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[bookmark: _Toc483820458]BAB I
[bookmark: _Toc483820459]PENDAHULUAN
1.1 [bookmark: _Toc483820460]Latar Belakang
Pegawai atau SDM (Sumberdaya Manusia) merupakan aset yang sangat penting bagi perusahaan. Setiap individu yang berada di dalam suatu perusahaan, tentu menginginkan perusahaan tersebut dapat berkembang. Seiring dengan perkembangan diharapkan perusahaan mampu bersaing dan mengikuti kemajuan zaman. Kemajuan perusahaan dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan yang bersifat internal dan eksternal. Sejauh mana tujuan perusahaan telah tercapai dapat dilihat dari seberapa besar perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya.
		Memenuhi tuntutan lingkungan perusahaan harus mampu melakukan berbagai kegiatan dalam rangka menghadapi atau memenuhi tuntutan dan perubahan-perubahan di lingkungan perusahaan. Sumberdaya manusia yang ada harus terlebih dahulu diolah dan dikembangkan menjadi suatu potensi yang besar dan bermanfaat bagi perkembangan perusahaan tersebut, khususnya dalam menciptakan Sumberdaya manusia yang terampil dan berkualitas. Oleh karena itu diperlukan manajemen kerja atau sistem manajemen kinerja. Prestasi Kinerja pegawai dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri pribadi dari masing-masing individu.
		Dalam perkembangan yang kompetitif dan global, perusahaan membutuhkan pegawai yang berkualitas tinggi. Pada saat yang sama pekerja memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman bagi tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan datang. Oleh karena itu penilaian seharusnya menggambarkan tentang kinerja perusahaan. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan penentu terwujudnya tujuan dari suatu organisasi. Tujuan ini tidak mungkin terwujud tanpa adanya peran aktif dari pegawai. Bagaimana pun canggihnya alat-alat yang dimiliki perusahaan tidak akan ada manfaatnya jika peran aktif pegawai tidak diikutsertakan.
Namun mengatur pegawai merupakan hal yang sulit dan kompleks, karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan dan latar belakang heterogan yang dibawa ke dalam organisasi. Pegawai tidak dapat diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, gedung dan lain-lain. Melihat begitu kompleksnya pegawai dalam suatu organisasi maka diperlukan suatu evaluasi dan penilaian terhadap kinerja pegawai. Bagi perusahaan Manajemen Kinerja karyawan merupakan salah satu tugas penting manajer dalam sebuah perusahaan. Diakui bahwa banyak kesulitan yang dialami dalam melakukan manajemen kinerja secara memadai, karena tidak mudah untuk menilai kinerja seseorang secara akurat.
Cara manajemen kinerja terhadap pegawai banyak bergantung pada bagaimana Sumber daya manusia dipandang dan diperlakukan di dalam perusahaan tersebut. Jika perusahaan hanya berpegang pada asumsi bahwa seseorang tidak akan bekerja tanpa pencapaian target kerja, maka karyawan tidak memiliki pandangan tujuan ia bekerja dalam suatu perusahaan tertentu. Oleh karena itu sistem tentang manajemen kinerja karyawan merupakan laporan yang bersifat rahasia pula. Sebaliknya, jika perusahaan mempunyai pandangan bahwa setiap individu akan bekerja sesuai dengan potensi dan kekuatan-kekuatan lainnya maka kemampuan manusia dapat ditambah dan dikembangkan. Perusahaan akan mengusahakan suatu sistem manajemen kinerja untuk mengenali, memperjelas, mengembangkan dan memanfaatkan potensi serta kemampuan para karyawan.
Dalam konteks ini, PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang, Semarang sebagai perusahaan BUMN yang memberikan pelayanan jalan bebas hambatan atau jalan Tol kepada masyarakat yang membutuhkan kemudahan dalam akses jalur trasnportasi darat tersebut merasa perlu untuk melakukan manajemen kinerja yang baik terhadap karyawan di perusahaan. Dengan adanya Manajemen Kinerja Karyawan pada perusahaan tersebut, penulis tertarik melakukan praktek kerja pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang untuk kemudian membahasnya dalam Laporan Tugas Akhir dengan judul “SISTEM MANAJEMEN KINERJA KARYAWAN Pada PT Jasa Marga ( Persero ) Tbk. Cabang Semarang.
1.2 [bookmark: _Toc483820461]Ruang Lingkup Penulisan
Sesuai dengan judul yang dipilih, maka dalam penulisan Laporan Tugas Akhir ini dibatasi pada ruang lingkup SDM (Sumber daya Manusia) yang akan membahas tentang Sistem Manajemen Kinerja Karyawan Pada PT. Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang meliputi :
a. Pengetian SDM
b. Pengertian Manajemen Kinerja
c. Tujuan Manajemen Kinerja
d. Prinsip Dasar Manajemen Kinerja
e. Manfaat Manajemen Kinerja
f. Proses Manajemen Kinerja
g. Model-model Manajemen Kinerja
1.3 [bookmark: _Toc483820462]Tujuan dan Kegunaan Penulisan
1.3.1 [bookmark: _Toc483820463]Tujuan Penulisan
	Adapun maksud dilakukannya Kuliah Kerja Praktik penelitian ini adalah untuk memperoleh data dan informasi  sebagai  bahan penyusunan Laporan Tugas Akhir, yang selanjutnya akan digunakan sebagai syarat untuk menempuh ujian sidang akhir Diploma III.
Sedangkan tujuan yang ingin dicapai adalah sebagai berikut :
a. Untuk mengetahui bagaimana pelaksanaan manajemen kinerja oleh Departemen Human Resources & General Affair pada PT Jasa Marga (persero) Tbk Cabang Semarang.
b. Untuk mengetahui masalah dan hambatan apa saja yang dialami Departemen Human Resources & General Affair oleh PT Jasa Marga (persero) Tbk Cabang Semarang pada saat proses manajemen kinerja dilakukan.
c. Untuk mengetahui solusi apa saja yang Departemen Human Resources & General Affair lakukan untuk mengatasi masalah dan hambatan saat manajemen  kinerja berlangsung.
1.3.2 [bookmark: _Toc483820464]Kegunaan Penulisan
Berdasarkan Program Kuliah Kerja Praktek dan penyusunan Tugas Akhir ini diharapkan bermanfaat bagi Mahasiswa, Universitas Diponegoro dan PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang. Semua kegunaan akan dijabarkan sebagai berikut
a. Bagi Mahasiswa/Penulis
1. Mahasiswa dapat memperoleh gambaran secara langsung tentang perusahaan dan dapat memberikan pengalaman serta menambah pengetahuan tentang penilaian kinerja karyawan.
2. Untuk memperoleh pengalaman kerja secara nyata di PT. Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang.
b. Bagi Universitas Diponegoro Semarang
1. Memperoleh bahan masukan bagi pengembangan kurikulum serta modul laboratorium.
2. Secara tidak langsung meningkatkan citra Program Diploma III Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Diponegoro Semarang dan menarik minat para mahasiswa sebagai lulusan terbaik.

c. Bagi PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang
2 Mahasiswa diharapkan dapat membantu menyelesaikan pekerjaan yang ada di PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang menjadi lebih efektif dan efisien terutama pada Departemen Human Resource & General Affair.
3 Dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dan diharapkan dapat memberi masukan untuk peningkatan kualitas mahasiswa.
1.4 [bookmark: _Toc483820465]Cara Pengumpulan Data
1.4.1 [bookmark: _Toc483820466]Data Penelitian
a. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari masyarakat baik yang dilakukan melalui wawancara, observasi dan alat lainnya (Subagyo,2011: 87). Data primer diperoleh sendiri secara mentah-mentah dari masyarakat dan masih memerlukan analisa lebih lanjut. Dalam hal ini, data penulisan diperoleh secara langsung dari PT Jasa Marga (Persero) Kantor Cabang Jawa Tengah, Semarang.
b. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh dari atau berasal dari bahan kepustakaan (Subagyo,2011: 88). Data ini biasanya digunakan untuk melengkapi dara primer, mengingat bahwa data primer dapat dikatakan sebagai data praktek yang ada secara langsung dalam praktek di lapangan atau ada di lapangan karena penerapan suatu teori. Untuk data sekunder penulisan diperoleh dari Kuliah Kerja Praktek di PT Jasa Marga (Persero) Kantor Cabang Jawa Tengah, Semarang.
1.4.2 [bookmark: _Toc483820467]Metode Pengumpulan Data
a. Metode Observasi
Observasi adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui suatu pengamatan langsung kepada objek yang akan diteliti (marzuki, 2000). Dalam metode ini dilakukan pengamatan secara langsung terhadap karyawan mengenai sistem penilaian kinerja pegawai pada PT Jasa Marga (Persero) Kantor Cabang Jawa Tengah, Semarang.
b. Wawancara
Wawancara adalah suatu cara untuk mengumpulkan data dengan mengajukan pertanyaan langsung kepada informan atau seorang outoritas (marzuki, 2000). Dalam hal ini penulis mengadakan tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang ada kaitanya dengan masalah yang akan dibahas, khususnya mengenai sistem penilaian kinerja pegawai pada PT Jasa Marga (Persero) Kantor Cabang Jawa Tengah, Semarang.
c. Studi Pustaka
Studi pustaka adalah metode pengumpulan data dengan cara memanfaatkan buku-buku pengetahuan atau literatur sebagai sumber refrensi. Dalam metode ini informasi mengenai sistem penilaian kinerja pegawai dari buku literatur yang berasal dari perpustakaan maupun PT Jasa Marga (Persero) Kantor Cabang Jawa Tengah, Semarang.
1.5 [bookmark: _Toc483820468]Sistem Penulisan Laporan
	Untuk memudahkan dalam pembahasan masalah yang hendak dibicarakan dan memberikan gambaran kepada pembaca mengenai topik yang akan dibahas, maka disusun sistematika sebagai berikut:
BAB I : PENDAHULUAN
Dalam bab ini menguraikan gambaran umum tentang penyusunan laporan ini yang meliputi latar belakang, ruang lingkup, tujuan dan kegunaan penulisan,  tempat pelaksanaan, metode pengumpulan data, serta sistematika penulisan.
BAB II : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN.
Dalam bab ini menguraikan tentang sejarah berdirinya PT. Jasa Marga (Persero) Tbk, Visi dan Misi, tujuan tata nilai, kebijakan mutu, K-3, diskripsi struktur jabatan, dan data pegawai.
BAB III : PEMBAHASAN
Dalam bab ini menjelaskan tentang tinjauan teori dan praktek.
Tinjauan teori meliputi :
a. Pengetian SDM
b. Pengertian Manajemen Kinerja
c. Tujuan Manajemen Kinerja
d. Prinsip-prinsip Manajemen Kinerja
e. Manfaat Manajemen Kinerja
f. Proses Manajemen Kinerja
g. Model-model Manajemen Kinerja

BAB 1V : PENUTUP
Bab ini akan menarik kesimpulan dari uraian – uraian bab sebelumnya.





