan tidak melihat kembalinya 

kinerja tinggi ini, ia akan kecewa dan kinerjanya akan menurun. Dengan demikian, 

efisiensi organisasi tidak dapat dicapai. Untuk alasan ini, hasil ini harus digunakan 

dalam keputusan dan praktik organisasi bersama dengan evaluasi kinerja karyawan. 

Dengan penggunaan sistem evaluasi kinerja yang efektif, motivasi dan produktivitas 

karyawan dapat ditingkatkan. 

Evaluasi kinerja memiliki dua tujuan utama. Yang pertama adalah untuk memperoleh 

informasi tentang kinerja individu, yang diperlukan untuk memberi penghargaan 

kepada karyawan, dan yang kedua adalah memberi personel kesempatan dan 

kesempatan untuk mengevaluasi dan meningkatkan keterampilan mereka sendiri 

dengan memberikan umpan balik tentang situasi mereka. Dengan kata lain, individu 

diminta untuk mengkompensasi kekurangannya dan memperbaiki dirinya sendiri. 

Hasil evaluasi kinerja juga memberikan kesempatan untuk mengidentifikasi bidang 

perbaikan diri yang dibutuhkan individu. Dengan demikian, program pelatihan dan 

pengembangan berbasis data riil dapat dilaksanakan. Hasil evaluasi harus jelas, 

transparan dan realistis, serta memenuhi kriteria yang telah ditentukan. 

Hasil evaluasi harus dikomunikasikan kepada individu dan juga imbalan yang akan 

diperoleh oleh individu berkinerja tinggi harus ditentukan terlebih dahulu. Dengan 

kata lain, hasil evaluasi harus digunakan dalam keputusan dan praktik organisasi. 

Penggunaan hasil evaluasi personil berdasarkan data dalam ukuran keadilan dan 

kesetaraan membantu memperkuat rasa keadilan dan kepercayaan dalam organisasi 

dan untuk meningkatkan komitmen organisasi. Dengan demikian, sistem evaluasi 

kinerja dapat meningkatkan motivasi karyawan. Tentu hal ini dapat digunakan 

sebagai sarana untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Di sisi lain, 

untuk meningkatkan efektivitas sistem evaluasi kinerja, perlu menggunakan alat 

evaluasi yang sesuai dengan organisasi dan untuk menghindari kesalahan evaluasi. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja, secara umum adalah penentuan apa yang diperoleh sebagai hasil dari suatu 

kegiatan yang terarah dan terencana dalam hal kualitas atau kuantitas. Kinerja juga 

dapat didefinisikan sebagai tingkat kinerja suatu pekerjaan sesuai dengan kondisi 

yang ditentukan atau perilaku karyawan. Pada saat yang sama, kinerja adalah hasil 

yang diperoleh seorang karyawan dengan memenuhi tugas yang diberikan 

kepadanya dalam jangka waktu tertentu. Untuk menentukan kinerja, hasil dari 

kegiatan yang dilakukan harus dievaluasi. Evaluasi harus beragam, berdasarkan hasil 

pengukuran, adil, obyektif dan bebas dari bias apapun.  

Evaluasi kinerja adalah salah satu fungsi penting dari manajemen sumber daya 

manusia, dan digunakan untuk menganalisis hasil yang dihasilkan oleh individu 

sesuai dengan tujuan organisasi dan dalam jangka waktu tertentu dan untuk 

menganalisisnya di berbagai bidang. Untuk mencapai manfaat yang diharapkan dari 

sistem evaluasi dan untuk mendapatkan hasil yang efektif, maka pelaksanaannya 

harus adil, berkelanjutan, komprehensif, meningkatkan, memotivasi, sesuai dengan 

situasi, valid dan dapat diandalkan. Pada saat yang sama, itu harus memungkinkan 

partisipasi personel. Bahkan, semua organisasi mengevaluasi kinerja karyawan secara 

formal atau informal.  

Evaluasi kinerja dipandang sebagai peraturan standar ketenagakerjaan dapat 

didefinisikan sebagai metode yang mencakup evaluasi kinerja aktual karyawan sesuai 

dengan standar dan pemberian umpan balik kepada karyawan untuk tujuan 

menghilangkan kekurangan kinerja dan memotivasi karyawan.  

