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KATA PENGANTAR

Buku ini ditulis dengan tujuan, untuk memberikan pengetahuan 
dan gambaran mengenai Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) 
dalam aktivitas di organisasi. Organisasi yang dimaksud bukan saja 
bisnis namun juga organisasi masyarakat atau Pemerintahan. Di dalam 
buku ini, tidak saja membahas tentang teori, sejarah dan perkembangan 
ilmu evaluasi kinerja, namun juga banyak memberikan contoh kasus, 
sehingga dapat memberikan gambaran yang jelas bagi para pembacanya. 
Gambaran yang dimaksud meliputi, pendekatan-pendekatan dan teknik 
penilaian yang ideal dilakukan dalam organisasi. Contoh kasus pada 
organisasi juga ditampilkan dalam buku ini, sehingga dapat memberikan 
gambaran yang jelas.

Buku ini ditujukan untuk mahasiswa, khususnya Program Magister 
Manajemen, dosen, peneliti dan praktisi yang berminat dan tertarik 
untuk melengkapi pengetahuannya mengenai Evalusai Kinerja SDM. 
Para pembaca buku ini akan lebih memahami isinya apabila sebelumnya 
sudah membaca mengenai buku Manajemen Sumber Daya Manusia, 
karena Buku ini merupakan salah satu serial dari Manajemen Sumber 
Daya Manusia (SDM). 

Mengawali isi Buku Evaluasi Kinerja SDM ini, penulis membahas 
mengenai sejarah, defi nisi dan proses Evaluasi Kinerja. Selanjutnya adalah 
membahas mengenai fungsi strategis yang sebaiknya dilakukan dalam 
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Evaluasi Kinerja. Dalam proses Evaluasi Kinerja tentunya dibutuhkan 
pendekatan–pendekatan evaluasi dan juga pendekatan dalam metode 
pengukurannya.

Terdapat beberapa kriteria yang ditetapkan dalam penilaian kinerja 
SDM, sehingga dapat dihasilkan sistem evaluasi kinerja yang baik. 
Metode-metode pengukuran kinerja digambarkan dalam buku ini, 
sehingga diharapkan pembaca mampu lebih memahami maksud dan 
tujuannya. Selain itu, pihak-pihak penilai dalam evaluasi serta umpan 
balik dalam proses penilaian juga dibahas beserta dengan contohnya. 

Selain membahas dan mengupas mengenai Manajemen Kinerja dan 
Evaluasi SDM, pada buku ini juga memberikan informasi tentang Aspek 
Hukum dan Sistem Manajemen Kinerja. 

Penulis menyadari bahwa buku ini masih banyak kelemahan dan 
kekurangannya, oleh karena itu, kami mohon kritik dan saran yang 
membangun dari para pakar SDM, untuk penyempurnaan buku ini.
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BAB 1

SEJARAH, DEFINISI, 
DAN PROSES

Tujuan Instruksional Umum 
Setelah mempelajari bagian ini, mahasiswa diharapkan dapat : 
1. Menjelaskan perkembangan sistem evaluasi kinerja 
2. Menjelaskan mengapa evaluasi kinerja menjadi bagian penting 

dalam usaha memperbaiki kinerja organisasi 
3. Mendefi nisikan evaluasi, kinerja, dan evaluasi kinerja 
4. Menjelaskan proses evaluasi kinerja 
5. Menjelaskan pihak-pihak yang memiliki kepentingan dan 

peranannya dalam pengembangan evaluasi kinerja 

1.1. Evaluasi Kinerja sebagai Alat Bantu Mengatasi Persoalan 
Organisasi 

Kesuksesan jangka panjang suatu organisasi atau perusahaan 
tergantung pada kemampuannya dalam mengukur kinerja karyawannya 
dan menggunakan informasi hasil pengukuran tersebut untuk dasar 
melakukan usaha-usaha perbaikan kinerja agar selalu dapat sesuai 
dengan standar yang ditetapkan dan tuntutan perubahan lingkungan 
bisnis. Mengukur dan menggunakan informasi hasil pengukuran atau 
umpan-balik  merupakan bagian dari proses performance evaluation (evaluasi 
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kinerja). Proses evaluasi kinerja ini adalah suatu proses yang kompleks, 
dan tidak mudah untuk dilaksanakan secara baik. 

