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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat kepuasan perawat
paramedis terhadap penilaian kinerja di Rumah Sakit Akademi Kepolisian.
Penilaian Kinerja adalah suatu proses mengevaluasi kinerja karyawan dalam
standar yang berlaku berkaitan dengan kontribusi karyawan dalam waktu
tertentu dan bagaimana karyawan tersebut melaksanakan pekerjaan yang
diberikan. Rumah Sakit Akademi Kepolisian memiliki berbagai macam bagian
salah satunya adalah perawat paramedis. Pada bagian perawat paramedis
terdapat permasalahan yang terkait dengan penilaian kinerja yakni
ketidakpuasan terhadap penilaian kinerja yang lama. Ketidakpuasan
dikarenakan penilaian yang lama belum ideal dengan bukti penilaian
cenderung subyektif, belum dilakukan secara berkala, penilai belum jelas,
dan tidak ada tindak lanjut setelah penilaian. Dari permasalahan tersebut
maka dirancanglah penilaian kinerja dengan menggunakan model BARS.
Metode penelitian yang digunakan adalah metode kualitatif yang
menghasilkan data deskriptif berupa kata-kata dari teks wawancara, catatan
tulisan tangan, hasil pengamatan, atau dokumen resmi lainnya seperti
kuesioner. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah wawancara
dan kuesioner. Hasil menunjukkan bahwa penilaian kinerja yang baru mampu
memberikan kepuasan. Kepuasan karena penilaian yang baru sudah obyektif,
dilakukan secara berkala, penilai multirater, dan ada tindak lanjut setelah
penilaian. Perbandingan antara penilaian kinerja yang lama dan yang baru
meliputi aspek kejelasan, motivasi, keadilan, umpan balik, dan tindak lanjut.
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Evaluasi berupa penilaian kerja merupakan
salah satu mekanisme penting bagi manajemen
untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan
standar kinerja individu. Penerapan penilaian
kerja yang rasional dan objektif dapat dilihat dari
dua kepentingan yaitu kepentingan perusahaan
dan kepentingan karyawan. Bagi karyawan,
penilaian tersebut berguna untuk menentukan
tujuan, rencana dan pengembangan kariernya
karena dengan begitu karyawan dapat
mengetahui kekurangan, kemampuan serta
potensi yang dimiliki. Bagi perusahaan, penilaian

ini sangat penting karena darihasil penilaian
kinerja dapat digunakan sebagai salah satu
acuan dalam pengambilan keputusan tentang
berbagai hal, seperti identifikasi kebutuhan
program pendidikan dan pelatihan, rekruitmen,
seleksi, program pengenalan, penempatan,
promosi dan sistem imbalan atau bonus.
Rumah Sakit Akademi Kepolisian (AKPOL)
adalah sebuah unit yang adadi lingkungan
Akademi Kepolisian (AKPOL) berupa lembaga
kesehatan yangdidirikan untuk mendukung
kegiatan pendidikan di AKPOL. Sistem penilain
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kinerja yang sudah dilakukan di Rumah Sakit
AKPOL belum memiliki standar bagi perawat
paramedis sehingga masalah yang terjadi adalah
banyak pandangan buruk pula mengenai
penilaian kinerja yang terjadi.Penilaian kinerja
yang baik menggunakan kriteria penilaian yang
mencerminkan kondisi kerja yang kemudian
diberi bobot yang tepat agar hasil performance
yang didapat tepat (Nurmianto dkk,2006).
Penelitian di Rumah Sakit AKPOL bertujuan
untuk meningkatkan kepuasanterhadap
penilaian kinerja pada perawat paramedis
dengan membuat dan melakukan penilaian
kinerja baru sesuai yang ideal.

HIPOTESIS

Ada perbedaan tingkat kepuasan dari para
perawat paramedis terhadap Penilaian Kinerja
yang lama dan Penilaian Kiinerja yang baru.
Tingkat kepuasan terhadap penilaian kinerja
yang baru lebih besar daripada tingkat kepuasan
terhadap penilaian kinerja yang lama

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
kualitatif dengan menyertakan metode kuantitatif
atau metode kualitatif mix. Jenis metode kualitatif
mix yang dipilih adalah metode studi
kasus.Penilaian Kinerja di Rumah Sakit Akademi
Kepolisian dilaksanakan pada jabatan perawat
yang merupakan perawat paramedis (bukan
perawat yang memiliki keahlian khusus) yang
terdiri dari 8 orang.Analisis hasil kepuasan
antara Penilaian Kinerja yang lama dengan
Penilaian Kinerja yang baru menggunakan uji
statistik non-parametrik. Uji Statistik Non-
parametrik yang digunakan adalah uji Wilcoxon.