Meskipun konsep evaluasi kinerja dan pengukuran kinerja terkait, ini adalah alat yang 

berbeda. Penilaian membuat rekomendasi untuk perubahan yang perlu dilakukan 

untuk meningkatkan kinerja. Pengukuran kinerja mengambil gambaran situasi 

organisasi saat ini dan memberikan informasi tentang apakah telah mencapai 

tujuannya. Tidak mungkin untuk mencapai kesimpulan apakah suatu organisasi telah 

berhasil atau gagal dengan melihat hasil pengukuran. Namun, sebagai hasil dari 

evaluasi kinerja yang terperinci, seseorang dapat membuat penilaian yang sehat 

tentang apakah organisasi tersebut telah berhasil atau gagal dan mengapa hasil ini 

dilaporkan.  

Penilaian kinerja adalah penyatuan upaya semua karyawan dan evaluasi hasil yang 

diperoleh, untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Dengan kata lain, ini adalah 

proses membandingkan dan mengevaluasi kinerja karyawan saat ini dengan standar 

yang telah ditentukan. Ketika membuat penilaian seperti itu, individu perlu 

dipertimbangkan dalam berbagai cara. Evaluasi kinerja adalah evaluasi terencana 

yang mengevaluasi keberhasilan individu dalam tugas, sikap dan perilaku di tempat 

kerja, status moral dan karakteristik secara rinci dan mengintegrasikan kontribusi 
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individu untuk keberhasilan organisasi. Area utama penggunaan informasi yang 

disediakan oleh evaluasi kinerja dapat dicantumkan sebagai berikut:  

− Menunjukkan kepada karyawan kekurangan dalam bekerja,  

− Penentuan upah dan pembayaran lainnya,  

− Mengambilnya sebagai dasar untuk promosi dan perubahan pekerjaan,  

− Penentuan kebutuhan pelatihan dan pengembangan,  

− Pengukuran efektivitas fungsi rekrutmen,  

− Deteksi ketidakakuratan desain kerja,  

− Memutuskan hubungan karyawan yang tidak dapat bertindak sesuai dengan 

persyaratan pekerjaan dengan pekerjaan,  

− Menentukan apakah orang-orang tersebut di pekerjaan dan tempat yang sesuai,  

− Membangun dan memelihara hubungan yang adil dalam kelompok dan dalam 

organisasi,  

− Perencanaan dan pengembangan karir.  

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan dengan penelusuran literatur yang berkaitan dengan evaluasi 

kinerja. Peneliti menggunakan basis data yang tersedia, baik itu pada buku-buku, 

catatan, maupun artikel jurnal. Peneliti kemudian menarik kesimpulan atas bahan 

bacaan yang digunakan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pentingnya dan Tujuan Evaluasi Kinerja  

Evaluasi personalia sama pentingnya bagi karyawan seperti halnya bagi organisasi. 

Karyawan yang sukses ingin melihat pekerjaannya terbayar. Akibat evaluasi personel 

yang tidak didasarkan pada data yang valid, moral personel yang melihat bahwa 

seseorang yang tidak bekerja dihargai tertekan dan semangat untuk bekerja menurun. 

Sebagai hasil dari evaluasi, staf akan melihat kekurangan mereka sendiri, sehingga 

mereka akan memiliki kesempatan untuk menyelesaikannya dan mengembangkan 

keterampilan mereka. Di sisi lain, evaluasi personalia yang diterapkan sesuai dengan 

ukuran obyektif meningkatkan moral dan motivasi karyawan dan meningkatkan 

kepercayaan dirinya terhadap organisasi.  

