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Abstract: Performance measurement isfor assessing the success/failure/policy in accordance with the goals
and objectives that have been established in order to realize the mission and vision of the organization.
Because, it isa matter of urgency to create a system that is able to measure performance and organizational
success. To be able to answer the questions will be the level of success of an organization, then the entire
organization's activities - not to the input (input) from the organization’s program but is concerned with
output, processes, benefits and impact of organizational programs, of all things is important that there

performance improvement planning.
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Perencanaan adal ah suatu kebutuhan. Hal ini
tidak perlu diragukan lagi. Perencanaan ki-
nerja menyajikan sistem yang efektif untuk
mengimplementasikan kinerjayang optimal,
karenameskipun perencanaan mutlak diperlu-
kan untuk keberhasilan kinerja pegawai,
namun hal ini tidak serta merta berarti men-
jaminkinerjayangtinggi.

Perencanaan merupakan fase pendefe-
nisian dan pembahasan peran, tanggung jawab
dan ekspektasi yang terukur. Perencanaan
membawa padafase pembinaan, dimanakar-
yawan dibimbing dan dikembangkan, men-
dorong atau mengarahkan upayamerekame-
lalui dukungan, umpan balik dan penghar-
gaan. Kemudian, fase evaluasi, kinerja se-
sungguhnya dari pegawai dikaji dan diban-
dingkan dengan ekspektasi yang telah di-
tetapkan dalam rencanakinerja. Rencanaterus
dikembangkan, siklus terus berulang, dan
seluruh komponen organisas terusbelgjar dan
tumbuh.

Performance diterjemahkan menjadi ki-
nerja, juga berarti prestasi kerja. Menurut
Sedarmayanti (2001: 50) kinerja merupakan
terjemahan dari performance yang berarti
prestas kerja, pelaksana, pencapaian kerja,
unjuk kerjaatau penampilan kerja.

Kinerjadapat jugadiartikan sebagai hasi|
dari fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan ter-
tentu selama suatu periode waktu tertentu
(Bernandin & Russel, dalam Sedarmayanti).
Sesual pengertianini adatigaaspek yang perlu
dipahami setiap pegawai dan atau pimpinan
suatu organisasi/unit kerjayakni:

1. Kgjelasan tugas atau pekerjaan yang men-
jadi tanggungjawabnya.

2. Kgelasan hasil yang diharapkan dari suatu
pekerjaan atau fungsi.

3. Waktu yang diperlukan menyelesaikan suatu
pekerjaan agar hasil yang diharapkan dapat
terwujud.

Setiap pegawal harus menyadari bahwa
pekerjaan yang dilakukannya membuahkan
suatu hasil. Jadi kinerja itu dapat diartikan
sebagal hasil kerjaatau kemampuan kerjayang
diperlihatkan seseorang, sekelompok orang
(organisasi) atas suatu pekerjaan, padawaktu
tertentu. Kinerjatersebut dapat berupaproduk
akhir (barang dan jasa) dan atau berbentuk
perilaku, kecakapan, kompetensi, sarana dan
keterampilan spesifik yang dapat mendukung
pencapai an tujuan, sasaran organisas . Setelah
seseorang diterima, ditempatkan pada suatu
organisasi/unit kerja tertentu mereka harus
dikelolaagar menunjukkan kinerjayang baik.
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Menurut Mangkunegara (2001: 7) bahwa
istilah kinerja berasal dari kata job perfor-
mance atau actual performanceyakni prestas
kerjaatau prestas yang ingin dicapai. Sedang-
kan menurut Prawirosentono (1992: 2) me-
nyatakan kinerjaadal ah hasil kerjayang dapat
dicapal oleh seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan we-
wenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam rangka upaya mencapai tujuan orga-
nisasi bersangkutan secara legal, tidak me-
langgar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika.

Sementara menurut Bernandin & Russel
dalam Ruky (2002: 15), kinerjadiberi penger-
tian sebagai “ Catatan outcome yang dihasilkan
dari fungsi suatu pekerjaan tertentu/kegiatan
selama suatu periode waktu tertentu” . Pakar
lainnya, M cAfeedan Poffenberger (1982: 190)
menj elaskan bahwa: “ Conceptually, job per-
formance means one's overall contribution
to organization or departemental goals,
whatever those goals migdt be. If the goal of
an organization is solely to raise money for
charity, than job performance becomes
synonymous with raising money for charity.
If the goal of a departement is to produce
high quality metal castings, then the produc-
tion of high quality metal castings constitutes
results’ .

