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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA
2.1
Analisis 

2.1.1
Pengertian Analisis 

Menurut Dale Yoder mengemukakan yang dikutif oleh A. A. Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan mendefinisikan arti dari analisis yaitu: “Prosedur melalui fakta-fakta yang berhubungan dengan setiap pengamatan yang diperoleh dan dicatat secara sistematis” (Anwar, 2001:13).
Analisis yaitu periset melakukan kajian terhadap suatu objek riset dengan terlebih dahulu memecahnya ke dalam beberapa bagian. Kemudian dilakukan pengujian atas bagian-bagian itu. Dalam kamus Webster, analisis diartikan:

“A separating or breaking up of any whole into its parts aspecially witd an examination of these parts to find out their nature, proportion, function, interrelationship, etc”.  

Berdasarkan dari pendapat di atas, kegiatan analisis merupakan proses kerja dari rentetan tahapan pekerjaan sebelum riset didokumentasikan melalui tahapan penulisan laporan.

Analisis dapat dilihat dari berbagai perspektif. Dilihat dari sisi mekanis dan substantif, menurut Purnawan  yang dikutif oleh Husein Umar dalam bukunya Metode Riset Ilmu Administrasi menjelaskan seperti berikut ini:

1. Secara Mekanis, dalam tahapan analisis akan terjadi:

a) Perubahan angka dan catatan hasil pengumpulan data jadi informasi yang lebih mudah dipahami.

b) Penggunaan alat analisis yang bermanfaat untuk membuktikan hipotesis ataupun pendeskripsian variabel riset secara benar, bukan kebetulan saja.

c) Penginterprestasian berbagai informasi dalam kerangka yang lebih luas, atau inferensi ke populasi, untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan yang muncul.

2. Secara Substantif, dalam tahapan analisis dilakukan proses:

a) Membandingkan dan mengetes teori atau konsep dengan informasi yang ditemukan.

b) Mencari dan menentukan konsep baru dari data yang dikumpulkan.

c) Mencari penjelasan apakah konsep baru itu berlaku umum, atau baru terjadi bila ada prakondidi tertentu.
(Husein, 1995:50).
2.1.2 Macam-Macam Analisis
1. Analisis Teknikal
Analisis Teknikal adalah analisis yang dimulai engan cara memperhatikan instansi itu sendiri dari waktu ke waktu.

2. Analisis Kekuatan Relatif  (Relative Strength Analysis)
Analisis Kekuatan Relatif adalah analisis yang berupaya mengidentifikasikan masalah yang memiliki kekuatan relative terhadap masalah lain.

3. Analisis Fundamental
Analisis Fundamental adalah Suatu sekuritas memiliki nilai intrinsik  tertentu (nilai tingkah lakunya). Nilai intrinsik suatu sekuritas ditentukan oleh factor-faktor fundamental yang mempengaruhinya. Faktor tersebut dapat dari instansi. Analisis ini akan membandingkan nilai intrinsic suatu sekuritas dengan tingkah laku pegawai guna menentukan apakah sudah dapat diterapkan atau belum. Analisis ini akan memahami dan akhirnya mengevaluasi kinerja pegawai yang diterapkan.

4. Analisis Instansi Individual 
Analisis Instansi Individual adalah analisis yang dilakukan dengan mengamati kinerja fungsi-fungsi instansi dan kepemimpinan para pegawai. Analisis ini akan mengetahui perkembangan dan kondisi kinerja pegawai.

Melakukan analisis akan berhadapan dengan kegiatan yang kompleks, oleh karena itu pekerjaan hendaknya dimulai dari yang sederhana, lalu melangkah ke yang lebih rumit. Berikut ini ada tiga macam analisis dari yang sederhana (univariat) sampai yang rumit (multivariat).

1.   Analisis univariat

Analisis univariat adalah analisis yang dilakukan terhadap sebuah variabel. Bentuknya bermacam-macam, misalnya: distribusi frekuensi, rata-rata, proporsi, standar deviasi, varians, median, modus, dan sebagainya. Dengan analisis univariat dapat diketahui apakah konsep yang kita ukur berada dalam kondisi yang siap untuk dianalisis lebih lanjut, selain juga dapat mengetahui bagaimana gambaran konsep itu secara terperinci. Dengan analisis univariat pula, kita dapat mengetahui bagaimana sebaiknya menyiapkan ukuran dan bentuk konsep untuk analisis berikutnya.

Analisis univariat mempunyai banyak manfaat, antara lain:

a. Untuk maengetahui apakah data yang akan digunakan untk analisis sudah layak atau belum;

b. Untuk mengetahui gambaran data yang dikumpulkan;

c. Untuk mengetahui apakah data telah optimal jika dipakai untuk analisis berikunya.

