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KATA PENGANTAR 

 

Dengan penuh rasa hormat, penulis mempersembahkan buku ini kepada 

para pembaca yang ingin memahami lebih dalam tentang manajemen 

kinerja, sebuah konsep yang menjadi fondasi penting dalam pengelolaan 

sumber daya manusia di organisasi modern. Manajemen kinerja tidak hanya 

berkaitan dengan penilaian dan pengukuran hasil kerja, tetapi juga 

melibatkan pengembangan karyawan, penetapan tujuan yang jelas, serta 

penciptaan budaya kerja yang mendukung pencapaian optimal. Buku ini 

menguraikan berbagai aspek manajemen kinerja, mulai dari teori dasar 

hingga praktik terbaik yang dapat diterapkan di berbagai sektor industri. 

Penulis berharap buku ini dapat menjadi panduan yang bermanfaat bagi para 

manajer, pemimpin organisasi, serta praktisi HR dalam membangun sistem 

manajemen kinerja yang efektif dan berkelanjutan. Dengan pemahaman 

yang mendalam dan penerapan yang tepat, saya yakin bahwa manajemen 

kinerja dapat menjadi alat yang ampuh untuk mendorong produktivitas dan 

pertumbuhan organisasi. Semoga buku ini memberikan wawasan yang 

mendalam dan inspirasi bagi setiap pembaca dalam upaya meningkatkan 

kinerja di tempat kerja. 
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BAGIAN I 

PENDAHULUAN DAN KONSEP DASAR 

 

Bagian I dari buku Manajemen Kinerja ini, yang berjudul Pendahuluan 

dan Konsep Dasar, berfungsi sebagai landasan awal untuk memahami seluk-

beluk manajemen kinerja dalam konteks organisasi. Pada bagian ini, dibahas 

pentingnya kinerja sebagai salah satu elemen kunci dalam pencapaian tujuan 

organisasi, baik dalam sektor publik maupun swasta. Kinerja bukan hanya 

diukur dari hasil akhir, tetapi juga dari proses yang mendukung 

pencapaiannya. Oleh karena itu, konsep manajemen kinerja harus dipahami 

secara komprehensif, mulai dari pengertian kinerja, faktor-faktor yang 

memengaruhi, hingga pendekatan-pendekatan strategis dalam mengelolanya. 

Bagian ini juga menjelaskan bagaimana manajemen kinerja berkembang 

sebagai disiplin ilmu, dengan menyoroti perubahan paradigmatik dari fokus 

pada penilaian individu semata ke arah pendekatan yang lebih holistik. Di 

sini, manajemen kinerja dipandang sebagai proses yang berkesinambungan, 

melibatkan perencanaan, pengawasan, evaluasi, dan peningkatan kinerja 

secara berkelanjutan. Pembaca diajak untuk memahami bahwa manajemen 

kinerja bukan hanya tanggung jawab manajer, tetapi juga melibatkan seluruh 

komponen organisasi. Pendahuluan ini memberikan wawasan tentang 

bagaimana manajemen kinerja dapat digunakan sebagai alat untuk 

mendorong inovasi, meningkatkan efisiensi, dan mencapai keunggulan 

kompetitif. Dengan demikian, bagian ini menjadi dasar yang kuat untuk 

memahami bab-bab selanjutnya yang akan mengupas lebih dalam tentang 

praktik, tantangan, dan strategi manajemen kinerja di dunia nyata. 
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BAB I 

RUANG LINGKUP MANAJEMEN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Pendahuluan dalam buku Manajemen Kinerja adalah bagian yang 

sangat penting untuk memberikan gambaran menyeluruh tentang konsep 

dasar dan cakupan manajemen kinerja. Manajemen kinerja merupakan salah 

satu elemen kunci dalam pengelolaan organisasi modern. Ini bukan hanya 

tentang mengawasi atau mengevaluasi kinerja individu dalam sebuah 

organisasi, tetapi juga tentang bagaimana menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung dan mendorong pencapaian tujuan strategis perusahaan. 

Dalam dunia bisnis yang kompetitif, manajemen kinerja memainkan peran 

krusial dalam memastikan bahwa sumber daya manusia, yang merupakan 

aset paling berharga dari organisasi, digunakan secara efektif dan efisien 

untuk mencapai tujuan-tujuan yang telah ditetapkan (Azizah, 2021). 

Manajemen kinerja mencakup berbagai proses, termasuk perencanaan 

kinerja, pemantauan, pengembangan, penilaian, dan penghargaan. Proses ini 

saling berkaitan dan berfungsi untuk menciptakan siklus berkelanjutan yang 

memastikan bahwa karyawan memiliki kejelasan tentang apa yang 

diharapkan dari mereka, mendapat umpan balik yang konstruktif secara 

berkala, serta mendapatkan pelatihan dan dukungan yang dibutuhkan untuk 

meningkatkan kinerja mereka. Tujuan akhir dari manajemen kinerja adalah 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan, memastikan kepuasan kerja 

yang lebih tinggi, dan pada akhirnya, mencapai keberhasilan organisasi. 

Pentingnya manajemen kinerja dalam sebuah organisasi tidak dapat 

diremehkan. Ini adalah alat yang digunakan oleh manajer untuk 

menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan organisasi. Melalui 

manajemen kinerja yang efektif, karyawan dapat memahami dengan jelas 
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bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi pada kesuksesan perusahaan 

secara keseluruhan. Dengan demikian, manajemen kinerja bukan hanya 

sekadar alat untuk menilai kinerja, tetapi juga sarana untuk memberdayakan 

karyawan dan meningkatkan keterlibatan mereka dalam organisasi. 

Ruang lingkup manajemen kinerja sangat luas, mencakup berbagai 

aspek mulai dari perencanaan strategi hingga eksekusi dan evaluasi hasil. Ini 

melibatkan berbagai pemangku kepentingan di semua tingkat organisasi, 

mulai dari manajer lini hingga eksekutif puncak. Oleh karena itu, untuk 

mengimplementasikan manajemen kinerja yang efektif, dibutuhkan 

pemahaman yang mendalam tentang strategi bisnis, budaya organisasi, serta 

kemampuan untuk berkomunikasi dan berkolaborasi dengan berbagai pihak. 

Pada dasarnya, manajemen kinerja adalah sebuah proses dinamis yang terus 

berkembang sesuai dengan perubahan lingkungan bisnis (Azizah, 2021). Di 

era digital saat ini, teknologi juga memainkan peran penting dalam 

manajemen kinerja. Sistem manajemen kinerja berbasis teknologi dapat 

membantu dalam pengumpulan data, analisis, dan pelaporan yang lebih 

cepat dan akurat, serta memberikan umpan balik real-time yang dapat 

digunakan untuk pengambilan keputusan yang lebih baik. 

Namun, penting untuk dicatat bahwa teknologi hanyalah alat; 

keberhasilan manajemen kinerja tetap bergantung pada keterlibatan manusia. 

Manajer perlu memiliki keterampilan untuk mengelola kinerja dengan cara 

yang adil, objektif, dan berfokus pada pengembangan. Ini termasuk 

kemampuan untuk memberikan umpan balik yang membangun, 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan, dan menciptakan rencana 

pengembangan yang sesuai dengan kebutuhan individu dan organisasi. 

Manajemen kinerja juga mencakup pengelolaan kinerja tim dan bukan hanya 

kinerja individu. Tim yang efektif adalah yang dapat bekerja sama untuk 

mencapai tujuan bersama, dan manajemen kinerja yang efektif akan 

memastikan bahwa semua anggota tim memahami peran mereka dan bekerja 

dalam harmoni untuk mencapai hasil yang diinginkan. Ini menuntut adanya 
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komunikasi yang terbuka, kepercayaan, dan komitmen terhadap tujuan 

bersama. 

Seiring dengan perubahan paradigma kerja yang semakin fleksibel, 

seperti bekerja dari jarak jauh atau sistem kerja hybrid, tantangan dalam 

manajemen kinerja juga mengalami perubahan. Manajer perlu menyesuaikan 

pendekatan mereka untuk mengelola kinerja dalam lingkungan kerja yang 

tidak selalu berbasis kantor. Ini memerlukan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang motivasi karyawan, serta kemampuan untuk 

menggunakan alat dan teknologi baru untuk memantau dan mendukung 

kinerja (Azizah, 2021). 

Secara keseluruhan, manajemen kinerja adalah tentang memastikan 

bahwa setiap individu dalam organisasi bekerja menuju tujuan yang sama 

dan bahwa ada mekanisme yang tepat untuk memantau, mengevaluasi, dan 

memperbaiki kinerja tersebut. Ini adalah proses berkelanjutan yang 

membutuhkan komitmen dari seluruh organisasi dan harus diterapkan secara 

konsisten untuk mencapai hasil yang optimal. Dalam bab ini, kita akan 

mengeksplorasi secara lebih mendalam pengertian dan ruang lingkup 

manajemen kinerja, serta bagaimana konsep ini dapat diterapkan untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi. 

A. Definisi Manajemen Kinerja 

Konsep manajemen kinerja yang sering kali menjadi fondasi dalam 

berbagai diskusi mengenai pengelolaan sumber daya manusia dan strategi 

organisasi. Manajemen kinerja pada dasarnya adalah sebuah proses yang 

sistematis untuk mengukur, mengelola, dan meningkatkan kinerja individu, 

tim, dan organisasi secara keseluruhan. Ini bukan hanya sekadar alat 

penilaian, melainkan sebuah pendekatan holistik yang melibatkan berbagai 

aktivitas yang dirancang untuk memastikan bahwa tujuan individu dan 

organisasi selaras, sehingga memungkinkan pencapaian hasil yang optimal. 

Pada intinya, manajemen kinerja adalah proses yang terus-menerus 

yang mencakup beberapa tahapan penting, mulai dari penetapan tujuan, 
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pemantauan kinerja, pemberian umpan balik, hingga penilaian dan 

pengembangan. Salah satu komponen kunci dalam manajemen kinerja 

adalah penetapan tujuan yang jelas dan terukur. Tujuan ini harus sejalan 

dengan strategi organisasi dan diformulasikan sedemikian rupa sehingga 

karyawan dapat memahaminya dengan jelas dan tahu apa yang diharapkan 

dari mereka. Penetapan tujuan yang efektif sering kali menggunakan 

pendekatan SMART, yaitu tujuan yang Spesifik, Measurable (terukur), 

Achievable (dapat dicapai), Relevant (relevan), dan Time-bound (dibatasi 

waktu) (Fauzi, 2020). 

 

Gambar 1. Manajemen Kinerja 

Setelah tujuan ditetapkan, tahap berikutnya adalah pemantauan kinerja. 

Pemantauan ini melibatkan pengumpulan data tentang kinerja karyawan 

secara berkala untuk memastikan bahwa mereka berada di jalur yang benar 

dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pemantauan yang efektif 

memungkinkan manajer untuk mengidentifikasi potensi masalah sejak dini 

dan mengambil tindakan korektif sebelum masalah tersebut menjadi lebih 

besar. Ini juga memberikan kesempatan bagi manajer untuk memberikan 
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umpan balik secara berkelanjutan, yang merupakan elemen penting dalam 

manajemen kinerja. Umpan balik adalah bagian integral dari proses 

manajemen kinerja. Umpan balik yang diberikan secara berkala dan 

konstruktif dapat membantu karyawan memahami kekuatan dan kelemahan 

mereka serta memberikan mereka arahan tentang bagaimana mereka dapat 

meningkatkan kinerja mereka di masa depan. Umpan balik yang efektif 

harus spesifik, berbasis data, dan disampaikan dengan cara yang 

mendukung. Tujuannya adalah untuk mendorong pengembangan karyawan, 

bukan untuk mengkritik secara destruktif. Oleh karena itu, manajer harus 

memiliki keterampilan komunikasi yang baik untuk memberikan umpan 

balik dengan cara yang memotivasi dan membangun (Fauzi, 2020). 

Selain pemantauan dan pemberian umpan balik, manajemen kinerja 

juga melibatkan penilaian kinerja formal, yang biasanya dilakukan secara 

berkala, seperti setiap enam bulan atau setahun sekali. Penilaian ini sering 

kali digunakan sebagai dasar untuk keputusan penting terkait pengembangan 

karier, promosi, kompensasi, dan penghargaan. Penilaian kinerja harus 

dilakukan secara adil dan objektif, berdasarkan kriteria yang telah disepakati 

sebelumnya dan didukung oleh bukti yang jelas tentang kinerja karyawan. 

Namun, manajemen kinerja tidak berhenti pada penilaian saja. Salah satu 

tujuan utama dari manajemen kinerja adalah pengembangan karyawan. 

Setelah penilaian dilakukan, langkah selanjutnya adalah mengidentifikasi 

kebutuhan pengembangan dan menyusun rencana pengembangan yang 

sesuai. Pengembangan ini dapat mencakup berbagai aktivitas, seperti 

pelatihan, mentoring, coaching, atau penugasan proyek khusus yang 

dirancang untuk membantu karyawan mengembangkan keterampilan baru 

dan memperbaiki area kinerja yang membutuhkan peningkatan. 

Pengertian manajemen kinerja juga mencakup aspek strategis, di mana 

proses ini digunakan untuk mendukung pencapaian tujuan jangka panjang 

organisasi. Dalam konteks ini, manajemen kinerja berfungsi sebagai alat 

untuk menyelaraskan kinerja individu dengan strategi organisasi secara 

keseluruhan. Dengan cara ini, setiap karyawan memiliki pemahaman yang 
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jelas tentang bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi pada tujuan 

strategis perusahaan, yang pada gilirannya meningkatkan keterlibatan dan 

motivasi mereka. Manajemen kinerja juga harus dilihat sebagai proses yang 

dinamis dan fleksibel. Lingkungan bisnis yang terus berubah memerlukan 

adaptasi dalam pendekatan manajemen kinerja. Organisasi harus mampu 

menyesuaikan sistem manajemen kinerja mereka untuk tetap relevan dan 

efektif dalam menghadapi tantangan baru. Ini mungkin melibatkan 

pengadopsian teknologi baru, seperti sistem manajemen kinerja berbasis 

digital, yang dapat memberikan data real-time dan memungkinkan umpan 

balik yang lebih cepat dan tepat waktu. 

Dalam mendefinisikan manajemen kinerja, penting juga untuk 

mempertimbangkan peran budaya organisasi. Budaya yang mendukung, 

terbuka terhadap umpan balik, dan berorientasi pada pengembangan akan 

meningkatkan efektivitas manajemen kinerja. Sebaliknya, dalam budaya 

yang tidak mendukung atau hierarkis, manajemen kinerja mungkin dilihat 

sebagai alat kontrol yang menakutkan, yang dapat mengurangi keterlibatan 

karyawan dan merusak kepercayaan (Fauzi, 2020). Selain itu, manajemen 

kinerja yang efektif juga harus mencakup pengelolaan kinerja tim. Dalam 

organisasi yang kompleks, kinerja individu sering kali tidak dapat 

dipisahkan dari kinerja tim. Oleh karena itu, manajer perlu memperhatikan 

dinamika tim, memastikan bahwa semua anggota tim bekerja sama secara 

efektif, dan bahwa kontribusi masing-masing anggota tim diakui dan 

dihargai. 

Manajemen kinerja juga memiliki dimensi etis yang penting. Proses ini 

harus dilaksanakan dengan adil dan transparan untuk memastikan bahwa 

semua karyawan diperlakukan dengan hormat dan martabat. Ini berarti 

bahwa penilaian kinerja harus didasarkan pada kriteria yang objektif dan 

relevan, serta dilakukan dengan cara yang terbuka dan inklusif. Dalam hal 

ini, manajemen kinerja tidak hanya tentang mencapai hasil, tetapi juga 

tentang bagaimana hasil tersebut dicapai. Lebih jauh lagi, manajemen kinerja 

yang efektif dapat memberikan banyak manfaat bagi organisasi. Ini tidak 
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hanya membantu meningkatkan kinerja karyawan secara individu, tetapi 

juga meningkatkan efisiensi operasional, memperkuat budaya organisasi, 

dan mendukung pencapaian tujuan strategis. Dalam jangka panjang, 

manajemen kinerja yang baik dapat membantu organisasi mempertahankan 

keunggulan kompetitifnya di pasar yang semakin kompetitif. 

Namun, perlu dicatat bahwa manajemen kinerja tidak selalu mudah 

untuk diterapkan. Ada berbagai tantangan yang mungkin dihadapi, termasuk 

resistensi dari karyawan, kurangnya dukungan dari manajemen puncak, atau 

kesulitan dalam menyesuaikan sistem manajemen kinerja dengan kebutuhan 

spesifik organisasi. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk 

merancang dan menerapkan sistem manajemen kinerja yang sesuai dengan 

konteks dan tujuan mereka, serta memastikan bahwa semua pemangku 

kepentingan terlibat dan mendukung proses tersebut. Dalam konteks 

globalisasi dan digitalisasi, definisi manajemen kinerja juga mengalami 

evolusi (Fauzi, 2020). Organisasi saat ini tidak lagi terbatas pada batas 

geografis dan memiliki tenaga kerja yang tersebar di berbagai lokasi. Ini 

membawa tantangan baru dalam manajemen kinerja, seperti bagaimana 

mengelola kinerja karyawan yang bekerja dari jarak jauh atau dalam 

lingkungan kerja yang fleksibel. Teknologi informasi dan komunikasi 

menjadi alat yang krusial dalam menghadapi tantangan ini, memungkinkan 

manajer untuk tetap terhubung dengan tim mereka dan mengelola kinerja 

dengan cara yang efektif. 

Di akhir pembahasan mengenai definisi manajemen kinerja, dapat 

disimpulkan bahwa manajemen kinerja adalah proses komprehensif yang 

melibatkan berbagai tahapan dan pemangku kepentingan. Ini adalah alat 

yang sangat penting untuk memastikan bahwa organisasi dapat mencapai 

tujuan strategisnya melalui pengelolaan yang efektif terhadap sumber daya 

manusia. Dengan pemahaman yang mendalam tentang definisi manajemen 

kinerja, organisasi dapat lebih siap untuk merancang dan 

mengimplementasikan sistem yang tidak hanya berfokus pada penilaian 

kinerja, tetapi juga pada pengembangan dan pemberdayaan karyawan. 
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Keseluruhan konsep manajemen kinerja ini menjadi landasan dalam 

pengembangan lebih lanjut mengenai topik manajemen kinerja dalam buku 

ini. Dengan memahami definisi manajemen kinerja secara komprehensif, 

pembaca diharapkan dapat lebih memahami pentingnya manajemen kinerja 

dalam konteks organisasi modern dan bagaimana proses ini dapat diterapkan 

secara efektif untuk mencapai kesuksesan jangka panjang (Fauzi, 2020). 

B. Tujuan Manajemen Kinerja 

Komponen krusial dalam memahami keseluruhan konsep manajemen 

kinerja itu sendiri. Manajemen kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat 

pengukur dan pengelola kinerja, tetapi juga sebagai strategi yang dirancang 

untuk mencapai berbagai tujuan yang berdampak langsung pada efektivitas 

organisasi dan pengembangan individu. Tujuan dari manajemen kinerja 

dapat dilihat dari beberapa perspektif, baik dari sudut pandang organisasi, 

karyawan, maupun hubungan keduanya dalam konteks pencapaian hasil 

yang optimal. 

Salah satu tujuan utama manajemen kinerja adalah untuk 

menyelaraskan kinerja individu dengan tujuan strategis organisasi. Dalam 

hal ini, manajemen kinerja berfungsi sebagai jembatan antara visi, misi, dan 

strategi organisasi dengan pekerjaan sehari-hari yang dilakukan oleh 

karyawan. Melalui proses manajemen kinerja, organisasi dapat memastikan 

bahwa setiap karyawan memiliki pemahaman yang jelas tentang bagaimana 

pekerjaan mereka berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan (Azizah, 2021). Dengan demikian, setiap tindakan dan 

keputusan yang diambil oleh karyawan menjadi lebih terarah dan sesuai 

dengan prioritas organisasi. Selain itu, manajemen kinerja bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. Dengan menetapkan 

tujuan yang jelas, memberikan umpan balik secara berkala, dan melakukan 

penilaian kinerja yang obyektif, manajemen kinerja mendorong karyawan 

untuk terus memperbaiki dan mengembangkan diri. Proses ini membantu 

karyawan untuk memahami kekuatan dan kelemahan mereka, serta 

memberikan mereka panduan tentang bagaimana meningkatkan kinerja 
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mereka di masa depan. Dengan kata lain, manajemen kinerja berfungsi 

sebagai alat untuk pemberdayaan karyawan, membantu mereka mencapai 

potensi penuh mereka dalam lingkungan kerja yang dinamis. 

Tujuan manajemen kinerja juga mencakup peningkatan motivasi dan 

keterlibatan karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa kontribusi mereka 

diakui dan dihargai, mereka cenderung lebih termotivasi untuk bekerja 

dengan lebih baik. Umpan balik yang positif, pengakuan atas pencapaian, 

dan penghargaan yang adil adalah beberapa cara di mana manajemen kinerja 

dapat meningkatkan motivasi karyawan. Selain itu, keterlibatan karyawan 

juga meningkat ketika mereka merasa bahwa mereka memiliki peran penting 

dalam pencapaian tujuan organisasi. Dengan manajemen kinerja yang 

efektif, karyawan merasa lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan lebih 

berkomitmen terhadap kesuksesan organisasi (Azizah, 2021). 

Dari sudut pandang pengembangan sumber daya manusia, manajemen 

kinerja bertujuan untuk mengidentifikasi kebutuhan pengembangan 

karyawan. Melalui proses penilaian kinerja, organisasi dapat 

mengidentifikasi area di mana karyawan memerlukan pelatihan atau 

pengembangan lebih lanjut. Ini tidak hanya membantu karyawan untuk 

memperbaiki kinerja mereka, tetapi juga mempersiapkan mereka untuk 

peran yang lebih besar di masa depan. Dengan kata lain, manajemen kinerja 

berfungsi sebagai alat untuk merencanakan pengembangan karier karyawan, 

memastikan bahwa mereka memiliki keterampilan dan pengetahuan yang 

diperlukan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan yang semakin kompleks. 

Lebih lanjut, manajemen kinerja bertujuan untuk meningkatkan 

komunikasi antara manajer dan karyawan. Proses manajemen kinerja yang 

efektif melibatkan komunikasi yang terus-menerus dan terbuka antara kedua 

belah pihak. Ini menciptakan saluran di mana karyawan dapat 

menyampaikan kekhawatiran mereka, meminta klarifikasi, atau memberikan 

masukan tentang pekerjaan mereka. Pada saat yang sama, manajer dapat 

memberikan arahan, umpan balik, dan dukungan yang diperlukan untuk 

membantu karyawan mencapai tujuan mereka. Dengan meningkatkan 
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komunikasi, manajemen kinerja membantu membangun hubungan kerja 

yang lebih kuat dan saling percaya antara manajer dan karyawan. 

Manajemen kinerja juga memiliki tujuan untuk meningkatkan transparansi 

dan akuntabilitas dalam organisasi. Dengan memiliki sistem manajemen 

kinerja yang jelas dan terdokumentasi dengan baik, organisasi dapat 

memastikan bahwa setiap karyawan memahami tanggung jawab mereka dan 

bagaimana kinerja mereka akan diukur. Ini mengurangi ambiguitas dan 

membantu karyawan untuk fokus pada apa yang benar-benar penting. Selain 

itu, transparansi dalam proses penilaian kinerja juga memastikan bahwa 

keputusan yang diambil terkait pengembangan karier, promosi, dan 

kompensasi didasarkan pada penilaian yang obyektif dan adil. 

Tujuan lainnya dari manajemen kinerja adalah untuk mendukung 

keputusan manajerial yang berbasis data. Dalam proses manajemen kinerja, 

data kinerja karyawan dikumpulkan, dianalisis, dan digunakan sebagai dasar 

untuk membuat keputusan strategis. Ini bisa meliputi keputusan terkait 

alokasi sumber daya, perencanaan suksesi, identifikasi kebutuhan pelatihan, 

dan lain sebagainya. Dengan memiliki data yang akurat dan terupdate, 

manajer dapat membuat keputusan yang lebih baik dan lebih tepat waktu, 

yang pada akhirnya akan meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi 

secara keseluruhan (Azizah, 2021). Dari perspektif organisasi, manajemen 

kinerja juga bertujuan untuk memastikan kepatuhan terhadap standar dan 

regulasi yang berlaku. Dalam beberapa industri, kinerja karyawan harus 

sesuai dengan standar tertentu yang ditetapkan oleh pemerintah atau badan 

pengatur. Manajemen kinerja membantu organisasi untuk memantau dan 

memastikan bahwa karyawan mematuhi standar ini, yang penting untuk 

menghindari masalah hukum dan mempertahankan reputasi perusahaan. 

Dengan demikian, manajemen kinerja tidak hanya berfungsi untuk 

meningkatkan kinerja individu dan tim, tetapi juga untuk melindungi 

kepentingan organisasi dalam jangka panjang. 

Selanjutnya, manajemen kinerja bertujuan untuk mendukung budaya 

organisasi yang kuat dan positif. Dalam organisasi yang memiliki budaya 
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kinerja yang kuat, manajemen kinerja berfungsi sebagai sarana untuk 

memperkuat nilai-nilai inti perusahaan. Ini dilakukan dengan memastikan 

bahwa karyawan tidak hanya memenuhi target kinerja mereka, tetapi juga 

melakukannya dengan cara yang sejalan dengan nilai-nilai organisasi. 

Misalnya, dalam organisasi yang menekankan kolaborasi, manajemen 

kinerja akan menghargai kontribusi karyawan terhadap kerja tim dan 

kerjasama antar-departemen. Dengan cara ini, manajemen kinerja membantu 

membangun budaya organisasi yang kohesif dan sesuai dengan visi dan misi 

perusahaan. Dalam jangka panjang, manajemen kinerja juga bertujuan untuk 

meningkatkan retensi karyawan. Karyawan yang merasa dihargai, didukung, 

dan diberdayakan melalui proses manajemen kinerja yang efektif cenderung 

lebih puas dengan pekerjaan mereka dan lebih sedikit kemungkinan untuk 

meninggalkan organisasi. Ini sangat penting dalam lingkungan bisnis yang 

kompetitif, di mana kehilangan karyawan berkualitas tinggi dapat 

berdampak negatif pada kinerja organisasi. Dengan memastikan bahwa 

karyawan merasa dihargai dan memiliki jalur karier yang jelas, manajemen 

kinerja membantu organisasi untuk mempertahankan talenta terbaik mereka 

dan mengurangi turnover. 

Tidak kalah pentingnya, manajemen kinerja bertujuan untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. Dengan mengidentifikasi beban 

kerja yang tidak seimbang, stres berlebihan, atau masalah lain yang 

mempengaruhi kinerja, manajemen kinerja memberikan peluang bagi 

manajer untuk mengambil tindakan yang dapat meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. Ini bisa berupa penyesuaian beban kerja, penyediaan sumber daya 

tambahan, atau menawarkan program kesejahteraan yang lebih holistik. 

Dengan fokus pada kesejahteraan, manajemen kinerja membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan produktif, yang pada 

akhirnya menguntungkan baik karyawan maupun organisasi. 

Manajemen kinerja juga bertujuan untuk mendorong inovasi dan 

kreativitas dalam organisasi. Dengan memberikan ruang bagi karyawan 

untuk bereksperimen, mengambil risiko yang dihitung, dan berbagi ide-ide 
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baru, manajemen kinerja dapat menjadi pendorong utama inovasi. Umpan 

balik yang membangun dan pengakuan atas upaya inovatif karyawan 

membantu menciptakan budaya di mana kreativitas dihargai dan didorong. 

Ini sangat penting dalam industri yang bergerak cepat dan membutuhkan 

adaptasi serta inovasi berkelanjutan untuk tetap kompetitif (Azizah, 2021). 

Di sisi lain, manajemen kinerja bertujuan untuk mendukung proses 

pembelajaran dan pengembangan dalam organisasi. Melalui proses ini, 

karyawan didorong untuk terus belajar dan mengembangkan keterampilan 

mereka. Ini tidak hanya mencakup pelatihan formal, tetapi juga 

pembelajaran informal melalui pengalaman kerja sehari-hari, mentoring, dan 

coaching. Manajemen kinerja membantu mengidentifikasi kebutuhan 

pembelajaran spesifik dari setiap karyawan dan menyediakan sumber daya 

serta dukungan yang diperlukan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. 

Dengan demikian, manajemen kinerja berperan penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang berorientasi pada pembelajaran dan pengembangan 

berkelanjutan. 

Tujuan lain yang juga penting adalah untuk memastikan efektivitas tim. 

Dalam organisasi yang kompleks, kinerja individu sering kali terkait erat 

dengan kinerja tim. Manajemen kinerja membantu memastikan bahwa tim 

bekerja secara efisien, dengan setiap anggota tim memberikan kontribusi 

maksimal terhadap tujuan bersama. Ini melibatkan pengelolaan dinamika 

tim, pengakuan atas kontribusi individu dalam konteks tim, dan penyelesaian 

konflik yang mungkin timbul. Dengan fokus pada kinerja tim, manajemen 

kinerja membantu organisasi mencapai hasil yang lebih baik melalui kerja 

sama dan kolaborasi yang lebih efektif. 

Selain itu, manajemen kinerja juga bertujuan untuk mendukung adaptasi 

organisasi terhadap perubahan lingkungan bisnis. Dalam dunia bisnis yang 

terus berubah, organisasi perlu fleksibel dan mampu beradaptasi dengan 

cepat. Manajemen kinerja berfungsi sebagai alat untuk mengelola perubahan 

ini, dengan memastikan bahwa karyawan memahami dan mendukung 

perubahan yang diperlukan (Azizah, 2021). Ini juga mencakup penyesuaian 
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tujuan kinerja dan strategi organisasi untuk mencerminkan realitas baru yang 

dihadapi. Dengan cara ini, manajemen kinerja membantu organisasi untuk 

tetap relevan dan kompetitif di tengah dinamika pasar yang selalu berubah. 

Manajemen kinerja memiliki beragam tujuan yang saling terkait dan 

saling mendukung. Dari menyelaraskan kinerja individu dengan tujuan 

organisasi, meningkatkan kinerja dan motivasi karyawan, hingga 

mendukung inovasi dan adaptasi organisasi, manajemen kinerja adalah alat 

yang sangat penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Melalui 

pendekatan yang terstruktur dan sistematis, manajemen kinerja membantu 

organisasi untuk mencapai efektivitas dan efisiensi, sekaligus memastikan 

kesejahteraan dan pengembangan karyawan. Dengan memahami dan 

menerapkan tujuan-tujuan ini dengan baik, organisasi dapat membangun 

budaya kinerja yang kuat dan berkelanjutan, yang pada akhirnya akan 

mengarah pada pencapaian tujuan jangka panjang dan kesuksesan yang 

berkelanjutan. 

C. Pentingnya Manajemen Kinerja dalam Organisasi 

Menyoroti peran krusial yang dimainkan oleh manajemen kinerja dalam 

memastikan keberhasilan dan keberlanjutan suatu organisasi. Manajemen 

kinerja tidak hanya merupakan alat untuk mengukur hasil kerja karyawan, 

tetapi juga merupakan fondasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif, inovatif, dan selaras dengan tujuan strategis organisasi. Dalam 

dunia bisnis yang kompetitif dan dinamis saat ini, pentingnya manajemen 

kinerja semakin tak terelakkan, karena ia berfungsi sebagai penghubung 

antara visi organisasi dengan operasional harian, serta antara karyawan 

dengan manajemen. 

Pertama, manajemen kinerja penting karena berfungsi sebagai 

mekanisme untuk memastikan bahwa setiap karyawan memahami apa yang 

diharapkan dari mereka. Ini melibatkan penetapan tujuan yang jelas dan 

spesifik, yang secara langsung berkaitan dengan tujuan strategis organisasi. 

Ketika karyawan mengetahui dengan pasti apa yang diharapkan dari mereka, 
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dan bagaimana pekerjaan mereka berkontribusi terhadap kesuksesan 

organisasi, mereka lebih mungkin untuk bekerja dengan lebih fokus dan 

termotivasi. Dengan kata lain, manajemen kinerja membantu menyelaraskan 

tujuan individu dengan tujuan organisasi, menciptakan kesatuan arah yang 

penting untuk pencapaian hasil yang optimal (Pangestu et al., 2022). 

Selain itu, manajemen kinerja sangat penting dalam membantu 

organisasi mengidentifikasi dan mengembangkan talenta. Dalam organisasi 

yang berorientasi pada pertumbuhan dan keberlanjutan, menemukan dan 

mengembangkan karyawan berbakat adalah salah satu prioritas utama. 

Manajemen kinerja memberikan kerangka kerja untuk mengidentifikasi 

karyawan yang menunjukkan potensi tinggi, serta memberikan mereka 

kesempatan untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan mereka. 

Proses ini mencakup evaluasi kinerja secara berkala, identifikasi kebutuhan 

pelatihan, serta penyusunan rencana pengembangan karier yang disesuaikan 

dengan kekuatan dan minat masing-masing karyawan. Dengan demikian, 

manajemen kinerja tidak hanya membantu mempertahankan karyawan yang 

berbakat tetapi juga memastikan bahwa mereka terus berkembang dan siap 

untuk mengambil tanggung jawab yang lebih besar di masa depan. 

Manajemen kinerja juga penting dalam menciptakan budaya organisasi 

yang kuat. Budaya organisasi yang positif dan kohesif adalah salah satu aset 

terbesar yang dapat dimiliki oleh suatu organisasi. Melalui manajemen 

kinerja, nilai-nilai dan norma-norma organisasi dapat diperkuat, sehingga 

menjadi bagian integral dari cara kerja sehari-hari. Misalnya, jika sebuah 

organisasi menempatkan nilai tinggi pada inovasi, maka manajemen kinerja 

akan memastikan bahwa karyawan yang menunjukkan inisiatif dan 

kreativitas dihargai dan diberi pengakuan. Sebaliknya, perilaku yang tidak 

sesuai dengan nilai-nilai organisasi dapat ditangani melalui umpan balik 

konstruktif dan pengembangan yang tepat. Dengan demikian, manajemen 

kinerja memainkan peran penting dalam membentuk dan mempertahankan 

budaya organisasi yang mendukung pencapaian tujuan strategis. 
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Di sisi lain, manajemen kinerja juga penting untuk mempertahankan 

kepuasan dan keterlibatan karyawan. Karyawan yang merasa bahwa kinerja 

mereka diakui dan dihargai cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka 

dan lebih terlibat dalam tugas-tugas yang mereka lakukan. Melalui penilaian 

kinerja yang adil dan transparan, serta pemberian umpan balik yang 

konstruktif, karyawan merasa bahwa kontribusi mereka dihargai oleh 

organisasi. Ini tidak hanya meningkatkan motivasi mereka untuk bekerja 

lebih keras, tetapi juga memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi. 

Keterlibatan yang tinggi dari karyawan adalah kunci untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang dinamis dan produktif, di mana setiap individu 

merasa memiliki peran penting dalam pencapaian tujuan bersama. 

Pentingnya manajemen kinerja juga terlihat dalam kemampuannya 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas operasional. Dengan 

menetapkan tujuan yang jelas, memberikan umpan balik yang berkelanjutan, 

dan melakukan penilaian kinerja secara teratur, organisasi dapat 

mengidentifikasi hambatan atau masalah yang menghambat produktivitas. 

Ini memungkinkan manajemen untuk mengambil tindakan korektif yang 

diperlukan untuk memastikan bahwa sumber daya digunakan secara efisien 

dan bahwa proses operasional berjalan dengan lancar (Alhempi et al., 2024) 

Selain itu, manajemen kinerja juga membantu dalam mengidentifikasi area 

di mana ada potensi untuk peningkatan, baik itu dalam hal peningkatan 

keterampilan karyawan, perbaikan proses, atau adopsi teknologi baru. 

Dengan terus berfokus pada peningkatan efisiensi dan efektivitas, 

manajemen kinerja membantu organisasi tetap kompetitif di pasar yang 

semakin kompleks. 

Lebih lanjut, manajemen kinerja memainkan peran penting dalam 

mendukung proses pengambilan keputusan yang berbasis data. Dalam 

organisasi yang semakin didorong oleh data, informasi yang akurat dan 

terkini tentang kinerja karyawan adalah aset yang sangat berharga. Data 

kinerja yang dikumpulkan melalui proses manajemen kinerja dapat 

digunakan untuk membuat berbagai keputusan strategis, seperti perencanaan 
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suksesi, pengembangan karier, alokasi sumber daya, dan penyesuaian 

strategi bisnis. Dengan memiliki gambaran yang jelas tentang kinerja 

karyawan, manajemen dapat membuat keputusan yang lebih tepat dan 

berdasarkan bukti, yang pada akhirnya akan meningkatkan efektivitas 

keseluruhan organisasi. 

Manajemen kinerja juga penting dalam konteks perubahan organisasi. 

Dalam lingkungan bisnis yang terus berubah, organisasi sering kali harus 

beradaptasi dengan cepat untuk tetap relevan dan kompetitif. Manajemen 

kinerja membantu organisasi dalam mengelola perubahan ini dengan 

memastikan bahwa karyawan memahami dan mendukung arah baru yang 

diambil oleh perusahaan. Ini juga melibatkan penyesuaian tujuan kinerja dan 

strategi untuk mencerminkan perubahan dalam lingkungan eksternal atau 

internal (Pangestu et al., 2022). Dengan cara ini, manajemen kinerja 

berfungsi sebagai alat penting untuk mengelola transisi dan memastikan 

bahwa perubahan dapat diimplementasikan dengan sukses tanpa 

mengorbankan kinerja organisasi. 

Selain itu, manajemen kinerja juga berperan dalam meningkatkan 

transparansi dan akuntabilitas di dalam organisasi. Dalam proses manajemen 

kinerja, kriteria kinerja dan hasil yang diharapkan ditetapkan dengan jelas, 

dan karyawan dinilai berdasarkan pencapaian mereka terhadap standar-

standar ini. Ini memastikan bahwa karyawan bertanggung jawab atas 

pekerjaan mereka dan bahwa ada akuntabilitas yang jelas dalam setiap 

tingkatan organisasi. Transparansi dalam proses ini juga membantu 

mengurangi kemungkinan bias atau favoritisme, karena penilaian kinerja 

didasarkan pada indikator yang obyektif dan terukur. Dengan meningkatkan 

transparansi dan akuntabilitas, manajemen kinerja membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang adil dan meritokratis, di mana setiap individu dinilai 

berdasarkan kinerja nyata mereka. 