Tujuan penilaian kinerja adalah untuk mengungkapkan nilai hasil yang diperoleh 

karyawan dengan melakukan tugasnya sesuai dengan tujuan organisasi. Tujuan 

umum dari sistem evaluasi adalah untuk menciptakan budaya di mana individu dan 

kelompok memikul tanggung jawab, untuk mengatasi semua aspek orang dan untuk 

menghargai prestasi mereka, untuk menghilangkan kekurangan mereka untuk terus 
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meningkatkan kegiatan organisasi, keterampilan dan kontribusi mereka sendiri 

kepada organisasi. Jenis pekerjaan ini memiliki efek positif pada motivasi individu 

dan karenanya pada kinerja karyawan. Di sisi lain, segala sesuatu yang dikatakan dan 

dihindari tentang kinerja karyawan saat ini dalam proses mencapai tujuan organisasi, 

positif atau negatif, efektif dalam menentukan kinerja individu di masa depan.  

Setiap percakapan dan diskusi tentang kinerja harus dilihat sebagai kesempatan bagi 

karyawan untuk memperbaiki diri. Penilaian kinerja dapat digunakan untuk tujuan 

audit serta proses untuk perbaikan. Tujuan utama dari sistem evaluasi kinerja yang 

menyediakan semua karyawan dalam organisasi dengan informasi yang karyawan 

butuhkan untuk melakukan tugas mereka dengan lebih baik, dapat dicantumkan 

sebagai berikut: Untuk meningkatkan kinerja; Untuk memotivasi karyawan; Untuk 

menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan; Untuk menciptakan dasar 

penyesuaian upah; Untuk memandu perencanaan karir dan studi pengembangan; 

Untuk menghilangkan kekurangan dan kekurangan dalam proses kepegawaian; 

Untuk mencegah kesalahan dalam keputusan yang berkaitan dengan sumber daya 

manusia; Untuk mendeteksi ketidakakuratan dalam desain kerja; Untuk memastikan 

objektivitas dalam keputusan promosi, transfer, penghargaan dan pemecatan; Untuk 

menetapkan dasar hukum; Untuk memasukkan masalah khusus karyawan dalam 

penilaian dan untuk membantu departemen sumber daya manusia; Untuk membantu 

membangun lingkungan komunikasi yang baik; Untuk memberikan informasi yang 

akurat dan dapat diandalkan untuk manajemen sumber daya manusia; dan Untuk 

memberikan umpan balik tentang kinerja organisasi. 

 

Alasan Evaluasi Kinerja  

Evaluasi kinerja harus dilakukan karena memungkinkan karyawan organisasi untuk 

melihat kekurangan mereka, untuk melatih mereka dengan cara menghilangkan 

kekurangan mereka dan untuk menghargai mereka sejauh layanan mereka untuk 

tujuan organisasi. Dalam organisasi di mana evaluasi kinerja tidak dilakukan, 

kontribusi individu terhadap organisasi tidak dapat ditentukan dan keputusan 

realistis tentang karyawan tidak dapat dibuat. Di sisi lain, menurut hasil evaluasi, 

langkah-langkah untuk meningkatkan kinerja individu tidak dapat diberlakukan. 

Tidak membuat penilaian seperti itu mengasumsikan bahwa semua karyawan 

berkinerja sama dan melayani tujuan organisasi pada tingkat yang sama, yang 

mengecewakan bagi karyawan serta memiliki konsekuensi serius dalam organisasi.  

Evaluasi kinerja diperlukan karena informasi yang diperoleh sebagai hasil evaluasi 

kinerja efektif dalam pengambilan keputusan manajerial. Alasan evaluasi kinerja 

dapat dicantumkan sebagai berikut:  



 Prosiding Seminar Nasional Batch 2 Amal Insani Foundation | 123  

 

− Dari sudut pandang praktis; Keputusan upah dasar dan promosi saat ini 

didasarkan pada evaluasi karyawan.  

− Ulasan; memainkan peran integral dalam proses manajemen kinerja. Ini cukup baik 

dalam menerjemahkan tujuan strategis majikan ke dalam tujuan spesifik karyawan.  

− Penilaian; Hal ini memungkinkan manajemen dan bawahan untuk 

mengembangkan rencana untuk memperbaiki kekurangan dan memperkuat apa 

yang dilakukan bawahan dengan benar.  

− Evaluasi melayani tujuan perencanaan karir yang bermanfaat. Mengingat kekuatan 

dan kelemahan karyawan, ini memberikan kesempatan untuk meninjau rencana 

karir mereka.  