HASIL PENELITIAN

Penelitian yang dilakukan dapat menjawab
pemasalahan mengenai ketidakpuasan
karyawan terhadap penilaian kinerja yang ada
di Rumah Sakit Akademi Kepolisian yakni
dengan cara membuat penilaian kinerja baru
dengan metode Behaviorally Anchord Rating
Scale (BARS).Penilaian kinerjabaru ini disusun
dengan Penilaian kinerja disusun berdasarkan
job description masing-masing pemegang
jabatan yang sudah diperbaharui sesuai dengan
aspek-aspek kinerja yang dibutuhkan di Rumah
Sakit Akademi Kepolisian.Dalam penyusunan
aspek-aspeknya, karyawan dilibatkan sehingga
karyawan juga mengetahui aspek-aspek apa saja
yang menjadi unsur dalam penilaian kinerja yang
akan mereka dapatkan.Adanya manual penilaian
kerja dirasa cukup membantu dalam melakukan
penilaian kinerja karena disertai dengan contoh-
contoh untuk cara pengisian form penilaian
kinerja baru. Karyawan merasa puas dengan
adanya penilaian kinerja baru beserta manualnya
karena penilaian ini dianggap cukup mampu
untuk memberikan hasil yang objektif, valid, dan
sensitif.Hasil yang didapatkan setelah
pelaksanaan uji coba dengan menggunakan
penilaian kinerja yang baru adalah perawat
paramedis di Rumah Sakit Akademi Kepolisian
merasa puas terhadap penilaian kinerja yang
baru dibandingkan dengan penilaian kinerja yg
sudah ada sebelumnya. Dari kuesioner
didapatkan hasil kepuasan terhadap penilaian
kinerja yang baru yakni: 85% tidak puas,
sedangkan 15% puas.Sehingga hasil yang
didapat adalah sangat signifikan dengan
buktinya sebagai berikut :
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Grafik 1 : Grafik Kepuasan Pre-Test dan Post-Test
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DISKUSI
Berdasarkan hasil penelitian yang telah

dilakukan, maka perbandingannya sebagai
berikut: (Siagian, 2002)

No

Pembeda

Penilaian Kinerja

Lama Baru
y [ KEJELASAN
Waktu Belum berkala Berkala
Tuiuan Belum tepat Sesuai sasaran
Tim penilai Belum memiliki keterampilan Sudah memiliki keterampilan
menilai vana tepat menilai vana tepat
Kriteria yang Belum sesuai dengan Sudah sesuai dengan
dipakai organisasi, kondisi kerja dan organisasi, kondisi kerja dan
karyawan serta cenderung karyawan serta obyektif
subiektif
Prosedur penilaian | Belum valid dan reliabel, form Valid dan reliabel, form dan
dan pedoman penilaian serta pedoman penilaian serta bobot
bobot penilaian belum ielas penilaian ielas
2 MOTIVASI
Strategi pembuatan | Belum dapat digunakan sebagail Dapat dapat digunakan sebagai
keputusan acuan untuk promosi, acuan untuk promosi,
kompensasi, mutasi, kompensasi, mutasi,
rewardbonus reward/bonus
Penghargaan dan | Penilaian dan yang dinilai tidak | Penilaian dan yang dinilai
keteribatan terlibat dalam pembuatan terlibat dalam pembuatan
penilaian kinerja penilaian kinerja
3 KEADILAN
Objektif penilai Belum sepenuhnya diterima Dapat diterima karena sudah
karena cenderuna subiektif objektif
Penilai adalah Penilai kurang pahamterhadap | Penilai sudah paham dengan
orang yang tepat penilaian, penilai belum penilaian, penilain sudah
berbobot dan belum teratih berbobot dan teratih
4, UMPAN BAL IK
Laporan/salinan Dokumentasi belum lengkap, Dokumentasi lengkap, sudah
hasil penilaian belum sesuai dan belum tepat sesuai dan tepat sasaran
sasaran
Hasil penilaian Belum dikomunikasikan dan Sudah dikomunikasikan dan
dibicarakan disampaikan kepada karyawan | disampaikan kepada karyawan
- - ____| vana dnilai vana dinilai |
5. TINDAK LANJUT ,‘
Pembinaan pada Belum ada pembinaan yang Sudah ada pembinaan yang '
yang kurang jelasuniuk karyawan yang jelas untuk karyawan yang
nilainva kurana nilainva kurang

 Evaluasi pedoman
dan pelaksanaan

Belum ada evaluasi untuk
pedoman dan pelaksanaan
penilaian

Sudah ada evaluasi untuk
pedoman dan pelaksanaan
penilaian
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KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat
disimpulkan bahwa karyawan merasa puas
dengan penilaian kinerja baru yang telah
disusun.Penilaian kinerja ini dinilai lebih reliabel
dan relevan karena lebih konsisten serta aspek
yang dinilai lebih dapat diamati karena sesuai
dengan job description.Penilaian kinerja ini juga
dinilai lebih sensitif karena mampu membedakan
karyawan dengan kinerja tinggi maupun rendah
berdasarkan nilai yang diperoleh.Dengan hasil
penilaian kinerja yang lebih sensitif maka dapat
diketahui karyawan-karyawan yang memiliki
prestasi yang baik dan yang kurang sehingga
dapat menjadi acuan dalam pengambilan
keputusan pengembangan yang tepat. Penilaian
kinerja ini akan digunakan sebagai acuan
perbaikan penilaian kinerja lama serta
merupakan tambahan yang bisa mendampingi
model penilaian yang lama. Oleh karena itu,
penilaian kinerja baru ini diterima oleh organisasi
untuk disosialisasikan dan diterapkan di Rumah
Sakit Akademi Kepolisian.

Saran
Peneliti mengajukan beberapa saran bagi
organisasi yaitu:

1. Perawat paramedis sebagai model untuk
penyesuaian Penilaian Kinerja yang akan
diterapkan pada bagian-bagian lain di
Rumah Sakit Akademi Kepolisian.

2.  Melakukan sosialisasi secara menyeluruh
kepada seluruh karyawan khususnya di
Rumah Sakit Akademi Kepolisian dan pihak
organisasi (yaitu sebagai pihak penilai
maupun yang dinilai) mengenai Sistem
Penilaian Kinerja yang baru ini sehingga
dapat diperoleh pemahaman yang sama
yakni mengerti akan proses sebelum
penilaian, saat penilaian, dan setelah
penilaian.

3. Melakukan evaluasi penilaian kinerja
secara berkala khususnya di Rumah Sakit
Akademi Kepolisian.
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