[bookmark: _Toc483820469]BAB II
[bookmark: _Toc483820470]GAMBARAN UMUM PT. JASA MARGA (Persero) Tbk. CABANG SEMARANG
2.1 [bookmark: _Toc483820471]Sejarah Berdirinya PT. Jasa Marga (Persero) Tbk.
Untuk mendukung gerak pertumbuhan ekonomi, Indonesia membutuhkan jaringan jalan yang handal. Melalui Peraturan Pemerintah No. 04 Tahun 1978, pada tanggal 01 Maret 1978 Pemerintah mendirikan PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Tugas utama Jasa Marga adalah merencanakan, membangun, mengoperasikan dan memelihara jalan tol serta sarana kelengkapannya agar jalan tol dapat berfungsi sebagai jalan bebas hambatan yang memberikan manfaat lebih tinggi daripada jalan umum bukan tol. Pada awal berdirinya, Perseroan berperan tidak hanya sebagai operator tetapi memikul tanggung jawab sebagai otoritas jalan tol di Indonesia. Hingga tahun 1987 Jasa Marga adalah satu-satunya penyelenggara jalan tol di Indonesia yang pengembangannya dibiayai Pemerintah dengan dana berasal dari pinjaman luar negeri serta penerbitan obligasi Jasa Marga dan sebagai jalan tol pertama di Indonesia yang dioperasikan oleh Perseroan, Jalan Tol Jagorawi (Jakarta-Bogor-Ciawi) merupakan tonggak sejarah bagi perkembangan industri jalan tol di Tanah Air yang mulai dioperasikan sejak tahun 1978. Pada akhir dasawarsa tahun 80-an Pemerintah Indonesia mulai mengikutsertakan pihak swasta untuk berpartisipasi dalam pembangunan jalan tol melalui mekanisme Build, Operate and Transfer (BOT). Pada dasawarsa tahun 1990-an Perseroan lebih berperan sebagai lembaga otoritas yang memfasilitasi investor-investor swasta yang sebagian besar ternyata gagal mewujudkan proyeknya. Beberapa jalan tol yang diambil alih Perseroan antara lain adalah JORR dan Cipularang.
Dengan terbitnya Undang Undang No. 38 tahun 2004 tentang Jalan yang menggantikan Undang Undang No. 13 tahun 1980 serta terbitnya Peraturan Pemerintah No. 15 yang mengatur lebih spesifik tentang jalan tol terjadi perubahan mekanisme bisnis jalan tol diantaranya adalah dibentuknya Badan Pengatur Jalan Tol (BPJT) sebagai regulator industri jalan tol di Indonesia, serta penetapan tarif tol oleh Menteri Pekerjaan Umum dengan penyesuaian setiap dua tahun. Dengan demikian peran otorisator dikembalikan dari Perseroan kepada Pemerintah. Sebagai konsekuensinya, Perseroan menjalankan fungsi sepenuhnya sebagai sebuah perusahaan pengembang dan operator jalan tol yang akan mendapatkan ijin penyelenggaraan tol dari Pemerintah.
Periode I
1978 – 1987
Operator Tunggal Jalan Tol
· 1978 – Jasa Marga didirikan sebagai operator tunggal jalan tol, dengan bidang usaha pengelolaan, pemeliharaan, dan pengadaan jaringan jalan tol
· 1978 – Jagorawi (Jakarta-Bogor-Ciawi) dioperasikan
· 1979 – Jembatan Tol Rajamandala dioperasikan, dan dikembalikan kepada pemerintah pada tahun 2003
· 1981 – Jembatan Tol Tallo Lama (Ujung Pandang) dioperasikan, dan diserahkan pengelolaanya kepada PT Bosowa Marga Nusantara tahun 1995
· 1981 – Jembatan Tol Wonokromo (Surabaya) dioperasikan, dan dikembalikan ke Pemerintah tahun 1986
· 1982 – Jembatan Tol Kapuas dioperasikan, dan dikembalikan kepada pemerintah tahun 1991
· 1982 – Jembatan Tol Mojokerto dioperasikan, namun dikembalikan kepada pemerintah tahun 2003
· 1984 – Jalan Tol Jakarta-Tangerang dioperasikan
· 1983 –Jalan Tol Semarang Seksi A (Srondol – Jatingaleh) dioperasikan
· 1985 – Jalan tol Prof.Dr. Ir. Sedyatmo (Bandara) dioperasikan
· 1986 – Jalan Tol Belawan Medan Tanjung Morawa dioperasikan
· 1986 – Jalan Tol Surabaya-Gempol-Mojokerto dioperasikan
Periode II
1987 – 2004
Operator dan Otorisator Jalan Tol
Pemerintah memberi kesempatan kepada pihak swasta untuk berpartisipasi dalam mengusahakan jalan tol melalui sistem build, operate dan trnasfer (BOT) dengan Jasa Marga
· 1987 – Jalan Tol dalam kota ruas Cawang-Semanggi dioperasikan
· 1987 – Jalan Tol Semarang Seksi B (Jatingaleh-krapyak) dioperasikan
· 1988 – Jalan Tol Jakarta-Cikampek dioperasikan
· 1989 – Jalan Tol Dalam kota ruas Semanggi-Grogol dioperasikan
· 1991 – Jalan Tol Padalarang-Cileunyi dioperasikan
· 1995 – Jalan Tol Lingkar Luar Jakarta ruas Pondok Pinang-Lenteng Agung dioperasikan (oleh PT Marga Nurindo Bhakti)
· 1996 – Jalan Tol Lingkar Luar Jakarta ruas Pondok Pinang-Lenteng Agung dioperasikan (oleh PT Marga Nurindo Bhakti)
· 1998 – Jalan Tol Palimanan Kanci dioperasikan
· 1998 – Jalan Tol Semarang Seksi C (Jangli-Kaligawe) dioperasikan
· 1999 – Jalan Tol Serpong-Ulujami (Serpong-Bintaro Viaduct) dioperasikan
· 2003 – Jalan Tol Lingkar Luar Jakarta dioperasikan oleh PT Jalantol Lingkarluar Jakarta (anak perusahaan Jasa Marga)
· 2003 – Jalan Tol Cipularang Tahap I (Padalarang bypass dan Dawuan-Sadang) dioperasikan
Periode III
2004 – Sekarang
Pengembang dan Operator Jalan Tol
Fungsi Otorisator dikembalikan kepada Pemerintah (Departemen PU), Jasa Marga menjadi operator murni
· 2005 – Jalan Tol Cipularang Tahap II (Sadang-Padalarang Utara) dioperasikan, Jakarta-Bandung tersambung melalui tol
· 2006 – Jalan Tol Lingkar Luar Jakarta (seksi Taman Mini-Jati Asih) dioperasikan
· 2006 – Jalan Tol Surabaya-Gempol, Ruas Porong-Gempol ditutup akibat terendam lumpur
· 2007 – Jalan Tol Lingkar luar Jakarta Rorotan-Ulujami sepanjang 45 km dioperasikan
· 2007 – PT Jasa Marga (Persero) Tbk menjadi perusahaan terbuka melalui IPO (initial Public Offering) dan mencatatkan sahamnya di Bursa Efek Indonesia
· 2008 – Jalan Tol Bogor Ring Road dioperasikan oleh PT Marga Sarana Jabar, anak perusahaan Jasa Marga
· 2009 – Jembatan Tol Suramadu dioperasikan oleh Jasa Marga cabang Surabaya-Gempol
· 2011 – Jalan Tol Surabaya-Mojokerto Seksi IA, dioperasikan oleh PT Marga Nujyasumo Agung, anak perusahaan Jasa Marga
· 2011 – Jalan Tol Semarang-Solo Tahap I, Ruas Semarang-Ungaran, dioperasikan oleh PT Trans Marga Jateng, anak perusahaan Jasa Marga
· 2013 – Jalan Tol Semrang-Solo Tahap II, Ruas Ungaran-Bawen, dioperasikan oleh PT Trans Marga Jateng, anak perusahaan Jasa Marga
· 2013 – Jalan Tol Bogor Ring Road Ruas Warung Jambu-Kedung Badak dioperasikan oleh PT Marga Sarana Jabar, anak perusahaan Jasa Marga.
· 2013 – Jalan Tol JORR seksi W2 N dioperasikan oleh PT Marga Lingkar Jakarta, anak perusahaan Jasa Marga.
PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang  sendiri berdiri sejak 9 juli 1983, panjang ruas tolnya 35,2 KM. Dengan jumlah pegawai 219 orang. PT Jasa Marga (Persero) adalah BUMN yang bertugas mengelola jaringan Jalan Tol yang memelihara seluruh ruas Jalan Tol agar selalu berfungsi sebagaimana mestinya. PT Jasa Marga (Persero) bekerja sama dengan pihak lain dalam hal pembangunan ruas Jalan Tol baru, peningkatan fasilitas Jalan Tol, serta hal lainnya yang dapat memaksimalkan manfaat kepada pengguna jalan.
“Penggunaan Jalan Tol yang Professional,Unggul dan Terpercaya”
· Memberikan pelayanan yang optimal kepada pemakai jalan.
· Mengembangkan pembangunan dan operasi jalan tol yang layak dan mendukung.
· Mengelola perusahaan secara professional agar sehat, tumbuh dan berkembang.
· Melakukan pembinaan organisasi dan karyawan secara sistematis dan terarah.
· Menjalankan usaha dengan memperhatikan kepentingan masyarakat serta lingkungan.
2.2 [bookmark: _Toc483820472]Visi dan Misi PT Jasa Marga ( Persero ) Tbk.
2.2.1 [bookmark: _Toc483820473]Visi PT Jasa Marga ( Persero) Tbk.
Visi 2017
Menjadi Perusahaan Pengembang dan Operator Jalan Tol Terkemuka di Indonesia.
Visi 2022
Menjadi Salah Satu Perusahaan Terkemuka di Indonesia .
2.2.2 [bookmark: _Toc483820474]Misi PT Jasa Marga (Persero) Tbk.
a. Mewujudkan Percepatan Pembangunan Jalan Tol.
b. Menyediakan Jalan Tol yang Efisien dan Andal.
c. Meningkatkan kelancaran Distribusi Barang dan Jasa.
2.3 [bookmark: _Toc483820475]Tata Nilai PT Jasa Marga (Persero) Tbk.
Tata Nilai merupakan nilai-nilai yang telah ada dalam setiap Insan Jasa Marga.
Tata nilai ini merupakan perwujudan dari sikap dan perilaku seluruh karyawan Jasa Marga yang dilaksanakan untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan secara baik dan benar.
Tata Nilai tersebut adalah:
· JUJUR
Jasa Marga dalam menjalankan kegiatan usahanya selalu JUJUR, adil, transparan dan Bebas dari benturan kepentingan
· SIGAP
Jasa Marga SIGAP melayani pelanggan dan pemangku kepentingan lainnya dengan bertindak peduli dan proaktif serta mengedepankan kehati-hatian
· MUMPUNI
Jasa Marga MUMPUNI dalam bekerja atas dasar kompetensi, konsisten dan inovatif.
· RESPEK
Jasa Marga RESPEK terhadap pemangku kepentingan dalam bersinergi mencapai prestasi
2.4 [bookmark: _Toc483820476]Kebijakan Mutu PT Jasa Marga (Persero) Tbk.
Sebagai penyelenggara jasa jalan tol di Indonesia, Jasa Marga selalu berupaya meningkatkan pelayanan untuk mencapai sasaran mutu Lancar, Aman dan Nyaman. Dalam rangka mencapai sasaran tersebut, Jasa Marga menerapkan sistem mutu sesuai dengan standar ISO 9001:2000 dan untuk mendukung komitmen tersebut Jasa Marga menetapkan kebijakan mutu sebagai berikut:
a. Mengusahakan jasa pelayanan yang bermutu tinggi untuk memenuhi kelancaran, keamanan dan kenyamanan pelanggan.
b. Mendorong seluruh karyawan untuk selalu meningkat kan keterampilan dan keahlian serta selalu bertanggung jawab dan tertib dalam menjalankan tugas melayani pelanggan.
c. Terus menerus menyempurnakan sistem dan lingkungan kerja kearah yang lebih efektif dan efisien untuk mendukung tercapainya mutu pelayanan
2.5 [bookmark: _Toc483820477]K-3 PT Jasa Marga ( Persero ) Tbk.
2.5.1 [bookmark: _Toc483820478]Penerapan Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Bagi Perseroan, sumber daya manusia adalah aset yang sangat berharga yang harus terus dijaga dan diberdayakan. Pemberdayaan dan perhatian yang tinggi terhadap SDM Perseroan dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang aman, nyaman dan menyehatkan dengan menerapkan standar Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) yang tinggi pada setiap level operasional Perseroan.
Didalam penerapan program K3, Perseroan secara rutin melakukan inspeksi terhadap faktor-faktor atau hazards yang berpotensi menyebabkan cedera,sakit atau kecelakan, mengidentifikasi ketidakfungsian peralatan, memonitor kondisi lingkungan yang berpotensi menimbulkan masalah K3, serta tindakan-tindakan yang tidak sesuai dengan Standard Operating Procedure (SOP).
Selain hal-hal preventif diatas, Unit K3 Perseroan juga secara periodik melakukan analisis keselamatan kerja untuk meninjau ulang metode dan mengidentifikasi praktek pekerjaan yang tidak selamat yang selanjutnya dilakukan suatu tindakan korektif.
Dalam Penerapan Sistem Manajemen Keselamatan dan Kesehatan Kerja yang terintegrasi dengan sistem manajemen Perseroan. Perseroan telah melakukan langkah-langkah sebagai berikut:
· Pembentukan Organisasi Panitia Pembina Keselamatan dan Kesehatan Kerja
Panitia Pembina Keselamatan dan Kesehatan Kerja (P2K3) adalah badan pembantu di tempat kerja yang merupakan wadah kerja sama antara pengusaha dan karyawan untuk mengembangkan kerja sama, saling pengertian dan partisipasi efektif dalam penerapan keselamatan dan kesehatan kerja. Pembentukan organisasi P2K3 merupakan amanat  dalam Undang Undang No. 01 tahun 1970 dimana P2K3 bertugas memberikan pertimbangan dan dapat membantu pelaksanaan usaha pencegahan kecelakaan kerja dan sakit penyakit akibat kerja dalam Perseroan serta dapat memberikan penerangan efektif pada para pekerja.
Dalam rangka memenuhi Undang Undang tersebut, maka Perseroan telah membentuk Organisasi P2K3 di lingkungan PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Sampai dengan saat ini ada 8 Cabang, Kantor Pusat dan 1 Anak Perusahaan yang sudah membentuk P2K3, sedangkan Cabang Purbaleunyi belum membentuk P2K3 namun hanya memiliki Koordinator K3 pada struktur organisasi perbaikan mutu. Susunan pengurus P2K3 berasal dari unit yang bervariasi dan keterlibatan wakil dari pekerja.
· Sertifikasi OHSAS 18001:2008 danSertifikasi SMK3
Seluruh Cabang Jasa Marga (Kecuali Cabang Palikanci) Serta PT JLJ telah malaksanakan sertifikasi keselamatan berbasis OHSAS 18001: 2008, namun untuk sertifikasi SMK3 hanya PT JLJ yang baru melksanakan audit.