 

Fitur Sistem Evaluasi Kinerja  

Desain dan implementasi yang tepat dari proses ini memfasilitasi pengambilan 

keputusan organisasi seperti penghargaan, promosi atau pengurangan, pemecatan 

atau aplikasi transfer. Selain itu, membantu manajer dalam pengembangan karyawan, 

membimbing karyawan dalam pemilihan karir dan membantu karyawan untuk 

mengatur waktu dan kinerjanya sendiri.  

Pengukuran dan evaluasi kinerja tidak hanya tentang mengukur keberhasilan, tetapi 

juga proses mengidentifikasi, mengukur dan mengembangkan potensi manusia. 

Dalam proses pengembangan potensi yang ditentukan sebagai hasil pengukuran 

kinerja, pelatihan dan pengembangan personel ikut bermain. Fitur-fitur yang harus 

ada dalam sistem evaluasi kinerja yang sukses dapat dicantumkan sebagai berikut:  

− Mengevaluasi perilaku yang berhubungan dengan pekerjaan,  

− Kriteria evaluasi yang sesuai dengan persyaratan pekerjaan yang dilakukan harus 

digunakan,  

− Faktor-faktor seperti jenis kelamin, pendapat, kepercayaan, tingkat kedekatan 

dengan manajer individu tidak boleh diperhitungkan dalam evaluasi,  

− Metode evaluasi harus sederhana, mudah, dapat dimengerti, valid dan dapat 

diterapkan oleh semua orang,  

− Sebisa mungkin, kriteria evaluasi konkret harus ditentukan untuk setiap pekerjaan 

dan faktor subjektif tidak boleh dimasukkan.  

− Karyawan harus diberitahu tentang hasil evaluasi. Hasil evaluasi, yang dijaga 

kerahasiaannya dan tidak diteruskan kepada karyawan, tidak memiliki banyak arti 

praktis.  

 

Manfaat Penilaian Kinerja  
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Penilaian kinerja memberikan banyak informasi penting tentang karyawan dalam 

suatu organisasi. Mengingat informasi ini, menjadi mungkin untuk mengambil 

langkah-langkah yang diperlukan untuk meningkatkan motivasi dan kinerja 

karyawan. Jika tidak, kegagalan tidak dapat dihindari karena pekerjaan yang harus 

dilakukan dalam hal ini tidak akan memiliki dasar. Meskipun studi evaluasi kinerja 

kadang-kadang dilihat sebagai beban tambahan dan hilangnya waktu dalam 

intensitas kerja sehari-hari oleh beberapa manajer dalam organisasi, sistem evaluasi 

kinerja yang berfungsi dengan baik dalam organisasi memiliki banyak manfaat dalam 

hal aspek organisasi , manajerial dan individu. Ini dapat dicantumkan sebagai berikut:  

− Manfaat Organisasi: Efektivitas dan efisiensi organisasi meningkat; Kualitas 

layanan dan produksi meningkat; Kebutuhan dan anggaran pelatihan ditentukan 

dengan lebih mudah dan akurat; Informasi yang diperlukan untuk perencanaan 

sumber daya manusia diperoleh dengan lebih andal; Potensi pengembangan 

individu ditentukan lebih akurat; Fleksibilitas diberikan dalam memenuhi 

kebutuhan manusia jangka pendek yang timbul karena alasan seperti 

ketidakhadiran dan pergantian tenaga kerja.  

− Manfaat Manajerial: Menjadi lebih efektif dalam fungsi perencanaan dan 

pengendalian, sehingga meningkatkan kinerja karyawan dan unit; Komunikasi dan 

hubungan dengan karyawan menjadi lebih positif; Kekuatan dan kelemahan 

karyawan lebih mudah ditentukan dan mereka dibantu ke arah ini; Saat 

mengevaluasi karyawan, mereka juga mengenali kekuatan dan kelemahan mereka 

sendiri; Dengan pengakuan karyawan yang lebih dekat, pendelegasian wewenang 

menjadi lebih mudah; Keterampilan manajerial dikembangkan atau kesempatan 

untuk menerapkan keterampilan ini diperoleh.  