Sedangkan T.R. Mitchell (1985; 391)
bahwa kinerjaadalah output dari suatu proses
dan untuk kinerjayang baik dapat dipengaruhi
oleh kemampuan dan motivasi, dijelaskan
bahwa kemampuan tanpa motivasi atau mo-
tivasi tanpa kemampuan, keduanya tidak
dapat menghasilkan out put yang tinggi. Hal
tersebut disandarkan padaduaasumsi. Asums
pertama adalah bahwa pegawai sebenarnya
mengetahui apa yang seharusnya mereka
kerjakan, tetapi merekatidak peduli. Asumsi
kedua, pegawai bekerja keras tetapi sayang
mereka tidak mempunyai kemampuan yang
memadal. Dua-duanya adalah kondis yang
menyebabkan unjuk kerjamerekatidak optimal.

Lebih jelasnya hal tersebut diuraikan
Mitchell (1985: 391) sebagai berikut: “ Per-
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formance= ability x motivation, Thisformula
specifically incorporatestheidea that the two
factors are important for good performance
and that both must be present for good per-
formanceto occur. Ability without motivation
or motivation without ability is not likely to
lead to a high level of output. Inthefirst case,
worker know what to do but does not care,
and in the second case the person workshard
but does not have the skill.”

Kinerja dapat didefinisikan sebagai
tingkat pencapaian hasil atau the degree of
accomplisment atau tingkat pencapaian tujuan
organisasi (Rue & Byars, 1981: 375). Untuk
mengetahui ukuran keberhasilan pencapaian
tujuan suatu organisasi perlu dilakukan
penilaian kinerja untuk dijadikan input bagi
perbaikan peningkatan kinerja selanjutnya
Hatry yang dikutip Keban (1995: 1) me-
ngemukakan bahwa: “Penilaian kerjaini seka
ligusuntuk mengetahui kuantitas, kualitasdan
effiens, memotivas pel aksana, melakukan pe-
nyesuaian kebijakan serta mendorong orga-
nisas agar memperhatikan kebutuhan mas-
yarakat yang dilayani serta menuntun per-
baikan dalam pelayanan publik.”

LindaRoss mengatakan bahwa: “ Perfor-
manceis capacity refersto employees natural
abilities and attributes, which enable them
to performjobrelated duties. Knowledge and
skill refer to those things that can be taught
that enable employees to performtheir jobs
effectively” .

Gunamengukur kinerjasuatu organisasi,
Prawirosentono (1999: 3, 27-32) menge-
mukakan bahwa ada enam faktor yang di-
gunakan untuk menilai kinerjasuatu organisas
yakni effective and efficient, authority and
responsibility baik secaramoral-etik maupun
secarahukum, disciplineand initiative. Sasa-
ran pengukuran kinerjaini meliputi tigating-
katan, yakni kinerja individu anggota orga-
nisas, kinerjakelompok atau kinerjakolektif
anggota dan terakhir akan mencapai kinerja
organisasi secara keseluruhan. Kinerjaindi-
vidu atau kelompok akan sangat ditentukan
oleh skill, expectation dan motivation tertentu
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dari masing-masing anggota dan kelompok
dalam organisasi dimaksud.

Sedangkan Lenvine, csdalam Dwiyanto
(1995: 8) mengajukan tigakonsep yang biasa
digunakan untuk mengukur kinerjaorganisas
publik, yakni responsiviness atau kepekaan
mengenali kebutuhan masyarakat serta res-
ponsibility dan accountability.