2. Analisis Bivariat

Analisis ini berguna untuk melihat hubungan dua variabel atau bivariat. Hubungan dua variabel mempunyai tiga kemungkinan: pertama, ada hubungan tetapi sifatnya simetris, yaitu tidak saling mempengaruhi; kedua, dua variabael itu memiliki hubungan dan saling mempengaruhi; ketiga, sebuah variabel mempengaruhi variabel yang lain.

Analisis dapat dilanjutkan untuk mengetahui perbedaan atau pengaruh di antara variabel. Konsep perbedaan dan pengaruh dapat dijelaskan seperti berikut:

1) Perbedaan, adalah suatu jenis hubungan. Jika kita menyatakan bahwa variabel A dapat dibedakan atas dasar variabel B, maka secara implisit ada hubungan A dan B. Perbedaan tidak menekankan aspek arah hubungan, jadi sifatnya simetris atau asimetris.

2) Pengaruh, adalah pernyataan suatu hubungan yang sudah mempunyai arah. Bila kita menegatakan variabel B dipengaruhi variabel A, maka kita dapat mengatakan arah hubungan itu dari A ke B, bukan dari B ke A. Artinya, pengaruh adalah salah satu bentuk hubungan yang simetris.

Contonhya: Pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kepuasan masyarakat pengguna jasa kereta api. (Kasus di stasiun Kereta Api Gambir, Jakarta).

Analisis dengan topik ini menyatakan bahwa terdapat masalah pada kepuasan masyarakat pengguna jasa kereta api dan kepuasan karyawan. Akan diteliti tiga aspek, yaitu:

a. Mengenai kondisi kepuasan masyarakat pengguna jasa kereta api, yang polanya juga seperti pada analisis univariat;

b. Mengenai kondisi kepuasan kerja karyawan;

c. Melakukan analisis untuk mencari regresi dan korelasi antara kepuasan kerja karyawan dengan kepuasan masyarakat pengguna jasa kereta api dengan menggunakan metode statistika.      
3. Analisis Multivariat

Analisis ini memungkinkan untuk melakukan tes hipotesis tentang hubungan dua variabel atau lebih, sambil mengendalikan variabel lainnya. Atau, mengetahui seberapa besar murninya pengaruh sebuah determinan. Atau, bagaimana pengaruh beberapa faktor secara bersama-sama.

2.2
Penilaian Prestasi Kerja PNS

2.2.1
Pengertian Penilaian Prestasi Kerja PNS



Menurut Malayu S. P. Hasibuan  dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia mendefinisikan penilaian prestasi kerja adalah: “menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan setiap pegawai”. (Hasibuan, 2000:86).  
Sedangkan menurut pendapat Sikula yang dikutip oleh Malayu S. P. Hasibuan bahwa penilaian prestasi kerja adalah:“Evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan” (Sikula, 2000:95).

Definisi lain tentang penilaian prestasi kerja yang dikemukakan oleh pendapat Mondy dan Noe yang dikutip oleh Marwansyah dan Mukaram adalah:

 “Sebuah sistem formal untuk memeriksa atau mengkaji dan mengevaluasi secara berkala unjuk-kerja seseorang. Unjuk-kerja dapat pula dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya)” (Marwansyah dan Mukaram 2000:103). 
Secara garis besar, penilaian prestasi kerja mempunyai suatu tujuan. Menurut Mukaram dan Marwansyah, adalah sebagai berikut:

“tujuan umum sistem penilaian prestasi kerja adalah untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai dengan cara membantu mereka supaya menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereka dalam mewujudkan tujuan-tujuan organisasi atau instansi, dan untuk memberikan informasi kepada pegawai dan pimpinan sebagai dasar untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan suatu pekerjaan”( Mukaram,2000:105)

Secara lebih spesifik, kegunaan penilaian prestasi kerja adalah:

1.   Sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan pegawai yang berprestasi, “menindak” pegawai yang kurang atau tidak berprestasi, melatih, memutasikan, atau mendisiplinkan pegawai, dan memberikan atau menunda kenaikan imbalan/balas jasa. Singkatnya penilaian prestasi kerja berfungsi sebagai masukan pokok dalam penerapan sistem reward and punishment yang bersifat formal.

2.   Sebagai kriteria untuk melakukan validasi tes atau menguji keabsahan suatu alat tes. Caranya, hasil tes dikorelasikan dengan hasil penilaian prestasi kerja untuk menguji hipotesis yang menyatakan bahwa skor tes dapat meramalkan prestasi kerja.