− Manfaat Individu: Fitur yang kuat dan berkembang diakui; Peran dan tanggung 

jawab dalam organisasi lebih dipahami; Dipelajari apa yang diharapkan atasan 

darinya; Belajar bagaimana mengevaluasi kinerja mereka; Melalui umpan balik 

positif yang mereka terima pada kinerja mereka, kepuasan kerja dan kepercayaan 

diri mereka meningkat. 

 

Proses Evaluasi Kinerja  

Evaluasi kinerja dilakukan oleh banyak organisasi menggunakan alat yang berbeda. 

Terlepas dari cara dan metode apa yang dilakukan, evaluasi kinerja pada akhirnya; 

Ini adalah proses di mana perilaku dan keberhasilan karyawan dalam periode waktu 

tertentu dalam organisasi diukur dan dievaluasi. Untuk melakukan evaluasi, pertama-

tama, kriteria kinerja harus ditentukan dan kinerja karyawan harus diukur sesuai 

dengan kriteria ini. Keberhasilan proses evaluasi kinerja memerlukan adopsi kriteria 
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evaluasi oleh karyawan dan, yang lebih penting, penggunaan kriteria obyektif yang 

dapat mengukur keberhasilan karyawan.  

Ketika menetapkan kriteria, poin-poin berikut harus dipertimbangkan: Ini harus 

memungkinkan untuk mengukur hasil penelitian: Itu harus diketahui terlebih dahulu 

oleh karyawan; Itu harus obyektif dan terukur; Seharusnya tidak memungkinkan 

evaluasi subyektif; Kriteria harus didasarkan pada pengamatan dan terbukti benar; 

Ini harus komprehensif dan mencakup semua dampak terkait kinerja; Kriteria kinerja 

harus ditentukan sesuai dengan karakteristik lembaga; Itu harus terkait dengan 

pekerjaan yang dilakukan dan tidak boleh mencakup evaluasi terperinci tentang 

kehidupan pribadi; Ketika menentukan kriteria, harus diingat bahwa tujuannya 

adalah untuk mengenali dan menghargai kesuksesan; Ini harus memungkinkan 

individu untuk mengukur dan mengevaluasi kepemimpinan dan kemampuan 

manajerial mereka; Juga harus dapat mengungkapkan pendekatan pelanggan tentang 

karyawan; Kriteria harus memiliki arti jika dibandingkan dengan tujuan dan angka 

organisasi; Selain pengukuran hasil dan outcome, keberhasilan dan perilaku juga 

harus dipertimbangkan.  

Kondisi pertama untuk evaluasi kinerja yang efektif adalah bahwa ada sejumlah 

standar di mana kinerja karyawan dapat dibandingkan dan pemahaman umum 

tentang standar-standar ini. Standar kinerja berisi dua jenis informasi untuk 

karyawan. Yang pertama adalah apa yang harus dilakukan, dan jawaban atas 

pertanyaan ini termasuk dalam deskripsi pekerjaan. Yang lainnya adalah bagaimana 

hal itu harus dilakukan, dan jawaban atas pertanyaan ini dapat dicapai dengan 

standar kinerja. Standar kinerja serta ada aspek kualitas dan kuantitatif. Standar harus 

jelas, terukur dan jujur. Studi yang harus dilakukan sebelum evaluasi kinerja harus 

dilakukan sesuai dengan rencana tertentu. Di sini, isu-isu seperti kepada siapa 

evaluasi akan diterapkan, oleh siapa itu akan diterapkan, kapan akan dilakukan dan 

metode evaluasi mana yang akan digunakan harus ditentukan dengan jelas dan dapat 

dimengerti.  

Dalam proses evaluasi, pekerjaan-pekerjaan berikut harus dilakukan secara 

berurutan: (1) Penentuan tujuan organisasi; (2) Melakukan analisis jabatan dan 

menyusun uraian tugas; (3) Penentuan tujuan individu; (4) Penentuan kriteria evaluasi 

kinerja; (5) Memilih metode evaluasi kinerja; (6) Perbandingan kinerja yang 

diharapkan dengan hasil yang diperoleh; (7) Memberikan umpan balik kepada 

karyawan.  