Di dalam berbagai literatur selainistilah
job performance, ada pula istilah lain yang
mempunyal arti yang sama seperti perfor-
mance, penampilan kerja/unjuk kerja, kinerja,
pencapaian kerja, prestasi kerja. Karenaada-
nya berbagai istilah yang digunakan, maka
definis kinerjapun beragam, tetapi secaragaris
besarnya pengertian kinerjadapat dilihat dari
duapendekatan, yakni pendekatan proses dan
pendekatan hasil. Pendekatan proses ber-
anggapan bahwa kinerja dapat dilihat dari
unjuk kerjayang ditampilkan individu dalam
mencapai hasil yang diinginkan. Sementara
itu, Tracey dalam Iskandar (1994: 24) me-
ngemukakan bahwa kinerja itu sebaga hal-
hal yang berkaitan dengan kemampuan sese-
orang untuk menampilkan perilaku: “ What the
person will be given to usein doing the work
(tools, equipment, references, materials) what
we will be denied (tools, equipment and the
supervision) will be provided, and the phy-
sical environment in which he must perform
(climate, space, light, and the like).”

Sedangkan pendekatan hasil memandang
bahwa kinerjadapat dilihat dari produk yang
dihasilkan seseorang. Senadadengan hal ini,
Smith dalam Sedamaryanti (1995: 52) me-
nyatakan bahwakinerjaadalah: “ Output drive
from processes, human or otherwise”. Jadi
bahwakinerjamerupakan hasil atau keluaran
dari suatu proses.

Istilah “ Manajemen Kinerja” adalah
“peng-Indonesia-an” dari “ Performance
Management” . Adakalanya digunakan juga
istilah* Managing Employee Performance” .
Terlepas dari istilah mana yang digunakan,
keduanya secara tegas memfokuskan perha-
tiannyapadaprestas kerjakaryawan dan obyek
pembahasannya sama, yakni prestasi kerja,
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kinerja atau unjuk kerja karyawan. Sebuah

program manajemen kinerjadapat didefenisi-

kan sebagai berikut:

a. Ditinjaudari bunyi kalimatnya. Mangemen
kinerjaini berkaitan dengan usaha, kegiatan
atau program yang diprakarsai dan dilak-
sanakan oleh pimpinan organisasi untuk;
merencanakan, mengarahkan dan mengen-
dalikan prestasi karyawan.

b. Karena program ini mengunakan kata
management, seluruh kegiatan yang
dilakukan dalam sebuah “ proses manaje-
men” harusterjadi-dimulai dengan mene-
tapkan tujuan dan sasaran yang ingin di-
capai, kemudian tahap pembuatan rencana,
pengorganisasian, penggerakan/pengara-
han dan akhirnyaevaluas atashasiinya.

c. Secarateknis program ini memang harus
dimulai dengan menetapkan tujuan dan
sasaranyaitu “kinerjadaam bentuk apadan
bagaimana yang ingin dicapai”. Karena
yang menjadi objek adalah kinerjamanusia,
maka bentuk yang paling umum tentunya
adalah kinerja dalam bentuk “produk-
tivitas” sumber dayamanusia.

Frank Hartle dalam Sedarmayanti men-
jelaskan manajemen kinerja adalah “suatu
proses atau seperangkat proses untuk men-
ciptakan pemahaman bersamamengenai apa
yang harus dicapai (bagaimana hal itu harus
dicapai) sertabagaimanamengatur orang de-
ngan cara yang tepat dapat meningkatkan
tercapainya tujuan tersebut. Sementara itu
Barry Cuhway mengatakan manajemen
kinerjaadalah “ suatu proses manajemen yang
dirancang untuk menghubungkan tujuan
organisasi dengan tujuan individu sedemikian
rupa, sehingga baik tujuan individu maupun
tujuan kooporasi dapat bertemu. Berdasarkan
pengertian tersebut di atas bahwa aktivitas
utamamanajemen kinerjaadal ah:

1. Merencanakan kinerja
Rencana kinerja yang akan dicapa pada
waktu yang akan datang merupakan per-
paduan keinginan individu atau tujuan
organisasi.
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2. Pengelolaan kinerja
Setelah rencanakinerjayang ingin dicapai
ditetapkan langkah berikutnya, yaitu meng-
analisispetakekuatan organisas guname-
nentukan rencanaperubahan, pembaharuan
terhadap kekuatan-kekuatan yang mungkin
menghambat dan perlu dioptimalkan, serta
memilih strategi yang tepat diterapkan dan
langkah-langkah yang tepat dilakukan, ter-
masuk tenagayang diberi tanggung jawab
me aksanakannyadengan sumberdayalainnya
3. Peninjauan kinerja
Setelah kinerjayangingin dicapai dan ren-
cana kegiatan yang akan dilakukan serta
orang yang diberi tanggung jawab mel ak-
sanakan ditetapkan, langkah berikutnya
adalah memantau pelaksanaan dan hasil
kerja yang tercapai. Memberikan umpan
balik dan dukungan yang diperlukan.
4. Penghargaan ataskinerja
Menyampaikan sikap, pendapat bernuansa
motivasi, memacu perbaikan peningkatan
kinerjasebagai salah satu bentuk penghar-
gaan ataskinerjayang dicapai.
Apabilaproses manajemen kinerjadite-
rapkan secarakonsi sten, dengan mengunakan
pendekatan suatu siklus mangjemen kinerja,
pemikiran dan rangkaian aktivitas utamayang
dilakukan manajemen akan terarah padaper-
bai kan/peningkatan kerja secaraterus mene-
rus. Ada beberapa alasan untuk dapat me-
nerapkan proses manajemen terpadu, karena
akan memberikan dampak yang positif ter-
hadap:
- Peningkatan efktivitas organisas
Motivas pegawai
Peningkatan pel atihan dan pengembangan
pegawai
Perubahan budayakerja
Kaitan upah dengan produktivitas
Penarikan dan loyalitas ahli-ahli
Dukungan manajemen kualitas

Pemberian upah atas dasar perkembangan
keterampilan

Kenaikan gaji berdasarkan kinerja
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Untuk membantu terlaksananya proses
manaj emen kinerja secaraterpadu diperlukan
teknik pendekatan. Salah satu teknik yang ter-
uji efektivitasnyaadal ah performanceimpor-
vement planning. Perencanaan adalah salah
satu fungsi manajemen yang mengawali
berbagai kegiatan manajemen. Perencanaan
jugaditerjemahkan sebagai berfikir ke depan
mengenai jalannya kegiatan dengan mema-
hami dengan jel astentang segalafaktor yang
tersangkut dan ditujukan kepada sasaran ter-
tentu dan terukur. Lebih jauh dipahami, bahwa
perencanaan adalah pemilihan sekumpulan
kegiatan dan penentuan apa yang harus di-
lakukan, kapan, dimana, bagaimanadan oleh
Siapa.

Adapaun syarat unsur-unsur atau kegia-
tan dalam perencanaan, yaitu:

a) Menentukan tujuan, sasaran spesifik dan
terukur (yang akan dicapai pada waktu
yang akan datang).

b) Menetapkan kegiatan yang akan dilakukan
(dengan menganalisisfaktor terkait).

¢) Waktu yang diperlukan untuk mewujud-
kannya (jangka panjang dan pendek).

d) Pengaturan pelaksanaannya (bagaimana
caranya, sumber dayamanusiayang diberi
tanggung jawab melaksanakannya).

Pengertian Perencanaan Kinerja (PPK)
adal ah suatu teknik manajemen untuk pening-
katan kinerjayang mengutamakan dayaana-
lisis atau kekuatan-kekuatan pendorong dan
penghambat kinerjagunamenentukan strategi
sertalangkah-langkah kegiatan terkoordinasi
dalam rangka pencapai an tujuan organisasi.

Dalam Pengertian Perencanaan Pening-
katan Kinerja (PPK) ini tercermin jugaunsur-
unsur kegiatan seperti dalam perencanaanyaitu:

1) Merencanakan kinerja atau tujuan yang
akan dicapai.

2) Menentukan rencana(kekuatan kunci yang
akan dirubah melalui analisis kekuatan
penghambat dan pendorong).

3) Menyusun strategi dan langkah kegiatan
terkoordinasi.

4) Mengatur pelaksanaannya
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Pada dasarnya Perencanaan Peningkatan
Kinerja (PPK) merupakan suatu teknik atau
pendekatan perbaikan peningkatan kinerja
secaraterus menerus atau berkesinambungan.
Dengan cara ini diharapkan akan terus me-
ningkatkan kinerjadan tingkat kontribusi dari
setigp pegawai dan unit kerja terhadap pen-
capaian kesel uruhan tujuan organisasi.