3. Memberikan umpan balik atau respon kepada pegawai, sehingga penilaian prestasi kerja dapat berfungsi sebagai wahana pengembangan pribadi dan pengembangan karir.

4.   Bila kebutuhan pengembangan pegawai dapat diidentifikasikan, maka penilaian prestasi kerja dapat membantu untuk menentukan tujuan program pelatihan.

5.  Jika tingkat penilaian kerja pegawai dapat ditentukan secara taepat, maka penilaian prestasi kerja dapat membantu dalam mendiagnosis masalah-masalah organisasi, seperti mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengetahuan, kemampuan, keterampilan, serta syarat-syarat lain yang perlu dipertimbangkan dalam seleksi. Penilaian prestasi kerja dapat pula menjadi dasar untuk membedakan pegawai yang efektif dan pegawai yang tidak efektif. 

Adapun definisi lain tentang penilaian prestasi kerja menurut Mulyadi dalam bukunya “Akuntansi Manajemen” yaitu: “Hasil kerja operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan karyawannya berdasarkan sasaran, dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya” (Mulyadi, 2001:416).

Hal ini sejalan dengan pengertian penilaian prestasi kerja pegawai yang dikemukakan oleh Suyadi Prawiro.S adalah:

“Prestasi kerja yaitu Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang/sekelompok orang dalam organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuannya” (Suyadi, 1993:2).

Berdasarkan pengertian di atas, penilaian prestasi kerja PNS yaitu hasil yang telah dicapai berdasarkan target yang dicapai Biro Kepegawaian dibandingkan dengan hasil kerja pegawainya.


Penilaian prestasi kerja PNS bertujuan untuk memotivasi pegawai dalam mencapai sasaran organisasi san memotivasi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya, agar membuat tindakan dan hasil yang diinginkan. Penilaian prestasi kerja PNS untuk menekan perilaku yang semestinya diinginkan melalui umpan balik hasil kerja pada waktunya serta penghargaan, baik yang bersifat intrinsik atau ekstrinsik.
2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Penilaian Prestasi Kerja PNS

Faktor yang mempengaruhi pencapaian dalam penilaian prestasi kerja pegawai adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Adapun penjelasan dari kedua faktor tersebut yaitu:

1. Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemapuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi berpikir dan kemapuan reality (knowlegde + skill). Artinya, pegawai yang memiliki kemampuan potensi berpikir yang lebih baik dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannnya.
2. Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental  harus siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.
Menurut C. McClelland, dalam bukunya Anwar Prabu Mangkunegara berpendapat bahwa: “Ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja” (Anwar, 2005:68).
Dari penjelasan di atas, bahwa motif  berprestasi adalah suatu dorongan dalam diri pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan predikat terpuji. 
Selanjutnya, McClelland mengemukakan 6 (enam) karakteristik dari pegawai yang memiliki motif berprestasi tinggi adalah sebagai berikut:

1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi;

2) Berani mengambil resiko;

3) Memiliki tujuan yang realistis;

4) Memiliki tenaga kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuannya;

5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya;

6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.
(Anwar, 2005:68).

Berdasarkan pendapat McClelland tersebut, pegawai akan mampu mencapai prestasi kerja secara maksimal jika ia memiliki motif berprestasi tinggi. Motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri selain dari lingkungan kerja. Hal ini karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian prestasi kerja akan lebih mudah.
2.2.3 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja bagi suatu instansi adalah merupakan proses evaluasi terhadap perkembangan prestasi kerja pegawai. Hasil penilaian ini mempunyai arti dan peranan penting  bagi biro kepegawaian dalam mendukung proses pengambilan keputusan pada sub bagian penilaian prestasi kerja sekalugus untuk memberikan umpan balik kepada pegawai tentang pelaksanan kerja mereka. Untuk itu hendaknya penilaian prestasi kerja ini dilakukan secara terbuka, objektif dan jujur sehingga hasilnya akan lebih akurat dan efektif untuk kelanjutan program-program berikutnya

Menurut Wether dan Davis, mengemukakan bahwa ada beberapa kegunaan atau manfaat dari penilaian prestasi kerja, yang dapat diuraikan sebagai berikut:

1) Performance inprovement;

2) Compentation adjustment;

3) Placement decisions;

4) Trainning and development needs;

5) Carrier planning and development;

6) Staffing process deficiencies;

7) Informational inaccuracies;
8) Job design erros;

9) Equal employment opportunities;

10) External challenges;

