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Abstrak 

Saat ini Performance Management menjadi salah satu bagian penting yang perlu untuk diperhatikan oleh 
perusahaan karena dengan adanya Performance management, perusahaan dapat mengukur, menilai dan 
mempengaruhi perilaku yang perusahaan inginkan. CV Star Swalayan diketahui belum memiliki KPI, 
Performance appraisal, remunerasi serta sistem karier yang merupakan bagian dari performance 
management, sehingga menjadikan alasan bagi penulis untuk mendesain Performace managemet. Hal 
tersebut juga sesuai dengan pernyataan Armstrong (2009) bahwa performance management merupakan  
sarana untuk mendapatkan hasil lebih baik dari organisasi, team dan individual dalam pengantar kerja 
yang disepakati dalam perencanaan tujuan, sasaran dan standard. Dalam tahapan persiapan yaitu dimulai 
dari Job Analysis yang mengacu pada langkah-langkah menurut Dessler (2016), Job description mengacu 
pada komponen menurut Mondy (2008), Job specification mengacu pada komponen menurut Dessler (2016), 
standar kinerja mengacu pada tahapan menurut Wirawan (2009). Kemudian dalam tahap perancangan 
yaitu rancangan KPI mengacu pada tahapan menurut Moeheriono (2012), rancangan performance 
appraisal mengacu pada tahapan menurut Cascio (2016), rancangan job evaluation menggunakan metode 
point system yang mengacu pada tahapan menurut Mondy (2008), rancangan kompensasi mengacu pada 
tahapan menurut Marihot Tua (2002), kemudian rancangan manajemen karier mengacu pada Gibson et al 
(2000) bahwa gaji dan posisi merupakan indikator yang populer tentang prestasi karir (Career 
Performance) sehingga rancangan karier memasukan ruang kompensasi sebagai gradding yang akan 
menjadi jalur karier/jenjang karier di perusahaan.  

Kata kunci : CV. Star Swalayan, performance management, job analysis, job description, job specification, 
KPI, performance appraisal, job evaluation, kompensasi, manajemen karier.  

 
PENDAHULUAN  

CV Star Swalayan berdiri sejak tahun 
2006 hingga saat ini dapat dikatakan merupakan 
perusahaan atau supermarket terbesar yang ada di 
ibu kota Kalimantan Utara. Perusahaan ini 
memiliki kekurangan yaitu belum memiliki Key 
performance indicator, performance appraisal, 
sistem kompensasi yang terstruktur dengan baik 
yang mana beberapa permasalahan tersebut 
merupakan salah satu bagian dari performance 
managemet. Permasalahan lain di CV Star 
Swalayan menjadikan alasan bagi penulis untuk 
mendesain beberapa hal yang ada dalam 
performance management yaitu perusahaan tidak 
memiliki jenjang karier yang jelas bagi karyawan 
serta perusahaan tidak melakukan penilaian 
kinerja karyawan. Lebih rincinya ditemukan dari 

hasil wawancara bahwa CV. Star Swalayan tidak 
mengukur kinerja setiap karyawan dengan tolak 
ukur yang jelas sehingga selama ini perusahaan 
hanya melihat dari penilaian yang subyektif. 
Adanya penilaian kerja di sebuah perusahaan 
dapat membantu perusahaan untuk mengontrol 
perilaku karyawan yang diinginkan. Hal ini sesuai 
dengan penelitian sebelumnya oleh Cindi ismi, 
dkk (2015) yang berjudul pengaruh penilaian 
kinerja terhadap kepuasan kerja dan prestasi kerja 
di PT. Telekomunikasi Indonesia di Malang, 
bahwa terdapat hasil yang signifikan antara 
penilaian kinerja terhadap kepuasan kerja. 