 

Metode Evaluasi Kinerja  

Berbagai metode telah dikembangkan untuk mengevaluasi kinerja karyawan. Fakta 

bahwa setiap organisasi memiliki karakteristik yang berbeda mengharuskannya 
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untuk menerapkan metode evaluasi kinerja yang unik. Evaluasi harus dilakukan 

sesuai dengan kriteria ilmiah dan metode universal harus digunakan dalam hal ini. 

Karena kegagalan atau ketidakpatuhan metode yang dipilih dengan struktur 

organisasi menyebabkan moral dan motivasi karyawan menurun dan kinerja 

organisasi menurun. Situasi seperti itu mencegah realisasi tujuan organisasi yang 

efektif dan efisien. Penilaian; penilaian grafis, seleksi wajib, perbandingan, distribusi 

wajib, peristiwa kritis, daftar periksa, evaluasi berbasis hasil dan berbasis perilaku, 

dengan evaluasi 360 derajat , evaluasi kinerja berbasis tim dan pemeriksaan lapangan.  

Metode evaluasi dapat bervariasi sesuai dengan struktur organisasi, tujuan 

manajemen, harapan karyawan, lingkungan, faktor teknologi dan rencana promosi. 

Beberapa metode tersebut dapat diringkas sebagai berikut:  

a. Metode Penilaian Grafis: Metode penilaian grafis didasarkan pada kenyataan 

bahwa kualitas yang dianggap penting untuk keberhasilan pelaksanaan pekerjaan 

tertentu dinilai dalam skala, dari yang terburuk ke yang terbaik atau dari yang 

terbaik ke yang terburuk.  

b. Metode Seleksi Paksa: Dalam metode ini, penilai diberikan formulir dengan 

serangkaian pernyataan dari mana ia tidak dapat menentukan mana yang 

memiliki skor lebih tinggi, dan ketika menilai staf dipaksa untuk memilih salah 

satu frasa ini. Untuk itu, metode ini disebut metode seleksi wajib.  

c. Metode Perbandingan: Metode perbandingan adalah metode di mana karyawan 

dibandingkan satu sama lain, seperti peringkat sederhana atau langsung, 

peringkat alternatif, penilaian dan perbandingan biner.  

d. Metode Distribusi Paksa: Dalam metode distribusi wajib , karyawan dikumpulkan 

dalam set tertentu sesuai dengan status kinerja mereka. Misalnya, kelompok 5% 

teratas dengan kinerja terbaik dalam organisasi dan 5% teratas dengan kinerja 

terburuk dapat ditentukan dengan metode ini.  

e. Metode Insiden Kritis: Dalam metode ini, peristiwa menarik yang menunjukkan 

keberhasilan atau kegagalan setiap bawahan untuk dievaluasi dicatat dalam suatu 

bentuk selama periode evaluasi.  

f. Metode Daftar Periksa: Metode ini menggunakan daftar serangkaian pertanyaan 

untuk menentukan pekerjaan dan perilaku karyawan. Pertanyaan biasanya 

dijawab dalam format ya-tidak.  

g. Metode Evaluasi Berbasis Hasil: Dalam sistem ini, ada tujuan berkala yang 

disepakati karyawan sebelumnya. Misalnya; Jika ditentukan sebagai tujuan untuk 

mengurangi pemborosan hingga 10% atau untuk meningkatkan produktivitas 

sebesar 25%, evaluasi pada akhir periode dilakukan pada tingkat karyawan untuk 

mewujudkan tujuan ini.  

h. Metode Evaluasi 360 Derajat: Metode ini adalah adalah proses mengevaluasi 

rekan kerja dan manajer sejalan dengan informasi yang diperoleh dari mereka 
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yang selalu berhubungan dan bekerja dengan mereka, seperti pelanggan internal 

dan eksternal.  

i. Evaluasi Kinerja Berbasis Tim: Karena beberapa pekerjaan dalam organisasi 

dilakukan terutama dalam tim , evaluasi kinerja juga dilakukan dalam tim. Sangat 

sulit untuk mengevaluasi tim secara keseluruhan, di sisi lain, evaluasi semacam 

itu tidak dapat secara akurat mencerminkan kinerja individu.  