Pentingnya manajemen kinerja dalam organisasi juga tercermin dalam 

kemampuannya untuk mendukung kesejahteraan karyawan. Organisasi yang 

efektif tidak hanya berfokus pada hasil bisnis, tetapi juga pada kesejahteraan 
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karyawan mereka (Rumawas, 2021). Manajemen kinerja yang baik 

membantu mengidentifikasi beban kerja yang tidak seimbang, tingkat stres 

yang tinggi, atau masalah lain yang dapat mempengaruhi kesejahteraan 

karyawan. Dengan memberikan perhatian pada aspek-aspek ini, manajemen 

dapat mengambil langkah-langkah untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih sehat dan mendukung, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

produktivitas dan kepuasan kerja karyawan. Kesejahteraan karyawan yang 

baik juga berkontribusi pada retensi karyawan yang lebih tinggi, mengurangi 

turnover, dan menciptakan stabilitas dalam tenaga kerja. 

Manajemen kinerja juga penting dalam mendukung inovasi dan 

kreativitas dalam organisasi. Dalam dunia bisnis yang terus berubah, inovasi 

adalah kunci untuk tetap kompetitif. Manajemen kinerja yang efektif 

mendorong karyawan untuk mengambil risiko yang diperhitungkan, berbagi 

ide-ide baru, dan mencari cara-cara inovatif untuk meningkatkan proses 

kerja. Dengan memberikan penghargaan dan pengakuan atas upaya inovatif, 

manajemen kinerja membantu menciptakan budaya di mana kreativitas 

dihargai dan didorong. Ini sangat penting dalam industri yang bergerak 

cepat, di mana kemampuan untuk berinovasi dapat menjadi pembeda utama 

antara kesuksesan dan kegagalan (Rumawas, 2021). 

Dari perspektif pengelolaan sumber daya manusia, manajemen kinerja 

juga memainkan peran penting dalam perencanaan suksesi. Organisasi yang 

berorientasi pada pertumbuhan harus selalu siap untuk menghadapi 

perubahan dalam kepemimpinan atau tenaga kerja. Manajemen kinerja 

membantu mengidentifikasi karyawan yang memiliki potensi untuk 

mengambil peran yang lebih besar di masa depan, serta memastikan bahwa 

mereka memiliki keterampilan dan pengalaman yang diperlukan untuk 

berhasil dalam peran tersebut. Dengan mempersiapkan karyawan untuk 

tanggung jawab yang lebih besar, manajemen kinerja membantu organisasi 

untuk mempertahankan kontinuitas dalam kepemimpinan dan menjaga 

stabilitas dalam operasi mereka. 
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Manajemen kinerja juga penting dalam mendukung kolaborasi dan kerja 

tim. Dalam banyak organisasi, kinerja individu terkait erat dengan 

kemampuan mereka untuk bekerja sama dengan orang lain. Manajemen 

kinerja yang efektif memastikan bahwa kolaborasi dihargai dan didukung, 

baik melalui pengakuan atas kontribusi tim maupun dengan mendorong 

karyawan untuk bekerja sama lintas fungsi dan departemen. Ini membantu 

menciptakan lingkungan di mana kerja sama menjadi bagian integral dari 

cara kerja organisasi, yang pada akhirnya akan meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas operasional. 

Lebih jauh lagi, manajemen kinerja memiliki peran penting dalam 

meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan. Karyawan yang merasa 

dihargai, didukung, dan diakui melalui proses manajemen kinerja yang adil 

dan transparan cenderung lebih loyal terhadap organisasi mereka. Mereka 

merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan memberikan 

mereka kesempatan untuk berkembang (Rumawas, 2021). Loyalitas yang 

tinggi ini tidak hanya mengurangi turnover, tetapi juga meningkatkan 

stabilitas tenaga kerja, yang sangat penting untuk kesuksesan jangka panjang 

organisasi. 

Pentingnya manajemen kinerja dalam organisasi tidak dapat diabaikan. 

Dari menyelaraskan kinerja individu dengan tujuan organisasi, 

mengidentifikasi dan mengembangkan talenta, hingga menciptakan budaya 

yang kuat dan mendukung inovasi, manajemen kinerja adalah alat yang tak 

ternilai untuk mencapai keberhasilan jangka panjang. Melalui pendekatan 

yang terstruktur dan sistematis, manajemen kinerja membantu organisasi 

untuk mencapai efektivitas dan efisiensi, sambil memastikan bahwa 

karyawan merasa dihargai dan didukung dalam pekerjaan mereka. Dengan 

memahami dan menerapkan pentingnya manajemen kinerja, organisasi dapat 

membangun fondasi yang kokoh untuk pertumbuhan dan keberlanjutan di 

masa depan. 
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BAB II 

KERANGKA KONSEPTUAL MANAJEMEN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Bab 2 ini merupakan landasan teoretis yang sangat penting untuk 

memahami berbagai konsep dan prinsip dasar yang mendasari manajemen 

kinerja dalam organisasi. Pendahuluan bab ini akan menguraikan bagaimana 

konsep manajemen kinerja berkembang dan menjadi bagian integral dari 

praktik manajerial modern. Manajemen kinerja bukan hanya soal mengukur 

hasil kerja, tetapi juga tentang bagaimana kinerja tersebut dikelola, 

ditingkatkan, dan diselaraskan dengan tujuan strategis organisasi. 

Dalam konteks organisasi, manajemen kinerja sering kali dilihat sebagai 

alat untuk memastikan bahwa karyawan dan tim bekerja secara efisien dan 

efektif sesuai dengan sasaran yang telah ditetapkan. Namun, konsep ini jauh 

lebih luas dari sekadar evaluasi kinerja tahunan. Manajemen kinerja 

mencakup serangkaian aktivitas yang terstruktur dan berkelanjutan, mulai 

dari penetapan tujuan, pemantauan, evaluasi, hingga umpan balik yang 

bertujuan untuk meningkatkan kemampuan dan kontribusi individu terhadap 

organisasi. 

Sejarah perkembangan manajemen kinerja menunjukkan evolusi dari 

pendekatan tradisional yang lebih berfokus pada pengukuran output ke 

pendekatan yang lebih holistik, yang juga mempertimbangkan aspek-aspek 

seperti motivasi, keterlibatan, dan pengembangan karyawan (Wirdhawan & 

Wibisono, 2023). Perubahan paradigma ini terjadi karena adanya kesadaran 

bahwa kinerja individu tidak bisa diisolasi dari konteks organisasi yang lebih 

luas. Oleh karena itu, pengelolaan kinerja saat ini harus mempertimbangkan 

berbagai faktor internal dan eksternal yang mempengaruhi kinerja karyawan, 
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seperti budaya organisasi, kepemimpinan, teknologi, dan lingkungan bisnis 

yang dinamis. 

Dalam bab ini, kita akan mengeksplorasi berbagai teori dan model yang 

telah dikembangkan untuk menjelaskan bagaimana manajemen kinerja dapat 

diterapkan secara efektif dalam organisasi. Salah satu model yang paling 

dikenal adalah Balanced Scorecard, yang tidak hanya mengukur kinerja 

keuangan, tetapi juga kinerja non-keuangan seperti proses bisnis internal, 

pembelajaran, dan pertumbuhan karyawan. Model ini telah membantu 

banyak organisasi dalam menyelaraskan aktivitas sehari-hari dengan visi 

jangka panjang mereka. Selain itu, bab ini juga akan membahas konsep 

Management by Objectives (MBO) yang diperkenalkan oleh Peter Drucker, 

di mana tujuan-tujuan organisasi dijabarkan ke dalam tujuan-tujuan spesifik 

bagi setiap individu atau tim. MBO menekankan pentingnya partisipasi 

karyawan dalam proses penetapan tujuan, yang dapat meningkatkan motivasi 

dan komitmen mereka terhadap pencapaian hasil yang diharapkan 

(Wirdhawan & Wibisono, 2023).  

Pendekatan lain yang akan dibahas adalah teori Expectancy Theory dari 

Victor Vroom, yang menjelaskan bagaimana ekspektasi karyawan terhadap 

hasil kerja mereka dapat memengaruhi tingkat motivasi dan kinerja. Dalam 

hal ini, manajemen kinerja berperan untuk memastikan bahwa karyawan 

memiliki pemahaman yang jelas tentang apa yang diharapkan dari mereka 

dan bagaimana mereka akan dievaluasi. Dengan demikian, manajemen 

kinerja dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi 

pencapaian tujuan individu maupun organisasi. Bab ini juga akan menyoroti 

peran penting dari umpan balik dalam manajemen kinerja. Umpan balik 

yang konstruktif dan tepat waktu adalah kunci untuk memperbaiki kinerja 

dan mengarahkan karyawan menuju perbaikan berkelanjutan. Dalam 

organisasi modern, umpan balik tidak lagi hanya diberikan dalam bentuk 

evaluasi tahunan, tetapi juga melalui proses umpan balik yang berkelanjutan, 

yang dikenal sebagai continuous feedback. Ini mencerminkan pergeseran 
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menuju pendekatan yang lebih dinamis dan adaptif dalam manajemen 

kinerja. 

Lebih lanjut, kita akan membahas bagaimana teknologi telah mengubah 

praktik manajemen kinerja. Dengan adanya sistem manajemen kinerja 

berbasis teknologi, organisasi dapat dengan lebih mudah memantau dan 

mengevaluasi kinerja karyawan secara real-time. Sistem ini juga 

memungkinkan pengelolaan data kinerja yang lebih efisien, yang pada 

gilirannya dapat digunakan untuk pengambilan keputusan strategis yang 

lebih baik (Wirdhawan & Wibisono, 2023). Di era digital ini, teknologi 

menjadi enabler yang krusial dalam manajemen kinerja, memungkinkan 

pendekatan yang lebih terintegrasi dan berbasis data. Bab ini tidak hanya 

akan membahas teori-teori dan model-model manajemen kinerja, tetapi juga 

akan memberikan pandangan kritis terhadap penerapannya dalam dunia 

nyata. Sering kali, organisasi menghadapi tantangan dalam 

mengimplementasikan manajemen kinerja, seperti resistensi dari karyawan, 

kesulitan dalam penetapan tujuan yang realistis, atau ketidakselarasan antara 

kinerja individu dan tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi para 

manajer untuk memahami bahwa manajemen kinerja bukanlah solusi satu 

ukuran untuk semua, melainkan harus disesuaikan dengan konteks spesifik 

dari organisasi dan karyawannya. 

Selain itu, bab ini akan mengeksplorasi bagaimana manajemen kinerja 

dapat berkontribusi pada pengembangan kompetensi karyawan. Dalam 

lingkungan bisnis yang cepat berubah, kemampuan untuk belajar dan 

beradaptasi menjadi semakin penting. Manajemen kinerja yang efektif dapat 

mendorong pengembangan kompetensi melalui program pelatihan, 

mentoring, dan coaching, yang semuanya bertujuan untuk meningkatkan 

kapasitas karyawan dalam menghadapi tantangan masa depan. Bab ini akan 

memberikan gambaran tentang bagaimana manajemen kinerja dapat 

digunakan sebagai alat strategis untuk mendorong keunggulan kompetitif. 

Dalam dunia bisnis yang semakin kompleks dan kompetitif, kemampuan 

untuk mengelola kinerja secara efektif dapat menjadi pembeda antara 



 

23 

organisasi yang sukses dan yang gagal. Oleh karena itu, pemahaman yang 

mendalam tentang kerangka konseptual manajemen kinerja adalah hal yang 

esensial bagi setiap manajer yang ingin memaksimalkan potensi tim mereka 

dan mencapai tujuan organisasi (Wirdhawan & Wibisono, 2023). 

Dengan demikian, Bab 2 ini akan memberikan dasar teoretis yang kuat 

bagi para pembaca untuk memahami pentingnya manajemen kinerja dan 

bagaimana konsep-konsep tersebut dapat diterapkan secara praktis dalam 

konteks organisasi. Bab ini juga akan membekali para manajer dengan 

pengetahuan dan alat yang diperlukan untuk merancang dan 

mengimplementasikan sistem manajemen kinerja yang efektif, yang tidak 

hanya berfokus pada hasil akhir, tetapi juga pada proses pengembangan 

kinerja yang berkelanjutan. 

A. Model-Model Manajemen Kinerja 

Berbagai pendekatan dan model yang telah dikembangkan untuk 

mengelola dan mengevaluasi kinerja individu maupun organisasi secara 

efektif. Manajemen kinerja telah menjadi fokus utama dalam berbagai 

disiplin ilmu, termasuk manajemen sumber daya manusia dan manajemen 

strategis. Model-model ini tidak hanya menyediakan kerangka untuk 

pengukuran kinerja, tetapi juga memberikan panduan tentang bagaimana 

kinerja dapat ditingkatkan dan selaras dengan tujuan organisasi. 

Salah satu model manajemen kinerja yang paling dikenal luas adalah 

Balanced Scorecard (BSC), yang diperkenalkan oleh Robert S. Kaplan dan 

David P. Norton pada awal 1990-an. Balanced Scorecard menawarkan cara 

yang komprehensif untuk mengevaluasi kinerja organisasi dengan 

memperluas fokus dari sekadar kinerja finansial ke empat perspektif utama: 

perspektif finansial, pelanggan, proses bisnis internal, serta pembelajaran 

dan pertumbuhan (Sephiani et al., 2022). Dengan memperkenalkan BSC, 

Kaplan dan Norton menekankan bahwa keberhasilan jangka panjang 

organisasi tidak hanya ditentukan oleh hasil finansial, tetapi juga oleh 

bagaimana organisasi itu membangun kapabilitas internal, memperkuat 
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hubungan dengan pelanggan, dan mendorong inovasi melalui pembelajaran. 

Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk menyelaraskan kegiatan 

sehari-hari dengan visi dan strategi jangka panjang, sekaligus memberikan 

kerangka untuk pengukuran kinerja yang seimbang dan holistik. 

Management by Objectives (MBO) adalah model lain yang sangat 

berpengaruh dalam manajemen kinerja. Diperkenalkan oleh Peter Drucker 

pada tahun 1954, MBO didasarkan pada konsep bahwa tujuan organisasi 

harus dijabarkan menjadi tujuan spesifik yang dapat dicapai oleh setiap 

individu atau tim (Sephiani et al., 2022). Dalam model ini, proses penetapan 

tujuan dilakukan secara partisipatif, di mana manajer dan karyawan bekerja 

sama untuk menentukan tujuan yang jelas, terukur, dan sesuai dengan 

strategi organisasi. MBO menekankan pentingnya umpan balik yang 

berkelanjutan dan evaluasi kinerja berdasarkan pencapaian tujuan yang telah 

disepakati. Model ini juga mendorong keterlibatan karyawan dalam proses 

manajemen, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan 

komitmen mereka terhadap pencapaian hasil yang diinginkan. 

Selain BSC dan MBO, terdapat juga model Performance Prism yang 

menawarkan pendekatan lebih holistik dalam mengevaluasi kinerja 

organisasi. Performance Prism dikembangkan oleh Neely, Adams, dan 

Kennerley pada tahun 2002, dan menekankan pentingnya 

mempertimbangkan lima aspek utama: kepuasan stakeholder, strategi, 

proses, kapabilitas, dan kontribusi stakeholder. Berbeda dengan model lain 

yang lebih berfokus pada hasil atau output, Performance Prism mengakui 

bahwa kinerja organisasi dipengaruhi oleh interaksi yang kompleks antara 

berbagai elemen internal dan eksterna (Sephiani et al., 2022)l. Model ini 

menekankan bahwa organisasi harus memahami dan memenuhi kebutuhan 

berbagai stakeholder—termasuk pelanggan, karyawan, pemilik saham, dan 

mitra bisnis—untuk mencapai keberhasilan jangka panjang. Dengan 

demikian, Performance Prism menawarkan perspektif yang lebih dinamis 

dan fleksibel dalam pengelolaan kinerja. 
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Model lain yang penting dalam manajemen kinerja adalah 360-Degree 

Feedback, yang menekankan pentingnya memperoleh umpan balik dari 

berbagai sumber untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

tentang kinerja individu. Dalam pendekatan ini, karyawan menerima umpan 

balik tidak hanya dari atasan mereka, tetapi juga dari rekan kerja, bawahan, 

dan kadang-kadang dari pelanggan. Umpan balik dari berbagai sumber ini 

memungkinkan karyawan untuk memahami persepsi yang berbeda tentang 

kinerja mereka dan mengidentifikasi area yang perlu diperbaiki. Meskipun 

360-Degree Feedback terutama digunakan dalam konteks pengembangan 

individu, model ini juga dapat digunakan sebagai bagian dari sistem 

manajemen kinerja yang lebih luas, yang berfokus pada peningkatan 

kapabilitas dan efektivitas tim secara keseluruhan. 

Sementara itu, model Key Performance Indicators (KPI) adalah alat 

yang digunakan secara luas dalam manajemen kinerja untuk mengukur dan 

memantau pencapaian tujuan organisasi. KPI adalah metrik spesifik yang 

digunakan untuk menilai kinerja dalam area yang dianggap penting bagi 

keberhasilan organisasi. KPI dapat digunakan untuk mengukur berbagai 

aspek kinerja, termasuk produktivitas, kualitas, efisiensi, dan kepuasan 

pelanggan. Salah satu keunggulan utama dari penggunaan KPI adalah 

kemampuannya untuk memberikan data yang objektif dan terukur, yang 

dapat digunakan untuk mengambil keputusan strategis. Namun, penting 

untuk dicatat bahwa KPI harus dipilih dengan hati-hati untuk memastikan 

bahwa mereka benar-benar mencerminkan prioritas organisasi dan 

mendorong perilaku yang diinginkan (Sephiani et al., 2022). 

Total Quality Management (TQM) juga merupakan model penting 

dalam manajemen kinerja, yang menekankan pada peningkatan kualitas 

secara berkelanjutan di seluruh organisasi. TQM adalah pendekatan 

manajemen yang sistematis dan terintegrasi yang bertujuan untuk 

meningkatkan kualitas produk dan layanan melalui keterlibatan seluruh 

karyawan dalam proses perbaikan. Dalam konteks manajemen kinerja, TQM 

menekankan pentingnya pengukuran kinerja yang berkelanjutan dan berbasis 
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data, serta pendekatan yang proaktif terhadap perbaikan proses. Dengan 

mengadopsi prinsip-prinsip TQM, organisasi dapat menciptakan budaya 

kerja yang berfokus pada kualitas dan inovasi, yang pada gilirannya dapat 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Selanjutnya, model Six Sigma yang dikembangkan oleh Motorola pada 

tahun 1986 juga memiliki pengaruh besar dalam manajemen kinerja. Six 

Sigma adalah metodologi yang berfokus pada pengurangan variasi dan cacat 

dalam proses bisnis untuk meningkatkan kualitas dan efisiensi. Model ini 

menggunakan pendekatan berbasis data dan statistik untuk mengidentifikasi 

dan mengeliminasi penyebab utama cacat dalam proses. Dalam manajemen 

kinerja, Six Sigma digunakan untuk memastikan bahwa kinerja organisasi 

memenuhi standar yang sangat tinggi dan bahwa proses bisnis dioptimalkan 

untuk menghasilkan hasil yang konsisten dan berkualitas tinggi. 

Lean Management adalah model lain yang terkait erat dengan Six 

Sigma, tetapi dengan fokus yang lebih spesifik pada penghapusan 

pemborosan dalam proses bisnis. Lean Management berasal dari praktik 

produksi Toyota, yang dikenal sebagai Toyota Production System (TPS). 

Model ini menekankan pentingnya menciptakan nilai bagi pelanggan dengan 

meminimalkan pemborosan dan meningkatkan efisiensi di seluruh rantai 

nilai. Dalam konteks manajemen kinerja, Lean Management menawarkan 

kerangka kerja untuk mengidentifikasi dan menghilangkan kegiatan yang 

tidak memberikan nilai tambah, serta untuk meningkatkan produktivitas dan 

kinerja operasional. 

Selain model-model yang lebih terstruktur, manajemen kinerja juga 

dipengaruhi oleh pendekatan psikologis dan motivasional, seperti 

Expectancy Theory yang dikembangkan oleh Victor Vroom. Teori ini 

menjelaskan bagaimana ekspektasi karyawan terhadap hasil kerja mereka 

dapat mempengaruhi tingkat motivasi dan kinerja. Dalam model ini, 

karyawan akan termotivasi untuk bekerja keras jika mereka percaya bahwa 

usaha mereka akan menghasilkan kinerja yang baik, dan bahwa kinerja 

tersebut akan diikuti oleh penghargaan yang diinginkan. Expectancy Theory 
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menyoroti pentingnya manajemen kinerja dalam menciptakan hubungan 

yang jelas antara usaha, kinerja, dan penghargaan, serta dalam memastikan 

bahwa karyawan memahami bagaimana mereka dievaluasi dan apa yang 

diharapkan dari mereka (Sephiani et al., 2022). 

Self-Determination Theory (SDT), yang dikembangkan oleh Edward 

Deci dan Richard Ryan, juga berpengaruh dalam pendekatan manajemen 

kinerja modern. SDT berfokus pada motivasi intrinsik dan ekstrinsik, serta 

bagaimana kebutuhan dasar manusia—seperti otonomi, kompetensi, dan 

keterkaitan—dapat mempengaruhi kinerja. Dalam manajemen kinerja, SDT 

digunakan untuk merancang sistem dan lingkungan kerja yang mendukung 

motivasi intrinsik, yang dapat meningkatkan kinerja jangka panjang dan 

kesejahteraan karyawan. Pendekatan ini menekankan pentingnya 

memberikan karyawan kebebasan untuk mengatur pekerjaan mereka, 

sekaligus menyediakan tantangan yang sesuai untuk mengembangkan 

keterampilan mereka. 

Selain itu, model Goal-Setting Theory yang dikembangkan oleh Edwin 

Locke dan Gary Latham menekankan pentingnya menetapkan tujuan yang 

spesifik, menantang, dan terukur untuk meningkatkan kinerja. Dalam 

manajemen kinerja, Goal-Setting Theory memberikan dasar bagi penetapan 

tujuan yang efektif, yang dapat membantu karyawan fokus pada prioritas 

yang jelas dan meningkatkan motivasi mereka untuk mencapai hasil yang 

lebih baik. Model ini juga menekankan pentingnya umpan balik dalam 

proses penetapan tujuan, yang memungkinkan karyawan untuk menilai 

kemajuan mereka dan melakukan penyesuaian jika diperlukan. 

Dalam era digital, model Agile Performance Management semakin 

populer sebagai pendekatan yang lebih adaptif dan responsif terhadap 

perubahan. Agile Performance Management adalah pendekatan yang 

menekankan umpan balik berkelanjutan, pengembangan karyawan yang 

iteratif, dan fleksibilitas dalam penetapan tujuan. Model ini dirancang untuk 

mengatasi kelemahan dari sistem manajemen kinerja tradisional yang sering 

kali terlalu kaku dan birokratis (Sephiani et al., 2022). Dengan menggunakan 
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prinsip-prinsip dari Agile, seperti kolaborasi, transparansi, dan penyesuaian 

cepat terhadap perubahan, organisasi dapat menciptakan sistem manajemen 

kinerja yang lebih dinamis dan relevan dengan kebutuhan bisnis saat ini. 

Masing-masing model ini menawarkan perspektif dan alat yang berbeda 

untuk mengelola kinerja dalam organisasi. Dengan memahami berbagai 

model ini, para manajer dapat memilih pendekatan yang paling sesuai 

dengan konteks dan kebutuhan organisasi mereka, serta mengintegrasikan 

prinsip-prinsip dari beberapa model untuk menciptakan sistem manajemen 

kinerja yang komprehensif dan efektif. Pendekatan yang tepat terhadap 

manajemen kinerja tidak hanya dapat meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi, tetapi juga dapat membantu menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung perkembangan individu dan mencapai tujuan strategis 

organisasi. 

B. Siklus Manajemen Kinerja 

Membahas proses berkelanjutan yang digunakan organisasi untuk 

mengelola dan meningkatkan kinerja karyawan secara sistematis. Siklus 

manajemen kinerja tidak hanya mencakup evaluasi kinerja, tetapi juga 

melibatkan serangkaian langkah yang dirancang untuk merencanakan, 

memantau, menilai, dan memperbaiki kinerja individu dan tim agar selaras 

dengan tujuan strategis organisasi. Siklus ini adalah fondasi bagi 

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif dan memainkan peran 

penting dalam mencapai keunggulan kompetitif jangka panjang. 

Siklus manajemen kinerja biasanya dimulai dengan tahap perencanaan, 

di mana tujuan kinerja ditetapkan secara jelas dan realistis. Pada tahap ini, 

manajer bekerja sama dengan karyawan untuk menetapkan tujuan yang 

spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART). 

Perencanaan kinerja melibatkan diskusi tentang harapan kinerja, standar 

yang harus dipenuhi, dan kompetensi yang perlu dikembangkan. Tahap ini 

juga merupakan waktu untuk menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan 

organisasi yang lebih luas, memastikan bahwa setiap karyawan memahami 



 

29 

bagaimana kontribusi mereka memengaruhi kesuksesan keseluruhan 

organisasi. Proses perencanaan yang baik adalah kunci untuk menciptakan 

landasan yang kuat bagi seluruh siklus manajemen kinerja, karena 

menetapkan arah yang jelas bagi karyawan (Firdaus, 2018). 

Setelah tahap perencanaan, siklus berlanjut ke tahap pemantauan, di 

mana kinerja karyawan dipantau secara berkala untuk memastikan bahwa 

mereka tetap berada di jalur yang benar untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Pemantauan kinerja bukan hanya tentang mengawasi pekerjaan 

karyawan, tetapi juga tentang memberikan umpan balik yang berkelanjutan 

dan membangun dialog dua arah antara manajer dan karyawan. Melalui 

pemantauan, manajer dapat mengidentifikasi potensi masalah lebih awal dan 

mengambil tindakan korektif sebelum masalah tersebut menjadi hambatan 

besar. Pemantauan yang efektif memungkinkan manajer untuk 

menyesuaikan harapan kinerja, mengubah tujuan jika diperlukan, dan 

memberikan dukungan atau pelatihan tambahan untuk membantu karyawan 

mencapai potensi penuh mereka. Tahap ini juga mencakup pengumpulan 

data kinerja yang dapat digunakan sebagai dasar untuk evaluasi kinerja di 

tahap berikutnya. 

 

Gambar 2. Siklus Manajemen Kinerja 
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Tahap evaluasi merupakan fase penting dalam siklus manajemen 

kinerja, di mana kinerja karyawan dievaluasi secara formal berdasarkan data 

dan bukti yang telah dikumpulkan selama periode pemantauan. Evaluasi 

kinerja biasanya dilakukan melalui penilaian kinerja tahunan atau semi-

tahunan, di mana manajer dan karyawan bertemu untuk meninjau 

pencapaian karyawan terhadap tujuan yang telah ditetapkan. Proses evaluasi 

ini sering kali melibatkan penggunaan metode penilaian yang berbeda, 

seperti penilaian skala grafis, penilaian 360 derajat, atau penilaian berbasis 

kompetensi, tergantung pada kebijakan dan kebutuhan organisasi. Salah satu 

aspek penting dari evaluasi kinerja adalah objektivitas; evaluasi harus 

didasarkan pada kriteria yang jelas dan bukti yang dapat diukur, bukan pada 

persepsi subjektif atau favoritisme (Firdaus, 2018). Hasil dari evaluasi 

kinerja ini tidak hanya memberikan gambaran tentang sejauh mana 

karyawan telah memenuhi harapan, tetapi juga menyediakan dasar untuk 

pengambilan keputusan terkait penghargaan, promosi, atau tindakan 

perbaikan. 

Setelah evaluasi, siklus manajemen kinerja berlanjut ke tahap 

pengembangan, di mana fokusnya adalah pada perbaikan dan peningkatan 

kinerja. Tahap ini melibatkan penyusunan rencana pengembangan individu 

(IDP) yang disesuaikan dengan kebutuhan spesifik setiap karyawan. 

Rencana ini dapat mencakup pelatihan, mentoring, coaching, atau 

pengalaman kerja yang dirancang untuk membantu karyawan 

mengembangkan keterampilan dan kompetensi yang diperlukan untuk 

mencapai kinerja yang lebih tinggi (Wirdhawan & Wibisono, 2023). Tahap 

pengembangan juga penting dalam menjaga motivasi karyawan, karena 

memberikan mereka kesempatan untuk terus belajar dan berkembang dalam 

karier mereka. Manajer memainkan peran kunci dalam mendukung 

pengembangan karyawan, baik dengan memberikan sumber daya yang 

diperlukan maupun dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pertumbuhan profesional. 
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Siklus manajemen kinerja kemudian berlanjut dengan tahap pemberian 

umpan balik dan penghargaan. Umpan balik yang konstruktif adalah 

komponen vital dalam siklus ini, karena memungkinkan karyawan untuk 

memahami kekuatan dan kelemahan mereka serta bagaimana mereka dapat 

memperbaiki kinerja mereka di masa depan. Umpan balik harus diberikan 

secara tepat waktu, jujur, dan spesifik, dengan tujuan untuk mendorong 

perbaikan yang berkelanjutan. Selain itu, kinerja yang baik harus diakui dan 

dihargai untuk memotivasi karyawan dan mengukuhkan perilaku yang 

diinginkan. Penghargaan bisa datang dalam berbagai bentuk, termasuk 

bonus, promosi, pengakuan publik, atau penghargaan non-finansial lainnya. 

Pengakuan dan penghargaan yang tepat tidak hanya memotivasi individu 

yang bersangkutan, tetapi juga dapat mendorong kinerja yang lebih baik di 

seluruh organisasi. 

Tahap akhir dalam siklus manajemen kinerja adalah refleksi dan 

penyesuaian, di mana organisasi meninjau kembali seluruh proses 

manajemen kinerja dan menyesuaikan strategi jika diperlukan. Tahap ini 

melibatkan analisis menyeluruh tentang apa yang berhasil dan apa yang 

perlu ditingkatkan dalam siklus sebelumnya. Manajer dan tim sumber daya 

manusia bekerja sama untuk mengidentifikasi pola atau tren dalam kinerja, 

mengkaji efektivitas alat penilaian yang digunakan, dan mengembangkan 

inisiatif baru untuk mendukung kinerja yang lebih baik di masa depan. 

Refleksi ini juga merupakan kesempatan untuk menyempurnakan tujuan dan 

standar kinerja untuk siklus berikutnya, memastikan bahwa siklus 

manajemen kinerja tetap relevan dan responsif terhadap perubahan 

kebutuhan bisnis (Wirdhawan & Wibisono, 2023). 

Siklus manajemen kinerja bukanlah proses yang statis; ia harus fleksibel 

dan dapat beradaptasi dengan perubahan dalam lingkungan bisnis atau 

kebutuhan organisasi. Misalnya, dalam situasi di mana organisasi 

menghadapi perubahan yang cepat atau tantangan baru, siklus manajemen 

kinerja mungkin perlu disesuaikan untuk mempercepat penetapan dan 

evaluasi tujuan, atau untuk memberikan umpan balik dan pengembangan 
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secara lebih sering. Dalam konteks ini, pendekatan yang lebih dinamis 

seperti Agile Performance Management yang berfokus pada umpan balik 

yang berkelanjutan dan penyesuaian tujuan secara iteratif dapat diterapkan 

untuk menjaga kelincahan dan responsifitas organisasi. 

Penting untuk dicatat bahwa keberhasilan siklus manajemen kinerja 

sangat tergantung pada keterlibatan aktif dari semua pihak yang terlibat, baik 

manajer maupun karyawan. Manajer harus memiliki keterampilan yang kuat 

dalam memberikan umpan balik, menetapkan tujuan, dan mendukung 

pengembangan karyawan, sementara karyawan harus proaktif dalam 

berpartisipasi dalam proses ini, termasuk menerima umpan balik dengan 

terbuka dan mengambil inisiatif dalam pengembangan mereka sendiri. 

Dalam organisasi yang berhasil menerapkan siklus manajemen kinerja yang 

efektif, manajer dan karyawan bekerja sebagai mitra dalam mencapai kinerja 

yang lebih baik dan mencapai tujuan strategis organisasi (Firdaus, 2018). 

Selain itu, teknologi juga memainkan peran penting dalam mendukung 

siklus manajemen kinerja. Dengan adanya perangkat lunak manajemen 

kinerja, organisasi dapat melacak kinerja secara real-time, memfasilitasi 

komunikasi antara manajer dan karyawan, serta menyediakan alat untuk 

penilaian kinerja yang lebih akurat dan efisien. Teknologi juga 

memungkinkan pengumpulan data kinerja yang lebih komprehensif, yang 

dapat digunakan untuk analisis yang lebih mendalam dan untuk 

mengidentifikasi tren atau masalah kinerja dengan lebih cepat (Wirdhawan 

& Wibisono, 2023). Penggunaan teknologi dalam siklus manajemen kinerja 

tidak hanya meningkatkan efisiensi proses, tetapi juga memungkinkan 

manajer untuk lebih fokus pada aspek strategis dari manajemen kinerja, 

seperti pengembangan karyawan dan perencanaan suksesi. 

Siklus manajemen kinerja yang efektif harus selalu dikaitkan dengan 

budaya organisasi yang mendukung perbaikan berkelanjutan dan 

penghargaan terhadap kinerja yang baik. Budaya organisasi yang positif dan 

inklusif dapat memperkuat siklus manajemen kinerja dengan mendorong 

keterbukaan, kolaborasi, dan inovasi. Sebaliknya, dalam organisasi yang 
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memiliki budaya kerja yang negatif atau toksik, siklus manajemen kinerja 

mungkin tidak akan efektif, karena karyawan mungkin enggan menerima 

umpan balik, tidak termotivasi untuk berkembang, atau merasa bahwa 

penilaian kinerja tidak adil atau tidak relevan (Firdaus, 2018). Oleh karena 

itu, pengembangan siklus manajemen kinerja harus selalu 

mempertimbangkan faktor budaya organisasi, dan manajemen puncak harus 

berkomitmen untuk menciptakan lingkungan yang mendukung keberhasilan 

siklus tersebut. 

Dengan demikian, siklus manajemen kinerja adalah proses yang 

kompleks tetapi penting untuk keberhasilan organisasi. Ia tidak hanya 

berfungsi sebagai alat untuk mengukur dan mengevaluasi kinerja, tetapi juga 

sebagai mekanisme untuk mempromosikan perbaikan yang berkelanjutan, 

mengembangkan bakat, dan mencapai tujuan strategis. Dengan perencanaan 

yang tepat, pemantauan yang berkelanjutan, evaluasi yang objektif, 

pengembangan yang efektif, serta penghargaan dan refleksi yang sesuai, 

siklus manajemen kinerja dapat menjadi landasan bagi pengelolaan sumber 

daya manusia yang sukses dan pencapaian keunggulan kompetitif. 

C. Hubungan Manajemen Kinerja dengan Konsep Lain 

Keterkaitan erat antara manajemen kinerja dengan konsep-konsep 

penting lain dalam organisasi seperti kepemimpinan dan motivasi. 

Manajemen kinerja tidak berdiri sendiri sebagai fungsi yang terpisah dalam 

organisasi, melainkan berinteraksi dan berkolaborasi dengan elemen-elemen 

lain yang mempengaruhi produktivitas dan efektivitas karyawan. Untuk 

memahami manajemen kinerja secara komprehensif, penting untuk melihat 

bagaimana konsep-konsep lain ini berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. 

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor kunci yang sangat 

memengaruhi keberhasilan manajemen kinerja. Seorang pemimpin yang 

efektif tidak hanya mampu mengarahkan dan menginspirasi timnya, tetapi 

juga memiliki peran penting dalam mengimplementasikan dan memelihara 
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sistem manajemen kinerja yang efektif. Kepemimpinan yang baik 

menciptakan visi yang jelas bagi organisasi dan memastikan bahwa tujuan 

kinerja karyawan selaras dengan visi tersebut (Saputro, 2021). Pemimpin 

yang efektif juga berperan dalam menetapkan harapan kinerja, memberikan 

umpan balik yang konstruktif, dan mendukung pengembangan karyawan. 

Selain itu, gaya kepemimpinan yang diterapkan juga berpengaruh besar 

terhadap budaya kinerja di dalam organisasi. Misalnya, pemimpin yang 

menggunakan pendekatan transformasional cenderung mendorong inovasi 

dan perbaikan berkelanjutan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja 

karyawan dan tim. 

Motivasi karyawan juga memiliki hubungan yang sangat erat dengan 

manajemen kinerja. Tanpa motivasi yang memadai, bahkan sistem 

manajemen kinerja yang paling canggih sekalipun tidak akan dapat 

mencapai hasil yang diinginkan. Teori-teori motivasi, seperti teori kebutuhan 

Maslow, teori dua faktor Herzberg, atau teori ekspektansi Vroom, 

memberikan wawasan tentang bagaimana memotivasi karyawan untuk 

mencapai kinerja yang optimal (Saputro, 2021). Manajemen kinerja yang 

efektif harus mempertimbangkan faktor-faktor motivasional ini dalam setiap 

tahap siklus manajemen kinerja, mulai dari perencanaan hingga evaluasi. 

Misalnya, dengan menghubungkan tujuan kinerja individu dengan 

penghargaan yang bermakna bagi karyawan, manajer dapat meningkatkan 

motivasi dan keterlibatan karyawan. Motivasi intrinsik, seperti rasa 

pencapaian pribadi dan pengakuan, juga dapat ditingkatkan melalui umpan 

balik yang positif dan pengembangan karier yang terstruktur. 

Selain itu, motivasi karyawan juga dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lain seperti pengakuan, insentif, dan kesempatan untuk berkembang. 

Pengakuan atas kinerja yang baik, baik dalam bentuk verbal maupun materi, 

dapat memberikan dorongan signifikan bagi karyawan untuk terus 

meningkatkan kinerjanya. Insentif yang tepat juga memainkan peran penting 

dalam motivasi, di mana kompensasi yang adil dan kompetitif dapat 

meningkatkan semangat kerja dan loyalitas karyawan. Dalam konteks 
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manajemen kinerja, motivasi ini harus dikelola dengan cermat agar sejalan 

dengan tujuan organisasi dan tidak menciptakan persaingan yang tidak sehat 

di antara karyawan. Manajemen kinerja yang terintegrasi dengan baik akan 

menciptakan lingkungan yang memfasilitasi motivasi positif, yang pada 

akhirnya akan meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. 