2.6 [bookmark: _Toc483820479]Struktur Organisasi
[image: ]
[bookmark: _Toc483821919]Gambar 1 Bagan Struktur Organisasi Kantor Cabang Tipe B
Sumber : Arsip PT JasaMarga (Persero) Tbk Cabang Semarang
2.6.1 [bookmark: _Toc483820480]Deskripsi Struktur Jabatan PT Jasa Marga (Persero) Tbk.
a. Kepala Cabang/General Manager
Unit Kerja 		: Cabang Tipe B
Atasan Langsung	: Direktur Utama
Bawahan langsung	: 
1. Kepala Bagian Sumber Daya Manusia dan Umum / Deputy gM  HR &GA
2. Kepala Bagian Keuangan / Deputy GM Finance
3. Kepala Bagian Operasional / Deputy GM Operation
4. Staf
Fungsi Pokok :
Menyelenggarakan kegiatan Operasional Cabang yang meliputi pengolahan sumber daya manusia, pelayanan, operasional pengumpulan tol, pelayanan lalulintas, keamanan, ketertiban, dan pemeliharaan jalan tol beserta sarana pendukungnnya dengan memperhatikan system, target yang telah ditetapkan.
Tugas :
1. Melaksanakan aktivitas keuangan dan akuntansi serta perpajakan, dengan memperhatikan tata laksana, peraturan, dan tingkat kewenangan yang tetlah ditetapkan.
2. Melaksanakan kegiatan penyusunan, evaluasi, pengendalian, dan pelaporan rencanan kerja dan anggaran cabang periode triwulan, semesteran, dan tahunan, dengan memperhatikan sasaran pokok perusahaan dan kontak manajemen.
Wewenang :
1. Menetapkan target pendaptan dan biaya operasional Cabang dalam rangka pencapaian target perusahaan. 
3. Menetapkan sanksi hukuman disiplin terhadap bawahan yang melakukan pelanggaran disiplin sesuai ketentuan yang berlaku dalam rangka kelancaran operasional cabang 
4. Menetapkan aktivitas program lerohanian, social budaya, dan olahraga dalam rangka peningkatan kualitas sumber daya manusia.
b. Kepala Bagian SDM dan Umum / Deputy GM  HR &GA
Unit Kerja 		: Bagian Sumber Daya Manusia
Atasan Langsung	: Kepala Cabang Tipe B
Bawahan langsung	: 
1. Kepala Sub Bagian SDM dan Umum
2. Kepala Sub Bagian Logistik
3. Kepala Sub Bagian Pengembangan Usaha dan Program Kemitraan dan Bina Lingkungan (PKBL)
4. Staf
Fungsi Pokok : 
Melaksanakan kegiatan pengelolaan sumber daya manusia ketatausahaan pengadaan barang/jasa, pengembangan usaha, serta pembina usaha kecil dan koperasi di lingkungan cabang
Tugas :
1. Melaksanakan kegiatan pengelolaan sumber daya manusia meliputi kegiatan rekrut dan seleksi, hubungan kerja, pendataan, pendayagunaan, kompensasi, kesejahteraaan, keslamatan dan kesehatan karyawan serta kegiatan pengendalian mutu terpadu dan kegiatan sumber daya manusia lainnya.
2. Melaksanakan Kegiatan Pendidikan dan Pelatihan dalam rangka pemenuhan sumberdaya manusia yang berkualitas sesuai dengan tuntutan perusahaan.
3. Melaksanakan kegiatan evaluasi, proses lanjut dan pengadministrasian hukum disiplin cabang.
Wewenang :
1. Menetapkan program kerja dan anggaran bagian keuangan dalam rangka kelancaran pelaksanaan program pengelolaan keuangan cabang.
2. Menetapkan saksi hukuman disiplin terhadap bawahan yang melakukan pelanggaran disiplis sesuai ketentuan yang berlaku.
3. Menetapkan alternative penggunaan dana operasi/kerja dalam rangka kelancaran operasional cabang
c. Kepala Bagian Keuangan / Deputy GM Finance
Unit Kerja 		: Bagian Keuangan
Atasan Langsung	: Kepala Cabang Tipe B
Bawahan langsung	:
1. Kepala Sub Bagian Anggaran
2. Kepala Sub Bagian Akuntansi dan Perpajakan
3. Staf
Fungsi Pokok :
Melaksanakan bidang keuangan dan akuntansi dan perpajakan untuk  mendukung kelancaran operasional cabang dengan tat laksana, peraturan dan tingkat kewengan yang telah ditetapkan.
Tugas :
1. Melaksanakan kegiatan penyusunan, pemantauan, dan evaluasi rencana kerja dan anggaran serta pendapatan tahunan cabang.
2. Melaksanakan kegiatan implementasi system dan prosedur administrasi keuangan sesuai pedoman yang berlaku 
3. Melaksanakan kegiatan koordinasi dan kerjasama dengan unit kerja terkait dalam menyelesaikan ketidak laziman atas bukti-bukti pendukung transaksi keuangan dalam proses pembukuan.