11) Feedback to human resorces.
(Weather and davis,1996:342).
Berdasarkan pendapat di atas, bahwa penilaian prestasi kerja memberikan banyak manfaat baik bagi pegawai maupun bagi instansi itu sendiri, seperti; peningkatan prestasi kerja, yaitu dengan pemberian umpan balik prestasi kerja memungkin para pegawai dan pimpinan untuk menggunakan langkah-langkah yang tepat dalam memperbaiki kinerja/prestasi kerja.  Hasil penilaian yang didasarkan pada pada prestasi kerja saat ini untuk mengantisipasi masa yang akan datang, dapat pula digunakan sebagai dasar keputusan penempatan pegawai, mutasi dan lain sebagainya. Penilaian prestasi kerja juga dapat digunakan sebagai bentuk pengembangan karir dan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan instansi dan pegawai dengan segala potensinya. 
Penilaian prestasi kerja juga dapat digunakan sebagai sarana untuk mengevaluasi sistem dan prosedur kerja pegawai, dan dimungkinkan untuk melihat adanya kesalahan-kesalahan yang dilakukan pegawai misalnya antara lain, tidak dengan sungguh-sungguh melakukan pekerjaan, kurang terampil dalam bekerja, kesalahan-kesalahan informasi mengenai program yang telah ditetapkan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa penilaian prestasi kerja bermanfaat bagi instansi dalam menghadapi/memecahkan permasalahan yang ada dan mengantisipasi permasalahan yang mungkin ada di masa yang akan datang.
2.2.4 Penilaian Prestasi Kerja Yang Efektif
Penilaian prestasi kerja yang efektif dapat diukur berdasarkan ketentuan-ketentuan/kriteria-kriteria yang telah ditetapkan. Menurut Wether and Davis, bahwa penilaian prestasi kerja yang efektif harus memenuhi kriteria sebagai berikut:
1) Relevance

Suatu ukuran penilaian prestasi kerja harus merupakan suatu hubungan lologikal dengan hasil aktual yang dicapai seorang pemegang jabatan. Penilaian akan relevan jika mencakup seluruh aspek kerja.

2) Sensitivity

Setiap kriteria harus dapat menggambarkan perbedaan antara pelaku kinerja tinggi atau rendah, pelaku tersebut harus menerima nilai kriteria yang disajikan secara akurat mengenai perbedaan kinerja mereka.

Dalam proses penilaian terdapat dua pihak yang terlibat didalamnya, yaitu pihak penilai dan pihak yang dinilai. Agar proses penilaian prestasi kerja berjalan secara efektif diperlukan kriteria/karakterik penting yang harus dimiliki oleh pihak penilai:

· Kesempatan untuk mengamati atau memperhatikan prestasi kerja; jika seorang atasan langsung bekerja akrab dengan pegawainya, dengan demikian ia mempunyai kesempatan lebih besar untuk mengamati aspek-aspek penilaian prestasi kerja pegawainya sehingga penilaian yang diberikan dapat akurat karena atasan langsung mengetahui banyak tentang prestasi kerja pegawainya.
· Kemampuan untuk menuangkan pengamatan ke dalam penilaian yang baerguna; pengamatan prestasi kerja akan berguna apabila penilai dapat mengorganisasikan dan melaporkan serta menuangkan pengamatannya ke dalam penilaian prestasi kerja yang berguna yang dapat dijadikan dasar pemberian umpan balik untuk suatu perbaikan.

· Motivasi penyedia untuk memberikan penilaian prestasi kerja yang berguna apabila mengetahui secara jelas kaitan antara kualitas penilainya dengan hal penting bagi perbaikan prestasi kerja pegawai.

· Memiliki kemampuan konunikasi suportif, proses penilaian akan lebih efektif terutama dalam proses pemberian umpan balik apabila penilai mempunyai kemampuan komunikasi suportif yang tinggi/baik sehingga pihak yang dinilai tetap merasa dihargai, diperlakukan secara jujur, ada keterbukaan dalam pemecahan masalah serta penilai bersikap empati (mengidentifikasi diri pada posisi orang lain yaitu orang yang sedang dinilainya).
· memiliki kemampuan untuk melakukan counseling; guna menunjang tercapainya pemberian umpan balik yang efektif, mampu memberikan saran atas permasalahan yang dihadapi bawahannya.
· Dapat memberikan coaching; untuk meningkatkan prestasi kerja bawahannya, seorang atasan diharapkan dapat memberikan latihan atau contoh yang baik.