Produktifitas kerja telah menjadi pusat 
perhatian bagi sebuah perusahaan maupun 
organisasi karena dipercaya bahwa dengan 
memiliki karyawan yang bekinerja baik maka 
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dapat mempengaruhi produktifitas perusahaan 
pula. Hal ini sejalan dengan pernyataan 
Armstrong (2009) bahwa Performance 
Management merupakan sarana untuk 
mendapatkan hasil lebih baik dari organisasi, team 
dan individual dalam pengantar kerja yang 
disepakati dalam perencanaan tujuan, sasaran dan 
standard. Selain itu definisi Performance 
Management menurut Dessler (2016) merupakan 
proses secara terus menerus untuk 
mengidentifikasi, mengukur, dan 
mengembangkan kinerja individu dan tim serta 
menyelaraskan kinerja mereka dengan sasaran 
atau tujuan organisasi. Kemudian penelitian 
sebelumnya oleh Kurniawati (2002) juga 
menyatakan bahwa keunggulan bersaing sangat 
tergantung pada kualitas sumber daya manusia 
yang ada di perusahaaan. Permasalahan yang ada 
di perusahaan dapat diatasi dengan cara 
melakukan pengelolaan performance management 
dengan baik karena dengan melakukan 
pengelolaan performance management maka 
tujuan menyeluruh perusahaan dapat tercapai dan 
terkontrol. Hal tersebut membuat penulis merasa 
penting untuk dapat memberikan kontribusi untuk 
evaluasi atau rancangan performance 
management bagi CV. Star Swalayan yang 
meliputi rancangan KPI untuk tiap unit dalam 
organisasi, rancangan performance appraisal 
yang dapat diberikan untuk memacu motivasi 
karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan 
atau sebagai standarisasi perusahaan. Serta 
memberikan masukan sistem remunerasi untuk 
karyawan dan masukan mengenai sistem karier 
yang sesuai dengan CV. Star Swalayan. Desain 
Performance Management pada aspek SDM 
yang dibuat adalah untuk semua departemen 
yang ada di CV Star Swalayan meliputi KPI 
untuk tiap departemen di CV.Star Swalayan, 
sistem performance appraisal, sistem remunerasi, 
sistem karier .  

METODE PENELITIAN 

 Perancangan sistem Performance 
Management bagi CV Star Swalayan akan 
dilakukan pada jabatan sesuai yang tertera di 
struktur organisasi yang mengacu bagan 
organisasi yang mana obyek perancangan 
merupakan karyawan tetap di CV Star Swalayan. 
Pada perancangan ini terdiri dari beberapa tahap 
yaitu tahapan persiapan dan tahapan perancangan.  

 Tahapan persiapan dimulai dari melakukan 

job analysis yang mengacu pada beberapa langkah 
menurut Dessler (2016), lalu membuat job 
description yang mengacu pada komponen 
menurut Mondy (2008), membuat job 
spesification mengacu pada komponen menurut 
Dessler (2016), serta membuat standart kinerja 
dalam racangan ini mengacu pada tahapan 
menurut Wirawan (2009).   

 Tahapan perancangan terdiri dari 
beberapa perancangan sebagai berikut : 

a. KPI, mengacu pada tahapan penyusunan 
KPI menurut Moeheriono (2012) 

b. Performance Appraisal, dalam membuat 
performance appraisal mengacu pada 
tahapan penyusunan menurut Cascio 
(2016) 

c. Job Evaluation, rancangan ini 
menggunakan metode point system 
menurut Mondy (2008) untuk 
mendapatkan job weight.  

d. Kompensasi, pada rancangan ini mengacu 
pada tahapan menurut Marihot Tua 
(2002).  