Wewenang :
1. Menetapkan usulan program kerja dan anggaran cabang dalam rangka penetapan program kerja dan ggaran perusahaan. 
2. Menetapkan program kerja dan anggran bagian keuangan dalam rangka kelancaran pelaksanaan program pengelolaan keuangan cabang 
3. Menetapkan metode pengumpulan dan pengelolaan data informasi keungan dan perpajakan di cabang dalam rangka kelancafran pengelolaan keungan
d. Kepala Bagian Operasional / Deputy GM Operation
Unit Kerja 		: Bagian Keuangan
Atasan Langsung	: Kepala Cabang Tipe B
Bawahan langsung	:
1. Kepala Sub Bagian Manajemen Pengumpul Tol 
2. Kepala Sub Bagian Manajemen Lalu lintas
3. Kepala Sub Bagian Pemeliharaan 
4. Staf
Fungsi Pokok :
Melaksanakan program, pemantauan, dan pengendalian pemeliharaan fasilitas operasi, meliputi jalan, jembatan, bangunan, sarana operasi dan transaksi serta fasilitass operasi lainnya.
Tugas :
1. Melaksanakan kegiatan pemantauan dan evaluasi kebutuhan, kondisi, dan pengendalian opeasional 
2. Melaksanakan kegiatan pemantauan dan evaluasi kebutuhan, kondisi, dan prestasi karyawan yang mendukung operasional pengumpul tol
3. Melaksanakan kegiatan pengaman dan penertiban terhadap gangguan keamanan dan ketertiban di wilayah tol 
Wewenang : 
1. Menetapkan jumlah kebutuhan sarana dan prassarana operasional pelayanan transaksi, sarana elektronik, kelistrikan di gerbang tol, serta personil dalam rangka tertib administrasi. 
2. Menetapkan barang / dokumen dan tiket yang tidak terpakai untuk dihapuskan dalam rangka tertib administrasi.
3. Menetapkan sanksi hukuman disiplin terhadap bawahaan yang melakukan pelanggaran sesuai dengan ketentuan yang berlaku dalam rangka penegakan peraturan perusahaan.

2.6.2 [bookmark: _Toc483171038][bookmark: _Toc483820481]Jumlah Pegawai PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang Berdasarkan Status

[bookmark: _Toc483821663]Tabel 1 Jumlah Karyawan Berdasarkan Status
	STATUS KARYAWAN
	JUMLAH YANG ADA

	TETAP
	167

	TIDAK TETAP
	88

	JUMLAH
	255


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM



[bookmark: _Toc483821664]Tabel 2 Jumlah Karyawan Berdasarkan Jenis Kelamin
	JENIS KELAMIN
	JUMLAH YANG ADA

	PRIA
	138

	WANITA
	29

	JUMLAH
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM

[bookmark: _Toc483821665]Tabel 3 Jumlah Karyawan Berdasarkan Status Keluarga
	STATUS KELUARGA
	JUMLAH YANG ADA

	BELUM KAWIN
	1

	JANDA
	6

	DUDA
	-

	KAWIN
	160

	JUMLAH
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM



[bookmark: _Toc483821666]Tabel 4 Jumlah Karyawan Berdasarkan Status Keluarga
	AGAMA
	JUMLAH YANG ADA

	ISLAM
	148

	KATHOLIK
	10

	KRISTEN
	8

	HINDU
	1

	BUDHA
	0

	JUMLAH
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM
[bookmark: _Toc483821667]Tabel 5 Jumlah Karyawan Berdasarkan Usia
	USIA
	JUMLAH YANG ADA

	18 s/d 30
	2

	31 s/d 45
	83

	46 s/d 54
	76

	> 55
	6

	JUMLAH
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM

[bookmark: _Toc483821668]Tabel 6 Jumlah Karyawan Berdasarkan Masa Bakti
	MASA BAKTI
	JUMLAH YANG ADA

	MASA BAKTI 0-5 TH
	2

	MASA BAKTI 6-10 TH
	-

	MASA BAKTI 11-15 TH
	2

	MASA BAKTI 16-20 TH
	39

	MASA BAKTI 21-25 TH
	52

	MASA BAKTI 26-30 TH
	60

	MASA BAKTI 31-35 TH
	12

	JUMLAH
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM




[bookmark: _Toc483821669]

Tabel 7 Jumlah Karyawan Berdasarkan Pendidikan
	PENDIDIKAN YANG DIMILIKI
	JUMLAH YANG ADA

	S2
	2

	SI
	76

	D3
	4

	SLTA
	84

	SLTP
	1

	JUMLAH 
	167


Sumber : PT Jasa Marga (Persero) bag.SDM




[bookmark: _Toc483820482]BAB III
[bookmark: _Toc483820483]TINJAUAN TEORI DAN PRAKTEK
3.1 [bookmark: _Toc483820484]Tinjauan Teori
3.1.1 [bookmark: _Toc475906689][bookmark: _Toc475906938][bookmark: _Toc475909290][bookmark: _Toc475909441][bookmark: _Toc483171042][bookmark: _Toc483820485]Pengertian Sumber daya Manusia
Manajemen Sumberdaya Manusia (MSDM) merupakan suatu proses pemanfaatan SDM secara efektif dan efisien melalui kegiatan perencanaan, penggerakan, dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan manusia untuk mencapai tujuan. Dalam Rumusan lain MSDM adalah pengelolaan pemanfaatan individu. 
Menurut Marihot Tua Efendi Hariandja, Drs, Msi (2002;1), Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping faktor yang lain seperti modal. Oleh karena itu SDM harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumberdaya manusia (MSDM).
Menurut Filippo (1992:12), Manajemen Sumber Daya Manusia didefinisikan sebagai perencanaan, pengorganisasian, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,dan pemutusan hubungan kerja dengan Sumberdaya manusia tenaga kerja dengan maksud untuk membantu mencapai tujuan perusahaan, individu dan masyarakat. 
Menurut French (1974:3), Manajemen personalia adalah seleksi, pengembangan, penggunaan, dan pemeliharaan sumberdaya manusia oleh organisasi.
Dari beberapa pengertian diatas, maka penulis dapat menyimpulkan bahwa Manajemen Sumberdaya Manusia adalah suatu ilmu yang mempelajari tentang perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan untuk mencapai tujuan organisasi, individu, dan masyakarakat. Dalam hal ini lebih menekankan pada pengelolaan sumberdaya manusia pada suatu organisasi demi berlangsungnya aktivitas secara terus menerus.

3.1.2 [bookmark: _Toc483820486]Pengertian Manajemen Kinerja
Terdapat beberapa pandangan para pakar tentang pengertian manajemen kinerja. Bacal (1999:4) memandang manajemen kinerja sebagai proses komunikasi yang dilakukan secara terus-menerus dalam kemitraan antara karyawan dengan atasan langsungnya. Proses komunikasi ini meliputi kegiatan membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yagn akan dilakukan. Proses komunikasi merupakan suatu sistem, memiliki sejumlah bagian yang semuanya harus diikutsertakan, apabila manajemen kinerja ini hendak memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer, dan karyawan.
Berbeda dengan Bacal yang menekankan pada proses komunikasi, Armstrong (2004:29) lebih melihat manajemen kinerja sebagai sarana untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan cara memahami dan mengelola kinerja dalam suatu kerangka tujuan, standar, dan persyaratan-persyaratan atribut yang disepakati.
Armstrong dan Baron (1998:7) sebelumnya berpandangan bahwa manajemen kinerja adalah pendekatan strategis dan terpadu untuk menyampaikan sukses berkelanjutan pada organisasi dengan memperbaiki kinerja karyawan yang bekerja di dalamnya dan dengan mengembangkan kapabilitas tim dan contributor individu. Mereka juga mengutip pendapat Fletcher yagn menyatakan manajemen kinerja sebagai berkaitan dengan pendekatan menciptakan visi bersama tentang maksud dan tujuan organisasi, membantu karyawaan memahami dan mengenal bagiannya dalam memberikan kontribusi, dan dalam melakukannya, mengelola, dan meningkatkan kinerja baik individu maupun organisasi.
Sementara itu, Schwartz (1999:vii) memandang manajemen kinerja sebagai gaya manajemen yagn dasarnya adalah komunikasi terbuka antar manajer dan karyawan yang menyangkut penetapan tujuan, memberikan umpan balik baik dari manajer kepada karyawan maupun sebaliknya dari karyawan kepada manajer , demikian pula penilaian kinerja. Di sini tampak bahwa Schwartz melihat manajemen kinerja hanya sebagai salah satu gaya manajemen, namun dari sisi substansinya mirip dengan pandangan Bacal sebagai suatu proses komunikasi.
Costello (1994:3) menyatakan bahwa manajemen kinerja merupakan dasar dan kekuatan pendorong yang berada di belakang semua keputusan organisasi, usaha kerja, dan alokasi sumber daya.
Dengan memperhatikan pandangan para pakar diatas dapat dirumuskan bahwa pada dasarnya manajemen kinerja merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara terbuka dan berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan organisasi.
3.1.3 [bookmark: _Toc483820487]Tujuan Manajemen Kinerja
Manajemen kinerja dalam praktiknya memiliki berbagai tujuan yang dapat membantu kefektifan dan keefisienan kerja. Adapun tujuan dari manajemen kinerja tersebut menurut Noe dkk (1999) ada tiga tujuan manajemen kinerja, diantaranya:


1. Tujuan Strategik
Manajemen kinerja harus mengaitkan kegiatan pegawai dengan tujuan orgaisasi. Pelaksanaan streategi tersebut perlu mendefenisikan hasil yang akan dicapai, perilaku, karakteristik pegawai yang dibutuhkan untuk melaksanakan strategi, mengembangkan pengukuran dan sistem umpan balik terhadap kinerja pegawai.
2. Tujuan Administratif
Kebanyakan organisasi menggunakan informasi manajemen kinerja khususnya evaluasi kinerja untuk kepentingan keputusan administratif, seperti: penggajian, promosi, pemberhentian pegawai dan lain-lain.
3. Tujuan Pengembangan
Manajemen kinerja bertujuan mengembangkan kapasitas pegawai yang berhasil dibidang kerjanya.
4. Tujuan Umum
Tujuan umum manajemen kinerja adalah menciptakan budaya para individu dan kelompok memikul tangggung jawab bagi usaha peningkatan proses kerja dan kemampuan yang berkesinambungan.
Selain itu, Tujuan umum manajemen kinerja adalah membangun suatu budaya dalam perusahaan yang mendorong individu dan kelompok untuk bertanggung jawab memperbaiki secara terus menerus kegiatan operasional perusahaan serta kemampuan dan kontribusi mereka. Tujuan untuk menerapkan manajemen kinerja sebaiknya ditentukan dan disetujui oleh manajemen puncak. Adapun tujuannya menurut Rojuainiah adalah:
· Meningkatkan kinerja organisasi, kelompok dan individu
· Mengintegrasikan sasaran orga-nisasi, kelompok dan individu.
· Memperoleh kejelasan akan harapan perusahaan terhadap kinerja yang harus dicapai oleh individu dan kelompok.
· Mengembangkan ketrampilan dan kompetensi karyawan.
· Meningkatkan hubungan kerjasama yang lebih erat antara bawahan dan atasan.
· Menyediakan sarana yang dapat meningkatkan obyektifitas penilaian kinerja karyawan.
· Memberdayakan karyawan agar dapat memanajemeni kinerja dan proses pembelajaran mandiri.
3.1.4 [bookmark: _Toc483820488]Prinsip-Prinsip Dasar Manajemen Kinerja
Sebagai prinsip dasar dalam manajemen kinerja adalah menghargai kejujuran, memeberikan pelayanan, tanggung jawab, dirasakan seperti bermain, adanya perasaan kasihan, adanya perumusan tujuan, terdapat konsensus dan kerja sama, sifatnya berkelanjutan, terjadi komunikasi dua arah dan mendapatkan umpan balik.
1. Kejujuran
Kejujuran menampakkan diri dalam komunikasi umpan balik yang jujur diantara manajer, pekerja, dan rekan kerja. Proses penilaian akan memperluas pemahaman bawahan dengan cara mengajak mereka untuk jujur menyatakan apa yang memotivasi mereka, apa yang mereka suka dan tidak suka mengenai pekerjaan mereka, apa yang mereka inginkan dan apa yang menjadi kepentingan mereka dan bagaimana mereka harus dibantu.
[bookmark: _ftnref20]Sebaliknya, manajer juga menceritakan kebenaran dalam hubungannya dengan bawahan tentang apa yang disuka dan apa yang tidak disuka mengenai pekerjaan mereka.[20] Sehingga manajer mampu memahami hambatan-hambatan para karyawan untuk mencapai kinerja yang bagus.
2. Pelayanan
Yang dimaksud dengan pelayanan disini adalah bagaimana memberikan pelayanan kepada para pekerja, seperti jika pekerja mengalami kesulitan menyelesaikan pekerjaannya, maka manajer membantu pekerja tersebut agar mampu menyelsaikan pekerjaannya tersebut.
3. Tanggung Jawab
Tanggung jawab merupakan prinsip dasar dalam mengembangkan kinerja. Dengan memahami dan menerima tanggung jawab atas apa yang mereka kerjakan dan yang tidak mereka kerjakan untuk mencapai tujuan mereka. Dalam perspektif manajer, sudah menjadi tanggung jawab manajer untuk memastikan keberhasilan bawahannya
4. Bermain
[bookmark: _ftnref21]Manajemen kinerja menggunakan prinsip bahwa bekerja sama dengan bermain.[21]Dengan menggunakan prinsip bermain, maka pekerjan yang dikerjakan tidak akan menjadi beban, justru akan menyenangkan dan menjadi semangat ketika mengerjakan pekerjaan tersebut.
5. Rasa kasihan
Makna rasa kasihan adalah seorang manajer memiliki sikap memahami dan empati terhadap orang lain. Rasa kasihan seorang manajer akan melupakan kesalahan di belakang dan akan memulai denhan sesuatu yang baru.
6. Perumusan tujuan
Manajemen kinerja dimulai dengan melakukan perumusan dan mengklarifikasi terlebih dahulu tujuan yang hendak dicapai organisasi.
7. Konsensus dan kerja sama
Manajemen kinerja mengandalkan pada kerja sama antara atasan dan bawahan dari pada menekankan pada kontrol dan melakukan pemaksaan.
8. Berkelanjutan
Manajemen kinerja merupakan proses yang sifatnya berlangsung secara terus menerus, dan berkelanjutan.


9. Komunikasi dua arah
Manajemen kinerja memerlukan gaya menajemen yang bersifat terbuka dan jujur serta mendorong teradinya komunikasi dua arah.  Dengan komunikasi dua arah, bawahan mudah memahami apa yang diinginkan oleh atasannya. Sebaliknya, atasan lebih memahami apa yang terjadi dan apa yang diinginkan oleh bawahan.
10. Umpan balik
Umpan balik dalam hal ini berupa kemungkinan pengalaman dan pengetahuan kinerja pada masa lalu, yang gunanya untuk meninjau kembali perencanaan kinerja.
3.1.5 [bookmark: _Toc483820489]Manfaat Manajemen Kinerja
Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan organisasi. Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan hasil kerja/prestasi organsisasi dan menunjukkan kinerja organisasi. Hasil kerja organisasi diperoleh dari serangkaian aktivitas yang dijalankan. Aktivitas tersebut dapat berupa pengelolaan sumberdaya organisasi maupun proses pelaksanaan kerja yang diperlukan untuk mencapai tujuan organisasi.  Untuk menjamin agar  aktivitas tersebut dapat mencapai hasil yang diharapkan, diperlukan upaya manajemen dalam pelaksanaan aktivitasnya.
Dengan demikian, hakikat manajemen kinerja adalah bagaimana mengelola seluruh kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. Manajemen kinerja bukannya memberi manfaat kepada organisasi saja tetapi juga kepada manajer dan individu. Bagi organisasi, manfaat manajemen kinerja adalah menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan individu, memperbaiki kinerja,memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, mendukung nilai-nilai inti, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, meningkatkan dasar ketrampilan, mengusahakan perbaikan dan pengembangan berkelanjutan, mengusahakan basis perencanaan  karier, membantu menahan pekerja terampil agar tidak pindah, mendukung inisiatif kualitas total dan pelayanan pelanggan, mendukung program perubahan budaya.
Bagi manajer, manfaat manajemen kinerja antara lain: mengupayakan klarifikasi kinerja dan harapan perilaku, menawarkan peluang menggunakan waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja tim dan individual, mengusahakan penghargaan nonfinansial pada staf, membantu karyawan yang kinerjanya rendah, digunakan untuk mengembangkan individu, mendukung kepemimpinan, proses motivasi dan pengembangan tim, mengusahakan kerangka kerja untuk meninjau ulang kinerja dan tingkat kompensasi.
Bagi individu, manfaat manajemen kinerja antara lain dalam bentuk: memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil baik, membantu pengembangan kemampuan dan kinerja, peluang menggunakan waktu secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk mengukur kinerja, dan memformulasi tujuan dan rencana perbaikan cara bekerja dikelola dan dijalankan.
Menurut Costello (1994) manajemen kinerja mendukung tujuan menyeluruh organisasi dengan mengaitkan pekerjaan dari setiap pekerja dan manajer pada misi keseluruhan dari unit kerjanya. Seberapa baik kita mengelola kinerja bawahan akan secara langsung mempengaruhi tidak saja  kinerja masing-masing pekerja secara individu dan unit kerjanya, tetapi juga kinerja seluruh organisasi.
Apabila pekerja telah  memahami tentang apa yang diharapkan dari mereka dan mendapat dukungan yang diperlukan untuk memberikan kontribusi pada organisasi secara efisien dan produktif, pemahaman akan tujuan , harga diri dan motivasinya akan meningkat.  Dengan demikian, manajemen kinerja memerlukan kerja sama, saling pengertian dan komunikasi secara terbuka antara atasan dan bawahan.
3.1.6 [bookmark: _Toc483820490]Proses Manajemen Kinerja
1. Masukan
Manajemen kinerja membutuhkan berbagai masukan yang harus dikelola agar dapat saling bersinergi dalam mencapai tujuan organisasi. Masukan tersebut berupa:sumberdaya manusia (SDM), modal, material, peralatan dan teknologi serta metode dan mekanisme kerja. Manajemen Kinerja memerlukan masukan berupa tersedianya kapabilitas SDM, baik sebaga perorangan maupun tim. Kapabilitas SDM diwujudkan dalam bentuk pengetahuan, keterampilan dan kompetensi. SDM yang memiliki pengetahuan dan keterampilan diharapkan dapat meningkatkan kualitas proses kinerja maupun hasil kerja. Sedangkan kompetensi diperlukan agar SDM mempunyai kemampuan yang  sesuai dengan kebutuhan organisasi sehingga dapat memberikan kinerja terbaiknya.
2. Proses
Manajemen kinerja diawali dengan perencanaan tentang bagaimana merencanakan tujuan yang diharapkan di masa yang akan datang, dan menyusun  semua sumberdaya dan kegiatan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. Pelaksanaan rencana dimonitoring dan diukur kemajuannya dalam mencapai tujuan. Penilaian dan peninjauan kembali dilakukan untuk mengoreksi dan menentukan langkah-langkah yang diperlukan bila terdapat deviasi terhadap rencana. Manajemen kinerja menjalin terjadinya saling menghargai kepentingan diantara pihak-pihak yang terlibat dalam proses kinerja. Prosedur dalam manajemen kinerja dijalankan secara jujur untuk membatasi  dampak meerugikan pada individu. Proses manajemen kinerja dijalankan secara transparan terutama terhadap orang yang terpengaruh oleh keputusan yang timbul dan orang mendapatkan kesempatan melalui dasar dibuatnya suatu keputusan.