j. Skala Evaluasi Berbasis Perilaku: Dengan skala ini, kinerja individu dicoba diukur 

dalam berbagai dimensi atau kriteria. Karyawan dievaluasi menurut apakah 

mereka menunjukkan perilaku yang akan memenuhi persyaratan bisnis tertentu 

secara efektif.  

k. Metode Pemeriksaan Lapangan: Spesialis sumber daya manusia mengajukan 

pertanyaan terperinci kepada supervisor tentang keberhasilan masing-masing 

bawahan dan kemudian menyiapkan laporan evaluasi. Laporan yang disiapkan 

dikirim ke supervisor, yang akan meninjau dan memperbaikinya bila perlu, dan 

mereka disetujui dan diselesaikan. 

 

Kesalahan Penilaian Kinerja  

Banyak metode penilaian kinerja telah dikembangkan dengan asumsi bahwa 

evaluator akan objektif dan tidak bias dalam pengamatan dan keputusan mereka. 

Namun, dalam praktiknya, karena berbagai kesalahan yang disebabkan oleh 

evaluator, keandalan sistem menurun secara signifikan. Beberapa kesalahan ini 

disebabkan oleh tidak mengetahui sistem dengan baik dan tidak mendapat informasi 

yang baik tentang fitur-fiturnya. Seringkali, kesalahan evaluasi yang dilakukan orang 

tersebut tanpa disadari kadang-kadang dapat disebabkan oleh kelemahan ingatannya 

dan kadang-kadang oleh beberapa proses psiko-sosial yang dia alami. Namun, tidak 

boleh dilupakan bahwa terlepas dari alasan sumbernya, kesalahan yang harus dibuat 

dalam evaluasi berdampak buruk pada moral dan motivasi karyawan. Karyawan 

yang merasa bahwa mereka telah dianiaya kehilangan motivasi mereka dan bahkan 

ketidakpercayaan terhadap organisasi muncul dan keterasingan dimulai. Kesalahan 

evaluasi umum dapat dicantumkan sebagai berikut:  

a. Kecenderungan terhadap Skor Spesifik: Beberapa evaluator cenderung secara 

konsisten menilai atau mengevaluasi individu di atas atau di bawah kinerja aktual 

mereka. Beralih ke skor tinggi; keinginan untuk dicintai dan tidak bertentangan 

dengan karyawan; Ada alasan untuk beralih ke skor rendah, seperti kekhawatiran 

bahwa personel yang dievaluasi sebagai sukses akan mengambil tempat mereka 

di masa depan dan keinginan untuk memperkenalkan diri sebagai perfeksionis 

dan manajer yang sulit.  
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b. Tren Rata-Rata: Tren rata-rata terjadi ketika penilai enggan mengevaluasi 

karyawan berdasarkan kriteria selain rata-rata, atau jika tidak ada kemampuan 

untuk membedakan antara nilai-nilai. Dengan kata lain, bahkan jika kinerja 

karyawan berbeda, evaluator mengevaluasi semua karyawan berdasarkan nilai 

rata-rata.  

c. Recent Time Effect: Ketika ukuran keberhasilan subyektif digunakan dalam 

penilaian personil, kesan baik atau buruk yang ditinggalkan oleh kegiatan 

personil baru-baru ini untuk dievaluasi secara signifikan mempengaruhi penilai.  

d. Efek Halo: Ini adalah generalisasi manajer dari semua karakteristik orang dengan 

dipengaruhi oleh fitur karyawan yang sangat berkembang di suatu area atau 

subjek. Memiliki kesan positif atau negatif terhadap karyawan juga memiliki efek 

pada evaluasi.  

e. Kesalahan Kontras: Selama evaluasi yang dilakukan satu demi satu, evaluator 

pasti membandingkan orang-orang yang dia evaluasi satu sama lain. Dengan 

demikian, setiap individu dipengaruhi oleh skor orang di depannya. Dengan kata 

lain, tingkat keberhasilan individu sebelumnya membuat yang berikutnya 

tampak berhasil atau gagal.  