Persyaratan Pokok dalam penyusunan Pe-
rencanaan Peningkatan Kinerja (PPK) adaah:
1. Adanya kejelasan tugas pokok dan fungsi
yang dirumuskan dalam tugas dan fungsi
organisas sehingga semuaorang terlibat da-
lam proseskerjadapat memahaminya, 2. Ada-
nya kejelasan rumusan tujuan yang spesifik
dan terukur yang akan tercapai dalam waktu
tertentu, 3. Adanya kejelesan mengenal pe-
kerjaan yang akan dilakukan, wewenang dan
tanggung jawab atas suatu pekerjaan, waktu
yang diberi tanggung jawab mengerjakan dan
kepada siapa pertanggungjawaban diberikan,
4. Adanyaindikator kinerjauntuk mengukur
keberhasilan pencapain tujuan, 5. Adanya
kesadaran berkomunikasi secar terbukaantar
pemimpin dengan staf dan mitra kerja, 6.
Adanyadatadaninformas yang akurat dalam
penyusunan rencanakerjauntuk peningkatan
kinerja.

METODE

Penelitianini tergolong kedalam andlisis
deskriptif yang menjelaskan tentang perenca
naan peningkatan kinerja dalam merancang
dan meraih kinerjayang prima. Pembahasan
diarahkan kepada bagaimana upaya yang
dilakukan dalam meningkatkan kinerja. Se-
mentara itu informasi penelitian adalah in-
forman yang paham akan upaya peningkatan
kinerjadaninformas lainnyayang dapat men-
dukung penjelasan.

HASIL

Perencanaan kinerja menyatukan target
kinerja individual, tim, dan organisasional.
Menciptakan keterkaitan target-target ini me-
rupakan langkah pertama dari model peren-
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canaan kinerja. Model perencanaan kinerja
menyajikan proses langkah demi langkah
untuk menghasilkan rencanakerjaindividual.
Pertama, dilakukan dengan pengumpulan
informasi yang dibutuhkan untuk meng-
hasilkan rencana yang efektif. Kedua, pe-
nyampaian informas umum yang akan di-
masukkan dalam rencana kerja, baik pada
level tim maupunindividual, dan mencermin-
kan rencana yang baru. Ketiga, mengkonsep
rencana individual yang sesungguhnya. Ke-
empat, menegosiasikan dan memfinalkan
rencana.

Dengan mengikuti model perencanaan
individual, makadapat dikembangkan rencana
kinerja untuk masing-masing anggota tim
dalam organisasi. Rencanaini akan memper-
timbangkan keterampilan, pengetahuan, dan
kemampuan khusus masing-masing anggota.
Rencanaini jugaakan merinci tanggungjawab
khususmas ng-mas ngindividu yang dibutuhkan
untuk mencapai sasaran dan taktik kelompok
kerja. Rencana kerja yang akan diciptakan
beris tiga komponen utama, yakni: Uraian
jabatan, yaitu daftar umum tanggung jawab
utama, keterampilan yang dibutuhkan, ukuran
kinerja, metoda evaluasi, serta pengalaman
yang dibutuhkan. Merumuskan Uraian Jaba-
tan yang bermutu tinggi merupakan lankah
penting dalam perencanaan kinerja. Dalam
Uraian Jabatan, akan ditetapkan tanggung
jawab utama, keterampilan yang disyaratkan,
serta pendidikan dan pengalaman yang di-
butuhkan untuk bisa bekerja dengan baik
dalam jabatan tersebut. Adapun langkah-
langkah untuk mengkonsep dan merevisi
Uraian Jabatan, untuk masing-masing kete-
rampilan,ukuran dan metode evaluas dibuat
kodenya. Kode-kode ini kemudian dimasuk-
kan dalam kolom berikutnyayang sesuai pada
tanggungjawab yang didukung dalam fungsi
tersebut. Metode ini menunjukkan hubungan
diantaraberbagai elemen. Untuk memadukan
berbagai elemen, akan lebih baik dilakukan
padabagian akhir proses setelah uraian jabatan
lengkap. Meskipun demikian, segaraotomatis
akan ditemukan bahwa unsur-unsur tersebut
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sding bersesuaian sstdlah menydesailkanmasing-
masing langkah. Tujuan dari kode tersebut
adalah untuk menghubungkan tanggung ja
wab dengan alat yang dibutuhkan untuk me-
laksanakannya dan untuk mengukur pelak-
sanaannya. Mengkonsep Uraian Jabatan
melibatkan 4 (empat) langkah, yakni :

1. Mengidentifikasi tanggung jawab dan

keterampilan.