3. Keluaran
Keluaran merupakan hasil langsung dari kinerja organisasi, baik dalam bentuk barang maupun jasa. Hasil kerja yang dicapai organisasi harus dibandingkan dengan tujuan yang diharapkan . Keluaran dapat lebih besar atau lebih rendah dari tujuan yang telah ditetapkan. Bila terdapat deviasi akan menjadi umpan balik dalam perencanaan tujuan yang akan datang dan impelementasi kinerja yang sudah dilakukan.
4. Manfaat
Selain memperhatikan keluaran, manajemen kinerja juga memperhatikan manfaat dari hasil kerja. Dampak hasil kerja dapat bersifat positif bagi organisasi, misalnya karena keberhasilan seseorang mewujudkan prestasinya berdampak meningkatkan motivasi sehingga semakin meningkatkan kinerja organisasi. Tetapi dampak keberhasilan sesorang dapat bersifat negatif, jika karena keberhasilannya ia menjadi sombong yang akan membuat suasana kerja menjadi tidak kondusif.
Feedback menjadi penting karena apa yang kita lakukan biasanya tidak langsung berhasil 100%, dan kita membutuhkan informasi bagaimana meningkatkan kualitas kerja kita sehingga mendekati hasil yang kita harapkan. Dalam sebuah organisasi feedback penting untuk dievaluasi untuk memperlihatkan sejauh mana kegiatan yang kita lakukan mendekati tujuan yang telah ditetapkan. Untuk itulah sebuah organisasi membutuhkan manajemen kinerja untuk mengukur apa hasil kegiatan yang kita lakukan, bagaimana kualitasnya dengan tujuan yang telah ditetapkan, serta menentukan apa yang perlu dilakukan untuk meningkatkan kinerja tersebut sesuai tujuan organisasi.


3.1.7 [bookmark: _Toc483820491]Model-model Manajemen Kinerja
1. Model Deming
Deming menjelaskan proses manajemen kinerja dimulai dengan menyusun rencana, melakukan tindakan pelaksanaan, memonitor jalannya dan hasil pelaksanaan, dan akhirnya melakukan review atau peninjauan kembali atas jalannya pelaksanaan dan kemajuan perkerjaan yang telah dicapai.
Manajemen kinerja deming menggambarkan keseluruhan proses manajemen kinerja dan dapat digambarkan sebagai berikut.
[image: Hasil gambar untuk gambar siklus manajemen kinerja deming]
[bookmark: _Toc483821920]Gambar 2 Siklus Manajemen Kinerja Deming

Hasil kegiatan monitoring dan review dapat menyimpulkan bahwa kemajuan telah dicapai sesuai dengan rencana. Namun, dapat terjadi adanya deviasi antara rencana dengan kemajuan yang telah dicapai. Dalam keadaan demikian, perlu dilakukan tindakan untuk memperbaiki kinerja agar tujuan yang telah direncanakan dapat tercapai pada waktunya. Apabila hal tersebut tidak memungkinkan, langkah yang dapat diambil adalah dengan melakukan penyesuaian kembali terhadap rencana dan tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya. Demikian seterusnya proses kinerja akan berulang kembali melalui tahap-tahapan tersebut di atas. Model proses kinerja Deming dinamakan siklus.
2. Model Torrington dan Hall
Torrington dan Hall menggambarkan proses manajemen kinerja dengan merumuskan terlebih dahulu harapan terhadap kinerja atau hasil yang dari suatu kinerja.
Kemudian, ditentukan dukungan yang diberikan terhadap kinerja untuk mencapai tujuan.
Sementara itu, pelaksanaan kinerja berlangsung dilakukan peninjauan kembali dan penilaian terhadap kinerja. Langkah selanjutnya melakukan pengelolaan terhadap standar kinerja. Standar kinerja harus dijaga agar tujuan yang diharapkan dapat dicapai. Proses manajemen kinerja Torrington dan Hall dapat disajikan pada gamba di bawah ini.
[image: Hasil gambar untuk gambar siklus manajemen torrington dan hall]
[bookmark: _Toc483821921]Gambar 3 Siklus Manajemen Kinerja Torrington dan Hall

3. Model Costello
Proses manajemen kinerja dikemukakan oleh Costello dalam bentuk siklus seperti dibawah ini. Siklus dimulai dengan melakukan Persiapan perencanaan sehingga dapat dibuat suatu rencana dalam bentuk rencana kerja dan pengembangan. Untuk meningkatkan kinerja, diberikan coaching pada sumber daya manusia dan dilakukan pengukuran kemajuan kinerja. Peninjauan kembali selalu dilakukan terhadap kemajuan pekerjaan dan apabila diperlukan dilakukan perubahan rencana.
Coaching dan review dilakukan secara berkala dan pada akhir tahun dilakukan penilaian kinerja tahunan dan dipergunakan untuk meninjau kembali pengembangan. Akhirnya, hasil penilaian tersebut dipergunakan untuk mempertimbanngkan penggajian dan menjadi umpan balik untuk rencana tahun berikutnya.
[image: http://4.bp.blogspot.com/-z5wORLktqqc/T59F8ooWhqI/AAAAAAAAAZ4/dpbI6HT6Lx0/s1600/Picture2.png]
[bookmark: _Toc483821922]Gambar 4 Model Manajemen Kinerja Costello

4. Model Armstrong dan Baron
Armstrong dan Baron mengemukakan siklus manajemen kinerja sebagai sekuen atau urutan. Proses manajemen kinerja dilihat merupakan serangkaian aktivitas yang dilakukan secara berurutan agar dapat mencapai hasil yang diharapkan.
Sekuen atau urutan kegiatan manajemen kinerja tersebut oleh Armstrong dan Baron disajikan dalam bentuk gambar dan dengan penjelasan di bawah ini.
[image: https://resonansipena.files.wordpress.com/2017/03/model-amstrong-dan-baron.jpg?w=648]
[bookmark: _Toc483821923]Gambar 5 Model Manajemen Kinerja Armstrong dan Baron