Tidak hanya kepemimpinan dan motivasi, manajemen kinerja juga 

terkait erat dengan konsep lain seperti pengembangan sumber daya manusia 

(SDM) dan budaya organisasi. Pengembangan SDM adalah aspek penting 

dalam manajemen kinerja, karena menyediakan alat dan peluang bagi 

karyawan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi mereka 

(Wirdhawan & Wibisono, 2023). Dalam konteks ini, manajemen kinerja 

berfungsi sebagai mekanisme yang mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan dan memastikan bahwa setiap karyawan memiliki akses ke 

pelatihan dan pembelajaran yang relevan. Pengembangan ini bukan hanya 

tentang pelatihan formal, tetapi juga mencakup pengalaman kerja yang 

menantang, mentoring, dan coaching, yang semuanya berkontribusi pada 

peningkatan kinerja individu dan tim. Hubungan ini menegaskan pentingnya 

integrasi antara manajemen kinerja dan strategi pengembangan SDM yang 

holistik. 

Budaya organisasi juga memainkan peran yang signifikan dalam 

efektivitas manajemen kinerja. Budaya yang mendukung kinerja tinggi, 

kolaborasi, dan inovasi akan mendorong karyawan untuk mencapai standar 

kinerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, budaya yang kurang mendukung dapat 

menjadi hambatan bagi keberhasilan manajemen kinerja, bahkan jika sistem 

dan proses yang ada sudah sangat baik. Budaya organisasi yang positif juga 

mempengaruhi bagaimana umpan balik diterima dan digunakan oleh 

karyawan, serta bagaimana mereka memandang proses evaluasi kinerja. 

Dalam organisasi dengan budaya yang sehat, karyawan cenderung lebih 

terbuka terhadap umpan balik dan lebih proaktif dalam mengambil inisiatif 

untuk meningkatkan kinerja mereka (Saputro, 2021). Oleh karena itu, 

manajemen kinerja harus dirancang dengan mempertimbangkan karakteristik 
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budaya organisasi untuk memastikan bahwa semua proses yang diterapkan 

dapat diterima dan efektif. 

Hubungan manajemen kinerja dengan komunikasi juga sangat penting. 

Komunikasi yang efektif antara manajer dan karyawan adalah dasar bagi 

implementasi manajemen kinerja yang sukses. Tanpa komunikasi yang jelas 

dan terbuka, karyawan mungkin tidak memahami apa yang diharapkan dari 

mereka, bagaimana kinerja mereka akan dinilai, atau bagaimana mereka 

dapat memperbaiki kinerja mereka (Wirdhawan & Wibisono, 2023). Oleh 

karena itu, manajemen kinerja yang baik harus mencakup strategi 

komunikasi yang terencana dan konsisten. Manajer harus mampu 

mengartikulasikan tujuan dan harapan dengan jelas, memberikan umpan 

balik yang konstruktif secara berkala, dan memastikan bahwa karyawan 

merasa didengar dan dihargai. Komunikasi dua arah yang efektif juga 

membantu dalam membangun kepercayaan antara manajer dan karyawan, 

yang penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan 

produktif. 

Selain itu, hubungan manajemen kinerja dengan manajemen perubahan 

juga tidak bisa diabaikan. Dalam lingkungan bisnis yang terus berubah, 

organisasi harus mampu beradaptasi dengan cepat, dan ini memerlukan 

manajemen kinerja yang fleksibel dan responsif. Ketika organisasi 

menghadapi perubahan, seperti restrukturisasi, pengenalan teknologi baru, 

atau perubahan strategi, manajemen kinerja harus menyesuaikan diri untuk 

mendukung karyawan dalam proses transisi. Misalnya, selama periode 

perubahan, manajer mungkin perlu menyesuaikan tujuan kinerja atau 

mengubah pendekatan dalam memberikan umpan balik untuk menjaga 

motivasi dan keterlibatan karyawan. Hubungan ini menunjukkan bahwa 

manajemen kinerja harus bersifat dinamis dan mampu beradaptasi dengan 

kondisi eksternal dan internal organisasi (Saputro, 2021). 

Manajemen kinerja juga memiliki kaitan erat dengan manajemen risiko. 

Risiko yang tidak dikelola dengan baik dapat berdampak negatif pada 

kinerja individu dan organisasi. Oleh karena itu, manajemen kinerja harus 
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mencakup identifikasi dan mitigasi risiko yang dapat memengaruhi 

pencapaian tujuan kinerja. Manajer perlu memahami risiko yang mungkin 

dihadapi oleh karyawan dalam menjalankan tugas mereka dan mengambil 

langkah-langkah yang diperlukan untuk mengurangi dampak risiko tersebut. 

Ini bisa melibatkan penyediaan pelatihan tambahan, penyesuaian beban 

kerja, atau pengembangan strategi pengelolaan stres. Dengan 

mengintegrasikan manajemen risiko ke dalam proses manajemen kinerja, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan yang lebih aman dan lebih 

kondusif untuk kinerja optimal. 

Manajemen kinerja juga berhubungan dengan pengambilan keputusan 

strategis dalam organisasi. Data yang dihasilkan dari proses manajemen 

kinerja memberikan wawasan yang berharga bagi manajemen puncak dalam 

membuat keputusan terkait sumber daya manusia, seperti promosi, 

pengembangan, dan alokasi tugas. Selain itu, analisis kinerja individu dan 

tim dapat membantu dalam mengidentifikasi tren atau masalah yang perlu 

ditangani secara strategis. Misalnya, jika data kinerja menunjukkan 

penurunan produktivitas di bagian tertentu dari organisasi, manajemen dapat 

menggunakan informasi ini untuk menyelidiki penyebabnya dan mengambil 

tindakan yang diperlukan (Saputro, 2021). Dengan demikian, manajemen 

kinerja berfungsi sebagai alat penting untuk mendukung pengambilan 

keputusan yang berbasis data dan meningkatkan efektivitas organisasi secara 

keseluruhan. Dalam kesimpulannya, manajemen kinerja adalah bagian 

integral dari keseluruhan sistem manajemen dalam organisasi yang memiliki 

hubungan erat dengan konsep-konsep lain seperti kepemimpinan, motivasi, 

pengembangan SDM, budaya organisasi, komunikasi, manajemen 

perubahan, manajemen risiko, dan pengambilan keputusan strategis. 

Keberhasilan manajemen kinerja sangat bergantung pada sejauh mana 

konsep-konsep ini diintegrasikan dan dikelola secara efektif. Dengan 

memahami dan mengelola hubungan antara manajemen kinerja dan konsep-

konsep ini, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kinerja tinggi, mengembangkan bakat, dan mencapai tujuan strategis mereka 
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BAGIAN II 

PERENCANAAN KINERJA 

 

Bagian II dari buku "Manajemen Kinerja" berfokus pada Perencanaan 

Kinerja, yang merupakan tahap krusial dalam memastikan bahwa organisasi 

dapat mencapai tujuan strategisnya secara efektif. Dalam perencanaan 

kinerja, langkah pertama adalah menetapkan tujuan yang jelas dan terukur, 

yang harus selaras dengan visi dan misi organisasi. Tujuan ini harus 

diturunkan dari strategi jangka panjang dan dirinci dalam bentuk target yang 

spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART). 

Selanjutnya, perencanaan kinerja melibatkan identifikasi indikator kinerja 

utama (KPI) yang akan digunakan untuk mengukur pencapaian tujuan 

tersebut. KPI harus dipilih dengan hati-hati untuk memastikan bahwa 

mereka benar-benar mencerminkan kinerja yang diinginkan dan memberikan 

informasi yang berguna untuk pengambilan keputusan. Selain itu, 

perencanaan kinerja juga mencakup penetapan tanggung jawab dan alokasi 

sumber daya yang diperlukan untuk mencapai tujuan. Ini melibatkan 

penetapan anggaran, pengalokasian tenaga kerja, dan penjadwalan aktivitas 

yang relevan. Proses perencanaan kinerja tidak berhenti pada perumusan 

tujuan dan KPI saja. Penting juga untuk mengembangkan rencana tindakan 

yang detail, yang mencakup langkah-langkah konkret dan strategi yang akan 

digunakan untuk mengatasi tantangan yang mungkin timbul. Dengan 

perencanaan yang matang, organisasi dapat memastikan bahwa setiap bagian 

dari sistem manajemen kinerja bekerja secara harmonis, dan semua anggota 

tim memahami peran mereka dalam mencapai hasil yang diinginkan.  
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BAB III 

MENETAPKAN TUJUAN ORGANISASI DAN INDIVIDU 

 

 

PENDAHULUAN 

Pendahuluan pada Bab 3 "Menetapkan Tujuan Organisasi dan Individu" 

ini akan membahas aspek fundamental dalam manajemen kinerja, yakni 

bagaimana menetapkan tujuan yang jelas dan terukur baik untuk organisasi 

maupun individu. Tujuan yang baik merupakan fondasi utama untuk 

mengarahkan aktivitas dan usaha dalam suatu organisasi, serta memastikan 

bahwa semua sumber daya digunakan secara efektif untuk mencapai hasil 

yang diinginkan. Dalam konteks manajemen kinerja, menetapkan tujuan 

bukan hanya sekadar menuliskan apa yang ingin dicapai, tetapi juga 

melibatkan proses pemikiran strategis yang mempertimbangkan visi, misi, 

serta nilai-nilai organisasi. 

Tujuan organisasi adalah pernyataan spesifik mengenai hasil akhir yang 

ingin dicapai oleh seluruh entitas. Penetapan tujuan ini harus selaras dengan 

visi dan misi organisasi yang lebih luas, serta memfokuskan usaha dan 

sumber daya pada hasil yang dapat diukur dan dicapai dalam jangka waktu 

tertentu (Seferti et al., 2022). Hal ini memerlukan analisis mendalam 

terhadap kondisi internal dan eksternal organisasi, serta perumusan strategi 

yang tepat untuk mengatasi tantangan dan memanfaatkan peluang. Dalam 

proses ini, penting untuk melibatkan berbagai pemangku kepentingan untuk 

memastikan bahwa tujuan yang ditetapkan mencerminkan kebutuhan dan 

harapan mereka serta dapat diterima oleh seluruh anggota organisasi. 

Di sisi lain, menetapkan tujuan individu merupakan langkah penting 

untuk memastikan bahwa setiap karyawan memiliki arah dan motivasi dalam 

pekerjaan mereka. Tujuan individu harus berhubungan erat dengan tujuan 

organisasi agar kinerja individu dapat berkontribusi secara langsung 
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terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Proses penetapan 

tujuan individu melibatkan dialog antara manajer dan karyawan untuk 

memahami aspirasi, kekuatan, dan area pengembangan masing-masing. 

Tujuan individu yang efektif haruslah spesifik, terukur, dapat dicapai, 

relevan, dan berbatas waktu, yang sering dikenal dengan istilah SMART 

(Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound). 

Pentingnya menetapkan tujuan yang jelas tidak hanya terletak pada 

pencapaian hasil akhir, tetapi juga pada motivasi dan keterlibatan karyawan. 

Tujuan yang jelas dan terukur memberikan arah yang konkret dan 

memudahkan karyawan untuk memahami bagaimana kontribusi mereka 

mempengaruhi kesuksesan organisasi. Selain itu, proses penetapan tujuan 

yang melibatkan umpan balik dan komunikasi dua arah dapat meningkatkan 

rasa kepemilikan dan komitmen terhadap hasil yang diharapkan (Seferti et 

al., 2022). Di dalam bab ini, kita akan mengeksplorasi berbagai pendekatan 

dan metodologi dalam menetapkan tujuan, mulai dari teori-teori manajemen 

kinerja hingga praktik terbaik yang telah terbukti efektif di berbagai 

organisasi. Kita juga akan membahas tantangan yang sering dihadapi dalam 

proses penetapan tujuan, serta strategi untuk mengatasi hambatan yang 

mungkin muncul. Dengan pemahaman yang mendalam tentang proses ini, 

diharapkan pembaca dapat mengaplikasikan konsep-konsep yang dipelajari 

untuk meningkatkan efektivitas manajemen kinerja dalam organisasi 

mereka. 

Penetapan tujuan yang efektif adalah langkah awal yang krusial dalam 

manajemen kinerja. Melalui bab ini, diharapkan pembaca dapat memperoleh 

wawasan yang komprehensif tentang cara menetapkan tujuan yang tidak 

hanya realistis dan dapat dicapai, tetapi juga dapat memotivasi dan 

mempengaruhi pencapaian hasil yang diinginkan. Keterampilan dalam 

menetapkan tujuan yang baik akan membawa dampak positif bagi 

keseluruhan proses manajemen kinerja, yang pada akhirnya akan 

mendukung kesuksesan dan keberlanjutan organisasi. 
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A. Penyusunan Visi, Misi, dan Tujuan Organisasi 

Penyusunan visi, misi, dan tujuan organisasi merupakan tahap 

fundamental dalam perencanaan strategis yang mengarahkan arah dan 

operasi suatu organisasi. Ketiga elemen ini tidak hanya memberikan 

kerangka kerja untuk pengambilan keputusan dan perencanaan tetapi juga 

membentuk identitas dan arah masa depan organisasi. Setiap organisasi, 

terlepas dari ukuran atau sektornya, perlu memiliki visi, misi, dan tujuan 

yang jelas untuk mengarahkan usaha dan memastikan bahwa semua 

anggotanya bekerja menuju hasil yang sama. 

Visi adalah pernyataan aspiratif yang menggambarkan masa depan ideal 

yang ingin dicapai oleh organisasi. Visi memberikan arah jangka panjang 

dan bertindak sebagai panduan bagi keputusan strategis dan perencanaan. 

Sebuah visi yang efektif harus inspiratif dan memotivasi, mencerminkan 

nilai-nilai inti dan ambisi terbesar organisasi (Patmawati et al., 2023). Visi 

sering kali bersifat jangka panjang dan menggambarkan apa yang ingin 

dicapai organisasi di masa depan, meskipun seringkali tidak mencakup detail 

tentang bagaimana mencapai visi tersebut. Misalnya, visi sebuah perusahaan 

teknologi mungkin adalah “Menjadi pelopor inovasi digital yang mengubah 

cara orang hidup dan bekerja.” 

Misi, di sisi lain, adalah pernyataan yang lebih konkret dan praktis 

mengenai alasan keberadaan organisasi. Misi menjelaskan tujuan dasar 

organisasi dan bagaimana cara organisasi beroperasi untuk mencapai tujuan 

tersebut. Ini mencakup deskripsi tentang produk atau layanan yang 

ditawarkan, pasar yang dilayani, dan nilai-nilai yang diterapkan dalam 

pelaksanaan operasional. Misi berfungsi sebagai panduan sehari-hari yang 

membantu staf dan manajer untuk menyelaraskan keputusan dan tindakan 

mereka dengan tujuan organisasi. Sebagai contoh, misi perusahaan teknologi 

yang sama mungkin adalah “Menyediakan solusi perangkat lunak inovatif 

yang meningkatkan produktivitas dan efisiensi bagi perusahaan di seluruh 

dunia.” 
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Tujuan organisasi adalah hasil spesifik dan terukur yang ingin dicapai 

dalam jangka waktu tertentu. Tujuan ini harus selaras dengan visi dan misi 

organisasi, serta memecah visi dan misi menjadi langkah-langkah yang lebih 

terukur dan dapat dicapai. Tujuan yang baik harus SMART—Spesifik, 

Terukur, Dapat dicapai, Relevan, dan Berbatas waktu—untuk memastikan 

bahwa mereka memberikan arah yang jelas dan memungkinkan evaluasi 

kemajuan. Misalnya, sebuah perusahaan teknologi mungkin menetapkan 

tujuan untuk “Meningkatkan pangsa pasar sebesar 15% dalam waktu dua 

tahun melalui peluncuran produk baru dan ekspansi ke pasar internasional.” 

Dalam proses penyusunan visi, misi, dan tujuan, keterlibatan berbagai 

pemangku kepentingan, termasuk pimpinan organisasi, karyawan, dan 

pelanggan, sangat penting. Melibatkan pemangku kepentingan dapat 

membantu memastikan bahwa visi dan misi mencerminkan harapan dan 

kebutuhan semua pihak yang terlibat, serta meningkatkan dukungan dan 

komitmen terhadap tujuan yang ditetapkan (Patmawati et al., 2023). Selain 

itu, proses ini harus melibatkan analisis situasi internal dan eksternal untuk 

mengidentifikasi kekuatan, kelemahan, peluang, dan ancaman yang dapat 

mempengaruhi pencapaian tujuan.  

Proses penyusunan visi dan misi biasanya dimulai dengan sesi 

brainstorming dan diskusi strategis, di mana pimpinan organisasi 

mengeksplorasi aspirasi dan ambisi jangka panjang. Diskusi ini sering kali 

menghasilkan beberapa versi visi dan misi yang kemudian disempurnakan 

dan disesuaikan hingga mencapai formulasi yang paling representatif dan 

inspiratif. Selanjutnya, tujuan organisasi dikembangkan dengan 

mempertimbangkan visi dan misi tersebut, serta dengan memasukkan data 

dan analisis tentang kondisi pasar, sumber daya yang tersedia, dan tren 

industri. 

Penting untuk memastikan bahwa visi, misi, dan tujuan yang ditetapkan 

tidak hanya bersifat aspiratif tetapi juga realistis dan praktis. Sebuah visi 

yang terlalu ambisius tanpa mempertimbangkan kemampuan dan sumber 

daya yang tersedia dapat menyebabkan frustrasi dan kehilangan arah. 
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Sebaliknya, tujuan yang tidak realistis atau tidak terukur dapat menyebabkan 

kebingungan dan kesulitan dalam mengevaluasi kemajuan. Oleh karena itu, 

proses penyusunan harus mempertimbangkan berbagai faktor dan tantangan 

yang ada, serta melibatkan umpan balik dari berbagai pihak untuk 

memastikan bahwa hasil akhir mencerminkan kebutuhan dan aspirasi yang 

sebenarnya. 

Setelah visi, misi, dan tujuan ditetapkan, langkah berikutnya adalah 

mengkomunikasikannya kepada seluruh anggota organisasi. Komunikasi 

yang efektif sangat penting untuk memastikan bahwa semua karyawan 

memahami dan dapat menyelaraskan pekerjaan mereka dengan arah strategis 

organisasi. Selain itu, visi, misi, dan tujuan harus menjadi bagian integral 

dari proses manajemen kinerja, dengan pengukuran dan evaluasi yang 

konsisten untuk memastikan bahwa organisasi tetap pada jalur yang benar 

untuk mencapai hasil yang diinginkan (Patmawati et al., 2023). 

Secara keseluruhan, penyusunan visi, misi, dan tujuan organisasi adalah 

proses yang memerlukan perhatian dan perencanaan yang cermat. Ketiga 

elemen ini berfungsi sebagai kompas yang membimbing organisasi dalam 

perjalanan menuju pencapaian hasil jangka panjang dan kesuksesan yang 

berkelanjutan. Dengan visi yang jelas, misi yang terfokus, dan tujuan yang 

terukur, organisasi dapat menciptakan arah strategis yang kuat dan 

memastikan bahwa setiap langkah yang diambil selaras dengan aspirasi dan 

ambisi yang lebih besar. 

B. Penentuan Tujuan Kinerja Individu yang SMART 

Penentuan tujuan kinerja individu yang SMART merupakan praktik 

krusial dalam manajemen kinerja yang bertujuan untuk memaksimalkan 

produktivitas dan efektivitas setiap anggota organisasi (Azhar, 2018). 

Metode SMART—yang merupakan singkatan dari Specific (Spesifik), 

Measurable (Terukur), Achievable (Dapat dicapai), Relevant (Relevan), dan 

Time-bound (Berbatas waktu)—memberikan kerangka kerja yang sistematis 

untuk menetapkan tujuan yang jelas dan dapat dikelola, sehingga setiap 
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individu memiliki pemahaman yang tepat tentang apa yang diharapkan dan 

bagaimana pencapaiannya akan diukur. 

Specific (Spesifik) adalah elemen pertama dalam penetapan tujuan 

SMART. Tujuan harus jelas dan terperinci, sehingga tidak ada ruang untuk 

ambiguitas atau kebingungan. Sebuah tujuan spesifik mendefinisikan dengan 

tepat apa yang ingin dicapai, mengidentifikasi apa yang diperlukan untuk 

mencapainya, dan menjelaskan mengapa tujuan tersebut penting. Misalnya, 

daripada menetapkan tujuan umum seperti “meningkatkan keterampilan,” 

tujuan yang lebih spesifik akan menjadi “menghadiri dua pelatihan 

keterampilan presentasi dalam tiga bulan ke depan.” Dengan spesifikasi 

yang jelas, individu dapat memahami dengan tepat apa yang perlu dilakukan 

dan mengapa hal itu penting untuk keberhasilan mereka dalam peran mereka 

(Seferti et al., 2022). 

Measurable (Terukur) mengacu pada kemampuan untuk mengukur 

kemajuan dan pencapaian tujuan. Tujuan yang terukur memungkinkan 

individu dan manajer untuk melacak kemajuan dan mengevaluasi hasil 

secara objektif. Kriteria pengukuran ini dapat berupa angka, waktu, atau 

indikator lain yang relevan. Sebagai contoh, tujuan seperti “meningkatkan 

penjualan sebesar 20% dalam enam bulan” adalah terukur karena hasilnya 

dapat dihitung dan dinilai. Dengan menetapkan metrik yang jelas, individu 

dapat lebih mudah mengevaluasi sejauh mana mereka telah mencapai tujuan 

dan menyesuaikan usaha mereka jika diperlukan. 

Achievable (Dapat dicapai) memastikan bahwa tujuan yang ditetapkan 

realistis dan dapat dicapai dengan sumber daya dan keterampilan yang 

tersedia. Tujuan harus menantang namun masih dalam jangkauan, sehingga 

individu tidak merasa tertekan atau frustrasi jika tujuannya terlalu ambisius. 

Penetapan tujuan yang dapat dicapai melibatkan evaluasi terhadap kapasitas 

individu, sumber daya yang tersedia, dan batasan yang mungkin ada. 

Sebagai contoh, jika seorang karyawan baru menetapkan tujuan untuk 

“menjadi pemimpin proyek dalam enam bulan,” itu mungkin tidak realistis 

jika mereka baru memulai dan belum memiliki pengalaman atau 
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keterampilan yang cukup. Tujuan yang dapat dicapai membantu mendorong 

kemajuan tanpa menimbulkan beban yang tidak perlu. 

Relevant (Relevan) berarti bahwa tujuan harus relevan dengan peran 

individu dan selaras dengan tujuan organisasi. Tujuan yang relevan 

membantu memastikan bahwa usaha individu berkontribusi langsung 

terhadap pencapaian hasil yang lebih besar dan mendukung prioritas 

organisasi. Tujuan yang relevan juga berhubungan dengan aspirasi dan 

kebutuhan pengembangan individu. Misalnya, jika tujuan organisasi adalah 

untuk memperluas pasar internasional, tujuan individu yang relevan 

mungkin adalah “mengembangkan strategi pemasaran untuk dua pasar baru 

di Asia dalam waktu satu tahun,” yang selaras dengan tujuan organisasi yang 

lebih besar dan mendukung peran mereka dalam pencapaian tersebut (Seferti 

et al., 2022). 

Time-bound (Berbatas waktu) menetapkan batas waktu yang jelas 

untuk pencapaian tujuan. Dengan menentukan jangka waktu yang spesifik, 

individu dapat memprioritaskan tugas mereka dan mengatur waktu mereka 

dengan lebih efektif. Batas waktu membantu menciptakan rasa urgensi dan 

motivasi, serta memfasilitasi penilaian kemajuan. Misalnya, tujuan seperti 

“menyelesaikan proyek pengembangan produk dalam waktu tiga bulan” 

memiliki kerangka waktu yang jelas yang memungkinkan individu untuk 

memetakan langkah-langkah yang diperlukan dan mengevaluasi kemajuan 

pada interval yang teratur. 

Penting untuk melakukan evaluasi dan penyesuaian secara berkala 

terhadap tujuan kinerja individu. Ini termasuk menilai apakah tujuan masih 

relevan, apakah ada perubahan dalam kondisi yang mempengaruhi 

pencapaian, dan apakah individu memiliki sumber daya dan dukungan yang 

diperlukan untuk mencapai tujuan mereka (Azhar, 2018). Proses ini juga 

melibatkan memberikan umpan balik dan bimbingan yang konstruktif untuk 

membantu individu mengatasi tantangan dan mencapai tujuan mereka. 

Selain itu, dialog terbuka antara manajer dan karyawan mengenai tujuan 

kinerja sangat penting. Diskusi ini memungkinkan kedua belah pihak untuk 
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mengklarifikasi ekspektasi, mendiskusikan hambatan potensial, dan 

menyepakati langkah-langkah konkret untuk mencapai tujuan. Komunikasi 

yang efektif membantu memastikan bahwa individu memiliki pemahaman 

yang jelas tentang tujuan dan cara mencapainya, serta memberikan 

kesempatan untuk mengatasi masalah atau kekhawatiran yang mungkin 

timbul (Seferti et al., 2022). 

 

Gambar 3. SMART 

Penerapan tujuan SMART dalam penetapan kinerja individu juga 

berkontribusi pada budaya organisasi yang berorientasi pada hasil. Dengan 

menetapkan tujuan yang jelas dan terukur, organisasi dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang memotivasi dan mendukung, di mana individu merasa 

memiliki arah dan tujuan yang jelas dalam pekerjaan mereka. Ini tidak hanya 

meningkatkan produktivitas dan efisiensi tetapi juga membantu dalam 

pengembangan profesional dan kepuasan kerja. Secara keseluruhan, 

penetapan tujuan kinerja individu yang SMART adalah proses penting yang 

memerlukan perhatian dan perencanaan yang matang. Dengan mengikuti 

prinsip-prinsip SMART, individu dapat memiliki tujuan yang jelas, terukur, 

dan dapat dicapai yang selaras dengan visi dan misi organisasi. Hal ini tidak 

hanya mendukung pencapaian hasil yang lebih baik tetapi juga 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan, menciptakan fondasi 

yang solid untuk kesuksesan organisasi dan pertumbuhan individu yang 

berkelanjutan (Azhar, 2018). 
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BAB IV 

MENGEMBANGKAN STANDAR KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, pengembangan standar 

kinerja yang efektif menjadi salah satu aspek kunci dalam manajemen 

kinerja organisasi. Standar kinerja bukan hanya sekadar alat ukur, melainkan 

merupakan fondasi yang mendasari bagaimana setiap individu dan tim dalam 

organisasi beroperasi, berkolaborasi, dan mencapai tujuan. Di BAB 4 ini, 

kita akan menjelajahi berbagai elemen penting dalam mengembangkan 

standar kinerja yang dapat memandu organisasi menuju pencapaian kinerja 

yang optimal. 

Mengembangkan standar kinerja yang baik dimulai dengan pemahaman 

yang mendalam tentang apa yang ingin dicapai oleh organisasi dan 

bagaimana pencapaian tersebut dapat diukur secara efektif. Standar kinerja 

harus jelas, terukur, dan relevan dengan tujuan strategis organisasi. Oleh 

karena itu, langkah pertama dalam proses pengembangan standar kinerja 

adalah menetapkan tujuan yang spesifik dan terukur. Tujuan ini harus sejalan 

dengan visi dan misi organisasi serta memberikan panduan yang jelas 

tentang hasil yang diharapkan (Edi, 2016). 

Proses pengembangan standar kinerja juga melibatkan identifikasi dan 

analisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Ini termasuk penilaian 

terhadap berbagai aspek operasional, sumber daya, dan faktor eksternal yang 

dapat berdampak pada kinerja. Dalam hal ini, penting untuk melibatkan 

berbagai pemangku kepentingan, mulai dari manajemen puncak hingga 

anggota tim yang lebih rendah, untuk memastikan bahwa standar kinerja 

yang dikembangkan mencerminkan kebutuhan dan harapan seluruh 

organisasi. Selain itu, pengembangan standar kinerja memerlukan pemilihan 
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metrik dan indikator yang tepat untuk mengukur pencapaian tujuan. Metrik 

ini harus relevan dengan tugas dan tanggung jawab yang ada serta dapat 

memberikan gambaran yang akurat tentang kinerja yang sedang dinilai. 

Dalam hal ini, penting untuk menggunakan pendekatan yang berbasis data 

dan analisis untuk memastikan bahwa metrik yang dipilih benar-benar 

mencerminkan realitas kinerja yang terjadi. 

Implementasi standar kinerja juga merupakan bagian integral dari 

proses pengembangan. Setelah standar ditetapkan, langkah selanjutnya 

adalah mengkomunikasikan standar tersebut kepada seluruh anggota 

organisasi. Ini memerlukan strategi komunikasi yang efektif untuk 

memastikan bahwa setiap individu memahami apa yang diharapkan dari 

mereka dan bagaimana mereka dapat berkontribusi terhadap pencapaian 

standar tersebut (Edi, 2016). Pelatihan dan dukungan juga menjadi aspek 

penting untuk memastikan bahwa setiap anggota tim memiliki keterampilan 

dan pengetahuan yang diperlukan untuk memenuhi standar kinerja. Namun, 

pengembangan standar kinerja bukanlah proses yang statis. Lingkungan 

bisnis yang dinamis dan perubahan dalam strategi organisasi seringkali 

memerlukan penyesuaian terhadap standar kinerja yang ada. Oleh karena itu, 

evaluasi dan peninjauan berkala terhadap standar kinerja sangat penting 

untuk memastikan bahwa mereka tetap relevan dan efektif. Proses ini 

melibatkan pengumpulan umpan balik, analisis hasil kinerja, dan 

penyesuaian terhadap standar yang diperlukan. 

Di dalam bab ini, kita akan membahas langkah-langkah praktis dalam 

mengembangkan standar kinerja yang efektif, mulai dari penetapan tujuan 

hingga evaluasi dan penyesuaian. Kami juga akan membahas berbagai 

metode dan alat yang dapat digunakan untuk membantu dalam proses ini, 

serta tantangan yang mungkin dihadapi dan cara mengatasinya. Dengan 

pemahaman yang mendalam tentang bagaimana mengembangkan dan 

menerapkan standar kinerja, diharapkan pembaca dapat menerapkan 

pengetahuan ini untuk meningkatkan kinerja individu dan tim dalam 

organisasi mereka (Edi, 2016). 



 

49 

A. Kriteria Kinerja yang Efektif 

Kriteria kinerja yang efektif adalah fondasi utama dalam membangun 

sistem manajemen kinerja yang sukses. Menetapkan kriteria yang tepat tidak 

hanya memastikan bahwa hasil yang dicapai sesuai dengan harapan, tetapi 

juga membantu dalam mengarahkan dan memotivasi individu dan tim untuk 

mencapai tujuan organisasi. Berbagai elemen kunci yang menjadikan kriteria 

kinerja efektif serta bagaimana kriteria ini dapat diterapkan untuk 

meningkatkan hasil dan produktivitas dalam organisasi. 

Kriteria kinerja yang efektif harus memenuhi beberapa karakteristik 

utama. Pertama, kriteria tersebut harus spesifik dan jelas. Kejelasan dalam 

kriteria memungkinkan semua pihak yang terlibat untuk memahami dengan 

tepat apa yang diharapkan dari mereka. Kriteria yang kabur atau ambigu 

dapat menyebabkan kebingungan dan ketidakpastian, yang pada gilirannya 

dapat mengurangi motivasi dan kinerja. Oleh karena itu, setiap kriteria harus 

didefinisikan dengan detail yang cukup, menjelaskan apa yang diukur, 

bagaimana pengukuran dilakukan, dan standar apa yang dianggap sebagai 

pencapaian yang memadai (Ginanjar & Berliana, 2021). 

Selain itu, kriteria kinerja harus terukur. Tanpa metrik yang jelas, sulit 

untuk menilai sejauh mana seseorang atau tim telah mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Oleh karena itu, setiap kriteria harus dapat diukur dengan cara 

yang objektif dan kuantitatif. Metrik ini bisa berupa angka, persentase, atau 

indikator lain yang dapat memberikan gambaran yang akurat tentang kinerja. 

Misalnya, dalam konteks penjualan, kriteria kinerja dapat mencakup target 

penjualan bulanan yang harus dicapai. Metrik ini memudahkan evaluasi 

apakah target tersebut tercapai atau tidak. Kriteria kinerja yang efektif juga 

harus relevan dengan tujuan dan tanggung jawab individu atau tim. 

Relevansi ini memastikan bahwa fokus kinerja selaras dengan prioritas 

strategis organisasi. Kriteria yang tidak relevan dapat menyebabkan upaya 

yang sia-sia dan tidak berdampak pada pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu, penting untuk mengidentifikasi kriteria yang berhubungan 

langsung dengan pekerjaan yang dilakukan dan hasil yang diharapkan dari 
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peran tersebut. Misalnya, seorang manajer proyek mungkin memiliki kriteria 

kinerja yang mencakup penyelesaian proyek tepat waktu dan dalam 

anggaran yang ditetapkan, yang secara langsung mempengaruhi kesuksesan 

proyek. 

Kriteria kinerja harus juga dapat dicapai. Kriteria yang terlalu ambisius 

atau tidak realistis dapat mengakibatkan frustrasi dan penurunan motivasi. 

Oleh karena itu, penting untuk menetapkan kriteria yang menantang namun 

masih dalam jangkauan kemampuan individu atau tim. Hal ini melibatkan 

penilaian terhadap sumber daya yang tersedia, keterampilan, dan kapasitas 

yang ada sebelum menetapkan target. Misalnya, jika sebuah tim baru saja 

dibentuk, mungkin tidak realistis mengharapkan mereka untuk mencapai 

hasil yang setara dengan tim yang sudah berpengalaman tanpa memberikan 

waktu yang cukup untuk adaptasi (Ginanjar & Berliana, 2021). Selain itu, 

kriteria kinerja yang efektif harus memberikan umpan balik yang 

konstruktif. Umpan balik yang baik memungkinkan individu dan tim untuk 

mengetahui di mana mereka berdiri dalam hal pencapaian kinerja dan area 

mana yang perlu diperbaiki. Umpan balik ini seharusnya spesifik dan 

didasarkan pada data yang objektif, sehingga memberikan arahan yang jelas 

tentang langkah-langkah yang dapat diambil untuk meningkatkan kinerja. 

Proses umpan balik yang teratur dan sistematis juga membantu dalam 

menjaga fokus pada tujuan dan memperbaiki strategi jika diperlukan. 

Kriteria kinerja harus bersifat konsisten dalam penerapannya. 

Konsistensi memastikan bahwa semua individu atau tim dinilai dengan cara 

yang sama, yang pada gilirannya membangun keadilan dan kepercayaan 

dalam sistem penilaian. Ketidak konsistenan dalam penerapan kriteria dapat 

mengarah pada ketidakpuasan dan konflik di dalam organisasi. Oleh karena 

itu, penting untuk memiliki pedoman yang jelas dan prosedur standar yang 

diikuti dalam evaluasi kinerja untuk memastikan bahwa kriteria diterapkan 

secara adil dan merata. 

Selanjutnya, kriteria kinerja harus fleksibel dan dapat disesuaikan 

dengan perubahan kondisi atau prioritas. Lingkungan bisnis yang dinamis 
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seringkali memerlukan penyesuaian terhadap kriteria kinerja untuk 

memastikan bahwa mereka tetap relevan dan efektif. Oleh karena itu, 

penting untuk memiliki mekanisme untuk meninjau dan memperbarui 

kriteria kinerja secara berkala. Hal ini memungkinkan organisasi untuk 

merespons perubahan yang terjadi dan memastikan bahwa standar kinerja 

yang diterapkan tetap sejalan dengan tujuan dan kebutuhan organisasi. 

Dalam prakteknya, mengembangkan kriteria kinerja yang efektif melibatkan 

proses kolaboratif yang melibatkan berbagai pihak di dalam organisasi. 

Melibatkan pemangku kepentingan dalam proses ini, seperti manajer, staf, 

dan anggota tim, dapat memberikan wawasan yang berharga dan 

memastikan bahwa kriteria yang dikembangkan mencerminkan kebutuhan 

dan ekspektasi yang beragam. Diskusi terbuka dan umpan balik dari 

berbagai pihak dapat membantu dalam menetapkan kriteria yang lebih 

realistis dan dapat diterima (Ginanjar & Berliana, 2021). 

Memastikan bahwa kriteria kinerja terintegrasi dengan sistem 

penghargaan dan pengakuan yang ada di organisasi. Kriteria kinerja yang 

efektif harus disertai dengan mekanisme penghargaan yang memadai untuk 

mendorong pencapaian dan mempertahankan motivasi. Pengakuan terhadap 

pencapaian kinerja yang baik tidak hanya meningkatkan semangat individu 

dan tim, tetapi juga memperkuat budaya kinerja yang positif di dalam 

organisasi. Dengan memahami dan menerapkan kriteria kinerja yang efektif, 

organisasi dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pencapaian hasil 

yang optimal dan mendorong pertumbuhan serta pengembangan. Kriteria 

yang jelas, terukur, relevan, dapat dicapai, dan memberikan umpan balik 

yang konstruktif merupakan elemen penting dalam memastikan bahwa 

manajemen kinerja berfungsi secara efektif. Proses pengembangan dan 

penerapan kriteria kinerja yang baik memerlukan perhatian dan perencanaan 

yang matang, namun hasilnya akan memberikan manfaat jangka panjang 

bagi organisasi dalam mencapai tujuan dan meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan. 
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Kriteria kinerja yang efektif adalah elemen kunci dalam manajemen 

kinerja yang memandu bagaimana hasil diukur dan dinilai. Kriteria ini 

berfungsi sebagai tolok ukur untuk mengevaluasi sejauh mana individu, tim, 

atau organisasi mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kriteria yang efektif 

tidak hanya mencerminkan hasil akhir tetapi juga memastikan bahwa proses 

dan praktik yang mendukung pencapaian hasil tersebut berada pada jalur 

yang benar. Dalam sub-bab ini, kita akan mengeksplorasi elemen-elemen 

kunci dari kriteria kinerja yang efektif dan bagaimana cara 

mengimplementasikannya dalam praktek (Nurdiansyah & Satoto, 2023). 