f. Bias Pribadi: Terkadang bias tentang orang yang dievaluasi tercermin dalam 

proses penilaian kinerja. Secara khusus, prasangka yang timbul dari hubungan 

masa lalu antara evaluator dan evaluator dan prasangka yang timbul dari evaluasi 

pada isu-isu tertentu mempengaruhi evaluasi.  

g. Kegagalan untuk Bertindak Secara Obyektif: Dalam proses evaluasi, personil 

diberi bobot pada karakteristik individu dan sosial seperti agama, bahasa, ras, 

usia, jenis kelamin dan kecenderungan politik, sementara perilaku mereka yang 

berkaitan dengan pekerjaan tidak dipertimbangkan.  

h. Pengaruh Posisi: Saat mengevaluasi, ada kecenderungan untuk memberikan poin 

tinggi dengan dipengaruhi oleh posisi tinggi daripada kinerja orang yang 

dievaluasi. Demikian juga, orang yang dianggap tidak signifikan juga dapat 

mengevaluasinya pada tingkat kinerja yang rendah. 

 

KESIMPULAN 

Tujuan utama organisasi adalah untuk meningkatkan efisiensi. Organisasi yang ingin 

mencapai ini harus terlebih dahulu meningkatkan motivasi dan tingkat kinerja 

individu. Dalam konteks ini, adalah mungkin untuk mendapatkan keuntungan dari 

sistem evaluasi kinerja. Untuk mengevaluasi kinerja karyawan, pertama-tama, kriteria 

kinerja dalam organisasi harus ditentukan dengan jelas, terukur dan jujur dan 

dikomunikasikan kepada karyawan. Di sisi lain, harus dijelaskan apa efek hasil 

evaluasi kinerja mungkin memiliki pada individu. Dengan kata lain, karyawan perlu 

tahu apa yang akan mereka capai ketika mereka melebihi standar kinerja yang 



 Prosiding Seminar Nasional Batch 2 Amal Insani Foundation | 129  

 

ditetapkan oleh organisasi, atau sanksi apa yang akan mereka hadapi jika mereka 

gagal mencapainya.  

Hasil penilaian kinerja sangat penting karena dapat digunakan dalam banyak aplikasi 

organisasi, sehingga ukuran yang akurat, realistis dan rasional harus digunakan. 

Tidaklah cukup untuk mengukur kinerja individu sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan, dan hasil yang diperoleh harus digunakan dalam ukuran keadilan dan 

kesetaraan. Kegagalan untuk melakukan penilaian kinerja dalam suatu organisasi 

atau kesalahan penerapannya serta kesalahan penerapannya merugikan organisasi 

dan mengurangi motivasi dan kinerja individu. 

Saat ini, organisasi memberikan perhatian khusus pada evaluasi kinerja individu. Ini 

karena kinerja organisasi tergantung pada kinerja individu. Selain itu, pembentukan 

unit organisasi yang akan meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi 

tergantung pada efektivitas sistem evaluasi kinerja. Organisasi harus menggunakan 

metode evaluasi kinerja yang sesuai dengan kebutuhan mereka dan menerapkan hasil 

yang diperoleh. Serta kesesuaian metode yang digunakan, sangat penting bahwa hasil 

yang akan diperoleh realistis dan bahwa hasil ini diterapkan secara adil dalam 

organisasi. Di sisi lain, karyawan perlu percaya bahwa hasil yang diperoleh realistis 

dan praktiknya adil. Jika tidak, stres dan konflik yang muncul dalam organisasi 

mendorong karyawan ke dalam pertengkaran dan menyebabkan motivasi dan kinerja 

mereka menurun. 

Tujuan utama evaluasi kinerja adalah memotivasi individu untuk bekerja sesuai 

dengan kriteria kinerja yang ditentukan oleh organisasi. Untuk alasan ini, kehadiran 

sistem evaluasi kinerja yang efektif akan secara positif mempengaruhi motivasi 

personel, jika tidak, motivasi dan kinerja individu yang kontribusinya terhadap 

produksi atau kinerja organisasi tidak dievaluasi akan terus menurun. Oleh karena itu 

hal ini tidak boleh diabaikan oleh organisasi, terutama diera distrupsi saat ini. 
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