a. Misi Organisasi dan Tujuan Strategis
Misi organisasi dan tujuan trategis organisasi merupakan titik awal proses manajemen kinerja. Misi dan tujuan strategis dijadikan acuan bagi tingkat manajemen di bawahnya. Perumusan misi dan tujuan strategis organisasi ditujukan untuk memastikan bahwa setiap kegiatan selanjutnya harus sejalan dengan tujuan tersebut dan diharapkan dapat memberikan kontribusi pada prestasi.
b. Rencana dan Tujuan Bisnis dan Departemen
Rencana dan tujuan bisnis dan departemen mengalir langsung dari tujuan organisasi. Rencana dan tujuan bisnis dan departemen merupakan penjabaran dari misi organisasi dan tujuan strategis. Rencana dan tujuan bisnis merupakan penjumlahan rencana dan tujuan departemen.
Dalam kasus tertentu dapat terjadi rencana dan tujuan bisnis ditetapkan lebih dahulu, kemudian dijabarkan dan dibenbankan pada departemen yang mendukungnya. Namun, sebaliknya dapat terjadi bahwa kemampuan departemen menjadi faktor pembatas dalam menetapkann rencana dan tujuan bisnis. Apabila hal demikian yang terjadi, tujuan departemen ditentukan lebih dahulu.
c. Kesepakatan Kinerja dan Pengembangan
Kesepakatan kinerja sering dinamakan sebagai performance contract atau kontrak kinerja yang merupakan kesepakatan yang dicapai antara individu dengan manajernya tentang sasaran dan akrebilitasnya. Biasanya kesepakatan dicapai pada rapat formal.
Proses kesepakatan kinerja manjadi mudah jika kedua pihak menyiapkan pertemuann dengan mengkaji ulang progress terhadap sasaran yang disetujui. Kontrak kinerja merupakan dasar untuk mempertimbangkan rencana yang harus dibuat untuk memperbaiki kinerja. Kontrak kinerja juga menjadi dasar  dalam melakukan penilaian terhadap kinerja bawahan.
d. Rencana Kinerja dan Pengembangan
Rencana kinerja dan pengembangan terutama merupakan eksplorasi bersama tentang apa yang perlu dilakukan dan diketahui individu untuk memperbaiki kinerjanya dan mengembangkan keterampilan dan kompetensinya, dan bagaimana manajer dapat memberikan dukungan dan bimbingan yang mereka perlukan.
e. Tindakan Kerja dan Pengembangan
Manajemen kinerja membantu orang untuk siap bertindak sehingga mereka dapat mencapai hasil seperti direncanakan. Dengan demikian, manajemen kinerja merupakan pekerjaan yang berhubungan dengan aktivitas orang dalam menjalankan pekerjaan dan bagaimana cara yang dipakai untuk mencapainya. Apabila diperlukan, dilakukan pelatihan dan pengembangan sumber daya manusia.
f. Monitoring dan Umpan Balik Berkelanjutan
Konsep terpenting manajemen kinerja dan sering berulang adalah proses mengelola dan mengembangkan standar kinerja yang mencerminkan praktik yang baik secara normal tentang menetapkan arah, memonitoring dan mengukur kinerja, mengusahakan umpan balik, dan mengambil tindakan.
American Compensation Asociation mengembangkan manajemen kinerja dengan dasar terdapatnya sikap ketebukaan,kejujuran,bersifat positif, dan terjadinya komunikasi dua arah antara supervisor dan pekerja sepajang tahun.
g. Review Formal dan Umpan Balik
Dalam kesempatan melakukan review secara formal, pimpinan memberi kesempatan idndividu member komentar terhadap kepemimpinan. Dukungan dan bimbingan yang mereka peroleh dari manajer ini merupakan bentuk upward reward atau penghargaan ke atas. Review mencakup; pencapaian sasaran, tingkat kompetensi yang dicapai,kontribusi terhadap nilai-nilai utama, pencapaian pelaksanaan rencana pengembangan pribadi, pertimbangan tentang masa depan, perasaan dan aspirasi tentang pekerjaan, dan komentar terhadap dukungan manajer. Hasil review menjadi umpan balik bagi kontrak kinerja.
h. Penilaian kinerja menyeluruh
Dnegan memperhatikan hasil atau prestasi kerja, dapat ditetapkan penilaian kinerja. Terdapat argument yang menyetujui atau menolak penilaian menyeluruh. Tingkatan penilaian yang lebih dari lima akan mengurangi diskriminasi dalam member pertimbangan. Penamaan tingkat penilaian dapat berfariasi, dapat bersifat: angka, alphabet, skala (di atas rata-rata, rata-rata, di bawah rata-rata), atau (sangat efektif, efektif, berkembang, dapat diperbaiki). Metode yang cocok untuk dipakai sangat tergantung pada jenis organisasi dan pekerjaan yang dilakukan.
Pembahasan tentang berbagai model manajemen kinerja tersebut menunjukkan bahwa pandangan diantara para pakar tentang manajemen kinerja sangat bervariasi. Hal tersebut disebabkan karena perbedaan dalam latar belakang dan pengalaman masing-masing sehingga memberikan penekanan yang berbeda. Perbedaan tersebut hendaknya dilihat sebagai sifat saling melengkapi dan memperkaya.
Oleh karena itu setiap organisasi yang ingin menerapkan manajemen kinerja sebaiknya mengambangkan modelnya sendiri sehingga dapat disesuaikan dengan keadaan dan kebutuhannya sendiri. Namun demikian, prinsip-prinsip dasar penyelenggaraan manajemen kinerja yang tidak dapat diabaikan tetap harus diperhatikan agar dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
5. Model Ken Blanchard dan Garry Ridge
Model Manajemen Kinerja yang dikemukanan Ken Blanchard dan Garry Ridge (2009: 94) cukup sederhana, dan mereka menyebutnya sebagai sistem. Menurut mereka, sistem manajemen kinerja yang efektif terdiri dari 3 bagian, yaitu performance Planning (perencanaan kinerja), Day-to-Day Coaching (coaching setiap hari) atau Execution (pelaksanaan), dan performance evaluation (evaluasi kinerja) atau review and Learning (peninjauan ulang dan pembelajaran).
Dalam performance planning ditetapkan tujuan, sasaran, dan standar kinerja. Pada tahap execution, manajer mengamati dan memonitor kinerja orangnya, memuji kemajuan dan mengarahkan ulang apabila diperlukan. Sedangkan pada performance evaluation, manajer duduk bersama anggotanya di akhir periode waktu dan meninjau ulang kinerja mereka.
Menurut mereka, di antara ketiga aspek tersebut 	pada kenyataannya, yang paling banyak menyerap waktu manajer adalah performance evaluation. Hal tersebut terjadi karena manajer harus melakukan penilaian kinerja tahunan dari masing-masing orang. Dia harus mengisi evaluasi untuk mempertimbangkan evaluasi manajer.
Sedang yang paling sedikit menyita waktu dalam banyak organisasi adalah day-to-day coaching atau execution. Padahal  fokus kegiatan manajer seharusnya diletakkan di sini, karena manajer harus memberikan arah yang tepat dan dukungan untuk mendapatkan hasil kinerja yang terbaik dari bawahannya.

3.2 [bookmark: _Toc483820492]Tinjauan Praktek
3.2.1 [bookmark: _Toc483820493]Pengertian Manajemen Kinerja bagi PT Jasa Marga (Persero) Tbk
Manajemen kinerja karyawan adalah suatu proses perencanaan sasaran kerja dengan adanya bimbingan atau coaching dari atasan sehingga dapat mewujudkan kompetensi karyawan dan terukur dalam evaluasi.
3.2.2 [bookmark: _Toc483820494]Asas dan Tujuan Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk
Asas dan Tujuan sistem manajemen kinerja dan kompetensi pada PT. Jasa Marga (Persero ) Tbk. Cabang Semarang adalah sebagai berikut :
1. Asas Sistem Manajemen Kinerja dan Manajemen Kompetensi adalah :
a. Selaras
Memastikan keterkaitan antara tujuan strategi bisnis Perusahaan dengan KPI masing-masing unit kerja, Sasaran Kerja Karyawan dan hasil kerja karyawan.
b. Obyektif
Memastikan penilaian didukung oleh data dan informasi yang dapat dipertanggungjawabkan, sehingga memberikan gambaran nyata atas kuaitas dan kuantitas hasil kerja serta kompetensi yang dimiliki.
c. Transparan
Memastikan bahwa proses pengelolaan kinerja dan kompetensi dilaksanakan secara terbuka sehingga dan kompetensi karyawan dapat diketahui dan dipahami oleh yang bersangkutan.
2. Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi bertujuan untuk :
a. Memaksimalkan kinerja dan potensi serta meningkatkan efektifitas kerja dan produktifitas karyawan dalam rangka mencapai tujuan perusahaan
b. Memberikan informasi terkait kebutuhan pengembangan karyawan yang diperlukan dalam rangka peningkatan kinerja perusahaan dan penghargaan bagi yang memberikan kontribusi sesuai dengan yang diperjanjikan
c. Memberikan arahan kepada manajemen dan karyawan dalam mengelola kegiatan sesuai dengan pekerjaan yang diemban, selaras dengan rencana perusahaan dan memahami kualitas kinerja yang diharapkan
d. Memberikan kemudahan bagi karyawan dan manajemen dalam memonitor dan mengukur kuantitas kualitas serta waktu pelaksanaan pekerjaan yang direncanakan.
e. Memastikan peningkatan kepuasan dan keterikatan karyawan yang akhirnya diharapkan dapat meningkatkan kinerja perusahaan.
f. Menjadi media komunikasi yang sistematis untuk memberikan gambaran kepada manajemen dan karyawan mengenai pencapaian kinerja, tantangan dan peluang yang dihadapi serta tindak lanjut yang diperlukan.
g. Menjadi acuan dalam proses penilaian karyawan sehingga dapat dipastikan bahwa penilaian dilaksanakan sesuai ketentuan dan hasil nilai kinerja benar-benar mencerminkan kinerja para karyawan sesuai dengan keadaan sebenarnya.
3.2.3 [bookmark: _Toc483820495]Lingkup dan Tahapan Manajemen Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga (Persero)
Ruang Lingkup Manajemen Kinerja PT Jasa Marga (Persero)
1) Sistem manajemen Kinerja dan Kompetensi berlaku untuk seluruh Karyawan yang bertugas pada Perusahaan, Anak Perusahaan atau Instansi luar yang dibagi dalam 2 (dua ) kelompok karyawan :
b. Non Operasional
c. Operasional
2) Lingkup Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi meliputi Pengelolaan :
a. Manajemen Kinerja Karyawan
b. Manajemen Kompetensi Karyawan
Tahapan Manajemen Kinerja dan Kompetensi karyawan PT Jasa Marga (Persero)
a. Persiapan
Merupakan proses yang antara lain terdiri dari penetapan kompetensi dan penyusunan SKK yang selaras dengan KPI Unit Kerja dan perusahaan serta tujuan jabatan.
b. Pelaksanaan
Merupakan proses yang antara lain terdiri dari pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan SKK, peninjauan ulang (review) atau perubahan sasaran kerja, coaching, pelatihan pengembangan kompetensi.
c. Evaluasi
Merupakan proses yang antara lain terdiri dari evaluasi kinerja dan penilaian kompetensi, harmonisasi nilai kinerja, asesmen kompetensi, pemeringkatan.
d. Tindak Lanjut
Merupakan proses yang perlu dilaksanakan berdasarkan hasil evaluasi kinerja maupun penilaian kompetensi antara lain dalam rangka kesiapan kerja berikutnya.

3.2.4 [bookmark: _Toc483820496]Sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi Karyawan PT Jasa Marga
Rangkaian Proses Manajemen Kinerja Karyawan PT jasa Marga (Persero) 
a. Sasaran Kerja Karyawan
1. SKK merupakan casecading dari KPI unit kerja.
2. SKK disusun dalam periode dan waktu tertentu sesuai dengan karakter tugas.
b. Peninjauan Ulang, Pemantauan dan Perubahan SKK
1. SKK untuk jabatan non operational wajib ditinjau ulang minimal 1 (satu)	kali pada jadwal yang ditentukan oleh Perusahaan yaitu diantara Pekan Rencana Kerja dan Pekan Evaluasi Kinerja.
2. SKK untuk jabatan operasional wajib dilakukan pemantauan dan peninjauan ulang oleh atasan yang berwenang minimal setingkat manajer atau Kepala Gerbang.
3. Perubahan SKK dimungkinkan karena alasan: sebagai revisi KPI Perusahaan/KPI Unit Kerja, penugasan, khusus, kepentingan Perusahaan lainnya hasil peninjauan ulang yang ditetapkan oleh Direktur terkait.
c. Bimbingan Kinerja dan Kompetensi Karyawan
1. Untuk memastikan bahhwa karyawan mampu menyelesaikan SKK secara efektif sesuai jadwal yang disepakati, maka setiap atasan atau Penilai wajib melakukan bimbingan kinerja berupa: coaching, briefing atau cara lainnya yang ditetapkan perusahaan.
2. Bimbingan berupa coaching untuk jabatan non operasional dilaksanakan bersamaan dengan peninjauan ulang SKK.