e. Manajemen Karier, jalur karier pada 
perusahaan ini memasukan ruang 
kompensasi sebagai gradding yang akan 
menjadi jalur karier/jenjang karier di 
perusahaan yang mana hal ini juga 
mengacu pada karateristik keefektifan 
karir menurut Gibson et al (2000) bahwa 
gaji dan posisi merupakan indikator yang 
populer tentang prestasi karir (Career 
Performance). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Pada tahapan perancangan, 
penyusunan aspek KPI mengacu pada literatur 
Robert S. Kaplan dan David P. Norton (1996) 
yang menjelaskan beberapa aspek balanced 
Scorecard untuk digunakan dalam 
penyusunan KPI yaitu Financial 
Performance, Customer satisfaction, Internal 
Business Processes, Learning and Growth. 
Berikut hasil penyusunan KPI untuk semua 
departemen : 
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a. Departemen Operasional  
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

b. Departemen Finance  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

c. Departemen Marketing 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

d. Departemen Sumber daya manusia  

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dalam pengisian Form KPI yaitu dengan 
Skor 1 = tidak terpenuhi; 2 = terpenuhi. 
Kemudian setelah ditemukan total akhir 
terdapat beberapa klasifikasi nilai akhir 
yang terbagi menjad 4  klasifikasi, mulai 
dari sangat kurang baik, kurang baik, 
cukup, dan baik.  

Kemudian berikut hasil 
perancangan performance appraisal yang 
berbentuk form untuk seluruh karyawan 
di CV.Star Swalayan dengan berbagai 
macam standart penilaian untuk setiap 
item serta klasifikasi nilai akhir yang 
terbagi menjadi 5 kategori mulai dari 
sangat kurang baik, kurang baik, cukup, 
baik dan sangat baik.  
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Kompensasi untuk CV Star 
swalayan dengan melihat hasi dari Job 
evaluation akan menghasilkan bobot 
jabatan yang mana dalam tahapan ini 
menggunakan metode point system. Point 
system akan mengidentifikasi 
karakteristik jabatan kunci (compensable 
factor), yang di dalamnya termasuk 
keterampilan (skill), tanggung jawab 
(responsibility), usaha (effort) dan 
kondisi kerja (working condition). Gaji 
pokok dilihat dari bobot jabatan yang 
dikonversi kan dengan nilai konversi 
rupiah sesuai kebijakan perusahaan yang 
mana CV. Star Swalayan menentukan 
nilai konversi untuk seluruh karyawan 
sebesar Rp. 3.158,-  . Berikut akan 
dilampirkan gaji pokok karyawan tiap 
jabatan :   

 

 

 

 

 

 

Tiap karyawan juga mendapatkan benefit 
dari perusahaan, seperti Tunjangan hari raya yang 
diakumulasikan sesuai lama kerja dan jabatan, 
BPJS, Hari cuti, Gathering, belanja gratis, hadiah, 
serta uang kehadiran. Uang kehadiran dilakukan 
karena telah berlamgsung selama 5 tahun di 
perusahaan yang mana metode ini dipercaya 
perusahaan dapat meningkatkan tingkat kehadiran 
karyawan di perusahaan. Karyawan akan 
mendapatkan sanksi/potongan gaji sesuai dengan 
hari libur yang diambil dan jumlah gaji pokok tiap 
karyawan berdasarkan jabatan yang mana dapat 
dilihat dari perhitungan yang ada. Sebaliknya 
apabila karyawan dengan tingkat kehadiran yang 
tinggi selama satu bulan, maka akan menerima 
uang kehadiran. Uang kehadiran akan diberikan 
pada karyawan dengan melihat hari libur yang 
diambil tiap karyawan dengan perincian sebagai 
berikut: 

Karyawan di perusahaan ini juga akan 
menerima insentif setiap satu tahun yaitu pada 
bulan desember yang mana pihak perusahaan 
akan memberikan insentif berupa uang kepada 
tiap karyawan dengan melihat beberapa hal 

yaitu hasil penilaian kinerja / performance 
appraisal yang mana tiap karyawan harus 
mencapai kategori minimal cukup. 

 

 

 

 

 

Kemudian karyawan juga akan 
menerima insentif dengan melihat  hasil dari 
target penjualan yang ditetapkan oleh general 
manager. Target penjualan untuk setiap tahun 
tentunya berbeda yang mana target tersebut 
merupakan keputusan mutlak dari general 
manager sehingga apabila target penjualan 
dapat tercapai maka tiap karyawan akan 
menerima insentif dengan tidak melupakan 
hasil performance appraisal tiap karyawan.  