Contoh 1 : 
Seorang Kepala Dinas menerima laporan bahwa beberapa program 

yang dirancang tidak dapat dilaksanakan dengan baik. Dari analisis 
awal, diperoleh suatu informasi bahwa program-program yang tidak 
dapat dijalankan dengan baik tersebut disebabkan oleh meningkatnya 
biaya pelaksanaan. Selanjutnya, Kepala Dinas melakukan evaluasi lebih 
mendalam terhadap kinerja masing-masing individu yang bertanggung-
jawab terhadap program-program tersebut. Dari evaluasi kinerja 
individual tersebut, diketahui bahwa peningkatan biaya pelaksanaan 
program dikarenakan kesalahan-kesalahan penaggung-jawab program 
dalam mengambil keputusan tentang pengalokasian SUMBERDAYA 
MANUSIA dan sumberdaya bukan manusia. Dalam hal ini dapat terdapat 
“gap” kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan program 
dengan baik dengan kompetensi yang dimiliki oleh penanggung-jawab 
program. Suatu hal yang tidak terduga sebelumnya. Dari hasil evaluasi 
kinerja ini, Kepala Dinas selanjutnya mempersiapkan tindakan-tindakan 
untuk memperbaiki kinerja para penanggung-jawab program dengan 
harapan dapat meningkatkan efi siensi pelaksanaan program. Dalam 
kasus ini, Kepala Dinas masih memiliki kesempatan untuk memperbaiki 
kinerja program-program yang dilaksanakannya karena Kepala Dinas 
melakukan evaluasi kinerja individual terhadap para bawahannya. 

Contoh 2 : 
Seorang direktur utama BUMD di sebuah Kabupaten bangga 

terhadap kemampuan perusahaan memeberi gaji yang kompetitif bagi 
para karyawannya. Di samping itu, pak Direktur juga bangga dengan 
kewenangan yang diberikan kepada para manajernya untuk menetukan 
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sendiri gaji para karyawan dibagiannya. Sampai suatu saat, tingkat infl asi 
menembus angka dua digit atau di atas 10% per tahun. Pada situasi itu 
pak Direktur mendengar beberapa keluhan dari para karyawan berkaitan 
dengan keadilan dari sistem penggajian yang diterapkan. Sebagian 
manajer dalam mengambil keputusan untuk merespon tingkat infl asi 
yang dua digit itu adalah dengan menaikkan gaji karyawan dengan 
prosentase yang sama antara karyawan yang satu dengan karyawan yang 
lain. Pak Direktur yang tanggap terhadap keluhan karyawan-karyawan 
tersebut segera melakukan suatu evaluasi kinerja kepada para karyawan 
dan manajernya. Hasilnya adalah kinerja karyawan berbeda-beda satu 
dengan yang lainnya, demikian juga dengan kinerja para manajer. Hal ini 
berarti dibutuhkan suatu cara yang lebih baik untuk menentukan kenaikan 
balas-jasa lebih besar daripada karyawan yang kurang berprestasi. Oleh 
karena itu, dalam penetuan balas-jasa, baik berupa gaji dan tunjangan, 
perlu didasarkan pada hasil kinerja individual. Akhirnya, Pak Direktur 
membuat suatu kebijakan bahwa pemberian balas-jasa di perusahaan 
harus dikaitkan dengan kinerja. Setelah diterapkan kebijakan tersebut, 
keluhan-keluhan dari para karyawan turun drastis dan karyawan 
termotivasi kembali untuk bekerja dengan kinerja yang tinggi. Evaluasi 
kinerja individual telah membantu Pak Direktur memecahkan persoalan 
dalam perusahaannya. 

Contoh 3 : 
Seorang pemain sepakbola profesional telah dihukum dengan 

pengurangan gaji karena alasan kurang disiplin. Pemain tersebut membawa 
persoalan ini ke pengadilan karena alasan hukuman itu dipandang 
sangat tidak jelas. Pada kasus-kasus sebelumya, beberapa pemain yang 
melakukan tindakan yang tidak disiplin tidak mengalami hukuman. 
Tuntutan pemain tersebut dimenangkan oleh pengadilan karena memang 
pengurus klub tidak memiliki dasar kuat untuk melaksanakan hukuman 
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FUNGSI STRATEGIS
EVALUASI KINERJA

Tujuan Instruksional Umum
Setelah mempelajari bagian ini, mahasiswa diharapkan dapat:
1. Menjelaskan fungsi strategis evaluasi kinerja
2. Menjelaskan antara evaluasi kinerja dengan startegis perusahaan.
3. Menjelaskan Tujuan-tujuan dari Evaluasi Kinerja.
4. Menjelaskan karakteristik-karakteristik system evaluasi kinerja.
5. Menjelaskan keterkaitan antara evaluasi kinerja dengan aktivitas 

lain dalam menejemen sumberdaya manusia.
6. Menjelaskan hubungan antara Job Analysis, Standar Kinerja, dan 

Penilaian Kinerja.