d. Kompetensi Untuk Mendukung Pelaksanaan Kerja
1. Setiap karyawan pada dasarnya harus memiliki kompetensi dalam melaksnakan pekerjaan untuk memastikan bahwa tujuan jabatan, tanggung jawab utama, tanggung jawab organisasi dan wewenang dapat tercapai.
2. Kompetensi yang harus dimiliki karyawan adalah sesuai dengan persyaratan jabatan sesuai posisi jabatan yang bersangkutan.
3. Pengaturan mengenai penetapan persyaratan jabatan dan pengukuran kompetensi jabatan diatur secara tersendiri.
4. Penilaian kompetensi adalah evaluasi atas efektivitas kompetensi yang dimiliki oleh karyawan untuk melaksanakan pekerjaan.
5. Penilaian kompetensi dilakukan dengan membandingkan antara perilaku yang tampak dalam bekerja dengan persyaratan kompetensi jabatan untuk posisi sesuai dalam nilai suatu presentase (%).
6. Penilaian kompetensi dilaksanakan dengan metode 360 derajat, yaitu  penilaian perilaku karyawan oleh atasan langsung, rekan kerja dan bawahan serta yang bersangkutan.
7. Apabila dari hasil penilaian kompetensi diperoleh indikasi adanya kesenjangan antara persyaratan jabatan dan kommpetensi yang dimiliki maka atasan langsung karyawan yang bersangkutan wajib memberikan bimbingan dan/atau mengusulkan pelatihan dan/atau pengembangan lainnya, serta karyawan yang bersangkutan wajib meningkatkan kompetensi baik belajar sendiri maupun mengikuti pelatihan dan/atau pengembangan lainnya.

e. Evaluasi Kinerja Karyawan:
1. Evaluasi dilakukan untuk setiap periode penilaian.
2. Evaluasi dilakukan dengan cara membandingkan realisasi dengan rencana dalam satuan nilai prosentase.
3. Nilai kinerja dapat dikelompokkan dalam 5 (lima) predikat yaitu : istimewa, diatas target, mencapai target, dibawah target dan sangat dibawah target.
f. Harmoniasi Pencapaian Kinerja:
1. Pencapaian kinerja antar perusahaan, unit kerja dan karyawan harus selaras, yaitu: rata-rata kinerja karyawan tidak lebih besar dari kinerja unit kerja/atasan langsung dan rata-rata tertimbang kinerja unit kerja/Kepala unit kerja tidak lebih besar dari kinerja perusahaan.
2. Harmonisasi juga meliputi keselarasan antara nilai kinerja dan dilai kompetensi karna pada dasarnya kinerja tinggi seharusnya dihasilkan oleh kompetensi yang tinggi.
3. Nilai akhir hasil dari harmonisasi digunakan untuk keperluan proses pada manajemen human capital.
g. Evaluasi Kinerja dan Penilaian Kompetensi Karyawan:
1. Penilai harus melakukan evaluasi dan penilai secara obyektif sesuai dengan kenyataan yang ada dan nilai yang diberikan harus dapat dipertanggungjawabkan.
2. Penilai tidak diperkenankan melakukan evaluasi dan penilaian dengan maksud kepentingan lain atau tindakan apapun yang tidak sesuai ketentuan tentang penilaian kinerja dan kompetensi karyawan.
h. Aplikasi Teknologi:
1. Agar proses dan hasil dari Manajemen Kinerja dan kompetensi dapat dengan mudah, akurat dan terjamin kerahasiaannya serta terintegrasi dengan sistem human capital lainnya, maka pada sistem Manajemen Kinerja dan Kompetensi perlu menggunakan aplikasi (software) computer semaksimal mungkin.
2. Penggunaan hasil nilai dari manajemen kinerja dan kompetensi harus melalui proses transfer data digital dan harus dihindari input manual.
i. Penghargaan dan Konsekuensi:
1. Perusahaan akan memberikan imbalan pengharhaan bagi karyawan yang memiliki nilai kinerja diatas target atau istimewa selama 3 (tiga) tahun berturut-turut.
2. Sebaliknya perusahaan juga akan memberikan sanksi bagi karyawan yang memiliki nilai kinerja tidak mencapai target
Kelompok Karyawan Non Operasional
1. Pelaksanaan penyusunan SKK dilakukan dua kali dalam setahun
2. Pemantauan Pencapaian, dilakukan setiap bulan secara off line
3. Coaching, minimal 1 (satu) kali dalam satu Periode Manajemen Kinerja Karyawan secara on line.
4. Perubahan SKK sebaiknya dihindari, namun hal tersebut dapat dilakukan apabila ada kondisi tertentu.
5. Evaluasi kinerja, dilakukan 2 (dua) kali dalam setahun.
6. Harmoniasi merupakan penyesuaian nilai kinerja karyawan untuk memastikan keselarasan antara pencapaian kinerja unit kerja dan Karyawan.
7. Penilaian kompetensi dilakukan 1 (satu) kali dalam setahun.

Kelompok Karyawan Operasional 
1. Evaluasi Kinerja Karyawan Operasional mengacu pada prinsip-prisip sebagai berikut:
a. Kriteria kinerja karyawan operasional sesuai dengan pedoman pelaksanaan tugas sebagaimana diatur dan ditetapkan oleh Direksi
b. Penggunaan data berdasarkan alat atau teknologi semaksimal mungkin dimaksudkan untuk mendapatkan sumber nilai yang seobyektif mungkin
c. Evaluasi dengan menggunakan pilihan nilai absolute untuk setiap atribut evaluasi agar memudahkan serta menghindari nilai relative.
2. Proses evaluasi sedapat mungkin melibatkan atasan secara berjenjang tanpa mengurangi kewenangan penilai.
3. Karyawan operasional yang wajib menyusun SKK adalah Kepala Gerbang Tol untuk bidang pengumpulan tol dan manajer untuk bidang pelayanan lalin.
4. Penyusunan SKK, dilakukan 1(satu) kali dalam 1 (satu) bulan.
5. Pemantauan pencapaian SKK, dilakukan setiap hari secara off line.
6. Briefing, dilakukan setiap awal shift.
7. Perubahan SKK sebaiknya dihindari, namun hal tersebut dapat dilakukan apabila ada kondisi tertentu.
8. Evaluasi kinerja, dilakukan harian/mingguan/bulanan disesuaikan dengan indikatornya.
9. Akumulasi hasil evaluasi sebagaimana dimaksud ayat (8) menjadi dasar penilaian dalam Periode Manajemen Kinerja.
10. Penilaian Kompetensi dilakukan 1 (satu) kali dalam setahun.
11. Proses Manajemen Kinerja Karyawan untuk kemudahan dalam memasukan data serta menjaga akurasi data, maka:
a. Evaluasi harus mengenakan aplikasi perangkat lunak yang disediakan.
b. Perangkat lunak tersebut secara bertahap akan dikembangkan sehingga evaluasi menjadi real time, terintegrasi dan berbasis web agar implementasi Manajemen Kinerja lebih obyektif dan akurat.
Penggunaan Hasil Manajemen Kinerja dan Penghargaan
1. Hasil Evaluasi Kinerja dan Penilai Kompetensi Karyawan dijadikan dasar untuk antara lain Kompensasi/Gaji, pengembangan kompetensi, manajemen karir
2. Hasil evaluasi kinerja penilaian Kompetensi karyawan dapat juga dijadikan dasar untuk pemberian penghargaan antara lain Insentif, Bonus atau Jasa Produksi, pelatihan, kesejahteraan lainnya sesuai dengan tingkatan Peringkat yang dicapai Karyawan.
3. Ketentuan lebih lanjut mengenai penggunaan dan pemberian penghargaan diatur dalam Keputusan Direksi tersendiri.
Pemberian Konsekuensi
Pemberian konsekuensi diberlakukan kepada Karyawan berdasarkan hasil evaluasi kinerja dan penilaian kompetensi antara lain:
1. Karyawan yang telah 2 (dua) kali berturut-turut mendapatkan nilai kinerja tidak mencapai target (“Dibawah Target” atau Sangan Dibawah Target”) akan diberikan sanksi dan/atau ditinjau ulang penempatan pada jabatannya.
2. Karyawan yang tidak menyusun SKK, tidak menyusun formulir Coaching, tidak melakukan Approval atas evaluasi/Coaching dari Penilai dan merupakan kesalahan karyawan diberikan sanksi, sesuai ketentuan yang berlaku.
3. Penilai yang tidak melakukan Approval terhadap SKK, tidak melakukan Coaching, dan tidak melakukan evaluasi dan merupakan Penilai diberikan sanksi, sesuai ketentuan berlaku.
4. Karyawan yang memberikan data evaluasi kinerja tidak dapat dipertanggung jawabkan akan dikenakan sanksi. 
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4.1 [bookmark: _Toc483820499]Kesimpulan
Dari pembahasan tentang Sistem Manajemen Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1 Penerapan sistem manajemen kinerja karyawan pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang sesuai dengan teori yaitu digunakan untuk digunakan untuk tujuan organisasi, rencana, kesepakatan kinerja, tindakan kinerja dan pengembangan, monitoring dan umpan balik, review dan evaluasi beserta penilaian..
2 Pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang melakukan manajemen kinerja karyawan dengan menggunakan beberapa formulir dan dengan sistem online yang telah ditetapkan sebagai acuan untuk bukti nyata dan dapat dijadikan bahan evaluasi hasil realisasi kinerja dengan sasaran kerja.
3 Penerapan model manajemen kinerja karyawan yang digunakan pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk. Cabang Semarang sesuai dengan model-model yang ada pada teori.
4 Pihak-pihak yang melaksanakan manajemen kinerja pada PT Jasa Marga (Persero) Tbk Cabang Semarang yaitu karyawan dan atasan langsung dengan menyusun sasaran kerja yang dilakukan karyawan dan dilakukannya proses coaching dari atasan, berlaku terhadap atasan yang masih memiliki atasan dengan jabatan Struktural.
5 Penerapan Manajemen Kinerja merupakan faktor penting suksesnya keberhasilan sebuah perusahaan. Oleh karena itu Sistem Manajemen Kinerja sangat penting karena menggambarkan matangnya rencana strategi organisasional pada perusahaan.
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