· Memiliki kemampuan untuk memimpin (leading); kemampuan ini diperlukan baik dalam pelaksanaan tugas sehari-hari maupun pada saat pelaksanaan penilaian prestasi kerja khususnya dalam memberikan umpan balik secara terarah dalam arti mampu mengarahkan diskusi tentang hasil penilaian kepada tercapainya proses pemberian umpan balik yang efektif.
Dari penjelasan di atas, maka prestasi kerja yang dinilai oleh pihak-pihak yang berhubungan dengan pegawai yang dinilai; pemimpin, bawahan, dan rekan kerja pada tingkat yang sama. Disamping pihak penilai, efektivitas penilaian juga harus dilihat dari sisi pihak yang dinilai. Sebagaimana tujuan utama penilaian prestasi kerja yaitu untuk perbaikan prestasi kerja maka proses penilaian tersebut hendaknya didasari sikap keterbukaan, introspeksi, siap menerima umpan balik yang diberikan pemimpin dan selalu berpikir positif.
2.2.5 Kriteria dan Faktor yang Dinilai
Dalam penilaian prestasi kerja dikenal beberapa jenis kriteria yang dinilai dan pada umumnya beberapa kriteria ini dikombinasikan sebagaimana dikemukan oleh M. Milkovich, dalam bukunya yang berjudul Human Resources Management bahwa keterampilan, kemampuan, kebutuhan, dan perlakuan adalah karakter individual yang berinteraksi dengan alam kerja dan organisasi menghasilkan perilaku, yang pada gilirannya akan memberikan hasil. Kriteria tersebut dapat dirinci sebagai berikut:
Tabel 2.

Rincian Kriteria Penilaian Prestasi Kerja

	Skills/Abilities/Needs/Traits
	Behavior
	Result

	Pengetahuan tentang pekerjaan

Kekuatan

Koordinasi

Perijinan

Pengetahuan bisnis

Keinginan untuk maju

Sosialisasi

Kemandirian

Loyalitas

Kejujuran

Kreativitas

kepemimpinan
	Menyelesaikan tugas

Patuh pada pemerintah

Melaporkan kesulitan

Memelihara peralatan

Memelihara catatan

Mengikuti aturan

Hadir secara teratur

Memberi saran

Tidak merokok

Tidak memakai madat
	Penjualan
Tingkat produksi

Kualitas produksi

Tingkat mubazir
Kecelakaan

Perbaikan

Peralatan

Pelayanan

Pelayanan

Kepuasan

Pelanggan 


2.3 Hasil Penilaian Prestasi Kerja

Pada pembahasan mengenai hasil penilaian prestasi kerja ini, berikut akan diuraikan peringkat atau kriteria atas hasil prestasi kerja yang dapat memberikan gambaran atas prestasi kerja yang dicapai seorang pegawai selama periode tertentu.


Dalam penilaian kinerja pegawai mempunyai keunggulan-keunggulan dalam menggunakan sistem penilaian prestasi kerja pegawai menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya yang berjudul Evaluasi Kinerja SDM, diantaranya:

1. Mempermudah hubungan antara tujuan perorangan dan tujuan unit kerja.
2. Mengurangi kemungkinan terjadinya ketidaksepakatan selama pertemuan evaluasi berjalan sesuai proses perencanaan prestasi kerja pegawai.

3. Lebih memungkinkan menempatkan pimpinan dan pegawai dipihak yang sama, tidak seperti sistem penilain maupun peringkat.

Berdasarkan penjelasan di atas, bahwa keungulan dalam sistem penilaian prestasi kerja dijadikan sebagai acuan untuk mengukur prestasi kerja pegawai supaya kinerja pegawai dapat lebih efektif dan mengalami peningkatan dalam bekerja.
Selain dari keunggulan-keunggulan dalam penilaian prestasi kerja, terdapat kelemahan-kelemahan menurut Anwar Prabu Mangkunegara dalam bukunya yang berjudul Evaluasi Kinerja SDM,  yaitu:

1. Memakan waktu yang relatif banyak, karena perlunya menginvestasikan waktu di muka untuk melakukan perencanaan prestasi kerja pegawai. 

2. Meminta pemimpin dan pegawai mengembangkan keahlian dalam menuliskan tujuan serta standar yang penting dan dapat diukur.

3. Dapat menimbulkan lebih banyak pekerjaan administrasi ketimbang sistem penilaian maupun sistem peringkat.

4. Dapat disalahgunakan atau digunakan sambil lalu saja oleh para pemimpin.

Berdasarkan penjelasan di atas, bahwa kelemahan dalam sistem penilaian presatsi kerja dapat dijadikan pedoman dalam mengukur kinerja para pegawai supaya penilaian selanjutnya dapat lebih baik lagi dalam mengukur kinerja pegawai.
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