1. Spesifik dan Jelas 

Salah satu aspek penting dari kriteria kinerja yang efektif adalah 

spesifisitas. Kriteria harus jelas dan terperinci, sehingga semua pihak yang 

terlibat memahami apa yang diharapkan dari mereka. Kriteria yang spesifik 

mengurangi ambiguitas dan memastikan bahwa tujuan yang ingin dicapai 

dipahami dengan baik. Misalnya, alih-alih menetapkan kriteria umum seperti 

"meningkatkan penjualan," cobalah menetapkan kriteria yang lebih spesifik 

seperti "meningkatkan penjualan produk A sebesar 15% dalam kuartal 

berikutnya." Dengan menetapkan kriteria yang spesifik, organisasi dapat 

memberikan arahan yang lebih jelas dan fokus pada hasil yang diinginkan. 

2. Terukur 

Kriteria kinerja yang efektif harus dapat diukur. Ini berarti bahwa ada 

metrik atau indikator yang jelas untuk menilai sejauh mana kriteria tersebut 

tercapai. Pengukuran kinerja memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi 

kemajuan secara objektif dan konsisten. Misalnya, jika kriteria kinerja 

mencakup "meningkatkan kepuasan pelanggan," maka metrik yang dapat 

digunakan mungkin termasuk skor kepuasan pelanggan, tingkat retensi 

pelanggan, atau jumlah keluhan pelanggan yang diterima. Dengan mengukur 

kriteria secara kuantitatif atau kualitatif, organisasi dapat mendapatkan 

gambaran yang lebih akurat tentang pencapaian mereka. 
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3. Tercapai dan Realistis 

Kriteria kinerja haruslah dapat dicapai dan realistis. Menetapkan kriteria 

yang terlalu tinggi atau tidak realistis dapat menyebabkan frustrasi dan 

demotivasi. Sebaliknya, kriteria yang terlalu mudah tidak akan mendorong 

peningkatan yang berarti. Penting untuk menetapkan kriteria yang 

menantang namun masih dapat dicapai dengan usaha yang wajar. Proses ini 

melibatkan evaluasi sumber daya yang tersedia, kemampuan individu atau 

tim, serta konteks dan kondisi yang ada. Dengan menetapkan kriteria yang 

realistis, organisasi dapat menjaga motivasi dan keterlibatan yang tinggi. 

4. Relevan 

Kriteria kinerja harus relevan dengan tujuan strategis organisasi atau 

fungsi spesifik yang dinilai. Relevansi memastikan bahwa kriteria yang 

ditetapkan berkontribusi langsung pada pencapaian hasil yang diinginkan. 

Misalnya, jika tujuan strategis organisasi adalah untuk meningkatkan 

inovasi, maka kriteria kinerja yang relevan mungkin mencakup jumlah ide 

baru yang dihasilkan, jumlah paten yang diajukan, atau tingkat keberhasilan 

proyek inovasi. Kriteria yang relevan membantu memastikan bahwa upaya 

dan sumber daya difokuskan pada area yang benar-benar berkontribusi pada 

tujuan jangka panjang. 

5. Terikat Waktu 

Kriteria kinerja yang efektif juga harus terikat waktu. Ini berarti bahwa 

ada jangka waktu yang jelas untuk mencapai kriteria tersebut. Menetapkan 

batas waktu untuk pencapaian kriteria membantu dalam menciptakan urgensi 

dan fokus. Misalnya, jika kriteria kinerja adalah "meningkatkan efisiensi 

operasional," maka jangka waktu yang ditetapkan bisa berupa "dalam enam 

bulan ke depan" atau "dalam satu tahun." Batas waktu memungkinkan 

organisasi untuk memantau kemajuan secara berkala dan membuat 

penyesuaian yang diperlukan untuk tetap berada pada jalur yang benar. 
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6. Dapat Dipahami dan Komunikasikan 

Kriteria kinerja yang efektif harus dapat dipahami dan dikomunikasikan 

dengan baik kepada semua pihak yang terlibat. Kriteria yang kompleks atau 

tidak jelas dapat menyebabkan kebingungan dan ketidakpastian. Oleh karena 

itu, penting untuk menyampaikan kriteria dengan cara yang mudah dipahami 

dan memastikan bahwa semua anggota tim atau individu mengetahui 

harapan yang ada. Komunikasi yang baik tentang kriteria kinerja juga 

membantu dalam membangun transparansi dan memastikan bahwa semua 

pihak memiliki pemahaman yang sama tentang tujuan dan standar yang 

diharapkan. 

7. Memungkinkan Umpan Balik 

Kriteria kinerja yang efektif harus memungkinkan umpan balik yang 

konstruktif. Umpan balik adalah komponen penting dalam proses 

manajemen kinerja, karena membantu individu atau tim untuk mengetahui 

bagaimana mereka berkinerja dan di mana perbaikan diperlukan. Kriteria 

yang dirancang dengan baik memungkinkan umpan balik yang spesifik dan 

relevan, sehingga membantu dalam meningkatkan kinerja dan mengatasi 

masalah yang mungkin muncul. Proses umpan balik harus terintegrasi dalam 

evaluasi kinerja dan dilakukan secara teratur untuk mendukung 

pengembangan dan perbaikan berkelanjutan. 

8. Fleksibilitas dan Penyesuaian 

Lingkungan bisnis yang dinamis sering kali memerlukan penyesuaian 

terhadap kriteria kinerja. Kriteria yang efektif harus memiliki elemen 

fleksibilitas untuk memungkinkan perubahan sesuai dengan kebutuhan dan 

kondisi yang berubah. Ini berarti bahwa kriteria kinerja perlu dievaluasi dan 

ditinjau secara berkala untuk memastikan relevansi dan efektivitasnya. Jika 

ada perubahan dalam strategi organisasi, pasar, atau kondisi eksternal 

lainnya, kriteria kinerja mungkin perlu disesuaikan untuk mencerminkan 
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perubahan tersebut. Fleksibilitas dalam kriteria kinerja memungkinkan 

organisasi untuk tetap responsif dan adaptif terhadap perubahan yang terjadi. 

9. Dukungan Sumber Daya 

Terakhir, kriteria kinerja harus didukung oleh sumber daya yang 

memadai. Menetapkan kriteria tanpa mempertimbangkan ketersediaan 

sumber daya yang diperlukan dapat menghambat pencapaian tujuan. Sumber 

daya meliputi anggaran, alat, teknologi, serta keterampilan dan pengetahuan 

yang dibutuhkan. Dengan memastikan bahwa ada dukungan sumber daya 

yang memadai untuk mencapai kriteria kinerja, organisasi dapat 

mengoptimalkan peluang untuk sukses dan menghindari kendala yang tidak 

perlu. 

Dalam rangka memastikan bahwa kriteria kinerja yang ditetapkan 

benar-benar efektif, organisasi harus melakukan evaluasi dan peninjauan 

berkala. Proses ini melibatkan analisis hasil, pengumpulan umpan balik dari 

berbagai pemangku kepentingan, dan penyesuaian terhadap kriteria jika 

diperlukan. Dengan pendekatan yang sistematis dan terencana, organisasi 

dapat memastikan bahwa kriteria kinerja yang diterapkan mendukung 

pencapaian tujuan yang lebih besar dan meningkatkan hasil kinerja secara 

keseluruhan (Ginanjar & Berliana, 2021). Secara keseluruhan, kriteria 

kinerja yang efektif merupakan komponen integral dalam manajemen kinerja 

yang membantu organisasi dalam menetapkan harapan, mengukur 

pencapaian, dan mendorong perbaikan berkelanjutan. Dengan 

memperhatikan elemen-elemen kunci dari kriteria kinerja yang efektif, 

organisasi dapat mencapai tujuan mereka dengan lebih efisien dan 

memastikan kesuksesan jangka panjang. 

B. Metode Penentuan Standar Kinerja 

Penentuan standar kinerja yang efektif adalah langkah penting dalam 

manajemen kinerja yang bertujuan untuk memastikan bahwa tujuan 

organisasi tercapai dengan cara yang terukur dan sistematis. Metode 

penentuan standar kinerja tidak hanya melibatkan identifikasi dan penetapan 
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target, tetapi juga memerlukan pendekatan yang terstruktur dan berbasis data 

untuk menghasilkan standar yang relevan, adil, dan dapat dicapai. Dalam 

sub-bab ini, kita akan membahas berbagai metode penentuan standar kinerja 

yang umum digunakan dan bagaimana metode tersebut dapat diterapkan 

untuk mengoptimalkan hasil kinerja dalam organisasi c. 

Salah satu metode yang sering digunakan dalam penentuan standar 

kinerja adalah pendekatan berbasis tujuan, atau dikenal dengan istilah Goal-

Setting Theory. Pendekatan ini melibatkan penetapan tujuan yang jelas, 

spesifik, dan terukur yang harus dicapai oleh individu atau tim. Tujuan ini 

biasanya didasarkan pada analisis kebutuhan dan prioritas organisasi. 

Pendekatan ini didorong oleh prinsip bahwa karyawan lebih termotivasi dan 

berkinerja lebih baik ketika mereka memiliki tujuan yang jelas dan 

menantang (Nurdiansyah & Satoto, 2023). Untuk menerapkan metode ini, 

manajer harus bekerja sama dengan anggota tim untuk menetapkan tujuan 

yang realistis namun ambisius, serta memastikan bahwa semua tujuan yang 

ditetapkan sesuai dengan visi dan misi organisasi. 

Metode lainnya adalah Balanced Scorecard, yang diperkenalkan oleh 

Kaplan dan Norton. Metode ini tidak hanya fokus pada hasil keuangan, 

tetapi juga mempertimbangkan perspektif lainnya seperti pelanggan, proses 

internal, dan pembelajaran serta pertumbuhan. Balanced Scorecard 

membantu dalam menciptakan keseimbangan antara berbagai dimensi 

kinerja, sehingga standar yang ditetapkan mencakup berbagai aspek yang 

penting bagi kesuksesan organisasi (Edi, 2016). Dalam menggunakan 

Balanced Scorecard, organisasi mengidentifikasi tujuan strategis dalam 

empat perspektif utama, menetapkan indikator kinerja utama (KPI) untuk 

masing-masing perspektif, dan memastikan bahwa semua kriteria kinerja 

selaras dengan tujuan strategis yang lebih besar. 

Pendekatan berbasis kompetensi juga merupakan metode penting dalam 

penentuan standar kinerja. Metode ini berfokus pada pengembangan dan 

evaluasi kompetensi atau keterampilan yang dibutuhkan untuk mencapai 

hasil kinerja yang diinginkan. Kompetensi ini bisa mencakup keterampilan 
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teknis, keterampilan interpersonal, dan kemampuan kepemimpinan. Dengan 

menentukan standar kinerja yang berkaitan dengan kompetensi spesifik, 

organisasi dapat memastikan bahwa individu atau tim memiliki keterampilan 

dan kemampuan yang diperlukan untuk mencapai tujuan mereka. Metode ini 

sering kali melibatkan penilaian kompetensi yang ada, identifikasi gap, dan 

pengembangan program pelatihan untuk meningkatkan keterampilan yang 

diperlukan. 

Selain itu, metode benchmarking juga sering digunakan untuk 

menentukan standar kinerja. Benchmarking melibatkan perbandingan kinerja 

organisasi dengan standar atau praktik terbaik di industri atau dengan 

pesaing utama. Dengan menggunakan benchmarking, organisasi dapat 

mengidentifikasi area di mana mereka perlu meningkatkan dan menetapkan 

standar yang sesuai untuk mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi. Proses 

benchmarking melibatkan pengumpulan data dari berbagai sumber, analisis 

perbedaan antara kinerja organisasi dan praktik terbaik, serta penerapan 

langkah-langkah perbaikan berdasarkan temuan tersebut (Edi, 2016). 

Metode lain yang perlu dipertimbangkan adalah pendekatan berbasis 

data atau Data-Driven Performance Management. Pendekatan ini 

menggunakan data dan analisis untuk menetapkan standar kinerja yang 

realistis dan relevan. Data yang dikumpulkan dari berbagai sumber, seperti 

laporan kinerja sebelumnya, survei kepuasan pelanggan, dan analisis tren 

industri, digunakan untuk membuat keputusan yang berbasis pada bukti. 

Dengan mengandalkan data, organisasi dapat menetapkan standar kinerja 

yang lebih objektif dan mengurangi subjektivitas dalam penilaian kinerja. 

Selain itu, penggunaan data membantu dalam memantau kemajuan dan 

melakukan penyesuaian jika diperlukan (Nurdiansyah & Satoto, 2023). 

Metode partisipatif juga memainkan peran penting dalam penentuan 

standar kinerja. Pendekatan ini melibatkan keterlibatan anggota tim dan 

pemangku kepentingan dalam proses penetapan standar kinerja. Dengan 

melibatkan berbagai pihak, organisasi dapat memastikan bahwa standar 

kinerja yang ditetapkan mencerminkan kebutuhan dan ekspektasi yang 
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beragam. Partisipasi dalam penetapan standar juga dapat meningkatkan rasa 

kepemilikan dan komitmen terhadap pencapaian standar yang telah 

ditetapkan. Diskusi terbuka dan umpan balik dari berbagai pihak membantu 

dalam menyusun kriteria yang lebih tepat dan relevan untuk semua anggota 

tim. 

Selanjutnya, metode SMART (Specific, Measurable, Achievable, 

Relevant, Time-bound) merupakan pendekatan populer dalam penentuan 

standar kinerja. Metode SMART membantu dalam memastikan bahwa 

standar kinerja yang ditetapkan memenuhi kriteria spesifik, terukur, dapat 

dicapai, relevan, dan terikat waktu. Pendekatan ini memberikan struktur 

yang jelas untuk menetapkan tujuan dan kriteria kinerja, serta memfasilitasi 

pengukuran kemajuan dan pencapaian hasil. Dengan menerapkan prinsip-

prinsip SMART, organisasi dapat menetapkan standar kinerja yang tidak 

hanya jelas dan terukur tetapi juga selaras dengan tujuan strategis dan waktu 

yang ditentukan. 

Metode lain yang patut diperhatikan adalah model OKR (Objectives 

and Key Results). OKR adalah kerangka kerja manajemen kinerja yang 

berfokus pada penetapan tujuan yang ambisius (Objectives) dan hasil kunci 

yang dapat diukur (Key Results) untuk mencapai tujuan tersebut. Model ini 

memungkinkan organisasi untuk menetapkan tujuan yang jelas dan 

mengukur pencapaian hasil melalui indikator yang spesifik. OKR juga 

mendukung transparansi dan akuntabilitas, karena semua anggota tim dapat 

melihat dan memahami tujuan serta hasil yang diharapkan. Model ini sering 

kali digunakan untuk mengarahkan fokus dan memastikan bahwa semua 

pihak bekerja menuju pencapaian tujuan yang sama. 

Dalam prakteknya, memilih metode yang tepat untuk penentuan standar 

kinerja sering kali melibatkan kombinasi dari beberapa pendekatan, 

tergantung pada kebutuhan dan konteks organisasi. Tidak ada satu metode 

yang cocok untuk semua situasi, dan penting untuk mempertimbangkan 

berbagai faktor seperti jenis industri, ukuran organisasi, dan tujuan strategis 

saat menentukan metode yang akan diterapkan. Evaluasi terus-menerus dan 
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penyesuaian terhadap metode yang digunakan juga penting untuk 

memastikan bahwa standar kinerja tetap relevan dan efektif dalam 

menghadapi perubahan kondisi dan tantangan yang ada. 

Dengan menggunakan berbagai metode penentuan standar kinerja yang 

telah dibahas, organisasi dapat menetapkan kriteria yang jelas, terukur, dan 

relevan untuk meningkatkan hasil kinerja secara keseluruhan. Proses ini 

memerlukan perhatian terhadap detail, analisis data yang cermat, dan 

keterlibatan aktif dari berbagai pihak. Dengan pendekatan yang sistematis 

dan berbasis pada bukti, organisasi dapat mencapai standar kinerja yang 

tinggi dan mendukung pencapaian tujuan strategis mereka (Nurdiansyah & 

Satoto, 2023). 

Penentuan standar kinerja adalah proses yang krusial dalam manajemen 

kinerja, yang melibatkan penetapan parameter atau tolok ukur untuk 

mengevaluasi efektivitas dan efisiensi kerja dalam organisasi. Metode yang 

digunakan untuk menentukan standar kinerja dapat mempengaruhi 

bagaimana hasil diukur, dievaluasi, dan dikelola. Sub-bab ini membahas 

berbagai metode penentuan standar kinerja, termasuk pendekatan berbasis 

hasil, berbasis proses, serta metode komparatif dan benchmarking, serta 

bagaimana masing-masing metode dapat diterapkan untuk mencapai hasil 

yang optimal. 

1. Pendekatan Berbasis Hasil 

Pendekatan berbasis hasil adalah metode yang fokus pada pencapaian 

hasil akhir yang diinginkan sebagai standar kinerja. Dalam pendekatan ini, 

standar kinerja ditetapkan berdasarkan tujuan atau target yang harus dicapai, 

seperti peningkatan pendapatan, pengurangan biaya, atau peningkatan 

kepuasan pelanggan. Metode ini sering digunakan karena memberikan arah 

yang jelas dan terukur tentang apa yang harus dicapai.  Penerapan 

pendekatan berbasis hasil melibatkan beberapa langkah kunci. Pertama, 

organisasi harus menetapkan tujuan strategis yang jelas dan spesifik. 

Selanjutnya, standar kinerja ditetapkan berdasarkan target yang ingin dicapai 
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untuk setiap tujuan. Misalnya, jika tujuan strategis adalah untuk 

meningkatkan penjualan produk, standar kinerja mungkin mencakup target 

penjualan bulanan atau tahunan yang harus dicapai. Evaluasi kinerja 

kemudian dilakukan dengan membandingkan hasil aktual dengan target yang 

telah ditetapkan. Pendekatan ini memungkinkan organisasi untuk fokus pada 

pencapaian hasil akhir, namun perlu diingat bahwa standar berbasis hasil 

sering kali memerlukan pemantauan yang cermat untuk memastikan bahwa 

hasil tersebut benar-benar mencerminkan kinerja yang diinginkan. 

2. Pendekatan Berbasis Proses 

Pendekatan berbasis proses menekankan pentingnya proses dan 

prosedur dalam mencapai standar kinerja. Alih-alih hanya fokus pada hasil 

akhir, pendekatan ini menetapkan standar kinerja berdasarkan kualitas dan 

efektivitas proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Metode ini 

sering digunakan dalam konteks produksi, layanan, dan manajemen proyek 

di mana proses yang efisien dan efektif berkontribusi langsung pada hasil 

yang diinginkan. Untuk menerapkan pendekatan berbasis proses, organisasi 

harus terlebih dahulu memetakan proses yang terlibat dalam pencapaian 

tujuan. Kemudian, standar kinerja ditetapkan berdasarkan parameter yang 

berkaitan dengan efektivitas dan efisiensi proses. Misalnya, dalam konteks 

produksi, standar kinerja dapat mencakup waktu siklus produksi, tingkat 

cacat produk, atau efisiensi penggunaan bahan baku. Evaluasi kinerja 

dilakukan dengan mengukur seberapa baik proses berjalan dibandingkan 

dengan standar yang telah ditetapkan. Pendekatan ini membantu dalam 

meningkatkan kualitas dan efisiensi proses, tetapi juga memerlukan 

pemantauan dan perbaikan berkelanjutan untuk menjaga standar proses yang 

tinggi. 

3. Metode Komparatif 

Metode komparatif melibatkan penetapan standar kinerja dengan 

membandingkan kinerja organisasi atau individu dengan kinerja pihak lain 

atau dengan benchmark industri. Metode ini berguna untuk menetapkan 
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standar yang realistis dan kompetitif berdasarkan kinerja relatif terhadap 

pesaing atau organisasi sejenis. Dalam praktiknya, organisasi sering kali 

menggunakan data industri atau standar yang ditetapkan oleh asosiasi 

profesional untuk menentukan apa yang dianggap sebagai kinerja yang baik. 

Dalam menerapkan metode komparatif, langkah pertama adalah 

mengidentifikasi pesaing atau organisasi sejenis yang relevan untuk 

dibandingkan. Selanjutnya, data kinerja dari pihak-pihak tersebut 

dikumpulkan dan dianalisis untuk menetapkan standar kinerja yang 

diharapkan. Misalnya, jika standar kinerja di industri adalah 95% kepuasan 

pelanggan, maka organisasi dapat menetapkan standar internal yang setara 

atau lebih tinggi untuk mencapai keunggulan kompetitif. Evaluasi kinerja 

dilakukan dengan membandingkan hasil aktual dengan benchmark yang 

telah ditetapkan. Metode komparatif memungkinkan organisasi untuk 

menetapkan standar yang bersaing dengan praktek terbaik di industri, tetapi 

juga memerlukan akses yang memadai ke data relevan dan analisis yang 

akurat. 

4. Metode Benchmarking 

Benchmarking adalah proses perbandingan kinerja organisasi dengan 

praktik terbaik yang ada di industri atau di luar industri. Metode ini 

melibatkan identifikasi organisasi yang dikenal memiliki kinerja unggul dan 

membandingkan proses, praktik, dan hasil mereka dengan organisasi yang 

melakukan benchmarking. Tujuannya adalah untuk memahami praktik 

terbaik dan menetapkan standar kinerja yang dapat diadopsi untuk 

meningkatkan hasil. Proses benchmarking melibatkan beberapa langkah 

penting. Pertama, organisasi harus mengidentifikasi area kunci untuk 

benchmarking, seperti proses operasional, layanan pelanggan, atau 

manajemen proyek. Selanjutnya, organisasi mencari dan mengidentifikasi 

pemimpin industri atau praktik terbaik yang relevan untuk dibandingkan. 

Data dan informasi tentang praktik dan kinerja mereka dikumpulkan dan 

dianalisis untuk menetapkan standar kinerja yang baru. Misalnya, jika 

organisasi ingin meningkatkan efisiensi proses, mereka dapat 
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membandingkan proses internal mereka dengan praktik terbaik dari 

organisasi yang dikenal unggul dalam efisiensi operasional. Benchmarking 

membantu organisasi dalam mengadopsi praktik terbaik dan menetapkan 

standar kinerja yang ambisius dan realistis. 

5. Metode Penetapan Standar Partisipatif 

Metode penetapan standar partisipatif melibatkan keterlibatan berbagai 

pemangku kepentingan dalam proses penetapan standar kinerja. Pendekatan 

ini memastikan bahwa standar kinerja yang ditetapkan mencerminkan 

pandangan dan kebutuhan semua pihak yang terlibat. Dengan melibatkan 

manajer, staf, dan anggota tim, organisasi dapat menetapkan standar yang 

lebih realistis dan mendapatkan dukungan yang lebih besar dalam mencapai 

tujuan. Langkah pertama dalam metode partisipatif adalah mengadakan 

diskusi atau sesi brainstorming dengan pemangku kepentingan untuk 

mengidentifikasi kriteria kinerja yang penting. Kemudian, standar kinerja 

ditetapkan berdasarkan masukan dan konsensus dari berbagai pihak. Proses 

ini sering kali melibatkan pertemuan tim, survei, atau diskusi kelompok 

fokus untuk mendapatkan perspektif yang beragam. Evaluasi kinerja 

dilakukan dengan mempertimbangkan umpan balik dan kontribusi dari 

semua pihak yang terlibat. Metode partisipatif membantu dalam 

meningkatkan keterlibatan dan motivasi, serta memastikan bahwa standar 

kinerja yang ditetapkan sesuai dengan kebutuhan nyata dan realistis. 

6. Metode Berbasis Data 

Metode berbasis data menggunakan data historis dan analisis statistik 

untuk menentukan standar kinerja. Metode ini melibatkan pengumpulan dan 

analisis data kinerja sebelumnya untuk menetapkan tolok ukur dan target 

yang realistis. Dengan menggunakan data yang tersedia, organisasi dapat 

mengidentifikasi pola, tren, dan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, 

serta menetapkan standar yang berbasis pada informasi yang objektif. 

Langkah pertama dalam metode berbasis data adalah mengumpulkan data 

historis yang relevan, seperti data penjualan, biaya, atau produktivitas. 



 

63 

Kemudian, analisis data dilakukan untuk menentukan rata-rata, median, dan 

variabilitas kinerja dari periode sebelumnya. Berdasarkan analisis ini, 

standar kinerja ditetapkan untuk mencerminkan hasil yang diharapkan. 

Misalnya, jika data historis menunjukkan rata-rata penjualan bulanan sebesar 

$100,000, maka standar kinerja dapat ditetapkan untuk meningkatkan 

penjualan sebesar 10% dari rata-rata tersebut. Metode berbasis data 

memberikan dasar yang kuat untuk penetapan standar kinerja yang realistis 

dan dapat diukur, namun memerlukan akses yang baik ke data yang akurat 

dan relevan. 

7. Metode Standar Internasional 

Metode standar internasional melibatkan penggunaan standar yang 

diakui secara global untuk menetapkan kriteria kinerja. Standar internasional 

sering kali ditetapkan oleh badan-badan internasional atau asosiasi industri 

yang memiliki pengaruh luas di berbagai negara. Penggunaan standar 

internasional memungkinkan organisasi untuk memastikan bahwa mereka 

mematuhi praktik terbaik dan persyaratan global. Dalam menerapkan metode 

ini, organisasi pertama-tama harus mengidentifikasi standar internasional 

yang relevan untuk sektor atau industri mereka. Kemudian, standar tersebut 

diadopsi dan diterapkan sebagai tolok ukur kinerja. Misalnya, standar ISO 

9001 untuk manajemen kualitas dapat digunakan sebagai acuan untuk 

menetapkan standar kinerja dalam proses produksi atau layanan. Evaluasi 

kinerja dilakukan dengan membandingkan praktik dan hasil organisasi 

dengan standar internasional yang telah ditetapkan. Metode ini membantu 

organisasi dalam memastikan bahwa mereka memenuhi standar global dan 

menjaga kualitas serta konsistensi yang tinggi. 

Secara keseluruhan, metode penentuan standar kinerja memainkan 

peran penting dalam mengelola dan mengevaluasi kinerja dalam organisasi. 

Dengan memilih metode yang sesuai dan menerapkannya secara efektif, 

organisasi dapat menetapkan standar kinerja yang realistis, terukur, dan 

relevan dengan tujuan strategis mereka. Proses penetapan standar kinerja 

yang baik tidak hanya membantu dalam mencapai hasil yang diinginkan 
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tetapi juga mendukung perbaikan berkelanjutan dan pengembangan 

organisasi (Nurdiansyah & Satoto, 2023). 

C. Indikator Kinerja Utama (KPI) 

Indikator Kinerja Utama (KPI) merupakan alat yang krusial dalam 

manajemen kinerja untuk mengukur sejauh mana sebuah organisasi, 

departemen, tim, atau individu mencapai tujuan strategis yang telah 

ditetapkan. KPI berfungsi sebagai tolok ukur yang konkret dan terukur, 

memungkinkan organisasi untuk memantau, mengevaluasi, dan mengelola 

kinerja mereka secara efektif. Dalam sub-bab ini, kita akan membahas 

berbagai aspek yang berkaitan dengan KPI, termasuk pengertian, jenis-jenis 

KPI, proses pemilihan, dan penerapannya dalam organisasi (Sudaryanto, 

2024). 

 

Gambar 4. KPI 



 

65 

KPI, atau Key Performance Indicators, adalah metrik yang digunakan 

untuk menilai efektivitas pencapaian tujuan strategis. KPI yang baik 

haruslah spesifik, terukur, relevan, dan terikat waktu—prinsip-prinsip yang 

dikenal dengan istilah SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, 

Time-bound). Dengan menerapkan prinsip-prinsip ini, organisasi dapat 

memastikan bahwa KPI yang digunakan benar-benar mencerminkan aspek-

aspek penting dari kinerja dan memberikan gambaran yang jelas tentang 

pencapaian tujuan. 

Terdapat berbagai jenis KPI yang dapat diterapkan tergantung pada 

kebutuhan dan tujuan organisasi. KPI dapat dibagi menjadi dua kategori 

utama: KPI lagging dan KPI leading. KPI lagging, atau indikator kinerja 

lagging, adalah metrik yang mengukur hasil setelah kejadian terjadi. Contoh 

dari KPI lagging adalah pendapatan tahunan, laba bersih, atau kepuasan 

pelanggan yang diukur melalui survei setelah produk atau layanan diberikan. 

KPI lagging memberikan gambaran tentang kinerja masa lalu dan sering kali 

digunakan untuk menilai hasil akhir dari strategi yang telah diterapkan. 

Sebaliknya, KPI leading, atau indikator kinerja leading, adalah metrik yang 

dapat memprediksi hasil masa depan dan memberikan indikasi tentang 

kinerja di masa yang akan datang. KPI leading sering kali lebih proaktif dan 

dapat digunakan untuk mengidentifikasi potensi masalah atau peluang 

sebelum hasil akhir terlihat (Sudaryanto, 2024). Contoh KPI leading 

termasuk tingkat kepuasan karyawan, jumlah prospek penjualan yang 

dihasilkan, atau frekuensi pelatihan yang diikuti oleh karyawan. KPI leading 

membantu organisasi dalam melakukan penyesuaian sebelum masalah 

menjadi lebih besar atau peluang hilang. 

Ketika memilih KPI yang tepat, organisasi perlu mempertimbangkan 

beberapa faktor kunci. Pertama, KPI harus selaras dengan tujuan strategis 

organisasi. Ini berarti bahwa setiap KPI yang dipilih harus berkontribusi 

langsung pada pencapaian tujuan besar organisasi. Misalnya, jika tujuan 

utama organisasi adalah meningkatkan kepuasan pelanggan, maka KPI yang 

relevan mungkin termasuk waktu respon layanan pelanggan atau tingkat 
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retensi pelanggan. Dengan memastikan keselarasan antara KPI dan tujuan 

strategis, organisasi dapat fokus pada area yang paling penting untuk 

kesuksesan mereka. 

Kedua, KPI harus dapat diukur secara objektif dan konsisten. 

Pengukuran KPI harus dilakukan dengan cara yang dapat diulang dan 

memberikan data yang akurat untuk analisis. Hal ini memerlukan sistem 

yang andal untuk mengumpulkan dan menganalisis data. Misalnya, untuk 

KPI terkait produktivitas, sistem pelaporan dan pemantauan yang otomatis 

dapat membantu dalam mengumpulkan data yang diperlukan secara akurat 

dan konsisten. Pengukuran yang konsisten memungkinkan perbandingan 

data dari waktu ke waktu dan membantu dalam memantau kemajuan 

terhadap target yang telah ditetapkan. 

Selain itu, KPI harus relevan dengan peran atau fungsi yang diukur. KPI 

yang tidak relevan atau tidak sesuai dengan pekerjaan atau tanggung jawab 

individu atau tim dapat mengakibatkan penurunan motivasi dan kinerja. 

Oleh karena itu, penting untuk memilih KPI yang sesuai dengan fungsi 

spesifik dan memberikan informasi yang berguna untuk pengambilan 

keputusan. Misalnya, dalam konteks pemasaran, KPI yang relevan mungkin 

termasuk jumlah lead yang dihasilkan, konversi prospek menjadi pelanggan, 

dan biaya per akuisisi pelanggan. Proses penetapan KPI juga memerlukan 

keterlibatan berbagai pemangku kepentingan dalam organisasi. Keterlibatan 

ini penting untuk memastikan bahwa KPI yang dipilih mencerminkan 

kebutuhan dan ekspektasi berbagai pihak yang terlibat. Diskusi terbuka 

dengan manajer, staf, dan anggota tim dapat membantu dalam 

mengidentifikasi KPI yang paling relevan dan memastikan bahwa ada 

kesepakatan mengenai metrik yang akan digunakan. Partisipasi aktif dari 

berbagai pemangku kepentingan juga dapat meningkatkan rasa kepemilikan 

dan komitmen terhadap pencapaian KPI yang telah ditetapkan (Sudaryanto, 

2024). 

Setelah KPI ditetapkan, penting untuk memastikan bahwa ada 

mekanisme untuk memantau dan melaporkan hasil secara teratur. Sistem 
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pelaporan yang efektif memungkinkan organisasi untuk melacak kinerja 

terhadap KPI secara real-time dan membuat penyesuaian yang diperlukan. 

Laporan berkala, seperti laporan bulanan atau kuartalan, dapat memberikan 

wawasan tentang kemajuan dan membantu dalam mengidentifikasi area 

yang memerlukan perhatian lebih lanjut. Selain itu, umpan balik yang 

diterima dari pelaporan KPI dapat digunakan untuk membuat keputusan 

strategis dan meningkatkan proses kinerja. 

Penting juga untuk memastikan bahwa KPI yang ditetapkan tidak hanya 

berfokus pada hasil akhir tetapi juga mencakup proses dan faktor-faktor 

yang mempengaruhi hasil tersebut. KPI yang baik tidak hanya memberikan 

informasi tentang apakah tujuan tercapai, tetapi juga tentang bagaimana 

pencapaian tersebut dicapai (Sudaryanto, 2024). Dengan memantau proses 

dan faktor-faktor yang mendasari hasil, organisasi dapat mengidentifikasi 

dan mengatasi masalah secara lebih proaktif, serta meningkatkan efisiensi 

dan efektivitas. Tantangan dalam penetapan KPI termasuk memastikan 

bahwa KPI tetap relevan dengan perubahan kondisi dan prioritas organisasi. 

Lingkungan bisnis yang dinamis sering kali memerlukan penyesuaian 

terhadap KPI untuk mencerminkan perubahan dalam strategi atau tujuan 

organisasi. Oleh karena itu, evaluasi berkala dan penyesuaian terhadap KPI 

sangat penting untuk memastikan bahwa mereka terus memenuhi kebutuhan 

dan memberikan nilai yang relevan. Proses ini melibatkan peninjauan secara 

rutin terhadap KPI yang ada, pengumpulan umpan balik, dan penyesuaian 

terhadap KPI jika diperlukan. 

Dalam implementasinya, KPI yang efektif dapat memberikan berbagai 

manfaat bagi organisasi. KPI membantu dalam menetapkan harapan yang 

jelas, memotivasi individu dan tim untuk mencapai hasil yang lebih baik, 

serta memberikan dasar untuk pengambilan keputusan yang berbasis data. 

Dengan mengukur kinerja terhadap KPI, organisasi dapat memperoleh 

wawasan yang berguna untuk perbaikan berkelanjutan, mendorong inovasi, 

dan mencapai keunggulan kompetitif. Secara keseluruhan, indikator kinerja 

utama merupakan alat yang esensial dalam manajemen kinerja untuk 
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memastikan bahwa tujuan organisasi tercapai dengan cara yang terukur dan 

terencana. Dengan memilih KPI yang tepat, memastikan pengukuran yang 

konsisten, melibatkan berbagai pemangku kepentingan, dan melakukan 

evaluasi berkala, organisasi dapat memanfaatkan KPI untuk meningkatkan 

hasil kinerja dan mencapai kesuksesan yang berkelanjutan. Penggunaan KPI 

yang efektif memerlukan perhatian terhadap detail dan proses yang 

sistematis, tetapi hasilnya akan memberikan manfaat jangka panjang bagi 

organisasi dalam mencapai tujuan strategis mereka (Sudaryanto, 2024). 

Indikator Kinerja Utama (KPI) adalah alat yang sangat penting dalam 

manajemen kinerja yang digunakan untuk mengukur efektivitas, efisiensi, 

dan keberhasilan suatu organisasi atau individu dalam mencapai tujuan 

strategis. KPI memberikan gambaran yang jelas dan terukur tentang 

pencapaian kinerja, dan mereka membantu dalam memantau kemajuan serta 

membuat keputusan yang berbasis data. Dalam sub-bab ini, kita akan 

mengeksplorasi konsep KPI, bagaimana cara menetapkannya, serta perannya 

dalam manajemen kinerja yang efektif. 

Definisi dan Pentingnya KPI 

Indikator Kinerja Utama (KPI) adalah metrik atau ukuran yang digunakan 

untuk menilai sejauh mana tujuan dan sasaran organisasi atau individu 

tercapai. KPI biasanya terkait langsung dengan tujuan strategis dan 

memberikan informasi yang relevan untuk mengevaluasi kinerja. KPI 

membantu dalam memantau kemajuan, mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan, dan membuat keputusan yang berbasis data untuk 

perbaikan berkelanjutan (Aditya et al., 2024). Pentingnya KPI terletak pada 

kemampuannya untuk menyediakan data yang konkret dan objektif tentang 

kinerja. Dengan menggunakan KPI, organisasi dapat mengukur hasil dari 

berbagai aktivitas dan inisiatif, membandingkan pencapaian dengan target 

yang telah ditetapkan, dan memastikan bahwa semua pihak terlibat fokus 

pada tujuan yang sama. KPI juga membantu dalam menganalisis tren kinerja 

dari waktu ke waktu dan mengidentifikasi peluang serta tantangan yang 

mungkin dihadapi. 
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Kriteria KPI yang Efektif 

Untuk menjadi efektif, KPI harus memenuhi beberapa kriteria penting: 

 Spesifik: KPI harus jelas dan spesifik dalam apa yang diukur. Indikator 

yang spesifik memberikan pemahaman yang tepat tentang apa yang 

harus dicapai dan bagaimana pengukurannya dilakukan. Misalnya, 

daripada menggunakan KPI yang umum seperti "penjualan," gunakan 

KPI yang lebih spesifik seperti "penjualan produk A dalam kuartal 

terakhir." 

 Terukur: KPI harus dapat diukur secara objektif. Ini berarti bahwa harus 

ada data yang tersedia untuk mengukur pencapaian KPI. KPI yang 

terukur memungkinkan organisasi untuk memantau kemajuan secara 

kuantitatif dan membuat evaluasi yang akurat. 

 Tercapai: KPI harus realistis dan dapat dicapai dengan sumber daya dan 

kapasitas yang ada. Menetapkan KPI yang tidak realistis dapat 

menyebabkan frustrasi dan demotivasi. KPI yang tercapai mendorong 

pencapaian tujuan dan memberikan motivasi kepada individu atau tim. 

