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Performansi Kerja sejati bukanlah Perkiraan Prestasi Kerja atau Performance Appraisal, 
melainkan pelaporan sendiri Kiprah Ikhlas Amalkan Tugas (KIA T). Menurut Scholtes 
(1995) performansi kerja adalah Performance without Appraisal. Dinyatakannya : 
"Performance appraisal, in fact, is a fiat-out disaster, a virus that damages our 
organization and our people (Scholtes, 1995 h. 7). 

Pengalaman penulis rupanya sejalan dengan pendapat Scholtes tersebut. Penulis sebagai 
Ketua Bagian Pengembangan SDM sebuah yayasan yang mengelola PTS yang berdiri 
sejak tahun i 982, merasakan dampak negatif akibat penilaian pre stasi kerja dengan 
performance appraisal bagi karyawan tetap, baik yang edukatif maupun yang non 
edukatif. Maka mulai bulan Mei 1995 diterapkan sistem pelaporan performansi kerja 
tanpa perkiraan yakni berbentuk agenda Kiprah Ikhlas Amalkan Tugas (KIAT). Adapun 
prinsip KIA T adalah bekerja seoptimal mungkin dan bermutu, demi saling melayani serta 
memelihara kenikmatan kerja rekan sekerja agar rekanan atau pelangganpun memperoleh 
kepuasan. 

Pemantauan selama enam bulan diperoleh kesan bahwa KIAT tersebut membangkitkan 
gairah dan kenikmatan kerja bagi semua fibak yang terkait (Hadipranata, 1995). Menurut 
hemat penulis, penilaian prestasi kerja melalui "Performance Appraisal" tidak perIu 
dipertahankan lagi dan perIu dieari alternatif penggantinya, antara lain KIAT. 

Menurut Arvey, dkk (1989) dimensi intrinsik pekerjaan lebih menimbulkan kepuasan 
kerja yang mantab daripada dimensi ekstrinsiknya, seperti pengawasan atau pernilaian 
atasan. Perangkat keras fasilitas saja tidak cukup, justru yang lebih penting adalah 
dinamika intrinsik perangkat lunaknya yang lebih mainpu membangkitkan kekuatan moral 
kerja lebih tinggi. Sebaliknya manakala ketidakpuasan kerja terjadi maka akibatnya 
antara lain: (1) turnover besar (Rusbult, dkk, 1988, Hirschman, 1970), (2) absenteisme 
tinggi (Johns, 1987), dan (3) pergolakan buruhpun terjadi (Schriesheim, 1978). 

Istilah moral kerja itu identik dengan kepuasan kerja (Child, 1941), identik pula dengan 
sikap kerja yakni sikap positif terbadap kerja sebagai keseluruhan yang merupakan 
susunan keyakinan, perasaan dan kecenderungan perilaknnya (Cambell, 1976). Menurut 
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AndO (1975) sikap kerja adalah gairah (semangat) yang timbul karena penataan kebu
tuhan, pengendalian tuntutan, dan pemantaban selera (motivasi) kerja, serta merupakan 
penopang kepuasan kerja, seperti tertuang pada Gambar 1. Menurut Organ dan Near 
(1985) kepuasan kerja adalah keadaan yang dirasakan sebagai kebahagiaan yang ditopang 
oleh upaya metode, performansi prestasi, serta imbalan yang jelas dan wajar. Pada 
dimensi lain, kepuasan kerja lebih tampak sebagai daya emosional yang positif berupa 
kejujuran (Organ, 1988, Scorpello, 1988). 

kebutuhan 
tertata 

gairah kerja --------- kepuasan kerja 

tuntutan 
terkendali 

upaya 
metode 

perfonnansi 
prestasi 

Gambar 1. Dinamika gairah kerja dan kepuasan kerja 

Hubungan timbal balik antara kepuasan dan produktivitas kerja, walau bermula dari 
kepuasan kerja mempengaruhi produktivitasnya, kemudian berumpan baIik dan berkem
bang, tela,h banyak diteliti (Brayfield dan Crockett, 1955, Kahn, 1960, Vroom, 1964, 
Lawler dan Porter, 1967, Petty, dkk, 1984, Iafaldano dan Muchinsky, 1985). Bahkan 
secara khusus Lawler dan Porter (1967, h. 28) menggambarkan hubungan timbal balik 
antara performansi kerja sebagai pangkal produktivitas kerja dengan kepuasan kerja 
beserta komponen lain yang terkait seperti Gambar 2. Secara khas dinyatakan bahwa 
imbalan ekstrinsik itu lebih lambat mempengaruhi kepuasan kerja dibandingkan dengan 
imbalan intrinsik. karena diterima setelah selesai bekerja. 