Manajemen Karier di CV Star Swalayan 
terdapat beberapa hal, salah satunya ialah dalam 
perencanaan karier karyawan, jenjang karier dll. 
Jenjang karier di CV Star Swalayan dirancang 
dengan melihat sudut pandang prestasi kerja 
menurut Gibson et al (2000), yang mana salah 
satu karakteristik keefektifan karir yaitu gaji dan 
posisi. Gaji merupakan indikator yang populer 
tentang prestasi karir (Career Performance), 
khususnya semakin cepat kenaikan gaji seseorang 
dan semakin cepat seseorang menapak jenjang 
karir, semakin tinggi pula tingkat prestasi karirnya 
sehingga jenjang karier di CV Star Swalayan akan 
memasukan komponen gaji sebagai jenjang karier. 
Jenjang karier dalam perusahaan dibagi menjadi 5 
golongan yaitu 5 golongan untuk level managerial 
dan 5 golongan untuk  staff karyawan,  yang mana 
dengan melihat beberapa ketentuan yang harus 
dicapai oleh tiap karyawan. Ketentuan yang harus 
dicapai oleh tiap karyawan selain masa kerja ialah 
hasil performance appraisal. Berikut pembagian 
golongan serta jumlah gaji pokok yang diterima 
tiap karyawan sebagai jenjang karier : 
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SIMPULAN DAN SARAN 

Perancangan performance management 
pada CV Star Swalayan dimulai dari perancangan 
KPI organisasi, performance appraisal, 
remunerasi serta manajemen karier yang sesuai 
dengan keadaan di perusahaan. Untuk rancangan 
KPI organisasi berpacu pada aspek aspek 
balanced Scorecard menurut Robert S. Kaplan 
dan David P. Norton (1996). Selain itu untuk 
prosedur pelaksanaan mengacu pada model 
langkah-langkah penyusunan KPI menurut 
Moeheriono (2012) yang kemudian didiskusikan 
kepada pihak perusahaan berdasarkan hasil 
wawancara serta data dan acuan yang ada.    

Perancangan performance appraisal 
mengacu pada literatur Sastrohadiwiryo (2002), 
bahwa seluruh aspek yang ada dalam form 
tersebut harus disesuaikan dengan job 
description¸job specification, dan Job 
Performance Standart yang ada serta didiskusikan 
kembali kepada pihak perusahaan.  

Perancangan sistem remunerasi mengacu 
pada literatur Marihot tua (2002) yang mana akan 
dilakukan job evaluation untuk memperoleh nilai 
jabatan. Kemudian hasil nilai jabatan akan 
menentukan tingkat gaji untuk setiap jabatan yang 
ada dalam perusahaan.  

Perancangan karier karyawan mengacu 
pada karateristik keefektifan karir menurut Gibson 
et al (2000), yang mana gaji dan posisi merupakan 
indikator yang populer tentang prestasi karir 
(Career Performance). Perancangan karier di 
perusahaan cenderung memiliki potensi yang 
kecil dalam hal jenjang karier sehingga rancangan 
karier untuk karyawan ialah dengan memasukan 
ruang kompensasi sebagai gradding yang akan 
menjadi jalur karier/jenjang karier di perusahaan.  

Berdasarkan proses rancangan yang telah 
ditempuh hingga kesimpulan yang telah 
dipaparkan, maka diperlukan untuk memberikan 
saran saran bagi pengembangan atau perancangan 
lebih lanjut. Adapun saran dalam perancangan ini 
yakni sebagai berikut: 

1. Perusahaan melaksanakan 
pengukuran dengan obyektif 

2. Perusahaan melaksanakan 
pengukuran dengan berkala dan 
konsisten 

3. Perusahaan melaksanakan 
pengukuran dan memberikan 
feedback serta evaluasi 
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