 Relevan: KPI harus relevan dengan tujuan strategis organisasi dan 

memberikan informasi yang berguna untuk pengambilan keputusan. 

KPI yang relevan memastikan bahwa perhatian difokuskan pada aspek 

kinerja yang penting dan berdampak besar pada hasil akhir. 

 Terikat Waktu: KPI harus memiliki batas waktu yang jelas untuk 

pencapaian. Menetapkan jangka waktu untuk pencapaian KPI 

membantu dalam menciptakan urgensi dan memungkinkan pemantauan 

kemajuan secara periodik. Misalnya, KPI dapat mencakup pencapaian 

target dalam satu bulan, kuartal, atau tahun. 

Jenis-Jenis KPI 

KPI dapat dikategorikan ke dalam beberapa jenis, tergantung pada fokus dan 

tujuan pengukuran (Aditya et al., 2024): 
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 KPI Finansial: Mengukur kinerja keuangan organisasi, seperti 

pendapatan, profitabilitas, pengembalian investasi (ROI), dan biaya 

operasional. KPI finansial membantu dalam menilai kesehatan finansial 

dan keberhasilan strategi bisnis. 

 KPI Operasional: Berfokus pada efisiensi dan efektivitas proses 

operasional, seperti waktu siklus produksi, tingkat cacat produk, atau 

efisiensi penggunaan sumber daya. KPI operasional membantu dalam 

meningkatkan proses dan operasi sehari-hari. 

 KPI Pelanggan: Mengukur kepuasan pelanggan, retensi pelanggan, atau 

loyalitas pelanggan. KPI pelanggan membantu dalam menilai 

bagaimana organisasi memenuhi kebutuhan dan harapan pelanggan 

serta meningkatkan pengalaman pelanggan. 

 KPI Sumber Daya Manusia: Mengukur kinerja terkait dengan sumber 

daya manusia, seperti tingkat absensi, produktivitas karyawan, atau 

tingkat kepuasan karyawan. KPI sumber daya manusia membantu 

dalam manajemen tenaga kerja dan pengembangan karyawan. 

 KPI Proyek: Mengukur kemajuan dan pencapaian tujuan proyek, seperti 

penyelesaian tepat waktu, anggaran yang digunakan, atau kualitas hasil 

proyek. KPI proyek membantu dalam memantau dan mengelola proyek 

untuk memastikan keberhasilan penyelesaian. 

Cara Menetapkan KPI 

Menetapkan KPI yang efektif melibatkan beberapa langkah: 

 Menetapkan Tujuan: Langkah pertama adalah menetapkan tujuan yang 

jelas dan spesifik. Tujuan ini harus terkait dengan visi dan strategi 

organisasi. Misalnya, jika tujuan organisasi adalah untuk meningkatkan 

pangsa pasar, KPI yang relevan mungkin mencakup pertumbuhan 

penjualan atau jumlah pelanggan baru. 

 Memilih Metrik yang Tepat: Pilih metrik yang sesuai untuk mengukur 

pencapaian tujuan. Metrik ini harus dapat memberikan informasi yang 

relevan dan berguna tentang kinerja. Misalnya, untuk mengukur 
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kepuasan pelanggan, metrik yang dapat digunakan mungkin termasuk 

skor kepuasan pelanggan atau jumlah keluhan yang diterima. 

 Menetapkan Target: Tetapkan target yang spesifik dan realistis untuk 

setiap KPI. Target harus mencerminkan hasil yang diharapkan dan 

dapat dicapai dengan usaha yang wajar. Misalnya, jika KPI adalah 

tingkat retensi pelanggan, target mungkin adalah meningkatkan retensi 

pelanggan sebesar 10% dalam satu tahun. 

 Memonitor dan Mengevaluasi: Pantau kinerja secara teratur untuk 

memastikan bahwa KPI tercapai. Evaluasi kinerja dilakukan dengan 

membandingkan hasil aktual dengan target yang telah ditetapkan. Jika 

kinerja tidak sesuai dengan target, identifikasi penyebabnya dan buatlah 

perbaikan yang diperlukan. 

 Menyesuaikan KPI: Sesuaikan KPI jika diperlukan untuk 

mencerminkan perubahan dalam tujuan, strategi, atau kondisi pasar. 

KPI harus tetap relevan dan dapat diukur seiring dengan perubahan 

yang terjadi di lingkungan bisnis (Aditya et al., 2024). 

Peran KPI dalam Manajemen Kinerja 

KPI memainkan peran yang sangat penting dalam manajemen kinerja 

dengan memberikan alat untuk mengukur dan mengevaluasi hasil. Dengan 

menggunakan KPI, organisasi dapat: 

 Mengukur Kemajuan: KPI memungkinkan organisasi untuk memantau 

kemajuan terhadap tujuan dan sasaran. Dengan mengukur hasil secara 

teratur, organisasi dapat menilai sejauh mana mereka mencapai target 

dan membuat penyesuaian yang diperlukan. 

 Mengidentifikasi Masalah: KPI membantu dalam mengidentifikasi area 

yang memerlukan perbaikan. Jika KPI menunjukkan bahwa hasil tidak 

sesuai dengan target, organisasi dapat melakukan analisis untuk 

menemukan penyebab masalah dan mengimplementasikan solusi yang 

diperlukan. 

 Membuat Keputusan yang Berbasis Data: KPI menyediakan data yang 

objektif untuk pengambilan keputusan. Dengan menggunakan KPI, 
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manajer dan pemimpin organisasi dapat membuat keputusan yang 

didasarkan pada informasi yang akurat dan relevan. 

 Meningkatkan Kinerja: Dengan memantau dan mengevaluasi kinerja 

melalui KPI, organisasi dapat mengidentifikasi peluang untuk 

peningkatan dan mengimplementasikan tindakan untuk meningkatkan 

hasil. KPI mendukung perbaikan berkelanjutan dan membantu dalam 

mencapai kinerja yang lebih baik. 

 Memotivasi dan Mengarahkan: KPI memberikan arahan yang jelas dan 

terukur untuk individu dan tim. Dengan menetapkan KPI yang jelas, 

organisasi dapat memotivasi karyawan dan tim untuk mencapai tujuan 

dan meningkatkan kinerja mereka. 

Tantangan dalam Implementasi KPI 

Implementasi KPI sering kali dihadapkan pada beberapa tantangan, 

termasuk: 

 Pemilihan KPI yang Tepat: Memilih KPI yang tepat bisa menjadi 

tantangan, terutama jika tujuan dan metrik yang relevan tidak jelas. 

Organisasi harus memastikan bahwa KPI yang dipilih benar-benar 

mencerminkan tujuan strategis dan memberikan informasi yang 

berguna. 

 Pengumpulan Data yang Akurat: KPI memerlukan data yang akurat 

untuk diukur dengan benar. Tantangan dalam pengumpulan dan 

pengelolaan data dapat mempengaruhi keakuratan pengukuran KPI. 

Organisasi harus memastikan bahwa data yang digunakan untuk KPI 

adalah valid dan dapat diandalkan. 

 Penyesuaian dan Perubahan: KPI harus disesuaikan sesuai dengan 

perubahan dalam tujuan, strategi, atau kondisi pasar. Penyesuaian yang 

tidak dilakukan secara tepat dapat membuat KPI tidak relevan dan 

mengurangi efektivitas pengukuran kinerja. 

 Komunikasi dan Keterlibatan: Mengkomunikasikan KPI kepada seluruh 

tim dan memastikan keterlibatan mereka dalam pencapaian KPI adalah 

tantangan penting. Organisasi harus memastikan bahwa semua pihak 
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memahami KPI dan bagaimana mereka berkontribusi pada pencapaian 

tujuan. 

Secara keseluruhan, KPI adalah alat yang sangat berharga dalam 

manajemen kinerja, yang membantu organisasi untuk mengukur, memantau, 

dan meningkatkan pencapaian tujuan. Dengan menetapkan KPI yang efektif 

dan menerapkannya dengan baik, organisasi dapat mencapai kinerja yang 

lebih baik, membuat keputusan yang lebih baik, dan mendorong perbaikan 

berkelanjutan (Aditya et al., 2024).  
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BAGIAN III 

PELAKSANAAN KINERJA 

 

Bagian III dari buku Manajemen Kinerja berfokus pada pelaksanaan 

kinerja, yang merupakan tahap krusial dalam memastikan bahwa strategi dan 

tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif. Pada bagian ini, dibahas 

secara mendalam tentang bagaimana implementasi kinerja dilakukan di 

lapangan, mulai dari penetapan sasaran individu hingga evaluasi hasil kerja.  

Pelaksanaan kinerja melibatkan sejumlah aktivitas kunci yang harus dikelola 

dengan cermat. Pertama-tama, penting untuk menetapkan tujuan yang jelas 

dan terukur, yang kemudian dipecah menjadi sasaran spesifik untuk masing-

masing anggota tim. Selanjutnya, proses komunikasi yang efektif harus 

dilakukan untuk memastikan bahwa setiap individu memahami perannya dan 

bagaimana kontribusinya mempengaruhi hasil keseluruhan. Selama tahap 

pelaksanaan, pemantauan dan dukungan secara berkala sangat penting. 

Manajer harus melakukan evaluasi berkala terhadap kemajuan, memberikan 

umpan balik konstruktif, dan melakukan penyesuaian jika diperlukan untuk 

memastikan bahwa tujuan dapat tercapai. Pelaksanaan kinerja juga 

memerlukan pengelolaan sumber daya yang efisien dan motivasi yang 

berkelanjutan untuk menjaga semangat kerja tim. Secara keseluruhan, 

pelaksanaan kinerja tidak hanya tentang mengatur dan mengawasi, tetapi 

juga tentang menciptakan lingkungan yang mendukung dan memberdayakan 

setiap individu untuk mencapai potensi maksimalnya, sehingga kontribusi 

mereka benar-benar selaras dengan tujuan strategis organisasi. 
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BAB V 

MEMBERIKAN UMPAN BALIK KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Memberikan umpan balik kinerja merupakan salah satu aspek paling 

krusial dalam manajemen kinerja yang efektif. Proses ini tidak hanya 

berfungsi sebagai alat untuk mengevaluasi hasil kerja karyawan, tetapi juga 

memainkan peran penting dalam pengembangan profesional dan motivasi 

individu. Sebagai jembatan antara manajer dan bawahan, umpan balik yang 

konstruktif membantu menciptakan pemahaman yang lebih jelas tentang 

harapan dan standar yang diharapkan oleh organisasi, serta memberikan 

kesempatan bagi karyawan untuk memahami kekuatan dan area yang perlu 

diperbaiki dalam pekerjaan mereka. Dalam konteks ini, umpan balik bukan 

hanya sekadar penilaian, tetapi juga sebuah proses komunikatif yang 

mendukung pencapaian tujuan bersama dan pengembangan karir (Mahyadi 

& Anshori, 2023). 

Memberikan umpan balik yang efektif memerlukan keterampilan dan 

sensitivitas yang mendalam. Hal ini melibatkan tidak hanya kemampuan 

untuk menilai dan mengkomunikasikan performa dengan objektif, tetapi juga 

kemampuan untuk memberikan kritik yang membangun dengan cara yang 

mendukung dan memotivasi. Umpan balik yang diberikan dengan cara yang 

benar dapat meningkatkan keterlibatan karyawan, memperbaiki kinerja, dan 

pada akhirnya, berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, 

umpan balik yang buruk atau tidak terencana dengan baik dapat merusak 

moral, mengurangi motivasi, dan bahkan menimbulkan konflik. Oleh karena 

itu, penting untuk memahami prinsip-prinsip dasar dan teknik dalam 

memberikan umpan balik yang efektif. 
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Proses umpan balik kinerja biasanya melibatkan beberapa elemen 

kunci, termasuk penetapan tujuan yang jelas, pengukuran hasil, dan 

penyampaian umpan balik itu sendiri. Penetapan tujuan yang jelas 

merupakan langkah awal yang penting, karena ini memberikan dasar bagi 

evaluasi kinerja dan memastikan bahwa baik manajer maupun karyawan 

memiliki pemahaman yang sama tentang ekspektasi (Mahyadi & Anshori, 

2023). Pengukuran hasil kinerja kemudian memungkinkan manajer untuk 

memberikan umpan balik yang didasarkan pada data dan fakta, bukan pada 

asumsi atau persepsi pribadi. Terakhir, penyampaian umpan balik itu sendiri 

memerlukan pendekatan yang tepat agar pesan yang disampaikan dapat 

diterima dengan baik dan diterjemahkan ke dalam tindakan yang konkret. 

Dalam bab ini, kita akan mengeksplorasi berbagai teknik dan strategi 

untuk memberikan umpan balik yang efektif. Kita akan membahas cara-cara 

untuk menyiapkan dan menyampaikan umpan balik secara konstruktif, serta 

bagaimana mengatasi tantangan yang mungkin timbul selama proses ini. 

Selain itu, bab ini juga akan membahas pentingnya keterampilan komunikasi 

dalam proses umpan balik dan bagaimana membangun budaya umpan balik 

yang positif di tempat kerja. 

Melalui pemahaman yang mendalam tentang prinsip-prinsip dan praktik 

terbaik dalam memberikan umpan balik, diharapkan para pembaca dapat 

mengimplementasikan strategi yang tidak hanya meningkatkan kinerja 

individu tetapi juga mendukung pertumbuhan dan perkembangan tim secara 

keseluruhan. Dengan pendekatan yang tepat, umpan balik kinerja dapat 

menjadi alat yang sangat berharga dalam manajemen kinerja, yang 

mendukung pencapaian tujuan organisasi dan mempromosikan lingkungan 

kerja yang produktif dan harmonis (Mahyadi & Anshori, 2023). 

A. Teknik Memberikan Umpan Balik yang Efektif 

Memberikan umpan balik yang efektif adalah keterampilan penting 

dalam manajemen kinerja yang sering kali menjadi penentu dalam 

meningkatkan performa individu dan tim. Teknik-teknik yang digunakan 
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dalam memberikan umpan balik dapat mempengaruhi sejauh mana umpan 

balik tersebut diterima dan diterapkan, serta dampaknya terhadap motivasi 

dan pengembangan karyawan. Oleh karena itu, penting untuk memahami 

berbagai teknik yang dapat membantu dalam menyampaikan umpan balik 

dengan cara yang konstruktif dan mendukung. 

Salah satu teknik yang sangat berharga adalah prinsip SBI (Situation-

Behavior-Impact). Teknik ini menyarankan agar umpan balik diberikan 

dengan cara yang spesifik dan berfokus pada situasi dan perilaku tertentu, 

bukan pada karakter atau sifat pribadi karyawan. Prinsip SBI terdiri dari tiga 

komponen utama: pertama, Situation atau situasi, yang menjelaskan konteks 

di mana perilaku tersebut terjadi; kedua, Behavior atau perilaku, yang 

mengidentifikasi tindakan spesifik yang diperhatikan; dan ketiga, Impact 

atau dampak, yang menjelaskan bagaimana perilaku tersebut memengaruhi 

hasil atau orang lain. Dengan menggunakan teknik ini, umpan balik menjadi 

lebih terukur dan dapat dihubungkan langsung dengan hasil yang diinginkan. 

Selain prinsip SBI, teknik Sandwich adalah metode lain yang sering 

digunakan. Teknik ini melibatkan penyampaian umpan balik dengan 

menyisipkan kritik di antara dua pernyataan positif. Misalnya, manajer bisa 

memulai dengan pujian atau pengakuan atas pekerjaan yang telah dilakukan 

dengan baik, kemudian menyampaikan area perbaikan, dan diakhiri dengan 

dukungan dan dorongan positif (Rahayu & Iwan, 2019). Teknik ini bertujuan 

untuk mengurangi ketegangan dan membantu karyawan menerima kritik 

dengan lebih terbuka, dengan harapan bahwa umpan balik tidak terasa 

seperti serangan tetapi sebagai bagian dari proses pengembangan yang 

konstruktif. 

Dalam memberikan umpan balik yang efektif, keterampilan komunikasi 

juga sangat penting. Salah satu teknik yang dapat diterapkan adalah Active 

Listening. Teknik ini melibatkan mendengarkan secara penuh dan 

memahami pesan yang disampaikan oleh karyawan sebelum memberikan 

umpan balik. Dengan memberikan perhatian penuh dan menunjukkan 

empati, manajer dapat memastikan bahwa umpan balik yang diberikan 



 

78 

relevan dan sesuai dengan persepsi karyawan. Aktif mendengarkan juga 

membantu dalam membangun hubungan yang lebih baik dan 

memperlihatkan bahwa manajer menghargai pandangan dan kontribusi 

karyawan. 

Selanjutnya, SMART Feedback adalah teknik lain yang dapat digunakan 

untuk memberikan umpan balik yang lebih terfokus dan berguna. Teknik ini 

menggunakan prinsip SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, 

Time-bound) untuk memastikan bahwa umpan balik yang diberikan adalah 

jelas, dapat diukur, realistis, relevan dengan tujuan karyawan, dan memiliki 

batas waktu. Dengan mengadopsi prinsip SMART, umpan balik menjadi 

lebih terstruktur dan mudah dipahami, yang membantu karyawan dalam 

merumuskan langkah-langkah konkret untuk perbaikan. Teknik Feedforward 

juga merupakan metode yang berguna dalam memberikan umpan balik yang 

konstruktif (Rahayu & Iwan, 2019). Berbeda dengan umpan balik tradisional 

yang berfokus pada evaluasi kinerja masa lalu, Feedforward berorientasi 

pada perbaikan di masa depan dengan memberikan saran atau rekomendasi 

tentang bagaimana karyawan dapat meningkatkan performa mereka. Teknik 

ini cenderung lebih positif dan membangun, serta mengarahkan perhatian 

pada solusi dan pengembangan daripada pada kesalahan masa lalu. 

Selain itu, penting untuk mempertimbangkan konteks dan cara 

penyampaian umpan balik. Teknik seperti One-on-One Conversations 

memungkinkan adanya diskusi pribadi antara manajer dan karyawan, yang 

memberikan kesempatan untuk berbicara secara terbuka dan mendalam 

tentang kinerja. Pertemuan individu ini dapat menciptakan lingkungan yang 

aman dan nyaman bagi karyawan untuk menerima umpan balik dan 

berdiskusi tentang cara-cara untuk perbaikan. Dengan menggunakan 

pertemuan ini, manajer dapat menyesuaikan umpan balik berdasarkan 

kebutuhan dan respons karyawan secara lebih efektif. 

Teknik lain yang relevan adalah 360-Degree Feedback, di mana umpan 

balik diperoleh dari berbagai sumber, termasuk rekan kerja, bawahan, dan 

atasan. Metode ini memberikan pandangan yang lebih menyeluruh tentang 
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kinerja karyawan dan mengurangi kemungkinan bias atau persepsi subjektif 

dari satu sumber saja. Dengan informasi yang lebih komprehensif, karyawan 

dapat mendapatkan gambaran yang lebih jelas tentang kekuatan dan area 

yang perlu diperbaiki. 

Dalam mengimplementasikan teknik-teknik tersebut, manajer juga 

harus menyadari pentingnya timing dan delivery dalam memberikan umpan 

balik. Memberikan umpan balik yang tepat waktu, yakni segera setelah 

perilaku atau kejadian yang relevan, membantu memastikan bahwa umpan 

balik masih relevan dan segar dalam pikiran karyawan. Selain itu, cara 

penyampaian umpan balik juga harus memperhatikan bahasa tubuh, nada 

suara, dan sikap manajer agar tidak menimbulkan kesan negatif atau 

defensif. Menciptakan budaya umpan balik yang positif di tempat kerja 

adalah kunci untuk keberhasilan proses umpan balik. Ini termasuk 

mendorong umpan balik dua arah, di mana karyawan merasa nyaman 

memberikan umpan balik kepada manajer, serta mendukung pembelajaran 

dan pengembangan berkelanjutan (Rahayu & Iwan, 2019). Manajer yang 

mampu memodelkan sikap terbuka terhadap umpan balik dan menunjukkan 

komitmen terhadap perbaikan berkelanjutan akan menciptakan lingkungan 

yang mendukung pertumbuhan dan kinerja yang lebih baik. 

Teknik-teknik dalam memberikan umpan balik yang efektif melibatkan 

pendekatan yang terstruktur, komunikatif, dan mendukung. Dengan 

menggunakan prinsip-prinsip dan metode yang telah dibahas, manajer dapat 

memastikan bahwa umpan balik tidak hanya diterima dengan baik tetapi 

juga diterjemahkan menjadi tindakan yang positif dan perbaikan yang 

signifikan dalam kinerja individu dan tim. 

B. Frekuensi Pemberian Umpan Balik 

Frekuensi pemberian umpan balik merupakan aspek penting dalam 

manajemen kinerja yang mempengaruhi efektivitas pengembangan 

karyawan dan pencapaian tujuan organisasi. Pemberian umpan balik yang 

tepat waktu dan berkala dapat membantu karyawan memahami bagaimana 
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kinerja mereka dibandingkan dengan ekspektasi, mengidentifikasi area untuk 

perbaikan, dan merasa didukung dalam proses pengembangan profesional 

mereka. Sebaliknya, pemberian umpan balik yang jarang atau tidak 

konsisten dapat mengurangi efektivitas umpan balik, menciptakan 

ketidakpastian, dan berdampak negatif pada motivasi dan keterlibatan 

karyawan (Marpaung, 2023). 

 

Gambar 5. Frekuensi Pemberian Umpan Balik 

Frekuensi pemberian umpan balik dapat bervariasi tergantung pada 

konteks dan kebutuhan spesifik organisasi serta karyawan. Namun, 

umumnya, umpan balik yang teratur dan konsisten dianggap lebih efektif 

dibandingkan dengan umpan balik yang diberikan secara sporadis. Dalam 

banyak organisasi, umpan balik formal sering kali disampaikan melalui 

penilaian kinerja tahunan atau semesteran (Marpaung, 2023). Meskipun 

penilaian kinerja tersebut penting untuk evaluasi menyeluruh tentang 

pencapaian dan pengembangan, umpan balik yang hanya terjadi pada 

interval yang lama mungkin tidak cukup untuk mendukung perbaikan 

berkelanjutan dan respons cepat terhadap isu-isu yang muncul. 

Untuk memastikan umpan balik yang efektif, banyak organisasi mulai 

mengadopsi pendekatan yang lebih sering dalam pemberian umpan balik. 
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Model check-in mingguan atau bulanan, di mana manajer dan karyawan 

bertemu secara reguler untuk membahas kemajuan dan tantangan, dapat 

sangat bermanfaat. Pertemuan ini memungkinkan diskusi terbuka tentang 

kinerja, tujuan, dan kebutuhan pengembangan, serta memberikan 

kesempatan untuk menyelesaikan masalah sebelum berkembang menjadi isu 

besar. Dengan pendekatan ini, umpan balik diberikan dalam konteks yang 

relevan dan terhubung langsung dengan pekerjaan sehari-hari, 

memungkinkan karyawan untuk lebih cepat beradaptasi dan melakukan 

perbaikan. 

Selain pertemuan reguler, pemberian umpan balik juga dapat 

dipengaruhi oleh jenis pekerjaan dan fase proyek. Misalnya, dalam proyek 

dengan tenggat waktu yang ketat atau proyek jangka pendek, umpan balik 

lebih sering mungkin diperlukan untuk memastikan bahwa karyawan berada 

di jalur yang benar dan dapat membuat penyesuaian yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan proyek. Dalam konteks seperti itu, pemberian umpan balik 

yang cepat dan konstruktif membantu menjaga momentum dan memastikan 

bahwa hasil akhir sesuai dengan standar yang diinginkan (Marpaung, 2023). 

Frekuensi pemberian umpan balik juga harus mempertimbangkan 

preferensi dan kebutuhan individu. Beberapa karyawan mungkin 

membutuhkan umpan balik yang lebih sering untuk merasa didorong dan 

termotivasi, sedangkan yang lain mungkin lebih suka umpan balik yang 

lebih jarang namun lebih mendalam. Penting bagi manajer untuk memahami 

preferensi karyawan mereka dan menyesuaikan frekuensi pemberian umpan 

balik berdasarkan kebutuhan spesifik masing-masing individu (Mahyadi & 

Anshori, 2023). Dengan menyesuaikan pendekatan umpan balik, manajer 

dapat lebih efektif dalam mendukung pengembangan karyawan dan 

meningkatkan kepuasan kerja. Meskipun frekuensi pemberian umpan balik 

sangat penting, kualitas umpan balik tetap menjadi faktor penentu dalam 

efektivitasnya. Umpan balik yang diberikan secara teratur tetapi tidak 

konstruktif atau tidak jelas tetap tidak akan menghasilkan manfaat yang 

maksimal. Oleh karena itu, penting untuk memastikan bahwa setiap sesi 
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umpan balik tidak hanya sering tetapi juga berkualitas tinggi, dengan fokus 

pada aspek-aspek yang spesifik dan relevan dari kinerja. Dengan cara ini, 

umpan balik tidak hanya membantu dalam perbaikan tetapi juga mendukung 

pengembangan berkelanjutan dan pencapaian tujuan jangka panjang. 

Selain itu, frekuensi umpan balik harus mempertimbangkan dinamika 

tim dan lingkungan kerja. Dalam tim yang dinamis dengan banyak proyek 

dan perubahan yang cepat, pemberian umpan balik yang lebih sering 

mungkin diperlukan untuk menjaga arah dan memastikan bahwa semua 

anggota tim tetap pada jalur yang benar. Di sisi lain, dalam lingkungan kerja 

yang lebih stabil dengan rutinitas yang konsisten, frekuensi pemberian 

umpan balik mungkin bisa dikurangi, dengan fokus pada umpan balik yang 

lebih mendalam dan menyeluruh pada interval yang lebih panjang (Mahyadi 

& Anshori, 2023). Dalam beberapa kasus, umpan balik informal yang 

diberikan dalam bentuk pengakuan atau dorongan sehari-hari juga 

memainkan peran penting dalam memotivasi karyawan dan menguatkan 

perilaku positif. Pujian spontan dan pengakuan atas pencapaian dapat 

menjadi bentuk umpan balik yang efektif yang memperkuat keterlibatan dan 

moral tim tanpa memerlukan pertemuan formal yang sering. 

Mengintegrasikan umpan balik informal dengan umpan balik formal 

membantu menciptakan keseimbangan yang baik dan memastikan bahwa 

karyawan merasa dihargai secara konsisten. 

Penting untuk mengevaluasi dan menyesuaikan frekuensi pemberian 

umpan balik secara berkala. Organisasi dan tim mungkin mengalami 

perubahan dalam struktur, tujuan, atau kebutuhan, yang dapat mempengaruhi 

cara dan frekuensi umpan balik diberikan. Melakukan penilaian terhadap 

efektivitas pendekatan umpan balik dan membuat penyesuaian yang 

diperlukan dapat membantu memastikan bahwa umpan balik tetap relevan 

dan efektif dalam mendukung kinerja dan pengembangan karyawan. 

Frekuensi pemberian umpan balik merupakan elemen kunci dalam 

manajemen kinerja yang mempengaruhi bagaimana karyawan menerima dan 

menggunakan umpan balik untuk perbaikan dan pengembangan. Dengan 
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pendekatan yang teratur, berkualitas tinggi, dan disesuaikan dengan 

kebutuhan individu dan konteks pekerjaan, umpan balik dapat menjadi alat 

yang sangat efektif dalam meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan 

organisasi (Marpaung, 2023). 

C. Mengatasi Hambatan dalam Memberikan Umpan Balik 

Memberikan umpan balik yang efektif adalah bagian integral dari 

manajemen kinerja, namun sering kali dihadapkan pada berbagai hambatan 

yang dapat mengurangi efektivitasnya. Mengidentifikasi dan mengatasi 

hambatan-hambatan ini merupakan langkah penting untuk memastikan 

bahwa umpan balik tidak hanya diterima dengan baik tetapi juga 

diterjemahkan menjadi tindakan yang positif dan perbaikan yang nyata. 

Hambatan dalam memberikan umpan balik bisa datang dari berbagai 

sumber, termasuk masalah komunikasi, perbedaan persepsi, dan 

kekhawatiran emosional. Mengatasi hambatan ini memerlukan pemahaman 

yang mendalam serta strategi yang terencana. 

Salah satu hambatan umum dalam pemberian umpan balik adalah 

ketidaknyamanan atau rasa cemas baik dari pihak pemberi umpan balik 

maupun penerima. Bagi manajer, memberikan umpan balik, terutama yang 

bersifat kritik, dapat menimbulkan kecemasan karena takut menimbulkan 

konflik atau merusak hubungan kerja (Mubarir et al., 2024). Bagi karyawan, 

menerima umpan balik negatif bisa memicu perasaan defensif atau rendah 

diri. Untuk mengatasi hambatan ini, penting untuk menciptakan lingkungan 

yang mendukung dan aman bagi komunikasi terbuka. Menciptakan suasana 

yang positif dan memastikan bahwa umpan balik disampaikan dengan 

empati dan keterampilan komunikasi yang baik dapat membantu mengurangi 

kecemasan dan meningkatkan receptivitas terhadap umpan balik. 

Perbedaan persepsi antara pemberi dan penerima umpan balik juga 

dapat menjadi hambatan signifikan. Pemberi umpan balik mungkin memiliki 

pandangan yang berbeda tentang apa yang dianggap penting atau bagaimana 

kinerja harus dinilai dibandingkan dengan persepsi penerima. Untuk 
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mengatasi perbedaan ini, penting untuk memastikan bahwa umpan balik 

didasarkan pada data dan fakta yang jelas dan terukur. Menggunakan metode 

seperti SBI (Situation-Behavior-Impact) dapat membantu dalam 

memberikan umpan balik yang spesifik dan terfokus pada tindakan yang 

dapat diubah, mengurangi potensi kesalahpahaman dan meningkatkan 

keselarasan antara pemberi dan penerima umpan balik (Mubarir et al., 2024). 

Masalah komunikasi juga sering kali menjadi penghalang dalam proses 

umpan balik. Umpan balik yang disampaikan dengan bahasa yang ambigu 

atau tidak jelas dapat menyebabkan kebingungan dan mengurangi 

efektivitasnya. Untuk mengatasi masalah komunikasi ini, pemberi umpan 

balik perlu berfokus pada kejelasan dan konsistensi dalam penyampaian 

pesan. Menggunakan bahasa yang sederhana, langsung, dan bebas dari 

jargon dapat membantu memastikan bahwa umpan balik diterima dengan 

cara yang benar dan dapat dipahami dengan mudah oleh penerima. Selain 

itu, penting untuk memberikan kesempatan bagi penerima umpan balik 

untuk bertanya dan meminta klarifikasi jika diperlukan. 

Hambatan lain yang sering terjadi adalah kurangnya waktu atau 

keterbatasan sumber daya untuk memberikan umpan balik secara rutin dan 

teratur. Dalam lingkungan kerja yang sibuk, manajer mungkin merasa 

tertekan untuk mengalokasikan waktu untuk pertemuan umpan balik. Untuk 

mengatasi hambatan ini, penting untuk mengintegrasikan umpan balik ke 

dalam rutinitas kerja sehari-hari (Mahyadi & Anshori, 2023). Misalnya, 

manajer dapat mengadopsi pendekatan check-in reguler yang singkat dan 

terfokus, di mana umpan balik diberikan secara bersamaan dengan 

pembaruan proyek atau diskusi tentang kemajuan. Dengan cara ini, umpan 

balik menjadi bagian alami dari proses kerja dan tidak memerlukan waktu 

tambahan yang signifikan (Mubarir et al., 2024). 

Terkadang, hambatan dalam memberikan umpan balik juga berasal dari 

kurangnya keterampilan atau pelatihan dalam hal teknik umpan balik yang 

efektif. Manajer mungkin tidak memiliki pengetahuan atau keterampilan 

yang diperlukan untuk menyampaikan umpan balik secara konstruktif. 
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Mengatasi masalah ini memerlukan investasi dalam pelatihan dan 

pengembangan untuk meningkatkan keterampilan komunikasi dan umpan 

balik di antara manajer. Pelatihan yang berfokus pada teknik umpan balik, 

keterampilan komunikasi, dan cara mengatasi konflik dapat membantu 

manajer menjadi lebih percaya diri dan efektif dalam memberikan umpan 

balik. 

Selain itu, hambatan dalam memberikan umpan balik dapat timbul dari 

adanya budaya organisasi yang tidak mendukung umpan balik terbuka. 

Dalam beberapa organisasi, budaya kerja mungkin cenderung menghindari 

konflik atau tidak mendorong komunikasi yang jujur dan transparan. 

Mengatasi hambatan ini memerlukan upaya untuk membangun budaya yang 

mendukung umpan balik dan keterbukaan. Hal ini dapat dilakukan dengan 

mempromosikan nilai-nilai seperti transparansi, kejujuran, dan saling 

menghargai dalam komunikasi. Manajer dan pemimpin harus memodelkan 

perilaku umpan balik yang positif dan mendukung untuk menciptakan 

lingkungan di mana umpan balik dianggap sebagai bagian yang penting dan 

bermanfaat dari proses kerja. 

Ketidakmampuan untuk menangani umpan balik secara konstruktif juga 

dapat menjadi hambatan. Penerima umpan balik mungkin tidak tahu 

bagaimana menerjemahkan umpan balik menjadi tindakan atau perubahan 

yang konkret. Untuk mengatasi masalah ini, penting untuk menyediakan 

panduan dan dukungan dalam merumuskan rencana tindakan berdasarkan 

umpan balik yang diterima. Manajer dapat bekerja sama dengan karyawan 

untuk menetapkan tujuan yang jelas dan terukur, serta memberikan sumber 

daya atau pelatihan tambahan yang diperlukan untuk membantu mereka 

mencapai perbaikan (Mahyadi & Anshori, 2023). 

Ketidakcocokan antara umpan balik yang diberikan dan konteks 

pekerjaan yang sebenarnya juga dapat menjadi hambatan. Umpan balik yang 

tidak relevan atau tidak sesuai dengan situasi atau tujuan pekerjaan dapat 

menurunkan motivasi dan membuat penerima merasa bahwa umpan balik 

tidak berguna. Untuk mengatasi masalah ini, umpan balik harus selalu 
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dikaitkan dengan konteks pekerjaan yang spesifik dan disesuaikan dengan 

kebutuhan dan tujuan individu. Melakukan penilaian yang akurat tentang 

situasi dan memberikan umpan balik yang relevan dan aplikatif akan 

meningkatkan nilai dan kegunaan umpan balik bagi penerima. Secara 

keseluruhan, mengatasi hambatan dalam memberikan umpan balik 

memerlukan pendekatan yang proaktif dan terencana (Mubarir et al., 2024). 

Dengan mengidentifikasi hambatan-hambatan ini dan menerapkan strategi 

yang tepat, organisasi dapat memastikan bahwa umpan balik diberikan 

dengan cara yang efektif dan mendukung. Menciptakan lingkungan yang 

mendukung, memastikan komunikasi yang jelas, mengintegrasikan umpan 

balik dalam rutinitas kerja, dan memberikan pelatihan yang memadai adalah 

langkah-langkah kunci dalam mengatasi hambatan dan memaksimalkan 

manfaat dari umpan balik dalam manajemen kinerja. 
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BAB VI 

PENGEMBANGAN KOMPETENSI 

 

 

PENDAHULUAN 

Pengembangan kompetensi merupakan salah satu pilar utama dalam 

manajemen kinerja yang berfungsi untuk memastikan bahwa sumber daya 

manusia dalam suatu organisasi tidak hanya memiliki keterampilan yang 

relevan, tetapi juga terus berkembang seiring dengan perubahan lingkungan 

bisnis dan kebutuhan organisasi. Kompetensi sendiri merujuk pada 

kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk 

mencapai hasil kerja yang optimal. Dalam konteks manajemen kinerja, 

pengembangan kompetensi bukan hanya sebuah inisiatif pelatihan semata, 

tetapi merupakan proses strategis yang terintegrasi dengan tujuan jangka 

panjang organisasi. 

Pentingnya pengembangan kompetensi terletak pada kemampuannya 

untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja individu, serta 

memperkuat daya saing organisasi. Dengan kompetensi yang tepat, 

karyawan dapat melaksanakan tugas mereka dengan lebih baik, beradaptasi 

dengan perubahan teknologi, dan menghadapi tantangan pasar yang terus 

berkembang (Alimudin, 2017). Hal ini juga memungkinkan organisasi untuk 

memanfaatkan potensi penuh dari tenaga kerjanya, serta memastikan bahwa 

mereka siap untuk mengambil peran yang lebih besar dalam struktur 

organisasi di masa depan. 

Bab ini akan membahas berbagai aspek terkait pengembangan 

kompetensi, dimulai dari dasar-dasar teori kompetensi, metode 

pengembangan yang efektif, hingga tantangan yang mungkin dihadapi 

selama proses pengembangan. Penekanan akan diberikan pada pentingnya 

identifikasi kebutuhan kompetensi, perencanaan pengembangan yang 
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terarah, serta evaluasi dan penyesuaian berkelanjutan untuk memastikan 

bahwa program pengembangan kompetensi tetap relevan dan efektif.  

Secara umum, pengembangan kompetensi mencakup beberapa 

komponen kunci, termasuk penilaian kompetensi yang ada, identifikasi gap 

kompetensi, perancangan dan pelaksanaan program pelatihan, serta 

pengukuran hasil dari upaya pengembangan tersebut. Proses ini harus 

dilakukan dengan pendekatan yang sistematis dan berkelanjutan, dengan 

melibatkan semua pihak terkait dalam organisasi untuk mencapai hasil yang 

maksimal (Alimudin, 2017).  Salah satu tantangan utama dalam 

pengembangan kompetensi adalah memastikan bahwa program yang 

dirancang benar-benar sesuai dengan kebutuhan spesifik individu dan 

organisasi. Ini memerlukan pemahaman mendalam tentang tujuan bisnis, 

serta kemampuan untuk menyesuaikan program pengembangan dengan 

perubahan yang terjadi di pasar dan dalam lingkungan kerja. Selain itu, 

keberhasilan program pengembangan kompetensi juga sangat bergantung 

pada dukungan dan keterlibatan dari manajemen puncak, yang harus 

memberikan komitmen dan sumber daya yang diperlukan untuk mencapai 

tujuan pengembangan. 