Selanjutnya dinyatakan oleh Odaka (1986) agar sifat hubungan kedua hal tersebut lebih 
erat, maka perlu dilakukan tindakan antara lain: 

a. Pengembangan sistem imbalan ekstrinsik yang merna dai. 

b. Penyederhanaan tugas dengan "manajemen cerdas' (yang sulit menjadi mudah) supaya 
lebih membangkitkan imbalan intrinsik yang lebih tinggi bagi kiprah performansi 
kerjanya. 
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Gambar 2. Hubungan timbal balik antara Produktivitas dan Kepuasan Kerja. 

Lehih jauh dikatakan banyak manajer yang rnernerlukan produktivitas kerja karyawan 
sementara dalam sistem pemberian imbalannya masih terlalu dipengaruhi oleh konsepsi 
produktivitas secara ekomoni yang menekankan pengendalian masukan atau upah imbalan. 
Sebagaimana diketahui hahwa prinsip pengupahan adalah "Upah itu harns sebanding 
dengan pekerjaan. dalam arti harga tugas dan nilai aktivitasnya It. Contoh, tukang sampah 
hanya rendah tugasnya, namun nilai aktivitasnya tinggi (Werther dan Davis. 1989). 

Umuk memantabkan pengembangan imbalan intrinsik, perIu memupuk kepercayaan did 
terhadap performansi berdasarkan panduan yang dinamis. Scbab 

perkembangan 1'.\.OlJl1<tJ'X<1U 

IPTEK. 

Ada beberapa hal yang diperhatikan: 

setiap organisasi itu pada dasamya untuk menyenangkan pelanggannya 
(Scholtes, 1995). 

Rekan sekerja pun sebenarnya adalah rekanan bisnis yang periu dikendalikan kepuasan 
kerjanya (Imai, 1986). 

3. Mutu baik suatu produk sebuah organisasi kerja bukan terjadi karena penonjolan upaya 
perorangan yang luar biasa, sehingga patut dilombakan, melainkan karena keharmo
nisan irama kerja yang berkembang (Matsui, 1977; Scholtes, 1995). 

4. Kelestarian pengembangan mutu suatu produk sebuah organisasi kerja tergantung pada 
kekompakan derap langkah lembaga-lembaga pengembangannya, terutama pengem
bangan mutu SDM (Matsuda, 1990). 
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Oleh karena itu, pengembangan performansi kerja karyawan perIu dirancang sesuai 
dengan visi dan misi pelayanan terhadap sesama rekanan kerja atau bisnis. Di samping itu 
peran serta individu secara aktif dan mandiri menjadi dinamika utamanya, sehingga 
kekompakan kerja dalam unit, atau kelompok keci!. secara intra rnaupun inter grup 
tercapai (Matsuda, 1990). 

Mengapa performance appraisal perIu diwaspadai? Menurut Scholtes (1995) ada beberapa 
hal yang menjadi kelemahannya: 

1. Bertitik berat pada performansi karyawall perorangan, agak mellgabaikan aspek 
sarna rekan sekerjanya. 

2. Biasanya dilakukan oleb penyelia atau pellgawas karyawan yang belum tentu mampu 
membebaskan diri dari pengaruh subjektif. 

3. Biasanya berisi penilaian atau perkiraan pellgawas terhadap performansi bawahan pada 
suatu periode waktu tertentu, biasanya setahun. 

4. Hasilllya hanya berupa perillgkat kualitatif daTi "baik sekali" sampai "kurallg sekali" . 

5. Penilaian ini sering pasang surut berubah-ubah menyesuaikan dengan format pemba
yaran atau penggajian. 

6. Pedoman dasarnya adalah pertimbangan terhadap deskripsi mgas dan performansi 
kerja pada suatu periode tertentu. 

jauh dinyatakan Scholtes (1995) bahwa performance appraisal memiliki beberapa 
,,,,,,.up""" negatif, antara lain: 

L Merusak kerjasama: setiap karyawan terpacu berbuat baik untuk dirinya sendiri, 

3. 

"'''UlS'",VC'''''''H peran serta orang lain, rekan sekalipun. 

setiap karyawan mencari 
memperbatikan sistem bersama secant luas dan 

dicapai. 

orang lain rnaupun perusabaan. 

orang merasa bahwa 
rnaka bersalah tingkah terhadap rekan 

yang terbaik di 

pengernbangan yang benar: umurnnya seorang karyawan mcne-
ia merasa lebih senang karena dirinya akan mempero 

Maka pengembangan mutu seeara terpadu tidak dapat 

Hal serupa juga dalam pengelolaan SDM di lembaga kerja kami selama 
satu dekade, treatment selalu diberikan secara teratur, 

namun performansi kerjanya tidak memuaskan. Maka dengan mengambiI semangat 
tanggal 2 Mei 1 melakukan intervensi berfokus 

SDM tertuju pada pengembangan organisasi lembaga PTS tersebut berbentuk 
"KIAT", dengan mengaeu kepada beberapa abU, di antaranya Huse dan 

Cummings (1985), Thoha (989), French dan Bell (1990), dan Robbins (1991). 
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Pada dasarnya format Agenda KIAT terdiri dari tiga bagian: 

1. ldentitas diri, deskripsi tugas-tugas pokok, dan tugas variatif. 