2.1.  Pendahuluan

Organisasi dapat memperoleh manfaat nyata dari evaluasi kinerja, 
termasuk pengetahuan tentang karyawan yang berkinerja sangat baik 
dan sangat jelek sehingga bagi karyawan tersebut dapat diberi balas 
jasa yang adil. Selain itu, dengan melakukan evaluasi kinerja, organisasi 
dapat mengetahui informasi mengenai tingkat pengetahuan karyawan. 
Infomasi ini akan sangat berguna untuk pengembangan pelatihan bagi 
karyawan. Tingkat pengetahuan karyawan dipandang dapat memberikan 
konstribusi secara langsung pada produktivitas. Selanjutnya, evaluasi 



BAB 3

PENDEKATAN-PENDEKATAN
DALAM EVALUASI KINERJA

Tujuan Instruksional umum
Setelah mempelajari bagian ini,mahasiswa diharapkan dapat:
1. Mengetahui beberapa pendekatan dalam evaluasi kinerja
2. Menjelaskan pendekatan Merit System dalam Evaluasi Kinerja 
3. Menjelaskan pendekatan MBO dalam Evaluasi Kinerja
4. Menjelaskan pendekatan Performance Appraisal dalam evaluasi 

kinerja.
5. Menjelaskan pendekatan Performance Management dalam evaluasi 

kinerja.
6. Mengetahui konsep dasar yang membedakan antara pendekatan 

yang satu dengan pendekatan lainnya dalam evaluasi kinerja.

3.1  Pendahuluan 

Bagian ini membahas alasan-alasan pengembangan evaluasi 
kinerja.Alasan ini dapat yang tersurat maupun yang tersurat. Dengan 
memformalkan program evaluasi kinerja, dapat dikatakan bahwa 
organisasi itu meletakkan evaluasi kinerja sebagai suatu perspektif 
managerial tool dalam konteks organisasi secara lebih luas. Pemahaman 
mengenai pendekatan yang akan digunakan dalam mengembangkan 
sistem evaluasi kinerja saat ini, alasan-alasan mengapa pendekatan itu 



BAB 4

PENDEKATAN-PENDEKATAN
DALAM METODE PENGUKURAN 
KINERJA DAN UNSUR-UNSUR 
YANG DINILAI

Tujuan Instruksional Umum
Setelah mempelajari bagian ini, mahasiswa di harapkan dapat:
1. Menjelaskan tiga unsure dasar dalam pengembangan dimensi-

dimensi yang baru diukur.
2. Mengetahui tujuh pendekatan dalam pengukuran kinerja 

individu.
3. Menjelaskan kelemahan-kelemahan dari masing-masing 

pendekatan metode pengukuran.
4. Mengetahui asumsi-asumsi dalam pengembangan system 

evaluasi kinerja.
5. Mengetahui perbedaan sistem evaluasi kinerja pada organisasi 

berorientasi profi t dan non-profi t.

4.1. Pendahuluan

Suatu sistem evaluasi kinerja membutuhkan penentuan metode yang 
akan di gunakan dalam penilaian kinerja dan unsur-unsur yang akan 
dinilai. Sesuai dalam perkembangan dalam evaluasi kinerja, pendekatan-
pendekatan metode pengukuran kinerja telah memberikan keleluasaan 



BAB 6

METODE-METODE
PENGUKURAN KINERJA

Tujuan Instruksional Umum
Setelah mempelajari bagian ini, mahasiswa diharapkan dapat:
1. Mengetahui metode-metode pengukuran kinerja dalam suatu 

system evaluasi kinerja.
2. Mengetahui cara pengembangan dan penerapan ukuran-ukuran 

kinerja.
3. Menjelaskan perbedaan antara ukuran-ukuran kinerja yang ada. 
4. Memilih ukuran kinerja yang “fi t” untuk sistem evaluasi kinerja  

di organisasi.

6.1.  Pendahuluan 

System evaluasi kinerja banyak dikembangkan di berbagai 
organisasi untuk berbagai keperluan atau tujuan. Agar supaya suatu 
system evaluasi kinerja mampu mencapai tujuannya, maka salah satu 
yang perlu diperhatikan adalah metode pengukuran kinerja yang sesuai 
tujuan dari pengembangan sistem evaluasi kinerja tersebut. Secara umum, 
terdapat dua pilihan dalam mengembangkan mtode pengukuran, yaitu 
pengukuran objektif, pengukuran subjektif, dan pengukuran berdasarkan 
Management by Objectives (MBO). Dalam bagian ini akan dibahas secara 
mendalam ketiga jenis metode pengukuran ini. Selanjutnya juga akan 
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