Bab ini juga akan mengeksplorasi berbagai metode pengembangan 

kompetensi, seperti pelatihan formal, pembelajaran berbasis pengalaman, 

dan mentoring. Setiap metode memiliki kelebihan dan kekurangan yang 

perlu dipertimbangkan, serta situasi yang paling tepat untuk penerapannya. 

Pelatihan formal, misalnya, sering kali melibatkan kursus atau seminar yang 

dirancang untuk meningkatkan keterampilan teknis atau manajerial, 

sementara pembelajaran berbasis pengalaman dapat mencakup proyek 

langsung yang memberikan kesempatan bagi karyawan untuk menerapkan 

keterampilan baru dalam konteks dunia nyata. Selain itu, mentoring dan 

coaching merupakan metode lain yang sering digunakan dalam 

pengembangan kompetensi, di mana individu mendapatkan bimbingan dan 

dukungan langsung dari mentor atau coach yang lebih berpengalaman. 

Pendekatan ini dapat membantu dalam pengembangan keterampilan 
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interpersonal dan kepemimpinan, serta dalam membangun kepercayaan diri 

dan motivasi. 

Evaluasi hasil pengembangan kompetensi adalah bagian integral dari 

proses ini, yang memungkinkan organisasi untuk mengukur sejauh mana 

program yang diterapkan berhasil dalam meningkatkan keterampilan dan 

performa individu. Penilaian ini bisa dilakukan melalui berbagai cara, 

termasuk umpan balik dari peserta, penilaian kinerja, dan analisis hasil 

bisnis. Informasi ini kemudian digunakan untuk melakukan penyesuaian dan 

perbaikan pada program pengembangan yang ada, sehingga dapat terus 

disesuaikan dengan kebutuhan yang berkembang (Alimudin, 2017). Dengan 

demikian, pengembangan kompetensi bukanlah proses yang statis, tetapi 

sebuah perjalanan yang berkelanjutan yang memerlukan perhatian dan upaya 

yang konsisten. Organisasi yang berhasil dalam mengelola pengembangan 

kompetensi dapat memperoleh keuntungan kompetitif yang signifikan, 

dengan memiliki tenaga kerja yang terampil, berpengetahuan, dan siap 

menghadapi tantangan masa depan. Bab ini akan memberikan panduan 

komprehensif tentang bagaimana mengimplementasikan dan mengelola 

proses pengembangan kompetensi secara efektif, serta bagaimana mengatasi 

berbagai tantangan yang mungkin timbul dalam perjalanan tersebut. 

A. Identifikasi Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

Identifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan merupakan langkah 

awal yang krusial dalam proses pengembangan kompetensi di suatu 

organisasi. Proses ini bertujuan untuk menentukan area-area di mana 

karyawan memerlukan peningkatan keterampilan dan pengetahuan agar 

dapat memenuhi tuntutan pekerjaan mereka dengan lebih efektif. Tanpa 

identifikasi kebutuhan yang tepat, program pelatihan yang dirancang 

mungkin tidak relevan atau tidak efektif, yang dapat mengakibatkan 

pemborosan sumber daya dan rendahnya return on investment (ROI) dalam 

pengembangan kompetensi. 
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Langkah pertama dalam identifikasi kebutuhan pelatihan adalah 

melakukan analisis kebutuhan secara menyeluruh. Analisis ini dapat 

dilakukan melalui beberapa pendekatan, termasuk penilaian kinerja individu, 

umpan balik dari manajer dan rekan kerja, serta evaluasi hasil bisnis dan 

operasional (Candra Irawan, 2020). Analisis kebutuhan ini bertujuan untuk 

mengidentifikasi gap antara keterampilan yang ada saat ini dengan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi. Salah satu 

metode yang umum digunakan dalam analisis kebutuhan adalah penilaian 

kinerja (Alimudin, 2017). Penilaian ini melibatkan evaluasi kinerja individu 

berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan, yang biasanya mencakup aspek-

aspek seperti kualitas kerja, produktivitas, dan kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas. Melalui penilaian kinerja, manajer dapat 

mengidentifikasi area di mana karyawan mungkin mengalami kesulitan atau 

kurangnya keterampilan, serta menentukan kebutuhan pelatihan yang 

spesifik untuk mengatasi masalah tersebut. 

Selain itu, umpan balik dari manajer dan rekan kerja juga memainkan 

peran penting dalam identifikasi kebutuhan pelatihan. Manajer sering kali 

memiliki wawasan yang mendalam tentang kinerja dan tantangan yang 

dihadapi oleh anggota tim mereka. Umpan balik yang diperoleh dari manajer 

dapat memberikan indikasi yang jelas tentang area-area yang memerlukan 

perhatian khusus dan jenis pelatihan yang mungkin diperlukan. Demikian 

pula, rekan kerja yang bekerja langsung dengan individu yang bersangkutan 

dapat memberikan perspektif yang berharga mengenai keterampilan yang 

kurang atau kebutuhan pengembangan yang belum teridentifikasi. 

Evaluasi hasil bisnis dan operasional juga merupakan bagian penting 

dari proses identifikasi kebutuhan pelatihan. Dengan menganalisis hasil 

kinerja organisasi, seperti pencapaian target, tingkat kepuasan pelanggan, 

atau efisiensi operasional, dapat diidentifikasi area-area di mana perbaikan 

diperlukan (Alimudin, 2017). Misalnya, jika hasil bisnis menunjukkan 

penurunan dalam kepuasan pelanggan, ini mungkin menandakan kebutuhan 

untuk pelatihan dalam keterampilan layanan pelanggan atau komunikasi. 
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Setelah kebutuhan pelatihan diidentifikasi, langkah berikutnya adalah 

menentukan prioritas dan merancang program pelatihan yang sesuai. Tidak 

semua kebutuhan pelatihan memiliki tingkat urgensi yang sama, sehingga 

penting untuk menetapkan prioritas berdasarkan dampaknya terhadap kinerja 

organisasi dan tujuan strategis. Program pelatihan harus dirancang untuk 

secara spesifik mengatasi kebutuhan yang telah diidentifikasi, dengan 

mempertimbangkan konteks dan tujuan yang ingin dicapai. Perencanaan 

program pelatihan harus melibatkan pemilihan metode pelatihan yang paling 

sesuai dengan kebutuhan karyawan dan organisasi. Metode pelatihan dapat 

bervariasi mulai dari pelatihan formal di kelas, seminar, workshop, hingga 

pelatihan berbasis pengalaman dan mentoring. Setiap metode memiliki 

kelebihan dan kekurangan yang perlu dipertimbangkan dalam konteks 

kebutuhan yang telah diidentifikasi. 

Penting juga untuk mempertimbangkan aspek logistik dan sumber daya 

yang diperlukan untuk melaksanakan program pelatihan. Ini termasuk 

penjadwalan, anggaran, dan sumber daya pelatihan, seperti materi dan 

instruktur. Program pelatihan yang efektif memerlukan perencanaan yang 

matang dan dukungan yang memadai untuk memastikan bahwa pelatihan 

dapat dilakukan dengan sukses dan memberikan manfaat yang maksimal. 

Setelah program pelatihan dilaksanakan, evaluasi hasil pelatihan merupakan 

langkah selanjutnya yang tidak kalah penting (Candra Irawan, 2020). 

Evaluasi ini bertujuan untuk mengukur sejauh mana pelatihan berhasil dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan dan dalam meningkatkan kompetensi 

karyawan. Evaluasi dapat dilakukan melalui berbagai metode, termasuk 

survei umpan balik dari peserta, penilaian keterampilan sebelum dan setelah 

pelatihan, dan analisis dampak terhadap kinerja kerja. Informasi ini sangat 

penting untuk menentukan efektivitas program pelatihan dan untuk 

melakukan perbaikan berkelanjutan. 

Evaluasi hasil pelatihan juga memberikan kesempatan untuk menilai 

apakah program pelatihan telah memenuhi ekspektasi karyawan dan 

organisasi. Jika terdapat kekurangan atau area yang perlu diperbaiki, hasil 
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evaluasi dapat digunakan untuk menyempurnakan program pelatihan di 

masa depan, memastikan bahwa pelatihan yang diberikan selalu relevan dan 

efektif. Identifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan adalah proses 

yang dinamis dan berkelanjutan. Organisasi yang sukses dalam 

mengidentifikasi dan memenuhi kebutuhan pelatihan dapat mengembangkan 

tenaga kerja yang kompeten dan siap menghadapi tantangan masa depan. 

Proses ini memerlukan keterlibatan aktif dari berbagai pihak dalam 

organisasi, termasuk manajer, karyawan, dan penyedia pelatihan, untuk 

memastikan bahwa program pelatihan yang dirancang benar-benar dapat 

meningkatkan kompetensi dan kinerja secara efektif. (Candra Irawan, 2020) 

Dengan pendekatan yang sistematis dan terencana, identifikasi 

kebutuhan pelatihan dapat menjadi alat yang sangat berharga dalam 

mendukung pengembangan kompetensi karyawan dan mencapai tujuan 

strategis organisasi. Penting untuk terus menerus memantau dan menilai 

kebutuhan pelatihan seiring dengan perubahan dalam lingkungan bisnis dan 

kebutuhan organisasi, sehingga pengembangan kompetensi tetap relevan dan 

memberikan dampak yang positif bagi pertumbuhan dan keberhasilan 

organisasi. 

B. Perencanaan Program Pengembangan 

Perencanaan program pengembangan adalah langkah kritis dalam 

memastikan bahwa inisiatif pelatihan dan pengembangan yang dirancang 

dapat memenuhi kebutuhan kompetensi yang telah diidentifikasi dan 

memberikan manfaat maksimal bagi individu dan organisasi. Proses 

perencanaan ini melibatkan beberapa komponen penting, mulai dari 

penetapan tujuan program, pemilihan metode pengembangan, hingga 

penjadwalan dan alokasi sumber daya. Tujuan utama dari perencanaan 

adalah untuk memastikan bahwa setiap aspek dari program pengembangan 

terkoordinasi dengan baik dan dirancang untuk mencapai hasil yang 

diinginkan secara efektif dan efisien (Azizah, 2021). 
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Langkah pertama dalam perencanaan program pengembangan adalah 

menetapkan tujuan yang jelas dan terukur. Tujuan ini harus spesifik, terukur, 

dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART). Menetapkan tujuan 

yang jelas membantu dalam mengarahkan fokus program pengembangan 

dan menyediakan dasar untuk mengevaluasi keberhasilan program. 

Misalnya, jika tujuan program adalah meningkatkan keterampilan 

kepemimpinan di antara manajer menengah, maka tujuan tersebut harus 

diuraikan dalam bentuk keterampilan spesifik yang ingin dikembangkan, 

seperti komunikasi efektif, kemampuan memotivasi tim, atau pengambilan 

keputusan strategis. 

 

Gambar 6. Perencanaan Program Pengembangan 

Setelah tujuan ditetapkan, langkah berikutnya adalah memilih metode 

pengembangan yang sesuai. Metode ini dapat bervariasi mulai dari pelatihan 

formal, seperti kursus dan seminar, hingga pendekatan yang lebih informal 

seperti mentoring, coaching, atau pembelajaran berbasis proyek. Pemilihan 
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metode harus didasarkan pada kebutuhan spesifik yang telah diidentifikasi, 

serta preferensi dan gaya belajar peserta. Misalnya, pelatihan formal 

mungkin lebih sesuai untuk pengembangan keterampilan teknis, sementara 

coaching atau mentoring dapat lebih efektif untuk pengembangan 

keterampilan kepemimpinan dan manajerial. Perencanaan juga harus 

mencakup penyusunan kurikulum atau materi pelatihan yang relevan dan 

berkualitas. Kurikulum ini harus dirancang untuk memenuhi tujuan program 

dan memastikan bahwa peserta mendapatkan pengetahuan dan keterampilan 

yang dibutuhkan. Penyusunan materi pelatihan harus melibatkan 

pengembangan konten yang akurat, up-to-date, dan relevan dengan konteks 

pekerjaan peserta. Selain itu, materi pelatihan harus disusun dengan cara 

yang mudah dipahami dan dapat diterapkan dalam praktik kerja sehari-hari 

(Azizah, 2021). 

Aspek logistik dari perencanaan program pengembangan juga sangat 

penting. Ini mencakup penjadwalan, alokasi anggaran, dan pengaturan 

fasilitas serta sumber daya yang diperlukan. Penjadwalan harus 

mempertimbangkan ketersediaan peserta, pengajar, dan fasilitas pelatihan 

untuk memastikan bahwa program dapat dilaksanakan tanpa gangguan. 

Anggaran harus mencakup semua biaya yang terkait dengan pelatihan, 

termasuk biaya instruktur, materi, dan fasilitas. Pengaturan fasilitas harus 

memastikan bahwa lingkungan pelatihan nyaman, kondusif, dan mendukung 

proses belajar. Selain itu, perencanaan program pengembangan harus 

mencakup strategi untuk melibatkan dan memotivasi peserta. Keterlibatan 

peserta sangat penting untuk keberhasilan program pengembangan. Ini dapat 

dicapai melalui pendekatan yang interaktif, seperti diskusi kelompok, studi 

kasus, atau simulasi. Strategi motivasi dapat mencakup insentif, pengakuan, 

atau kesempatan untuk menerapkan keterampilan yang dipelajari dalam 

proyek nyata. 

Evaluasi dan penyesuaian program juga merupakan bagian integral dari 

perencanaan. Evaluasi harus dilakukan sebelum, selama, dan setelah 

pelatihan untuk memastikan bahwa program berjalan sesuai rencana dan 
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mencapai hasil yang diinginkan. Evaluasi awal dapat melibatkan penilaian 

kebutuhan dan ekspektasi peserta, sementara evaluasi selama pelatihan dapat 

dilakukan melalui umpan balik langsung dari peserta. Evaluasi setelah 

pelatihan harus mencakup pengukuran dampak terhadap kinerja kerja dan 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Hasil dari evaluasi ini digunakan 

untuk melakukan penyesuaian dan perbaikan pada program pengembangan. 

Penyesuaian ini mungkin melibatkan perubahan dalam kurikulum, metode 

pelatihan, atau aspek logistik untuk meningkatkan efektivitas program. 

Proses ini harus bersifat iteratif, dengan program pengembangan yang terus 

menerus ditingkatkan berdasarkan umpan balik dan hasil evaluasi. 

Perencanaan program pengembangan juga harus mempertimbangkan 

integrasi dengan inisiatif dan strategi organisasi yang lebih luas. Program 

pengembangan harus selaras dengan visi, misi, dan tujuan strategis 

organisasi, serta mendukung kebutuhan bisnis dan operasional. Hal ini 

memastikan bahwa program pengembangan tidak hanya memenuhi 

kebutuhan individu, tetapi juga berkontribusi pada pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan (Edi, 2016). Dalam implementasinya, 

perencanaan program pengembangan memerlukan keterlibatan aktif dari 

berbagai pihak dalam organisasi. Ini termasuk manajer, penyedia pelatihan, 

dan peserta itu sendiri. Manajer harus memberikan dukungan dan sumber 

daya yang diperlukan, sementara penyedia pelatihan harus memastikan 

bahwa program disampaikan dengan kualitas yang tinggi. Peserta harus 

terlibat secara aktif dan memanfaatkan kesempatan pelatihan untuk 

pengembangan diri mereka. 

Dengan pendekatan perencanaan yang sistematis dan menyeluruh, 

program pengembangan dapat dirancang untuk memberikan manfaat yang 

signifikan bagi individu dan organisasi. Program yang direncanakan dengan 

baik dapat meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, 

memperbaiki kinerja, dan mendukung pertumbuhan serta keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan. Penting untuk selalu meninjau dan 

memperbarui perencanaan program pengembangan sesuai dengan perubahan 
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kebutuhan dan tujuan organisasi, sehingga pengembangan kompetensi tetap 

relevan dan efektif dalam menghadapi tantangan yang ada. 

C. Evaluasi Efektivitas Program Pengembangan 

Evaluasi efektivitas program pengembangan merupakan tahap penting 

dalam siklus pengembangan kompetensi yang bertujuan untuk mengukur 

sejauh mana program yang dilaksanakan berhasil dalam mencapai tujuan 

yang ditetapkan dan memberikan dampak yang diinginkan. Proses ini 

melibatkan pengumpulan data dan analisis untuk menilai apakah pelatihan 

atau pengembangan yang telah dilakukan benar-benar bermanfaat bagi 

peserta dan organisasi. Evaluasi yang efektif tidak hanya membantu dalam 

menilai keberhasilan program, tetapi juga memberikan wawasan untuk 

perbaikan berkelanjutan dan pengambilan keputusan strategis mengenai 

program pengembangan di masa depan (Widodo, 2020). 

Langkah pertama dalam evaluasi efektivitas adalah menetapkan kriteria 

dan indikator yang akan digunakan untuk menilai hasil program. Kriteria ini 

harus sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya dan dapat 

mencakup aspek-aspek seperti peningkatan keterampilan, perubahan dalam 

kinerja kerja, dan dampak terhadap hasil bisnis. Indikator tersebut dapat 

berupa data kuantitatif, seperti hasil tes keterampilan, atau data kualitatif, 

seperti umpan balik peserta dan observasi perilaku di tempat kerja. 

Evaluasi biasanya dilakukan melalui beberapa tahap, dimulai dari 

evaluasi awal, selama, dan setelah pelatihan. Evaluasi awal berfokus pada 

penilaian kebutuhan dan ekspektasi peserta sebelum program dimulai. Ini 

memberikan dasar untuk membandingkan hasil pelatihan dengan kondisi 

awal. Evaluasi selama pelatihan melibatkan pengumpulan umpan balik 

langsung dari peserta mengenai pengalaman mereka selama proses pelatihan. 

Informasi ini dapat mencakup kepuasan peserta, relevansi materi, dan 

kualitas instruktur. Evaluasi ini penting untuk mengidentifikasi masalah 

yang mungkin muncul selama pelatihan dan memungkinkan penyesuaian 

segera jika diperlukan (Alimudin, 2017). 
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Evaluasi setelah pelatihan merupakan tahap yang lebih komprehensif 

dan bertujuan untuk menilai dampak jangka panjang dari program. Evaluasi 

ini sering melibatkan pengukuran perubahan dalam kinerja kerja, penerapan 

keterampilan baru, dan hasil bisnis yang relevan. Metode yang umum 

digunakan dalam evaluasi setelah pelatihan termasuk survei pasca-pelatihan, 

wawancara, dan penilaian kinerja. Survei pasca-pelatihan dapat memberikan 

wawasan tentang bagaimana peserta menerapkan keterampilan yang 

dipelajari dan sejauh mana mereka merasa program tersebut bermanfaat. 

Wawancara dengan peserta dan manajer dapat memberikan perspektif yang 

lebih mendalam tentang perubahan dalam kinerja dan dampak terhadap tim 

dan organisasi. 

Penilaian kinerja adalah alat penting dalam evaluasi efektivitas, yang 

melibatkan perbandingan antara kinerja sebelum dan setelah pelatihan. 

Dengan membandingkan data kinerja, organisasi dapat mengidentifikasi 

apakah ada perbaikan yang signifikan dan seberapa besar kontribusi 

pelatihan terhadap pencapaian hasil tersebut. Selain itu, analisis hasil bisnis, 

seperti peningkatan produktivitas, penurunan kesalahan, atau peningkatan 

kepuasan pelanggan, dapat memberikan indikasi tentang dampak program 

pengembangan terhadap tujuan organisasi (Alimudin, 2017). 

Hasil dari evaluasi ini harus digunakan untuk melakukan analisis 

mendalam tentang keberhasilan program dan area-area yang perlu 

diperbaiki. Jika program tidak mencapai hasil yang diinginkan, penting 

untuk menyelidiki faktor-faktor yang mungkin menyebabkan kegagalan 

tersebut. Ini bisa melibatkan evaluasi kembali tujuan program, metode 

pelatihan, atau dukungan yang diberikan kepada peserta. Identifikasi 

masalah ini memungkinkan organisasi untuk melakukan penyesuaian yang 

diperlukan dan meningkatkan efektivitas program di masa depan. Evaluasi 

efektivitas juga harus melibatkan umpan balik dari berbagai pihak yang 

terlibat, termasuk peserta, manajer, dan penyedia pelatihan. Umpan balik ini 

memberikan perspektif yang berbeda mengenai bagaimana program 

dilaksanakan dan dampaknya terhadap individu dan organisasi. Melalui 
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umpan balik yang komprehensif, organisasi dapat mendapatkan wawasan 

yang lebih baik tentang kekuatan dan kelemahan program, serta tentang 

bagaimana mengatasi masalah yang mungkin timbul. 

Selain itu, penting untuk mempertimbangkan faktor-faktor kontekstual 

yang dapat mempengaruhi efektivitas program pengembangan. Ini termasuk 

perubahan dalam lingkungan bisnis, teknologi baru, atau perubahan dalam 

tujuan organisasi. Program pengembangan yang sukses harus fleksibel dan 

mampu menyesuaikan diri dengan perubahan ini untuk tetap relevan dan 

efektif. Penyesuaian program berdasarkan hasil evaluasi harus dilakukan 

dengan pendekatan yang berbasis data. Organisasi harus memastikan bahwa 

setiap perubahan yang dilakukan pada program pengembangan didasarkan 

pada analisis yang menyeluruh dan tidak hanya pada asumsi atau persepsi. 

Proses ini memerlukan kolaborasi antara manajer, penyedia pelatihan, dan 

peserta untuk memastikan bahwa perubahan yang diterapkan benar-benar 

dapat meningkatkan hasil program (Widodo, 2020). 

Dalam jangka panjang, evaluasi efektivitas program pengembangan 

memberikan dasar untuk perbaikan berkelanjutan dan pengembangan 

strategi pelatihan yang lebih baik. Dengan menilai dan memahami dampak 

program pengembangan, organisasi dapat mengembangkan pendekatan yang 

lebih efektif untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja karyawan, serta 

mencapai tujuan bisnis yang lebih luas. Evaluasi yang efektif tidak hanya 

membantu dalam mengukur keberhasilan program, tetapi juga dalam 

merancang program pengembangan yang lebih relevan dan berdampak di 

masa depan. Evaluasi efektivitas program pengembangan adalah proses yang 

integral dan berkelanjutan yang memerlukan perhatian dan upaya yang 

konsisten. Dengan pendekatan evaluasi yang komprehensif dan berbasis 

data, organisasi dapat memastikan bahwa program pengembangan yang 

dilaksanakan memberikan manfaat yang maksimal dan berkontribusi pada 

pertumbuhan dan keberhasilan jangka panjang.   
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BAGIAN IV 

PENILAIAN KINERJA 

 

Bagian IV dari buku "Manajemen Kinerja" membahas secara mendalam 

aspek penting dalam penilaian kinerja, yang merupakan proses krusial dalam 

pengelolaan sumber daya manusia. Penilaian kinerja tidak hanya berfungsi 

untuk mengukur sejauh mana karyawan mencapai target dan standar kerja 

yang telah ditetapkan, tetapi juga sebagai alat untuk memberikan umpan 

balik yang konstruktif, mendorong pengembangan profesional, dan 

memastikan keselarasan antara tujuan individu dengan tujuan organisasi. 

Dalam bagian ini, ditekankan pentingnya penerapan metode penilaian yang 

objektif dan adil, serta bagaimana peran penilai harus dioptimalkan untuk 

mengurangi bias dan subjektivitas. Penilaian kinerja yang efektif melibatkan 

berbagai teknik, seperti penilaian berbasis kompetensi, penilaian 360 derajat, 

dan penggunaan indikator kinerja utama (KPI) yang relevan dengan peran 

karyawan. Selain itu, proses penilaian harus diiringi dengan komunikasi 

yang terbuka antara karyawan dan manajer, guna menciptakan lingkungan 

kerja yang transparan dan mendukung. Seluruh aspek ini bertujuan untuk 

menciptakan budaya kinerja yang positif, di mana setiap individu merasa 

dihargai dan termotivasi untuk terus berkembang. Dengan pendekatan yang 

sistematis dan berfokus pada hasil, penilaian kinerja dapat menjadi alat 

strategis yang mendukung pencapaian tujuan organisasi serta pengembangan 

karier karyawan.  
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BAB VII 

METODE PENILAIAN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Penilaian kinerja merupakan salah satu aspek terpenting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk mengukur 

efektivitas dan efisiensi individu serta tim dalam mencapai tujuan organisasi. 

Bab ini akan membahas berbagai metode penilaian kinerja yang digunakan 

oleh organisasi untuk mengevaluasi prestasi karyawan. Dalam prakteknya, 

metode penilaian kinerja tidak hanya berfungsi sebagai alat ukur, tetapi juga 

sebagai dasar untuk pengambilan keputusan yang berkaitan dengan 

pengembangan karier, kompensasi, dan perencanaan sumber daya manusia.  

Seiring dengan perkembangan dunia kerja dan tuntutan organisasi yang 

semakin kompleks, metode penilaian kinerja juga mengalami perubahan dan 

inovasi (Qurtubi et al., 2023). Oleh karena itu, penting untuk memahami 

berbagai pendekatan yang dapat diterapkan dalam penilaian kinerja, serta 

kelebihan dan kekurangan dari masing-masing metode tersebut. Metode 

penilaian kinerja dapat dibagi menjadi beberapa kategori, termasuk metode 

berbasis hasil, metode berbasis perilaku, serta metode gabungan yang 

mengintegrasikan elemen-elemen dari kedua kategori tersebut. 

Metode berbasis hasil, seperti sistem manajemen berbasis hasil 

(Management by Objectives, MBO), fokus pada pencapaian target dan hasil 

akhir. Pendekatan ini mengutamakan penilaian terhadap hasil kerja 

karyawan yang terukur dan dapat dikaitkan langsung dengan tujuan 

organisasi. MBO, misalnya, menetapkan tujuan spesifik yang harus dicapai 

oleh karyawan dalam periode tertentu, dan kemudian mengevaluasi kinerja 

berdasarkan pencapaian tujuan tersebut. Meskipun metode ini memberikan 

panduan yang jelas dan objektif, ia juga memiliki keterbatasan, seperti 

kurangnya perhatian terhadap proses dan perilaku yang mendukung 
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pencapaian hasil. Di sisi lain, metode berbasis perilaku menilai kinerja 

karyawan berdasarkan perilaku dan kompetensi yang ditunjukkan dalam 

pekerjaan mereka. Salah satu contoh metode ini adalah penilaian berbasis 

kompetensi, di mana karyawan dievaluasi berdasarkan keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas mereka 

secara efektif. Metode ini memberikan fokus yang lebih besar pada proses 

kerja dan bagaimana karyawan berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi melalui perilaku mereka. Meskipun metode berbasis perilaku 

dapat memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang cara kerja 

karyawan, penilaian yang subjektif dan ketidakmampuan untuk mengukur 

hasil secara langsung dapat menjadi tantangan (Qurtubi et al., 2023. 

Metode gabungan, seperti penilaian 360 derajat, mengintegrasikan 

elemen-elemen dari kedua kategori tersebut dengan mengumpulkan umpan 

balik dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan diri 

sendiri. Pendekatan ini menawarkan pandangan yang lebih komprehensif 

tentang kinerja karyawan dengan mempertimbangkan berbagai perspektif. 

Penilaian 360 derajat dapat membantu dalam mengidentifikasi kekuatan dan 

kelemahan karyawan secara lebih holistik, namun proses ini juga bisa 

menjadi rumit dan memerlukan manajemen yang baik untuk memastikan 

umpan balik yang konstruktif dan objektif. Penting untuk diingat bahwa 

tidak ada satu metode penilaian kinerja yang cocok untuk semua organisasi 

atau situasi (Qurtubi et al., 2023. Pemilihan metode yang tepat harus 

mempertimbangkan konteks organisasi, tujuan penilaian, dan karakteristik 

individu yang dinilai. Oleh karena itu, bab ini akan membahas secara 

mendetail berbagai metode penilaian kinerja, termasuk teknik-teknik yang 

umum digunakan, implementasi praktis, serta tantangan yang mungkin 

dihadapi dalam proses penilaian. Dengan pemahaman yang mendalam 

tentang metode-metode ini, diharapkan pembaca dapat memilih dan 

menerapkan pendekatan yang paling sesuai dengan kebutuhan organisasi 

mereka, serta meningkatkan efektivitas dan objektivitas proses penilaian 

kinerja secara keseluruhan. 
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A. Penilaian Berbasis Tujuan 

Penilaian berbasis tujuan, atau dikenal juga sebagai Management by 

Objectives (MBO), adalah metode penilaian kinerja yang berfokus pada 

pencapaian hasil yang telah ditetapkan sebelumnya. Metode ini pertama kali 

diperkenalkan oleh Peter Drucker dalam bukunya yang berjudul "The 

Practice of Management" pada tahun 1954. MBO menekankan pentingnya 

menetapkan tujuan yang spesifik, terukur, dan realistis yang harus dicapai 

oleh individu atau tim dalam suatu periode tertentu. Dalam sub-bab ini, kita 

akan menguraikan prinsip-prinsip dasar dari penilaian berbasis tujuan, 

keuntungan dan kekurangan metode ini, serta implementasinya dalam 

praktik (Fauzi, 2020). 

Prinsip Dasar Penilaian Berbasis Tujuan 

Penilaian berbasis tujuan mengandalkan prinsip dasar bahwa kinerja 

karyawan dapat diukur secara efektif dengan mengevaluasi sejauh mana 

mereka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Proses ini dimulai dengan 

penetapan tujuan yang jelas dan terukur antara atasan dan karyawan. Tujuan 

tersebut harus sesuai dengan strategi dan sasaran organisasi secara 

keseluruhan, serta disepakati oleh kedua belah pihak. Dalam prakteknya, 

tujuan yang ditetapkan biasanya mencakup aspek-aspek seperti kuantitas, 

kualitas, waktu, dan biaya. Penetapan tujuan dalam MBO melibatkan 

beberapa langkah penting. Pertama, tujuan harus dinyatakan secara spesifik 

dan terukur, sehingga memungkinkan penilaian yang objektif terhadap 

pencapaiannya. Kedua, tujuan harus realistis dan dapat dicapai dalam 

periode waktu yang ditentukan. Ketiga, tujuan harus relevan dengan peran 

dan tanggung jawab karyawan, serta berkontribusi pada pencapaian sasaran 

organisasi. Keempat, tujuan harus disetujui oleh karyawan yang 

bersangkutan, sehingga mereka memiliki komitmen dan motivasi untuk 

mencapainya. 
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Keuntungan Penilaian Berbasis Tujuan 

Salah satu keuntungan utama dari penilaian berbasis tujuan adalah 

kemampuannya untuk memberikan fokus yang jelas pada hasil yang 

diinginkan. Dengan menetapkan tujuan yang spesifik dan terukur, MBO 

membantu karyawan memahami apa yang diharapkan dari mereka dan 

bagaimana kinerja mereka akan dinilai. Hal ini dapat meningkatkan motivasi 

dan keterlibatan karyawan, karena mereka memiliki pemahaman yang jelas 

tentang bagaimana kontribusi mereka mempengaruhi tujuan organisasi. 

Keuntungan lain dari MBO adalah kemampuannya untuk memfasilitasi 

komunikasi yang lebih baik antara atasan dan bawahan. Proses penetapan 

tujuan melibatkan diskusi terbuka mengenai ekspektasi dan prioritas, yang 

dapat membantu membangun pemahaman bersama dan mengurangi potensi 

konflik (Fauzi, 2020). Selain itu, dengan adanya tujuan yang terukur, 

penilaian kinerja menjadi lebih objektif dan berbasis data, mengurangi 

kemungkinan penilaian yang subjektif dan bias. MBO juga mendukung 

pengembangan karyawan dengan memberikan umpan balik yang konstruktif 

dan terfokus pada pencapaian tujuan. Dengan menilai kinerja berdasarkan 

hasil yang telah ditetapkan, karyawan dapat menerima umpan balik yang 

spesifik dan relevan mengenai area-area yang perlu diperbaiki. Hal ini dapat 

membantu mereka dalam merencanakan pengembangan profesional dan 

meningkatkan keterampilan yang diperlukan untuk mencapai tujuan yang 

lebih ambisius di masa depan. 

Kekurangan Penilaian Berbasis Tujuan 

Meskipun memiliki banyak keuntungan, penilaian berbasis tujuan juga 

memiliki beberapa kekurangan yang perlu diperhatikan. Salah satu 

kekurangan utama adalah risiko terjadinya fokus yang berlebihan pada 

pencapaian tujuan jangka pendek, sementara aspek-aspek penting lainnya 

dari pekerjaan mungkin terabaikan. Dalam beberapa kasus, karyawan 

mungkin terlalu terfokus pada pencapaian tujuan tertentu dan mengabaikan 

kualitas atau aspek lainnya yang tidak termasuk dalam tujuan yang 

ditetapkan. 
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Selain itu, penilaian berbasis tujuan juga dapat mengakibatkan tekanan yang 

tidak sehat pada karyawan. Ketika tujuan yang ditetapkan terlalu ambisius 

atau tidak realistis, karyawan mungkin merasa tertekan untuk mencapainya, 

yang dapat mempengaruhi kesehatan dan kesejahteraan mereka. Tekanan 

yang berlebihan juga dapat memicu perilaku tidak etis, seperti penipuan atau 

manipulasi data, jika karyawan merasa bahwa pencapaian tujuan adalah 

satu-satunya cara untuk mendapatkan penilaian yang baik. Kekurangan lain 

dari MBO adalah ketergantungan pada sistem yang terukur dan kuantitatif. 

Dalam beberapa pekerjaan atau industri, hasil yang dapat diukur secara 

kuantitatif mungkin tidak sepenuhnya mencerminkan kinerja yang 

sebenarnya. Misalnya, dalam peran yang melibatkan kreativitas atau inovasi, 

sulit untuk menetapkan tujuan yang spesifik dan terukur yang dapat 

menangkap nilai sebenarnya dari kontribusi karyawan. Hal ini dapat 

mengakibatkan penilaian yang tidak akurat atau tidak adil terhadap kinerja 

mereka. 

Implementasi Penilaian Berbasis Tujuan 

Implementasi penilaian berbasis tujuan memerlukan perencanaan dan 

manajemen yang hati-hati untuk memastikan bahwa proses ini berjalan 

dengan efektif dan memberikan manfaat maksimal bagi organisasi dan 

karyawan. Beberapa langkah kunci dalam implementasi MBO meliputi: 

1. Penetapan Tujuan: Langkah pertama adalah menetapkan tujuan yang 

jelas, spesifik, terukur, dan relevan dengan peran karyawan serta 

strategi organisasi. Tujuan harus disepakati oleh kedua belah pihak—

atasan dan karyawan—untuk memastikan bahwa ada pemahaman dan 

komitmen yang sama terhadap pencapaian tujuan tersebut. 

2. Monitoring dan Evaluasi: Selama periode penilaian, penting untuk 

melakukan pemantauan secara berkala terhadap kemajuan pencapaian 

tujuan. Atasan harus memberikan umpan balik yang konstruktif dan 

membantu karyawan mengatasi hambatan yang mungkin mereka hadapi 
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dalam mencapai tujuan. Monitoring yang konsisten dapat membantu 

mengidentifikasi masalah sejak dini dan mengimplementasikan 

tindakan perbaikan yang diperlukan. 

3. Penilaian Kinerja: Pada akhir periode penilaian, kinerja karyawan 

dievaluasi berdasarkan sejauh mana mereka telah mencapai tujuan yang 

ditetapkan. Evaluasi ini harus dilakukan secara objektif dan berbasis 

data, dengan mempertimbangkan pencapaian hasil yang telah disepakati 

serta kontribusi terhadap sasaran organisasi secara keseluruhan. 

4. Umpan Balik dan Pengembangan: Setelah penilaian kinerja dilakukan, 

penting untuk memberikan umpan balik yang spesifik dan konstruktif 

kepada karyawan. Umpan balik ini harus mencakup pencapaian tujuan, 

area yang perlu diperbaiki, serta rekomendasi untuk pengembangan 

profesional di masa depan. Diskusi ini dapat membantu karyawan 

dalam merencanakan langkah-langkah perbaikan dan pengembangan 

yang diperlukan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi di masa depan 

(Fauzi, 2020). 

Kesimpulan 

Penilaian berbasis tujuan adalah metode yang efektif untuk mengukur 

kinerja karyawan dengan mengacu pada pencapaian hasil yang telah 

ditetapkan. Metode ini menawarkan keuntungan seperti fokus yang jelas 

pada hasil, komunikasi yang lebih baik antara atasan dan bawahan, serta 

umpan balik yang konstruktif. Namun, MBO juga memiliki kekurangan, 

termasuk risiko fokus yang berlebihan pada tujuan jangka pendek dan 

tekanan yang tidak sehat pada karyawan (Fauzi, 2020). Untuk 

memaksimalkan manfaat dari penilaian berbasis tujuan, implementasi yang 

hati-hati dan perhatian terhadap aspek-aspek yang tidak terukur juga 

diperlukan. Dengan memahami prinsip dasar, keuntungan, kekurangan, dan 

langkah-langkah implementasi MBO, organisasi dapat menerapkan metode 

ini dengan efektif untuk meningkatkan kinerja dan pencapaian tujuan secara 

keseluruhan. 
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B. Penilaian Berbasis Kompetensi 

Penilaian berbasis kompetensi merupakan metode yang fokus pada 

evaluasi keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang diperlukan untuk 

melaksanakan tugas pekerjaan secara efektif. Metode ini berbeda dari 

penilaian berbasis hasil, yang lebih menekankan pencapaian tujuan spesifik. 

Dalam penilaian berbasis kompetensi, penekanan diberikan pada kualitas 

dan jenis keterampilan yang dimiliki oleh individu dan bagaimana 

keterampilan tersebut berkontribusi terhadap kinerja mereka dalam peran 

tertentu. Sub-bab ini akan membahas prinsip-prinsip dasar dari penilaian 

berbasis kompetensi, keuntungan dan tantangan metode ini, serta 

implementasinya dalam praktik (Afrola & Tanjung, 2022). 

Prinsip Dasar Penilaian Berbasis Kompetensi 

Penilaian berbasis kompetensi didasarkan pada ide bahwa kinerja yang baik 

tidak hanya tergantung pada hasil yang dicapai, tetapi juga pada 

keterampilan dan perilaku yang mendukung pencapaian hasil tersebut. 