2. Laporan aktivitas harian, selama 24 hari kerja yang terhagi dalam 6 hari x 4 minggu. 
Format KIAT hari Senin sampai Jum'at sarna, berisi aktivitas tugas pokok maupun 
varianf plus catatan khusus harian. Sedangkan pada hari Sabtu, di samping tugas-tugas 
pokok maupun variatif, ditambah "Rangkuman Evaluasi Kiprah Mingguan". 

3. Rangkuman Evaluasi Kiprah Bulanan : (1) Permasalahan dan pemecahan masalah 
pribadi. (2) Hambatan, kemudahan, serta problematika kelompok, (3) Saran altematif 
pemecahan kelompok, dan (4) Evaluasi kemajuan kinerja kiprah kelompok. 

Adapun format selengkapnya lihat lampiran (halaman 12 sampai dengan halaman 16). 

Dari aktivitas Agenda KIAT terse but beberapa keuntungan dapat diperoleh, antara lain: 

1. Setiap karyawan merasa diperhatikan dan dipercaya, diwongke, dihargai atau diakui 
kemampuannya. 

2. Tidak merasa dibanding-bandingkan dengan orang lain, tetapi justru terpacu memban
dingkan kemajuan perkembangan did sendiri. Sebab nanding sariro, membanding
bandingkan seseorang dengan orang lain adalah suatu hal yang tidak terpuji bagi nitai 
budaya Jawa. 

3. Perkembangan kemajuan performansi kerja dapat diukur sendiri setiap akhir minggu 
maupun akhir bulan dengan mitra tanding rekan sekerja dalam kelompok ataupun antar 
kelompok kerjanya, bahkan juga dimungkinkan dalam kaitan yang lebih luas lagi. 

4. Pemantauan performansi did dapat diperoleh melalui kepuasan maupun kenikmatan 
kerja rekan sekerja ataupun rekanan bisnisnya sebagai umpan balik. 

PerIu bahwa pacta awalnya rangsangan bonus sebagai imbalan ekstrin-
namun bukan karena bonus semata, melainkan justru karena imbalan 

intrinsiknya yang lebih dirasakan, sehingga kenikmatan kerja benar-benar diperoleh. 
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Kiat, Bulan ................... 1996 

IDENTITAS 

1. Nama Lengkap 

2. N I K 

3. Pangkatl golongan 

4. JabataniBagian 

5. Tugas-togas poko 
5.1 __________________________________________________ ___ 

5.2 __________________________________________________ ___ 

5.3 __________________________________________________ ___ 

5.4 __________________________________________________ ___ 

5.5 ________________________________________________ ___ 

5.6 __________________________________________________ __ 

5.7 __________________________________________________ ___ 

5.8 ________________________________________________ ___ 

5.9 

6. Tugas-tugas lain variatif 
5.1 __________________________________________________ ___ 

5.2 __________________________________________________ ___ 

5.3 ________________________________________________ ___ 

5.4 __________________________________________________ ___ 

5.5 ________________________________________ . ________ ___ 
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Kia!, Senin Tanggal ..................... 1996 

Jam Uraian (Kode Tugas) N U Keterangan 

07.00 i 

08.00 

09.00 

10.00 I 
11.00 

12.00 1 
13.00 I 
14.00 

15.00 I I 
N =Frekuensi (Bilangan), U =Unggulan (Nilai) 

Catatan Khusus : 



10 Kiprah Iklas Amalkan Tugas 

Kiat, Sabtu Tanggal ..................... 1996 

Jam U raian (Kode Tugas) N U Keterangan 

07.00 

08.00 

09.00 

10.00 

11.00 

12.00 

13.00 

14.00 

15.00 

N =Frekuensi (Bilangan), U =Unggulan (Nilai) 

Rangkuman Evaluasi Kiprah Mingguan : 

Hambatan: 

Dukungan: 

Problema: 
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Kiat, Akhir bulan ......... . . ....... 1996 

Rangkuman Evaluasi Kiprah Pribadi 

Problema: 

--_ .. ,-_._-_._---

Pemecahan : 
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Kiat. Akhir bulan ..................... 1996 

Rangkuman Evaluasi Kiprah Kelompok 

Hambatan: 

Dukungan : 

Problema: 
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