2. Menetapkan ukuran dan metode evaluasi.

3. Menentukan pendidikan dan pengalaman
yang dibutuhkan.

4. Memadukan kode untuk masing-masing
tanggung jawab.

Pengembangan uraian jabatan ya-ng
akurat akan mendatangkan banyak manfaat
karena semua pihak yang terlibat akan me-
miliki pemahaman dan ekspektasi yang sama
mengenai tanggungjawab dalam jabatan ter-
sebut. Sertaakan dapat mengetahui keteram-
pilan, pendidikan dan pengalaman yang di-
butuhkan untuk jabatan tersebut, sertakarena
uraian mengenai metode evaluasi masing-
masing tanggung jawab utama jugadimasuk-
kan, maka tidak akan ada keluhan ketika
waktu evaluas tiba.

Jenis uraian ini lebih komprehensif dari
Uraian Pekerjaan tradisional, yang biasanya
tidak mencakup keterampilan, pendidikan, pe-
ngalaman yang dibutuhkan untuk jabatan
tersebut, dan jugatidak mendefenisikan uku-
ran pokok yang akan akan menentukan keber-
hasilan dalam pekerjaan. Tanpa semua hal
tersebut, tidak akan ada kejelesan, kese-
pakatan dan kepastian mengenai defenisi ke-
berhasilan yang akan memandu kinerja
pegawai.

Komponen kedua dari perencanaan ki-
nerja adalah Sasaran Kinerja. Sasaran kerja
adal ah pernyataan objektif mengenai kondisi
yang akan ada setelah pekerjaan dikerjakan
dan keadaan tersebut bisadiukur secarakuan-
titatif. Sasaran kinerjadisususn bersama-sama
dengan pegawai, danini selangkahlebihjauh
dari uraian jabatan. Uraian jabatan menetap-
kan tanggung jawab utamayang berlangsung
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terus menerus dari suatu jabatan sedangkan

Sasaran kinerja merupakan awal dan akhir.

Sasaran kinerja memuat pernyataan kondisi

yang akan ada setel ah pekerjaan dil aksanakan

dan yang bisa diukur secara kuantitatif. Sa-
saran kinerjaharus sgjaan, relevan, dan mem-
beri nilai tambah. Sasaran-sasaran tersebut
juga harus terikat dengan taktik dan tujuan
tim, yang merupakan tujuan dari langkah
pertamaModel Perencanaan Kinerja

Sasaran kinerjamemiliki 4 (empat) jenis
sasaran, yaitu:

a) Sasaran proyek, berupa proyek tertentu
yang menjadi tanggung jawab untuk
disel esaikan dalam suatu periode tertentu.
Proyek tersebut bisadidefeni sikan sebagai
suatu yang spesifik, mengarah pada
pencapaian tujuan, terikat batasan waktu
dan mensyaratkan komitmen berbagai
keterampilan dan sumber daya.

b) Sasaran proses, adal ah sasaran yang men-
jelaskan maksud untuk memperbaiki suatu
proses kerja, seperti merampingkan se-
rangkaian aktivitas yang dilakukan oleh
karyawan untuk menyel esaikan suatu tugas
tertentu.

¢) Sasaran “usaha sebagaimana mestinya’,
yaitu sasaran yang terkait dengan kinerja
pekerjaan reguler atau sehari-hari dan cara-
carapeningkatan kinerjatersebut. Sasa-ran
tersebut berkaitan dengan penugasan ber-
kelanjutan yang memiliki nilai tambah dan
diperlukan.

d) Sasaran nilai inti, yaitu prinsip-prinsip
panduan mendasar yang dianggap penting
oleh organisas dan dijadikan kerangkaber-
operasinyaorganisasi. Sebagai sebuah pe-
raturan, Sasaran kinerjayang mengandung
nilai-nilai inti secarainternal akan lebihter-
fokus. Idealnya, nilai-nilai inti terkandung
dalam setiap sasaran.