Metode ini melibatkan identifikasi kompetensi kunci yang diperlukan untuk 

melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menilai sejauh mana karyawan 

memenuhi standar kompetensi tersebut. Kompetensi ini biasanya 

dikelompokkan dalam beberapa kategori, seperti keterampilan teknis, 

keterampilan interpersonal, dan keterampilan manajerial. Proses penilaian 

berbasis kompetensi dimulai dengan penetapan kompetensi yang relevan 

untuk setiap posisi dalam organisasi (Afrola & Tanjung, 2022). Kompetensi 

ini dirumuskan dalam bentuk deskripsi yang jelas dan terukur, yang 

mencakup perilaku, keterampilan, dan pengetahuan yang diharapkan. 

Deskripsi kompetensi ini kemudian digunakan sebagai acuan dalam proses 

penilaian. Penilaian dilakukan dengan mengumpulkan umpan balik dari 

berbagai sumber, seperti atasan, rekan kerja, dan bawahan, untuk 

mendapatkan pandangan yang komprehensif mengenai sejauh mana 

karyawan memenuhi standar kompetensi yang telah ditetapkan. 
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Keuntungan Penilaian Berbasis Kompetensi 

Salah satu keuntungan utama dari penilaian berbasis kompetensi adalah 

kemampuannya untuk memberikan gambaran yang lebih holistik tentang 

kinerja karyawan. Dengan menilai berbagai aspek kompetensi, termasuk 

keterampilan teknis dan interpersonal, metode ini dapat mengidentifikasi 

kekuatan dan kelemahan karyawan secara lebih mendalam. Hal ini 

membantu organisasi dalam merancang program pelatihan dan 

pengembangan yang lebih efektif, yang dirancang untuk meningkatkan area-

area di mana karyawan membutuhkan perbaikan. Penilaian berbasis 

kompetensi juga mendukung pengembangan karier dengan memberikan 

umpan balik yang lebih terfokus pada kemampuan yang diperlukan untuk 

melaksanakan tugas dengan sukses. Dengan mengetahui kompetensi yang 

perlu ditingkatkan, karyawan dapat merencanakan pengembangan 

profesional mereka dengan lebih baik, sehingga dapat mempersiapkan diri 

untuk peran yang lebih tinggi atau berbeda dalam organisasi. Ini juga 

memudahkan perencanaan suksesi dan pengembangan pemimpin masa 

depan. Metode ini juga memberikan dasar yang lebih objektif untuk 

penilaian kinerja. Dengan menggunakan deskripsi kompetensi yang jelas dan 

terukur, penilaian dapat dilakukan secara lebih konsisten dan adil, 

mengurangi kemungkinan bias yang dapat terjadi dalam penilaian berbasis 

hasil. Kompetensi yang telah ditetapkan juga memberikan acuan yang jelas 

bagi karyawan mengenai harapan organisasi, sehingga memudahkan mereka 

dalam memahami apa yang diperlukan untuk mencapai kinerja yang baik. 

Tantangan Penilaian Berbasis Kompetensi 

Meskipun penilaian berbasis kompetensi menawarkan banyak keuntungan, 

metode ini juga menghadapi beberapa tantangan. Salah satu tantangan utama 

adalah dalam merumuskan kompetensi yang relevan dan terukur. 

Kompetensi harus dirumuskan dengan jelas agar dapat diterapkan secara 

konsisten dalam proses penilaian. Jika deskripsi kompetensi terlalu umum 

atau ambigu, penilaian dapat menjadi subjektif dan tidak konsisten, yang 

dapat mempengaruhi keakuratan hasil penilaian. Tantangan lain adalah 
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dalam mengumpulkan umpan balik yang objektif dan komprehensif. 

Penilaian berbasis kompetensi sering melibatkan umpan balik dari berbagai 

sumber, seperti atasan, rekan kerja, dan bawahan. Proses ini dapat menjadi 

rumit dan memerlukan manajemen yang baik untuk memastikan bahwa 

umpan balik yang diberikan adalah konstruktif dan relevan. Selain itu, 

adanya kemungkinan konflik atau bias antara penilai dan yang dinilai juga 

dapat mempengaruhi kualitas umpan balik yang diberikan. Metode ini juga 

dapat menjadi waktu dan biaya yang intensif dalam pelaksanaannya. Proses 

penetapan kompetensi, pengumpulan umpan balik, dan evaluasi dapat 

memerlukan waktu dan sumber daya yang signifikan. Organisasi perlu 

memastikan bahwa mereka memiliki sistem dan proses yang efisien untuk 

menangani semua aspek penilaian berbasis kompetensi tanpa mengganggu 

operasi sehari-hari. 

Implementasi Penilaian Berbasis Kompetensi 

Implementasi penilaian berbasis kompetensi memerlukan perencanaan dan 

perhatian terhadap detail untuk memastikan keberhasilan metode ini dalam 

praktek. Beberapa langkah kunci dalam implementasi meliputi (Afrola & 

Tanjung, 2022): 

1. Identifikasi Kompetensi: Langkah pertama adalah menentukan 

kompetensi yang relevan untuk setiap posisi dalam organisasi. 

Kompetensi ini harus dikembangkan berdasarkan analisis pekerjaan 

yang mendalam dan kebutuhan organisasi. Deskripsi kompetensi harus 

jelas dan mencakup perilaku, keterampilan, dan pengetahuan yang 

diharapkan. 

2. Pengembangan Alat Penilaian: Setelah kompetensi ditetapkan, alat 

penilaian harus dikembangkan untuk mengevaluasi sejauh mana 

karyawan memenuhi standar kompetensi tersebut. Alat ini dapat 

mencakup formulir penilaian, kuesioner umpan balik, dan panduan 

penilai yang membantu dalam proses evaluasi. 

3. Pelatihan dan Sosialisasi: Penting untuk melatih atasan, karyawan, dan 

pihak terkait lainnya mengenai metode penilaian berbasis kompetensi 
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dan bagaimana proses penilaian akan dilakukan. Pelatihan ini harus 

mencakup penjelasan tentang kompetensi yang dinilai, cara 

memberikan umpan balik, dan bagaimana menggunakan hasil penilaian 

untuk pengembangan. 

4. Pelaksanaan Penilaian: Penilaian berbasis kompetensi harus 

dilaksanakan dengan mengikuti prosedur yang telah ditetapkan. 

Pengumpulan umpan balik harus dilakukan secara sistematis dan 

melibatkan berbagai sumber untuk mendapatkan gambaran yang 

komprehensif mengenai kinerja karyawan. 

5. Umpan Balik dan Pengembangan: Setelah penilaian selesai, hasil harus 

disampaikan kepada karyawan dengan cara yang konstruktif dan 

mendukung. Diskusikan kekuatan dan area yang perlu diperbaiki, dan 

rencanakan langkah-langkah pengembangan yang diperlukan untuk 

meningkatkan kompetensi. 

Kesimpulan 

Penilaian berbasis kompetensi merupakan metode yang efektif untuk 

mengevaluasi keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang diperlukan 

dalam pekerjaan. Metode ini menawarkan keuntungan seperti pandangan 

yang lebih holistik tentang kinerja, dukungan untuk pengembangan karier, 

dan dasar yang lebih objektif untuk penilaian. Namun, tantangan seperti 

perumusan kompetensi yang relevan, pengumpulan umpan balik yang 

objektif, dan kebutuhan akan sumber daya harus diperhatikan (Afrola & 

Tanjung, 2022). Dengan perencanaan yang baik dan implementasi yang hati-

hati, penilaian berbasis kompetensi dapat menjadi alat yang berharga dalam 

manajemen kinerja untuk meningkatkan efektivitas individu dan tim serta 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. 

C. Penilaian 360 Derajat 

Penilaian 360 derajat merupakan metode evaluasi kinerja yang 

komprehensif, yang melibatkan pengumpulan umpan balik dari berbagai 

sumber, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan terkadang pelanggan 
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atau klien. Metode ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang lebih 

lengkap dan holistik tentang kinerja individu dengan mengintegrasikan 

perspektif dari berbagai pihak yang berinteraksi langsung dengan individu 

tersebut. Dalam sub-bab ini, kita akan mengeksplorasi prinsip dasar 

penilaian 360 derajat, keuntungan dan tantangan metode ini, serta 

penerapannya dalam praktik (Susanto & Andriana, 2019). 

 

Gambar 7. Penilaian 360 Derajat 

1. Prinsip Dasar Penilaian 360 Derajat 

Penilaian 360 derajat berlandaskan pada prinsip bahwa pandangan yang 

beragam dari berbagai pihak dapat memberikan wawasan yang lebih 

mendalam mengenai kinerja dan kompetensi individu. Alih-alih 

mengandalkan satu sumber penilaian, seperti atasan langsung, penilaian ini 

melibatkan feedback dari berbagai sumber yang berinteraksi dengan individu 

dalam berbagai konteks. Biasanya, proses ini mencakup umpan balik dari 

atasan, rekan kerja sejawat, bawahan, dan seringkali juga dari pelanggan 

atau mitra eksternal. Proses penilaian dimulai dengan identifikasi individu 

yang akan memberikan umpan balik. Umpan balik ini biasanya dikumpulkan 

melalui kuesioner atau formulir penilaian yang dirancang untuk 

mengevaluasi berbagai aspek kinerja, termasuk keterampilan interpersonal, 
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kepemimpinan, komunikasi, dan kemampuan teknis. Kuesioner ini 

dirancang untuk menilai perilaku dan keterampilan yang relevan dengan 

posisi individu dalam organisasi, dan sering kali mencakup pertanyaan yang 

bersifat kuantitatif maupun kualitatif (Susanto & Andriana, 2019). 

Setelah umpan balik dikumpulkan, hasilnya dirangkum dan dianalisis 

untuk memberikan gambaran menyeluruh tentang kekuatan dan area yang 

perlu diperbaiki. Laporan hasil penilaian 360 derajat kemudian disampaikan 

kepada individu yang dinilai, sering kali dalam format yang mencakup 

analisis komprehensif dari berbagai sumber umpan balik. 

2. Keuntungan Penilaian 360 Derajat 

Salah satu keuntungan utama dari penilaian 360 derajat adalah 

kemampuannya untuk memberikan pandangan yang lebih lengkap tentang 

kinerja individu. Dengan melibatkan berbagai sumber umpan balik, metode 

ini mengurangi risiko bias yang mungkin terjadi jika hanya bergantung pada 

penilaian dari satu sumber, seperti atasan. Pendekatan ini dapat 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan individu dalam berbagai konteks, 

serta memberikan umpan balik yang lebih komprehensif dan terperinci. 

Metode ini juga mendukung pengembangan pribadi dan profesional dengan 

menyediakan umpan balik yang lebih bervariasi dan konstruktif. Karyawan 

mendapatkan perspektif yang berbeda tentang kinerja mereka, yang dapat 

membantu mereka memahami bagaimana perilaku dan keterampilan mereka 

mempengaruhi orang lain di sekitar mereka (Qurtubi et al., 2023. Hal ini 

dapat membantu karyawan dalam merencanakan pengembangan diri, 

meningkatkan keterampilan interpersonal, dan memperbaiki area-area yang 

dianggap perlu. 

Penilaian 360 derajat juga dapat meningkatkan transparansi dan 

akuntabilitas dalam organisasi. Dengan melibatkan berbagai pihak dalam 

proses penilaian, metode ini mendorong komunikasi terbuka dan jujur 

mengenai kinerja. Hal ini dapat membantu mengatasi masalah atau konflik 
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yang mungkin tidak terlihat dalam penilaian tradisional, serta memperbaiki 

hubungan kerja dan meningkatkan kerjasama tim. 

3. Tantangan Penilaian 360 Derajat 

Meskipun memiliki banyak keuntungan, penilaian 360 derajat juga 

menghadapi beberapa tantangan. Salah satu tantangan utama adalah potensi 

adanya umpan balik yang tidak konsisten atau bias. Mengingat umpan balik 

diperoleh dari berbagai sumber, mungkin ada perbedaan pendapat atau 

interpretasi yang dapat mempengaruhi hasil penilaian. Selain itu, umpan 

balik yang diberikan mungkin dipengaruhi oleh hubungan interpersonal atau 

persepsi pribadi yang tidak selalu mencerminkan kinerja yang sebenarnya. 

Tantangan lain adalah dalam pengelolaan dan pemrosesan umpan balik. 

Proses mengumpulkan, menganalisis, dan menyajikan umpan balik dari 

berbagai sumber bisa menjadi rumit dan memerlukan waktu serta sumber 

daya yang signifikan. Organisasi perlu memiliki sistem yang efisien untuk 

menangani data umpan balik dan menyajikannya dalam bentuk yang berguna 

bagi individu yang dinilai. 

Penilaian 360 derajat juga berpotensi menimbulkan kecemasan atau 

ketidaknyamanan di antara karyawan. Umpan balik yang jujur dan 

konstruktif, terutama jika melibatkan rekan kerja atau bawahan, bisa 

menimbulkan ketegangan atau konflik. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk memastikan bahwa proses penilaian dilakukan dengan cara 

yang mendukung dan mengurangi potensi dampak negatif terhadap 

hubungan kerja (Susanto & Andriana, 2019). 

4. Implementasi Penilaian 360 Derajat 

Implementasi penilaian 360 derajat memerlukan perencanaan dan 

manajemen yang hati-hati untuk memastikan bahwa metode ini berjalan 

dengan efektif dan memberikan hasil yang bermanfaat. Beberapa langkah 

kunci dalam implementasi meliputi (Qurtubi et al., 2023: 
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 Perencanaan dan Persiapan: Langkah pertama dalam implementasi 

adalah merencanakan proses penilaian dengan jelas. Ini mencakup 

menetapkan tujuan dari penilaian, memilih individu yang akan 

memberikan umpan balik, dan merancang kuesioner penilaian yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Penting untuk memastikan 

bahwa semua pihak yang terlibat memahami tujuan dan proses 

penilaian. 

 Pelaksanaan Penilaian: Proses pengumpulan umpan balik harus 

dilakukan dengan hati-hati untuk memastikan bahwa data yang 

dikumpulkan akurat dan relevan. Kuesioner atau formulir penilaian 

harus dirancang dengan cermat untuk menilai berbagai aspek 

kinerja, dan umpan balik harus dikumpulkan dari berbagai sumber 

untuk mendapatkan pandangan yang menyeluruh. 

 Analisis dan Laporan: Setelah umpan balik dikumpulkan, data 

harus dianalisis dan dirangkum untuk memberikan gambaran yang 

jelas tentang kinerja individu. Laporan hasil penilaian harus 

menyajikan informasi dengan cara yang mudah dipahami, 

termasuk analisis dari berbagai sumber umpan balik dan 

rekomendasi untuk pengembangan. 

 Tindak Lanjut dan Pengembangan: Setelah penilaian selesai, 

penting untuk menyampaikan hasil kepada individu yang dinilai 

dengan cara yang konstruktif dan mendukung. Diskusikan 

kekuatan dan area yang perlu diperbaiki, serta rencanakan langkah-

langkah pengembangan yang diperlukan untuk meningkatkan 

kinerja. Proses tindak lanjut ini harus melibatkan dialog terbuka 

antara individu dan atasan untuk merencanakan pengembangan 

yang sesuai (Susanto & Andriana, 2019). 

Kesimpulan 

Penilaian 360 derajat adalah metode evaluasi kinerja yang 

komprehensif, yang memberikan pandangan yang lebih lengkap dan holistik 

mengenai kinerja individu dengan melibatkan umpan balik dari berbagai 
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sumber. Metode ini menawarkan keuntungan seperti pandangan yang lebih 

menyeluruh tentang kinerja, dukungan untuk pengembangan pribadi dan 

profesional, serta peningkatan transparansi dan akuntabilitas. Namun, 

tantangan seperti potensi umpan balik yang bias, pengelolaan data umpan 

balik, dan dampak terhadap hubungan kerja perlu diperhatikan. Dengan 

perencanaan dan implementasi yang hati-hati, penilaian 360 derajat dapat 

menjadi alat yang berharga untuk meningkatkan kinerja individu dan tim, 

serta mendukung pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Susanto 

& Andriana, 2019). 
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BAB VIII 

INSTRUMEN PENILAIAN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Penilaian kinerja merupakan salah satu aspek krusial dalam manajemen 

sumber daya manusia, yang tidak hanya mencerminkan sejauh mana 

individu memenuhi ekspektasi kerja tetapi juga berfungsi sebagai alat 

strategis dalam meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi. Bab 8 ini 

berfokus pada instrumen penilaian kinerja, yaitu berbagai alat dan metode 

yang digunakan untuk mengukur dan mengevaluasi kinerja karyawan. 

Instrumen ini memainkan peranan penting dalam memberikan umpan balik 

yang konstruktif, mendukung pengembangan karyawan, dan membantu 

dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan promosi, kompensasi, 

dan pengembangan karier (Yusrizal, 2017). 

Instrumen penilaian kinerja beragam bentuk dan jenisnya, mulai dari 

metode yang lebih tradisional hingga pendekatan yang lebih inovatif dan 

berbasis teknologi. Penggunaan instrumen yang tepat dapat memberikan 

hasil penilaian yang akurat dan objektif, sementara pilihan yang tidak sesuai 

dapat mengarah pada penilaian yang bias dan tidak efektif. Oleh karena itu, 

pemilihan dan penerapan instrumen penilaian kinerja harus dilakukan 

dengan cermat, mempertimbangkan kebutuhan spesifik organisasi serta 

karakteristik dan peran masing-masing karyawan. 

Dalam bab ini, kita akan membahas berbagai jenis instrumen penilaian 

kinerja yang umum digunakan, termasuk penilaian berbasis kompetensi, 

penilaian berbasis hasil, serta metode 360 derajat. Setiap instrumen memiliki 

kekuatan dan kelemahan masing-masing, dan pemahaman yang mendalam 

tentang fitur-fitur ini akan membantu dalam memilih alat yang paling sesuai 

untuk konteks dan tujuan organisasi. Penilaian berbasis kompetensi, 
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misalnya, berfokus pada kemampuan dan keterampilan yang diperlukan 

untuk melaksanakan tugas dengan baik, sementara penilaian berbasis hasil 

lebih menekankan pada pencapaian hasil kerja konkret. Metode 360 derajat, 

di sisi lain, melibatkan umpan balik dari berbagai sumber, termasuk rekan 

kerja, bawahan, dan atasan, untuk memberikan pandangan yang lebih 

menyeluruh tentang kinerja seorang individu (Yusrizal, 2017). 

Selain itu, bab ini juga akan mengkaji pentingnya peran teknologi 

dalam penilaian kinerja, termasuk penggunaan perangkat lunak dan sistem 

informasi manajemen kinerja yang dapat meningkatkan akurasi dan efisiensi 

proses penilaian. Teknologi tidak hanya mempermudah pengumpulan dan 

analisis data kinerja tetapi juga memungkinkan integrasi yang lebih baik 

antara penilaian kinerja dengan proses manajemen sumber daya manusia 

lainnya, seperti perencanaan suksesi dan pengembangan kompetensi. 

Membahas tantangan dan pertimbangan etis yang terkait dengan penggunaan 

instrumen penilaian kinerja (Yusrizal, 2017). Penilaian kinerja yang tidak 

adil atau tidak akurat dapat mengakibatkan dampak negatif pada moral 

karyawan dan hubungan kerja. Oleh karena itu, penting bagi manajer dan 

profesional HR untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan tidak 

hanya valid dan reliabel tetapi juga diterapkan dengan cara yang transparan 

dan adil. 

Dengan memahami dan menerapkan berbagai instrumen penilaian 

kinerja yang akan dibahas dalam bab ini, diharapkan pembaca dapat 

mengoptimalkan proses penilaian kinerja dalam organisasi mereka, 

meningkatkan hasil kerja karyawan, dan pada akhirnya mencapai tujuan 

strategis organisasi secara lebih efektif. 

A. Skala Penilaian 

Skala penilaian adalah alat yang digunakan untuk mengukur dan 

mengevaluasi berbagai aspek dari kinerja individu dalam organisasi. Skala 

ini berfungsi sebagai panduan standar yang memastikan bahwa penilaian 

kinerja dilakukan secara konsisten dan objektif. Dalam prakteknya, skala 
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penilaian membantu menilai berbagai dimensi kinerja, mulai dari 

keterampilan teknis hingga perilaku interpersonal, dan memudahkan 

perbandingan antara individu. Penggunaan skala penilaian yang tepat sangat 

penting untuk menghasilkan penilaian yang adil dan berguna dalam proses 

manajemen kinerja (Widyaningrum & Widiana, 2020). 

Ada berbagai jenis skala penilaian yang umum digunakan dalam 

organisasi, masing-masing dengan karakteristik dan aplikasi yang berbeda. 

Salah satu yang paling sederhana dan sering digunakan adalah skala Likert. 

Skala ini memberikan rangkaian pilihan jawaban yang sering kali berkisar 

dari "sangat tidak setuju" hingga "sangat setuju" untuk menilai pernyataan 

tertentu mengenai kinerja. Skala Likert memungkinkan penilai untuk 

memberikan penilaian yang lebih nuansa dan rinci tentang berbagai aspek 

kinerja. Misalnya, dalam menilai kepuasan pelanggan, skala Likert dapat 

digunakan untuk mengukur seberapa puas seorang karyawan dalam 

memberikan layanan yang memuaskan kepada pelanggan. Skala penilaian 

lainnya adalah skala Guttman, yang dirancang untuk menilai tingkat 

keterampilan atau kemampuan tertentu secara bertahap. Dalam skala ini, 

penilai memilih jawaban yang paling sesuai dari serangkaian pernyataan 

yang disusun berdasarkan tingkat kesulitan atau kompleksitas. Misalnya, 

dalam menilai keterampilan teknis, skala Guttman dapat digunakan untuk 

menentukan apakah seorang karyawan memiliki kemampuan dasar, 

menengah, atau lanjutan dalam menggunakan perangkat lunak tertentu. 

Skala ini berguna dalam situasi di mana penilaian bertahap diperlukan untuk 

memahami kemajuan individu dalam menguasai keterampilan tertentu. 

Selain itu, skala penilaian berbasis perilaku juga sering digunakan 

dalam evaluasi kinerja. Skala ini mengukur aspek-aspek perilaku yang 

relevan dengan pekerjaan, seperti kehadiran, sikap terhadap pekerjaan, dan 

kemampuan bekerja dalam tim (Widyaningrum & Widiana, 2020). Skala ini 

sering kali menggunakan rentang nilai numerik untuk menilai seberapa 

sering atau seberapa baik perilaku tertentu dilakukan. Misalnya, penilai 

dapat mengevaluasi seberapa sering seorang karyawan menunjukkan 
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inisiatif, bekerja sama dengan rekan kerja, atau mengatasi tantangan dengan 

sikap positif. 

Dalam memilih skala penilaian yang tepat, penting untuk 

mempertimbangkan beberapa faktor, seperti tujuan penilaian, jenis kinerja 

yang dinilai, dan kebutuhan spesifik organisasi. Setiap jenis skala penilaian 

memiliki kelebihan dan kekurangan yang perlu dipertimbangkan. Skala 

Likert, misalnya, memberikan fleksibilitas dalam menilai berbagai aspek 

kinerja tetapi mungkin tidak selalu mencerminkan perbedaan kecil dalam 

tingkat kinerja. Skala Guttman, di sisi lain, memungkinkan penilaian 

bertahap tetapi mungkin tidak cocok untuk penilaian yang memerlukan 

penilaian komprehensif terhadap berbagai aspek kinerja. Selain itu, 

perancangan skala penilaian juga harus memperhatikan validitas dan 

reliabilitasnya. Validitas mengacu pada sejauh mana skala penilaian 

mengukur apa yang seharusnya diukur, sementara reliabilitas mengacu pada 

konsistensi hasil penilaian. Untuk memastikan validitas dan reliabilitas, 

skala penilaian harus dirancang dengan jelas dan diujicobakan sebelum 

diterapkan secara luas. Penilaian yang dilakukan secara teratur dan 

berkelanjutan juga penting untuk memastikan bahwa skala penilaian tetap 

relevan dan efektif dalam mengukur kinerja karyawan (Widyaningrum & 

Widiana, 2020). 

Sebagai bagian dari proses penilaian, penting juga untuk melibatkan 

karyawan dalam diskusi tentang skala penilaian yang digunakan. 

Keterlibatan karyawan dapat meningkatkan pemahaman mereka tentang 

bagaimana kinerja mereka dinilai dan membantu mereka dalam 

mengidentifikasi area-area yang perlu ditingkatkan. Diskusi ini juga dapat 

membantu mengurangi potensi ketidakpuasan atau kesalahpahaman 

mengenai proses penilaian. Implementasi skala penilaian juga memerlukan 

pelatihan bagi para penilai. Pelatihan ini bertujuan untuk memastikan bahwa 

semua penilai memahami cara menggunakan skala dengan benar dan 

konsisten. Penilai harus diberi penjelasan mengenai cara memberikan 

penilaian yang adil dan objektif, serta cara menangani potensi bias yang 



 

119 

dapat memengaruhi hasil penilaian. Pelatihan yang efektif dapat membantu 

mengurangi perbedaan interpretasi dan memastikan bahwa skala penilaian 

diterapkan secara konsisten di seluruh organisasi. 

Evaluasi berkala terhadap skala penilaian yang digunakan juga penting 

untuk memastikan bahwa alat tersebut terus memenuhi kebutuhan organisasi 

dan karyawan. Seiring dengan perubahan dalam tujuan organisasi, peran 

karyawan, atau lingkungan kerja, mungkin diperlukan penyesuaian pada 

skala penilaian untuk tetap relevan dan efektif. Evaluasi ini dapat dilakukan 

melalui umpan balik dari penilai dan karyawan, serta analisis hasil penilaian 

untuk mengidentifikasi apakah skala penilaian memberikan informasi yang 

berguna dan akurat. Skala penilaian adalah elemen kunci dalam proses 

penilaian kinerja yang memerlukan perencanaan dan implementasi yang 

cermat (Widyaningrum & Widiana, 2020). Dengan memilih skala penilaian 

yang tepat, melatih penilai, dan terus-menerus mengevaluasi efektivitasnya, 

organisasi dapat memastikan bahwa penilaian kinerja dilakukan dengan cara 

yang adil, konsisten, dan memberikan wawasan yang berguna untuk 

pengembangan karyawan dan pencapaian tujuan organisasi. 

B. Formulir Penilaian 

Formulir penilaian merupakan alat penting dalam proses evaluasi 

kinerja yang digunakan untuk mengumpulkan dan mendokumentasikan 

informasi terkait kinerja karyawan. Formulir ini menyediakan kerangka kerja 

yang terstruktur untuk menilai berbagai aspek kinerja secara konsisten dan 

objektif. Dalam konteks manajemen kinerja, formulir penilaian berfungsi 

sebagai media untuk menyampaikan umpan balik, mengidentifikasi kekuatan 

dan area yang memerlukan perbaikan, serta mendukung pengambilan 

keputusan strategis terkait pengembangan karier dan manajemen sumber 

daya manusia. 

Salah satu elemen utama dari formulir penilaian adalah struktur dan 

kontennya. Formulir penilaian yang baik harus mencakup beberapa 

komponen penting, seperti tujuan penilaian, kriteria evaluasi, dan ruang 
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untuk umpan balik (Kinasih, 2021). Tujuan penilaian memberikan konteks 

tentang alasan penilaian dilakukan dan apa yang diharapkan dari hasilnya. 

Kriteria evaluasi adalah aspek-aspek spesifik dari kinerja yang akan dinilai, 

seperti keterampilan teknis, kepemimpinan, komunikasi, dan kemampuan 

kerja sama. Ruang umpan balik memungkinkan penilai untuk memberikan 

komentar yang konstruktif dan spesifik terkait kinerja karyawan, 

memberikan panduan yang berguna untuk perbaikan dan pengembangan. 

Formulir penilaian dapat dirancang dengan berbagai format, tergantung 

pada kebutuhan organisasi dan jenis kinerja yang dinilai. Beberapa format 

umum meliputi formulir berbasis skala, formulir berbasis naratif, dan 

formulir campuran. Formulir berbasis skala biasanya mencakup skala 

penilaian numerik atau deskriptif yang digunakan untuk menilai berbagai 

kriteria kinerja. Misalnya, penilai mungkin diminta untuk memberi nilai dari 

1 hingga 5 pada berbagai aspek seperti produktivitas, inisiatif, dan 

keterampilan interpersonal. Format ini memudahkan perbandingan antara 

karyawan dan memberikan data kuantitatif yang dapat dianalisis secara 

statistik (Yusrizal, 2017). 

Formulir berbasis naratif, di sisi lain, memungkinkan penilai untuk 

memberikan deskripsi rinci tentang kinerja karyawan tanpa menggunakan 

skala numerik. Format ini memungkinkan penilai untuk memberikan 

komentar yang lebih mendalam dan spesifik tentang kekuatan dan area 

perbaikan karyawan. Misalnya, penilai mungkin diminta untuk menulis 

paragraf tentang bagaimana seorang karyawan menangani proyek yang 

kompleks atau berkontribusi dalam tim. Meskipun format ini memberikan 

wawasan yang lebih mendalam, analisis dan perbandingan data bisa menjadi 

lebih subjektif dan memerlukan interpretasi yang hati-hati (Kinasih, 2021). 

Formulir campuran menggabungkan elemen-elemen dari kedua format 

sebelumnya, dengan menggunakan skala penilaian untuk aspek-aspek 

tertentu dan narasi untuk memberikan umpan balik tambahan. Misalnya, 

formulir ini mungkin mencakup skala penilaian untuk menilai keterampilan 

teknis dan produktivitas, sementara juga menyediakan ruang untuk komentar 
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naratif tentang keterampilan kepemimpinan atau kontribusi dalam proyek 

khusus. Pendekatan ini memberikan keseimbangan antara data kuantitatif 

dan kualitatif, memungkinkan penilai untuk memberikan penilaian yang 

lebih holistik dan mendalam (Yusrizal, 2017). 

Penting untuk merancang formulir penilaian dengan 

mempertimbangkan beberapa faktor utama, seperti kejelasan, konsistensi, 

dan relevansi. Formulir harus dirancang sedemikian rupa sehingga mudah 

dipahami dan diisi oleh penilai, dengan petunjuk yang jelas tentang 

bagaimana memberikan penilaian. Konsistensi dalam penggunaan formulir 

di seluruh organisasi juga penting untuk memastikan bahwa penilaian 

dilakukan dengan cara yang seragam dan adil. Selain itu, formulir harus 

relevan dengan kriteria kinerja yang penting bagi organisasi dan peran 

karyawan. 

Proses pembuatan formulir penilaian harus melibatkan berbagai 

pemangku kepentingan, termasuk manajer, HR, dan karyawan. Keterlibatan 

ini membantu memastikan bahwa formulir mencakup aspek-aspek kinerja 

yang penting dan bahwa formatnya sesuai dengan kebutuhan pengguna. 

Selain itu, formulir penilaian harus diujicobakan sebelum diterapkan secara 

luas untuk mengidentifikasi dan memperbaiki potensi masalah atau 

ketidakakuratan. Implementasi formulir penilaian juga memerlukan 

pelatihan bagi para penilai untuk memastikan bahwa mereka memahami cara 

menggunakan formulir dengan benar. Pelatihan ini dapat mencakup cara 

mengisi formulir dengan objektif, cara memberikan umpan balik yang 

konstruktif, dan cara menangani potensi bias. Pelatihan yang baik dapat 

membantu meningkatkan kualitas penilaian dan memastikan bahwa hasilnya 

bermanfaat bagi karyawan dan organisasi. 

Setelah formulir penilaian diterapkan, penting untuk terus mengevaluasi 

efektivitasnya. Umpan balik dari penilai dan karyawan dapat memberikan 

wawasan tentang bagaimana formulir berfungsi dan apakah ada area yang 

perlu diperbaiki. Evaluasi berkala ini memungkinkan organisasi untuk 

melakukan penyesuaian yang diperlukan untuk meningkatkan formulir dan 
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memastikan bahwa ia terus memenuhi kebutuhan evaluasi kinerja. Selain itu, 

data yang dikumpulkan dari formulir penilaian harus dikelola dan dianalisis 

dengan hati-hati (Kinasih, 2021). Hasil penilaian dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi tren kinerja, menentukan kebutuhan pelatihan, dan 

membuat keputusan terkait pengembangan karier. Analisis data ini harus 

dilakukan dengan mempertimbangkan konteks individu dan peran mereka 

dalam organisasi untuk memastikan bahwa hasil penilaian digunakan secara 

efektif. 

Secara keseluruhan, formulir penilaian adalah alat penting dalam 

manajemen kinerja yang membantu dalam mengukur, mengevaluasi, dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Dengan merancang formulir yang jelas, 

konsisten, dan relevan, melibatkan berbagai pemangku kepentingan, dan 

terus mengevaluasi efektivitasnya, organisasi dapat memastikan bahwa 

proses penilaian kinerja dilakukan dengan cara yang adil dan bermanfaat. 

Formulir penilaian yang efektif tidak hanya memberikan umpan balik yang 

berguna bagi karyawan tetapi juga mendukung pencapaian tujuan strategis 

organisasi secara keseluruhan. 

C. Checklists 

Checklists, atau daftar periksa, adalah alat yang sangat berguna dalam 

manajemen kinerja untuk memastikan bahwa berbagai aspek dari kinerja 

karyawan dievaluasi secara sistematis dan menyeluruh. Dalam konteks 

penilaian kinerja, checklists berfungsi sebagai panduan yang membantu 

penilai untuk memeriksa berbagai kriteria dan indikator kinerja yang 

relevan, memastikan bahwa semua elemen penting diperhatikan dan tidak 

ada yang terlewatkan. Penggunaan checklists dalam penilaian kinerja 

memudahkan proses evaluasi dan meningkatkan akurasi serta konsistensi 

hasil penilaian (Fauzi, 2020).  

Checklists dapat berupa daftar sederhana dari kriteria yang harus 

dipenuhi atau tindakan yang harus dilakukan, dan sering kali digunakan 

dalam kombinasi dengan alat penilaian lainnya, seperti formulir penilaian 
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atau skala penilaian. Checklists memungkinkan penilai untuk memeriksa 

setiap aspek kinerja secara rinci dan memberikan umpan balik yang lebih 

terstruktur dan spesifik. Dengan adanya checklists, proses penilaian menjadi 

lebih terorganisir, mengurangi risiko bias atau kelalaian, serta membantu 

memastikan bahwa penilaian dilakukan secara adil dan konsisten. 

Salah satu keunggulan utama dari penggunaan checklists adalah 

kemampuannya untuk menyediakan kerangka kerja yang jelas dan 

terstruktur. Checklists memungkinkan penilai untuk melihat dengan jelas 

kriteria apa yang sedang dinilai, bagaimana kriteria tersebut harus dievaluasi, 

dan apa yang menjadi standar untuk setiap kategori penilaian. Ini tidak 

hanya membantu dalam memastikan bahwa semua aspek kinerja dinilai, 

tetapi juga memudahkan penilai dalam membuat keputusan yang berbasis 

data (Fauzi, 2020). Sebagai contoh, dalam penilaian kinerja karyawan, 

checklists dapat mencakup kategori seperti keterampilan teknis, kualitas 

kerja, kepatuhan terhadap kebijakan, dan kemampuan bekerja dalam tim 

(Yusrizal, 2017). Setiap kategori akan memiliki item-item spesifik yang 

harus diperiksa, memungkinkan penilai untuk memberikan penilaian yang 

lebih menyeluruh dan berbasis fakta. 

Checklists juga berguna dalam membantu penilai untuk menghindari 

bias dan subjektivitas dalam proses penilaian. Dengan adanya daftar periksa 

yang jelas, penilai dapat fokus pada aspek-aspek objektif dari kinerja tanpa 

terpengaruh oleh persepsi pribadi atau preferensi subjektif. Hal ini penting 

untuk memastikan bahwa penilaian dilakukan secara adil dan bahwa 

hasilnya mencerminkan kinerja yang sebenarnya. Misalnya, jika sebuah 

checklist mencakup item-item seperti "mencapai target penjualan bulanan" 

atau "menyelesaikan proyek sesuai tenggat waktu," penilai dapat menilai 

karyawan berdasarkan pencapaian objektif tersebut, bukan berdasarkan opini 

subjektif. 

Namun, penting untuk merancang checklists dengan hati-hati untuk 

memastikan bahwa mereka mencakup semua aspek penting dari kinerja yang 

relevan dan tidak terlalu fokus pada detail yang tidak penting. Checklists 
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yang terlalu panjang atau terlalu rumit dapat menyebabkan penilai merasa 

terbebani dan dapat mengakibatkan penilaian yang tidak efisien atau tidak 

akurat. Sebaliknya, checklists yang terlalu singkat atau terlalu umum 

mungkin tidak memberikan gambaran lengkap tentang kinerja karyawan. 

Oleh karena itu, checklists harus dirancang dengan mempertimbangkan 

keseimbangan antara detail yang memadai dan kesederhanaan yang praktis 

(Yusrizal, 2017). 

Salah satu pendekatan dalam merancang checklists adalah dengan 

melibatkan berbagai pemangku kepentingan dalam proses pembuatan. Ini 

termasuk manajer, supervisor, dan bahkan karyawan itu sendiri. Dengan 

melibatkan berbagai pihak, organisasi dapat memastikan bahwa checklists 

mencakup kriteria yang relevan dan bahwa semua perspektif yang penting 

diperhitungkan. Misalnya, manajer mungkin memiliki wawasan tentang 

keterampilan teknis yang penting, sementara rekan kerja atau bawahan 

mungkin dapat memberikan masukan tentang aspek-aspek perilaku atau 

keterampilan interpersonal yang diperlukan dalam pekerjaan sehari-hari 

(Fauzi, 2020). 

Checklists juga harus diperbarui secara berkala untuk memastikan 

bahwa mereka tetap relevan dengan perubahan dalam peran pekerjaan, 

tujuan organisasi, dan perkembangan industri. Perubahan dalam teknologi, 

proses kerja, atau prioritas organisasi dapat mempengaruhi kriteria yang 

relevan untuk penilaian kinerja. Oleh karena itu, penting untuk meninjau dan 

memperbarui checklists secara berkala untuk mencerminkan perubahan 

tersebut. Evaluasi dan penyesuaian ini membantu memastikan bahwa 

checklists tetap efektif dalam mengukur kinerja karyawan dan memberikan 

umpan balik yang bermanfaat (Yusrizal, 2017). 