Sasaran kinerja dapat berupa sasaran
biasa ataupun sasaran pengembangan. Sasaran
biasa adalah sasaran yang mengacu pada
proyek yang terkait dan untuk melengkapi ta-
nggung jawab pekerjaan reguler yang biasa
dilakukan. Sementara itu sasaran pengem-
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bangan biasanya merupakan pekerjaan yang

rumit dan merupakan tantangan baru.

Dari sasaran kinerjayang telah ditetapkan,
perlu disusun rencanatindakan spesifik untuk
mencapainya, dengan menentukan Rencana
Tindakan Kinerja. Rencana Tindakan Ki-nerja
membantu anggotatim menetapkan tindakan
dan tahapan-tahapan penting, produk dan ha-
sinya, berbagai sumber dayayang dibutuhkan,
resiko yang mungkin dihadapi dan berbagai
rencanakontigens yang terkait dengan pen-
capalan sasaran tersebut.

Rencanatindakan kinerjamengklarifikas
semua ekspektasi dan pemikiran sejak awal
proses. Anggota tim harus memiliki gagasan
yang jelasmengenai hal-hal yang dibutuhkan
untuk mencapai sasaran. Hal ini bermanfaat
untuk dapat memperoleh sumber daya ma-
nusia yang berharga secara efektif dan tidak
sasia Mealui RencanaTindakan Kerjajuga
akan dapat diketaui kemampuan dan potensi
masing-masing anggota tim, dan juga akan
dapat diketahui sasaran dan strategi yang akan
mendukung organisasi sehingga secara stra-
tegis dapat direncanakan pencapaian kinerja
yang optimal.

Rencanatindakan kinerjadapat digunakan
dalam situasi dan kondisi, antaralain:

1) Apabilapihak yangterkait (misalnyamana
jer, anggotatim, manejer senior, pelanggan,
pemasok), merasa ragu-ragu terhadap
pendekatan yang digunakan untuk men-
capal suatu sasaran. Prosesini akan mem-
batu mengarahkan pada diskusi dan
mencapal kesepakatan mengenai tindakan-
tindakan penting yang harus dilakukan, ek-
gpektad, dan masal ah-masal ah yang muncul.

2) Ketikasasaran kinerjatampak sangat rumit,
membinungkan, kritis, sensitif secara po-
litis, atau membutuhkan sumber dayayang
intensif. Proses ini akan memastikan ter-
hadap perhatian yang memadai pada se-
suatu yang bisadisampaikan dan hasilnya.

3) Anggotatim, mang er, atau kelompok kerja
belum bisa mencapai sasaran kinerja se-
belumnya
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Daam rencanatindakan kinerja, hendak-
nya haruslah melengkapi langkah-langkah
berikut ini:

a. Menulissasaran kinerjaindividual.
b. Menetapkan tindakan untuk mencapai
sasaran.

c. Menjelaskan hasil untuk masing-masing
tindakan.

d. Membuat daftar sumber daya yang di-
butuhkan untuk masing-masing tindakan.

SIMPULAN

Dari penjelasan di atas dapat dismpulkan,
proses penyusunan perencanaan peningkatan
kinerja dapat dilakukan melalui 4 (empat)
tahap dengan 20 (dua puluh) langkah. Em-
pat tahap penyusunan perencanaan pening-
katan kinerjaini merupakan suatu rangkaian
kegiatan yang saling terkait atau sebagai suatu
bagan arus kegiatan.
1. Tahap |

- Menentukan tujuan organisasi atasunit
kerjadan ukuran kinerja.

- Menentukan tujuan dan ukuran kinerja
diawali dengan menuliskan tugas pokok
sertafungsi unit organisasi. Kemudian
menentukan (merumuskan) tujuan jang-
kapanjang, tujuan jangkapendek, serta
indikator kinerja (performance indi-
cators).

2. Tahap I

- Mengidentifikasi dan menganalisa
kekuatan-kekuatan penghambat dan
pendorong.

- Kemudian menilai (memberi bobot)
kekuatan-kekuatan tersebut untuk me-
nentukan kekuatan-kekuatan kunci.

3. Tahap Il

- Menyususn strategi dan program ke-

giatan terkoordinasi.
4. Tahap IV
- Mengatur pelaksanaan kegiatan.
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