Dalam praktiknya, checklists dapat digunakan dalam berbagai konteks 

penilaian kinerja, mulai dari evaluasi tahunan hingga penilaian proyek 

spesifik atau penilaian keterampilan tertentu. Misalnya, dalam penilaian 

tahunan, checklists dapat mencakup berbagai kategori seperti pencapaian 

hasil kerja, keterampilan komunikasi, dan kemampuan kepemimpinan. 
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Dalam penilaian proyek, checklists mungkin lebih fokus pada pencapaian 

target proyek, kualitas hasil kerja, dan kemampuan untuk bekerja dalam tim. 

Dengan menyesuaikan checklists sesuai dengan konteks penilaian, organisasi 

dapat memastikan bahwa penilaian dilakukan dengan cara yang paling 

relevan dan efektif. 

Selain itu, checklists dapat digunakan untuk mendukung proses 

pengembangan karyawan. Dengan menyediakan daftar kriteria yang jelas 

dan terukur, checklists membantu karyawan memahami area-area di mana 

mereka perlu meningkatkan kinerja mereka. Umpan balik yang diberikan 

melalui checklists dapat menjadi dasar untuk perencanaan pengembangan 

karier dan identifikasi kebutuhan pelatihan. Misalnya, jika checklists 

menunjukkan bahwa seorang karyawan perlu meningkatkan keterampilan 

komunikasi, organisasi dapat menyusun rencana pelatihan yang sesuai untuk 

membantu karyawan tersebut mengembangkan keterampilan yang 

diperlukan. 

Dalam implementasinya, penting untuk memastikan bahwa checklists 

digunakan sebagai alat bantu, bukan sebagai satu-satunya metode penilaian. 

Checklists harus digunakan bersama dengan alat penilaian lainnya, seperti 

wawancara, penilaian kinerja berbasis kompetensi, dan umpan balik 360 

derajat. Pendekatan ini memungkinkan penilai untuk mendapatkan gambaran 

yang lebih holistik tentang kinerja karyawan dan mengurangi risiko 

penilaian yang terbatas atau bias (Fauzi, 2020). Dengan menggabungkan 

berbagai metode penilaian, organisasi dapat mencapai hasil yang lebih 

akurat dan bermanfaat. Hasil dari penggunaan checklists harus dikelola 

dengan baik untuk memastikan bahwa informasi yang diperoleh digunakan 

secara efektif. Data yang dikumpulkan melalui checklists dapat dianalisis 

untuk mengidentifikasi tren kinerja, mengevaluasi efektivitas program 

pelatihan, dan membuat keputusan strategis terkait manajemen sumber daya 

manusia. Analisis data ini harus dilakukan dengan mempertimbangkan 

konteks individu dan tujuan organisasi untuk memastikan bahwa informasi 
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digunakan untuk mendukung pengembangan karyawan dan pencapaian 

tujuan organisasi. 

Secara keseluruhan, checklists adalah alat yang sangat berharga dalam 

manajemen kinerja yang membantu memastikan bahwa penilaian dilakukan 

secara sistematis, objektif, dan komprehensif. Dengan merancang checklists 

yang efektif, melibatkan berbagai pemangku kepentingan, dan terus 

memperbarui serta mengevaluasi alat ini, organisasi dapat meningkatkan 

akurasi dan konsistensi penilaian kinerja, serta memberikan umpan balik 

yang bermanfaat untuk pengembangan karyawan. Penggunaan checklists 

yang baik tidak hanya mendukung penilaian kinerja yang lebih baik tetapi 

juga berkontribusi pada pencapaian tujuan strategis organisasi secara 

keseluruhan. 
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BAB IX 

MENGATASI MASALAH PENILAIAN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Penilaian kinerja adalah salah satu elemen krusial dalam manajemen 

sumber daya manusia, memainkan peran penting dalam menentukan 

keberhasilan individu maupun organisasi. Namun, meskipun memiliki tujuan 

yang jelas dan manfaat yang signifikan, proses ini sering kali dihadapkan 

pada berbagai tantangan dan masalah yang dapat memengaruhi akurasi dan 

efektivitasnya. Bab ini akan membahas berbagai masalah yang umum 

muncul dalam penilaian kinerja dan strategi untuk mengatasinya, 

memberikan wawasan yang mendalam mengenai cara memperbaiki dan 

mengoptimalkan proses penilaian untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Salah satu masalah utama dalam penilaian kinerja adalah bias subjektif 

yang dapat memengaruhi penilaian. Bias ini sering kali muncul ketika 

penilai membawa asumsi, stereotip, atau preferensi pribadi mereka ke dalam 

proses penilaian. Misalnya, penilai mungkin memiliki kecenderungan untuk 

memberikan penilaian yang lebih tinggi kepada individu yang mereka sukai 

atau yang memiliki gaya kerja yang mirip dengan mereka. Bias seperti ini 

dapat mengakibatkan penilaian yang tidak adil dan tidak akurat, yang pada 

gilirannya dapat merugikan karyawan dan merusak integritas sistem 

penilaian  (Widyaningrum & Widiana, 2020). Untuk mengatasi masalah ini, 

penting untuk menerapkan metode penilaian yang lebih objektif, seperti 

penggunaan standar penilaian yang jelas dan terukur serta melibatkan lebih 

dari satu penilai dalam proses evaluasi. 

Selain bias subjektif, kurangnya konsistensi dalam penilaian juga 

merupakan masalah yang signifikan. Konsistensi dalam penilaian 

memastikan bahwa semua karyawan dinilai berdasarkan standar yang sama, 
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namun seringkali dalam praktiknya, penilai mungkin memiliki interpretasi 

yang berbeda tentang kriteria penilaian. Hal ini dapat menyebabkan 

ketidakadilan dan kebingungannya mengenai bagaimana kinerja dinilai. 

Untuk mengatasi masalah ini, organisasi perlu menyediakan pelatihan yang 

memadai bagi penilai, serta mengembangkan panduan dan alat penilaian 

yang terstandarisasi untuk memastikan bahwa semua karyawan dinilai 

dengan cara yang sama. 

Masalah lain yang sering muncul adalah ketidakjelasan dalam 

komunikasi tujuan dan harapan. Penilaian kinerja yang efektif memerlukan 

pemahaman yang jelas tentang apa yang diharapkan dari karyawan dan 

bagaimana kinerja mereka akan diukur. Ketidakjelasan dalam hal ini dapat 

menyebabkan karyawan merasa bingung mengenai apa yang harus dicapai 

dan bagaimana kinerja mereka akan dinilai. Oleh karena itu, penting bagi 

manajer dan pemimpin untuk menetapkan tujuan yang spesifik, terukur, dan 

dapat dicapai, serta untuk memastikan bahwa karyawan memahami harapan 

tersebut. Komunikasi yang efektif dan berkala tentang kriteria penilaian dan 

umpan balik akan membantu karyawan untuk lebih fokus dan berusaha 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Widyaningrum & Widiana, 2020). 

Selain itu, kurangnya umpan balik yang konstruktif merupakan masalah 

yang tidak kalah penting. Umpan balik yang konstruktif adalah elemen kunci 

dalam penilaian kinerja yang membantu karyawan memahami kekuatan dan 

kelemahan mereka, serta area yang perlu diperbaiki. Tanpa umpan balik 

yang jelas dan berguna, karyawan mungkin merasa tidak tahu bagaimana 

cara meningkatkan kinerja mereka atau merasa tidak dihargai atas usaha 

mereka. Oleh karena itu, penting bagi manajer untuk memberikan umpan 

balik yang spesifik, tepat waktu, dan membangun, serta untuk menciptakan 

suasana yang mendukung dialog terbuka antara penilai dan karyawan. 

Dalam beberapa kasus, masalah dalam penilaian kinerja juga dapat 

disebabkan oleh sistem penilaian yang tidak sesuai dengan kebutuhan 

organisasi atau individu. Sistem penilaian yang ketinggalan zaman atau tidak 

relevan dengan jenis pekerjaan atau industri tertentu dapat mengakibatkan 
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penilaian yang tidak akurat dan tidak berguna. Untuk mengatasi hal ini, 

organisasi perlu secara rutin menilai dan memperbarui sistem penilaian 

mereka, memastikan bahwa sistem tersebut sesuai dengan kebutuhan dan 

tujuan strategis organisasi, serta dapat menangani perubahan dalam 

lingkungan kerja dan industri. 

Selain itu, ketidakcukupan dalam pelatihan dan pengembangan penilai 

dapat menjadi penyebab utama masalah dalam penilaian kinerja. Penilai 

yang tidak terlatih dengan baik mungkin tidak memiliki keterampilan atau 

pengetahuan yang diperlukan untuk melakukan penilaian yang akurat dan 

adil. Oleh karena itu, investasi dalam pelatihan dan pengembangan penilai 

adalah langkah penting untuk memastikan bahwa mereka dapat 

melaksanakan tugas mereka dengan efektif (Widyaningrum & Widiana, 

2020). Pelatihan ini harus mencakup pemahaman tentang teknik penilaian, 

penghindaran bias, dan cara memberikan umpan balik yang konstruktif. 

Masalah lain yang sering dihadapi adalah kesulitan dalam mengukur kinerja 

secara objektif, terutama dalam peran yang tidak mudah diukur dengan 

metrik kuantitatif. Kinerja dalam peran yang bersifat kreatif atau berbasis 

layanan, misalnya, mungkin sulit untuk diukur dengan angka atau statistik. 

Dalam kasus seperti ini, penting untuk mengembangkan indikator kinerja 

yang lebih relevan dan dapat mencerminkan kontribusi karyawan dengan 

lebih baik. Hal ini bisa melibatkan pengukuran kualitas pekerjaan, dampak 

terhadap tim atau organisasi, dan faktor-faktor lain yang relevan dengan 

peran karyawan. 

Penilaian kinerja juga dapat terhambat oleh masalah dalam 

implementasi proses penilaian itu sendiri, seperti kurangnya dukungan dari 

manajemen atau kekurangan sumber daya untuk melaksanakan penilaian 

dengan baik. Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu memastikan bahwa 

proses penilaian kinerja mendapatkan dukungan penuh dari seluruh lapisan 

manajemen dan bahwa ada sumber daya yang cukup untuk melaksanakan 

proses tersebut dengan efektif. Dukungan ini termasuk menyediakan waktu 

dan alat yang diperlukan untuk melakukan penilaian serta memastikan 
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bahwa proses penilaian tidak dianggap sebagai beban tambahan oleh 

manajer atau karyawan. 

Dalam konteks yang lebih luas, masalah dalam penilaian kinerja dapat 

berakibat pada ketidakpuasan kerja, penurunan motivasi, dan bahkan 

tingginya tingkat turnover karyawan. Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk secara proaktif mengidentifikasi dan mengatasi masalah 

dalam proses penilaian kinerja. Dengan menerapkan strategi yang tepat dan 

melakukan perbaikan yang diperlukan, organisasi dapat meningkatkan 

akurasi dan keadilan penilaian kinerja mereka, serta mencapai hasil yang 

lebih baik dalam pengelolaan dan pengembangan sumber daya manusia. 

Mengatasi masalah dalam penilaian kinerja memerlukan pendekatan yang 

menyeluruh dan berfokus pada perbaikan berkelanjutan (Widyaningrum & 

Widiana, 2020). Dengan memahami dan menangani berbagai tantangan yang 

dihadapi dalam penilaian kinerja, organisasi dapat menciptakan sistem 

penilaian yang lebih efektif, adil, dan bermanfaat bagi semua pihak yang 

terlibat. Bab ini akan mengeksplorasi lebih jauh tentang cara 

mengidentifikasi, menganalisis, dan mengatasi masalah dalam penilaian 

kinerja, serta memberikan panduan praktis untuk meningkatkan proses 

penilaian kinerja dalam organisasi. 

A. Bias Dalam Penilaian 

Bias dalam penilaian kinerja adalah salah satu isu utama yang dapat 

merusak integritas dan efektivitas sistem penilaian. Bias ini dapat 

memengaruhi penilaian yang adil dan akurat terhadap kinerja karyawan, 

sering kali tanpa disadari oleh penilai. Memahami berbagai jenis bias yang 

mungkin terjadi dan bagaimana cara mengatasinya merupakan langkah 

penting dalam memastikan proses penilaian kinerja yang objektif dan 

bermanfaat. Sub-bab ini akan membahas berbagai bentuk bias dalam 

penilaian, faktor-faktor yang mempengaruhinya, serta strategi untuk 

mengurangi dampaknya (Sudiro, 2019). 
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1. Jenis-jenis Bias dalam Penilaian 

Bias dalam penilaian dapat muncul dalam berbagai bentuk. Salah satu 

jenis bias yang paling umum adalah bias konfirmasi, di mana penilai 

mencari atau lebih cenderung memperhatikan informasi yang sesuai dengan 

keyakinan atau harapan awal mereka tentang seorang karyawan. Misalnya, 

jika seorang penilai sudah memiliki pandangan negatif tentang seorang 

karyawan, mereka mungkin lebih fokus pada aspek-aspek negatif dari 

kinerja karyawan tersebut, mengabaikan pencapaian positif yang mungkin 

ada. Sebaliknya, penilai dengan pandangan positif mungkin cenderung 

mengabaikan kelemahan atau kekurangan kinerja. Bias konfirmasi dapat 

memengaruhi keakuratan penilaian dan mengarah pada keputusan yang tidak 

adil. 

Bias lainnya adalah bias halo, di mana penilai memberikan penilaian 

yang terlalu tinggi atau terlalu rendah berdasarkan satu aspek kinerja 

karyawan yang sangat menonjol. Misalnya, jika seorang karyawan sangat 

terampil dalam komunikasi tetapi kurang dalam keterampilan teknis, penilai 

mungkin memberikan penilaian keseluruhan yang lebih baik dari yang 

seharusnya, hanya karena karyawan tersebut unggul dalam komunikasi. Bias 

halo dapat mengaburkan pandangan penilai dan mengurangi akurasi 

penilaian terhadap aspek-aspek lain dari kinerja (Sudiro, 2019). Bias 

leniency dan bias severity juga merupakan masalah umum. Bias leniency 

terjadi ketika penilai cenderung memberikan penilaian yang lebih tinggi dari 

yang sebenarnya layak diterima oleh karyawan, sementara bias severity 

terjadi ketika penilai memberikan penilaian yang lebih rendah dari yang 

seharusnya. Bias ini sering kali disebabkan oleh keengganan penilai untuk 

memberikan umpan balik yang negatif atau ketidakmampuan mereka untuk 

menilai secara konsisten. Kedua jenis bias ini dapat mengakibatkan penilaian 

yang tidak akurat dan merugikan karyawan, baik dengan memberikan 

penilaian yang terlalu baik atau terlalu buruk. 

Bias afektif adalah jenis bias yang timbul dari perasaan pribadi penilai 

terhadap karyawan. Jika seorang penilai memiliki hubungan pribadi yang 
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kuat dengan seorang karyawan, mereka mungkin lebih cenderung untuk 

memberikan penilaian yang lebih baik, terlepas dari kinerja sebenarnya. 

Sebaliknya, jika penilai memiliki perasaan negatif terhadap seorang 

karyawan, mereka mungkin cenderung memberikan penilaian yang lebih 

buruk. Bias afektif dapat mengaburkan penilaian objektif dan mengganggu 

keadilan dalam proses penilaian. 

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Bias dalam Penilaian 

Berbagai faktor dapat mempengaruhi munculnya bias dalam penilaian 

kinerja. Salah satu faktor utama adalah kurangnya pelatihan bagi penilai. 

Tanpa pelatihan yang memadai, penilai mungkin tidak menyadari adanya 

bias yang dapat mempengaruhi penilaian mereka. Pelatihan yang baik dapat 

membantu penilai memahami berbagai bentuk bias dan bagaimana cara 

menghindarinya, serta memberikan keterampilan untuk melakukan penilaian 

yang lebih objektif. Faktor lainnya adalah desain sistem penilaian itu sendiri. 

Sistem penilaian yang tidak jelas atau tidak terstandarisasi dapat 

meningkatkan kemungkinan terjadinya bias. Misalnya, jika kriteria penilaian 

tidak didefinisikan dengan baik, penilai mungkin memiliki interpretasi yang 

berbeda tentang apa yang dianggap sebagai kinerja yang baik. Hal ini dapat 

menyebabkan ketidakpastian dan ketidakadilan dalam penilaian. Oleh karena 

itu, penting untuk memiliki kriteria penilaian yang jelas, terukur, dan 

diterima oleh semua pihak. 

Lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi bias dalam penilaian. 

Misalnya, budaya organisasi yang tidak mendukung umpan balik yang 

konstruktif dan terbuka dapat memperburuk bias dalam penilaian. Dalam 

lingkungan di mana penilai merasa tertekan untuk memberikan penilaian 

yang positif atau menghindari konflik, mereka mungkin lebih cenderung 

untuk memberikan penilaian yang tidak akurat. Menciptakan budaya yang 

mendukung umpan balik yang jujur dan terbuka dapat membantu 

mengurangi bias dalam penilaian (Sudiro, 2019). 
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3. Strategi untuk Mengurangi Bias dalam Penilaian 

Mengurangi bias dalam penilaian memerlukan pendekatan yang 

terencana dan berkelanjutan. Salah satu strategi yang efektif adalah pelatihan 

untuk penilai. Pelatihan ini harus mencakup pemahaman tentang berbagai 

jenis bias, cara mengidentifikasinya, dan teknik untuk menghindarinya. 

Pelatihan yang efektif dapat meningkatkan kesadaran penilai dan membantu 

mereka melakukan penilaian yang lebih objektif. Selain pelatihan, 

penggunaan alat penilaian yang terstandarisasi juga dapat membantu 

mengurangi bias. Alat penilaian yang baik adalah alat yang memiliki kriteria 

yang jelas dan terukur, sehingga semua penilai dapat menilai karyawan 

berdasarkan standar yang sama. Penggunaan formulir penilaian yang 

terstruktur dan panduan penilaian yang jelas dapat membantu memastikan 

bahwa penilai mengikuti kriteria yang konsisten dan mengurangi 

kemungkinan terjadinya bias. 

Implementasi sistem umpan balik 360 derajat adalah strategi lain yang 

dapat membantu mengurangi bias. Dalam sistem ini, umpan balik tentang 

kinerja karyawan dikumpulkan dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan 

kerja, dan bawahan. Pendekatan ini dapat memberikan gambaran yang lebih 

lengkap dan seimbang tentang kinerja karyawan, mengurangi pengaruh bias 

dari satu individu. Sistem umpan balik 360 derajat juga dapat membantu 

mengidentifikasi pola bias dan memberikan wawasan tentang area yang 

perlu diperbaiki. Melibatkan lebih dari satu penilai dalam proses penilaian 

juga merupakan strategi yang efektif. Dengan melibatkan beberapa penilai, 

organisasi dapat meminimalkan dampak bias individu dan mendapatkan 

perspektif yang lebih beragam tentang kinerja karyawan. Proses ini juga 

dapat membantu mengidentifikasi dan mengatasi bias yang mungkin muncul 

dari penilai tertentu. 

Penting untuk memastikan bahwa penilai memahami pentingnya 

keadilan dan objektivitas dalam penilaian. Menetapkan standar etika yang 

tinggi dan mengembangkan budaya organisasi yang mendukung penilaian 

yang adil dapat membantu meminimalkan bias. Penilai harus merasa 
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didorong untuk memberikan penilaian yang akurat dan adil, tanpa rasa takut 

atau tekanan dari pihak manapun. 

4. Evaluasi dan Perbaikan Berkelanjutan 

Evaluasi dan perbaikan berkelanjutan dari sistem penilaian juga penting 

untuk mengurangi bias. Organisasi harus secara rutin meninjau dan 

mengevaluasi proses penilaian untuk memastikan bahwa sistem yang 

diterapkan masih relevan dan efektif. Tinjauan berkala dapat membantu 

mengidentifikasi masalah atau kekurangan dalam sistem penilaian dan 

memberikan kesempatan untuk melakukan perbaikan yang diperlukan. 

Selain itu, mengumpulkan umpan balik dari karyawan tentang proses 

penilaian dapat memberikan wawasan yang berharga tentang bagaimana bias 

dapat mempengaruhi penilaian dan bagaimana sistem penilaian dapat 

diperbaiki. Umpan balik ini harus digunakan untuk melakukan perbaikan 

berkelanjutan dan memastikan bahwa sistem penilaian tetap adil dan efektif. 

Kesimpulan 

Bias dalam penilaian kinerja merupakan masalah serius yang dapat 

mempengaruhi akurasi dan keadilan proses penilaian. Berbagai jenis bias, 

seperti bias konfirmasi, bias halo, bias leniency, dan bias afektif, dapat 

memengaruhi penilaian kinerja dan merugikan karyawan. Untuk mengurangi 

dampak bias, penting untuk menerapkan strategi yang efektif, seperti 

pelatihan untuk penilai, penggunaan alat penilaian yang terstandarisasi, 

sistem umpan balik 360 derajat, dan melibatkan lebih dari satu penilai 

(Sudiro, 2019). Evaluasi dan perbaikan berkelanjutan juga merupakan 

langkah penting untuk memastikan bahwa sistem penilaian tetap adil dan 

efektif. Dengan memahami dan mengatasi bias dalam penilaian, organisasi 

dapat menciptakan sistem penilaian yang lebih objektif, adil, dan bermanfaat 

bagi semua pihak yang terlibat. 
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B. Konflik Kepentingan 

Konflik kepentingan dalam penilaian kinerja adalah salah satu isu yang 

dapat merusak objektivitas dan integritas proses evaluasi. Konflik 

kepentingan terjadi ketika penilai memiliki kepentingan pribadi, profesional, 

atau finansial yang dapat mempengaruhi keputusan mereka dalam menilai 

kinerja karyawan. Masalah ini dapat mengarah pada penilaian yang tidak 

adil, bias, dan keputusan yang tidak didasarkan pada kinerja sebenarnya, 

yang pada gilirannya dapat merugikan karyawan dan organisasi. Dalam sub-

bab ini, kita akan membahas berbagai bentuk konflik kepentingan, 

dampaknya terhadap penilaian kinerja, serta strategi untuk mengidentifikasi 

dan mengelolanya (Modesta, 2022). 

Konflik kepentingan dapat muncul dalam berbagai bentuk. Salah satu 

bentuk umum adalah konflik kepentingan pribadi. Ini terjadi ketika penilai 

memiliki hubungan pribadi dengan karyawan yang dinilai, baik dalam 

bentuk hubungan persahabatan, keluarga, atau bahkan permusuhan pribadi. 

Misalnya, seorang manajer yang memiliki hubungan dekat dengan salah satu 

anggota timnya mungkin lebih cenderung untuk memberikan penilaian yang 

lebih baik kepada karyawan tersebut, bahkan jika kinerja mereka tidak 

memadai. Sebaliknya, jika manajer memiliki hubungan yang buruk dengan 

karyawan, mereka mungkin cenderung memberikan penilaian yang lebih 

buruk. Konflik kepentingan pribadi dapat mempengaruhi objektivitas penilai 

dan mengakibatkan penilaian yang tidak adil. 

Konflik kepentingan profesional juga dapat mempengaruhi penilaian 

kinerja. Misalnya, jika seorang penilai memiliki harapan atau kepentingan 

yang terkait dengan hasil penilaian, seperti kemungkinan promosi atau 

bonus, mereka mungkin merasa tertekan untuk memberikan penilaian yang 

sesuai dengan harapan tersebut, terlepas dari kinerja sebenarnya. Hal ini 

dapat terjadi jika penilai merasa bahwa memberikan penilaian yang baik atau 

buruk akan mempengaruhi kepentingan pribadi mereka, seperti mendapatkan 

keuntungan atau menghindari kerugian dalam karier mereka. Konflik 

kepentingan profesional dapat merusak keadilan dan akurasi penilaian. 
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Selain itu, konflik kepentingan finansial juga merupakan masalah yang 

signifikan. Misalnya, jika seorang penilai memiliki kepentingan finansial 

dalam hasil penilaian, seperti kepemilikan saham dalam perusahaan atau 

bonus yang bergantung pada hasil penilaian, mereka mungkin cenderung 

memanipulasi penilaian untuk keuntungan pribadi mereka. Konflik 

kepentingan finansial dapat mengarah pada penilaian yang tidak objektif dan 

merugikan karyawan yang dinilai (Modesta, 2022). 

Konflik kepentingan dapat memiliki dampak serius terhadap proses 

penilaian kinerja dan hasilnya. Dampak pertama adalah penurunan akurasi 

penilaian. Ketika penilai terpengaruh oleh kepentingan pribadi, profesional, 

atau finansial mereka, penilaian mereka mungkin tidak mencerminkan 

kinerja sebenarnya dari karyawan. Sebagai contoh, jika seorang penilai 

memberikan penilaian yang lebih baik kepada seorang karyawan yang 

mereka sukai, meskipun kinerja karyawan tersebut tidak memenuhi standar 

yang ditetapkan, penilaian tersebut tidak akan akurat dan dapat 

menyebabkan ketidakadilan di tempat kerja. Dampak kedua adalah 

penurunan moral karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa penilaian 

kinerja tidak adil atau dipengaruhi oleh konflik kepentingan, mereka 

mungkin merasa tidak dihargai atau diperlakukan tidak adil. Hal ini dapat 

mengurangi motivasi, kepuasan kerja, dan keterlibatan mereka. 

Ketidakpuasan karyawan dapat memengaruhi kinerja mereka secara 

keseluruhan dan bahkan dapat menyebabkan tingginya tingkat turnover. 

Dampak ketiga adalah potensi dampak negatif pada budaya organisasi. 

Ketika konflik kepentingan tidak dikelola dengan baik, hal ini dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat, di mana karyawan merasa 

bahwa keputusan dan penilaian tidak didasarkan pada merit atau kinerja 

yang sebenarnya. Ini dapat mengurangi kepercayaan karyawan terhadap 

sistem penilaian dan manajemen, serta merusak integritas dan reputasi 

organisasi. 

Mengidentifikasi dan mengelola konflik kepentingan adalah langkah 

penting untuk memastikan bahwa penilaian kinerja dilakukan secara adil dan 
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objektif. Salah satu strategi pertama adalah mengembangkan kebijakan dan 

prosedur yang jelas terkait konflik kepentingan. Organisasi harus memiliki 

kebijakan yang mengatur tentang apa yang dianggap sebagai konflik 

kepentingan dan bagaimana cara mengatasinya. Kebijakan ini harus 

mencakup panduan tentang bagaimana mengidentifikasi, melaporkan, dan 

mengelola konflik kepentingan. Pelatihan juga merupakan komponen 

penting dalam mengelola konflik kepentingan. Penilai harus diberi pelatihan 

tentang apa yang dimaksud dengan konflik kepentingan, bagaimana 

mengenalinya, dan bagaimana cara menghindarinya. Pelatihan ini harus 

mencakup keterampilan untuk mengelola konflik kepentingan dan 

memastikan bahwa penilai memahami pentingnya objektivitas dalam 

penilaian (Modesta, 2022). 

Transparansi dalam proses penilaian juga dapat membantu mengurangi 

konflik kepentingan. Dengan memastikan bahwa proses penilaian terbuka 

dan dapat diakses oleh semua pihak yang terlibat, organisasi dapat 

meminimalkan kemungkinan terjadinya konflik kepentingan. Hal ini dapat 

mencakup pengungkapan informasi tentang kriteria penilaian, proses 

evaluasi, dan keputusan yang diambil. Transparansi membantu memastikan 

bahwa semua pihak memahami bagaimana penilaian dilakukan dan dapat 

memperbaiki ketidakadilan jika terjadi. Menggunakan sistem penilaian yang 

melibatkan beberapa penilai adalah strategi lain yang efektif. Dengan 

melibatkan beberapa penilai dalam proses penilaian, organisasi dapat 

mengurangi dampak dari konflik kepentingan individu dan mendapatkan 

perspektif yang lebih seimbang tentang kinerja karyawan. Penilai yang 

berbeda dapat membantu menetralkan bias dan konflik kepentingan, serta 

memberikan penilaian yang lebih adil dan objektif. 

Penting juga untuk memiliki mekanisme pelaporan yang efektif bagi 

karyawan dan penilai untuk melaporkan konflik kepentingan. Karyawan 

harus merasa nyaman untuk melaporkan potensi konflik kepentingan tanpa 

takut akan reaksi negatif. Mekanisme pelaporan yang anonim dan 

terlindungi dapat membantu memastikan bahwa masalah tersebut dapat 
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diidentifikasi dan ditangani dengan cepat. Evaluasi dan pengawasan berkala 

juga merupakan langkah penting dalam mengelola konflik kepentingan. 

Organisasi harus secara rutin meninjau dan mengevaluasi sistem penilaian 

untuk memastikan bahwa konflik kepentingan dikelola dengan baik dan 

tidak mempengaruhi hasil penilaian. Evaluasi ini dapat mencakup audit 

independen dari proses penilaian dan umpan balik dari karyawan tentang 

bagaimana konflik kepentingan ditangani. 

Implementasi kebijakan dan praktik terbaik dalam mengelola konflik 

kepentingan dapat membantu memastikan bahwa penilaian kinerja dilakukan 

dengan cara yang adil dan objektif. Kebijakan ini harus mencakup definisi 

yang jelas tentang apa yang dianggap sebagai konflik kepentingan, prosedur 

untuk melaporkan dan menangani konflik kepentingan, serta sanksi untuk 

pelanggaran kebijakan. Praktik terbaik juga termasuk memastikan bahwa 

semua karyawan dan penilai memahami kebijakan tentang konflik 

kepentingan dan bagaimana cara mematuhinya. Pendidikan dan pelatihan 

yang berkelanjutan tentang konflik kepentingan harus menjadi bagian dari 

pengembangan profesional dan orientasi karyawan baru. Organisasi juga 

harus memiliki sistem yang memastikan bahwa penilai tidak terlibat dalam 

penilaian karyawan yang memiliki hubungan pribadi atau profesional yang 

signifikan dengan mereka. Dalam kasus di mana konflik kepentingan tidak 

dapat dihindari, seperti penilai yang memiliki hubungan dekat dengan 

karyawan, organisasi harus mengimplementasikan prosedur untuk 

melibatkan penilai pengganti atau mengatur agar penilaian dilakukan oleh 

penilai yang independen (Modesta, 2022). 

Konflik kepentingan dalam penilaian kinerja dapat memiliki dampak 

serius pada objektivitas dan keadilan proses penilaian. Berbagai bentuk 

konflik kepentingan, seperti konflik pribadi, profesional, dan finansial, dapat 

mempengaruhi keputusan penilai dan mengarah pada penilaian yang tidak 

akurat dan tidak adil. Untuk mengatasi masalah ini, penting bagi organisasi 

untuk mengembangkan kebijakan dan prosedur yang jelas tentang konflik 

kepentingan, memberikan pelatihan yang memadai, dan memastikan 
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transparansi dalam proses penilaian. Melibatkan beberapa penilai, memiliki 

mekanisme pelaporan yang efektif, dan melakukan evaluasi serta 

pengawasan berkala juga merupakan strategi yang penting. Dengan 

menerapkan kebijakan dan praktik terbaik, organisasi dapat mengelola 

konflik kepentingan dengan lebih baik dan memastikan bahwa penilaian 

kinerja dilakukan secara adil dan objektif. 

C. Meningkatkan Objektivitas Penilaian 

Objektivitas dalam penilaian kinerja adalah kunci untuk memastikan 

bahwa evaluasi karyawan dilakukan secara adil dan akurat. Penilaian yang 

objektif membantu menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan adil, di 

mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi. Untuk mencapai 

objektivitas dalam penilaian, organisasi perlu mengadopsi berbagai strategi 

dan praktik yang dirancang untuk meminimalkan bias dan memastikan 

bahwa penilaian didasarkan pada kinerja nyata karyawan. Sub-bab ini akan 

membahas berbagai pendekatan untuk meningkatkan objektivitas penilaian, 

mulai dari penggunaan kriteria yang jelas hingga pelatihan penilai dan 

pemanfaatan teknologi. 

Salah satu langkah pertama untuk meningkatkan objektivitas penilaian 

adalah dengan menetapkan kriteria penilaian yang jelas dan terukur. Kriteria 

penilaian harus didefinisikan dengan baik dan relevan dengan tugas dan 

tanggung jawab karyawan. Kriteria ini harus mencakup berbagai aspek 

kinerja, seperti pencapaian tujuan, kualitas pekerjaan, keterampilan 

interpersonal, dan kontribusi terhadap tim (Samsudin et al., 2024). Kriteria 

yang jelas dan terukur memungkinkan penilai untuk menilai karyawan 

berdasarkan standar yang konsisten, mengurangi kemungkinan subjektivitas 

dan bias. Kriteria penilaian harus spesifik, terukur, dan relevan dengan posisi 

karyawan. Misalnya, daripada menilai karyawan hanya berdasarkan "kualitas 

kerja," kriteria yang lebih spesifik seperti "kemampuan untuk memenuhi 

standar kualitas yang ditetapkan dalam proyek" dapat memberikan gambaran 

yang lebih akurat tentang kinerja karyawan. Penggunaan indikator kinerja 
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yang terukur memungkinkan penilai untuk mengumpulkan data yang 

objektif dan memberikan umpan balik yang lebih akurat. 

 

Gambar 8. Meningkatkan Objektivitas Penilaian 

Pelatihan yang efektif untuk penilai adalah langkah penting dalam 

meningkatkan objektivitas penilaian. Penilai perlu memahami berbagai jenis 

bias yang dapat memengaruhi penilaian mereka dan bagaimana cara 

menghindarinya. Pelatihan harus mencakup teknik untuk melakukan 

penilaian yang objektif, termasuk bagaimana mengidentifikasi dan 

mengatasi bias, serta bagaimana menggunakan kriteria penilaian dengan 

konsisten. Pelatihan juga harus mencakup pengembangan keterampilan 

komunikasi yang efektif, sehingga penilai dapat memberikan umpan balik 

yang konstruktif dan jelas kepada karyawan. Penilai yang terlatih dengan 

baik dapat melakukan penilaian yang lebih adil dan akurat, serta membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih transparan dan produktif. Program 

pengembangan berkelanjutan untuk penilai juga penting untuk memastikan 
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bahwa mereka tetap up-to-date dengan praktik terbaik dan standar industri 

terbaru. Ini termasuk pelatihan berkala dan evaluasi dari proses penilaian 

yang dilakukan untuk memastikan bahwa penilai terus meningkatkan 

keterampilan mereka dan mengikuti perkembangan terbaru dalam penilaian 

kinerja. 

Menggunakan sistem penilaian multi-sumber, atau umpan balik 360 

derajat, adalah strategi efektif untuk meningkatkan objektivitas penilaian. 

Sistem ini melibatkan pengumpulan umpan balik tentang kinerja karyawan 

dari berbagai sumber, termasuk atasan, rekan kerja, bawahan, dan kadang-

kadang pelanggan atau klien. Dengan melibatkan berbagai perspektif, sistem 

ini memberikan gambaran yang lebih komprehensif dan seimbang tentang 

kinerja karyawan. Sistem umpan balik 360 derajat membantu mengurangi 

bias individu yang mungkin timbul dari penilaian yang dilakukan oleh satu 

orang (Samsudin et al., 2024). Dengan mengumpulkan umpan balik dari 

berbagai pihak, organisasi dapat memastikan bahwa penilaian 

mencerminkan berbagai aspek kinerja karyawan dan mengurangi pengaruh 

bias pribadi. Selain itu, umpan balik dari berbagai sumber dapat memberikan 

wawasan yang lebih mendalam dan membantu mengidentifikasi area 

kekuatan dan kelemahan yang mungkin tidak terlihat dari sudut pandang 

satu penilai. 

Teknologi dapat memainkan peran penting dalam meningkatkan 

objektivitas penilaian kinerja. Penggunaan alat penilaian berbasis teknologi 

dapat membantu mengumpulkan data yang akurat dan konsisten tentang 

kinerja karyawan. Alat ini dapat mencakup perangkat lunak manajemen 

kinerja, sistem pelacakan tujuan, dan aplikasi analisis data. Teknologi ini 

memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan dan menganalisis data 

kinerja secara efisien, serta mengidentifikasi tren dan pola yang dapat 

memengaruhi penilaian. Penggunaan perangkat lunak penilaian juga dapat 

membantu mengurangi bias dengan menyediakan alat yang terstandarisasi 

untuk penilai. Misalnya, perangkat lunak dapat menyediakan formulir 

penilaian yang terstruktur dengan kriteria yang jelas, sehingga penilai dapat 
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menilai karyawan berdasarkan standar yang sama. Selain itu, teknologi dapat 

membantu dalam mengelola dan menyimpan data penilaian, memudahkan 

akses dan audit, serta memastikan transparansi dalam proses penilaian, 

Pendekatan yang berfokus pada kinerja, seperti manajemen berdasarkan 

tujuan (Management by Objectives, MBO) atau penilaian berbasis hasil, 

dapat meningkatkan objektivitas penilaian dengan memastikan bahwa 

penilaian didasarkan pada pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. Dalam 

pendekatan ini, karyawan dan manajer bersama-sama menetapkan tujuan 

yang spesifik, terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART). 

Penilaian kinerja kemudian didasarkan pada sejauh mana karyawan 

mencapai tujuan-tujuan tersebut. Pendekatan ini membantu memastikan 

bahwa penilaian karyawan didasarkan pada kinerja nyata dan hasil yang 

dapat diukur, mengurangi kemungkinan penilaian subjektif atau bias. Selain 

itu, pendekatan ini meningkatkan transparansi dan komunikasi antara 

karyawan dan manajer, karena tujuan dan harapan jelas dinyatakan dan 

disepakati sejak awal (Samsudin et al., 2024). 

Proses evaluasi yang adil dan konsisten adalah kunci untuk 

meningkatkan objektivitas penilaian. Organisasi harus memiliki prosedur 

yang jelas untuk bagaimana penilaian dilakukan, termasuk bagaimana 

kriteria penilaian diterapkan, bagaimana umpan balik diberikan, dan 

bagaimana keputusan penilaian dibuat. Proses ini harus diterapkan secara 

konsisten di seluruh organisasi untuk memastikan bahwa semua karyawan 

dinilai berdasarkan standar yang sama. Menetapkan prosedur evaluasi yang 

adil juga mencakup menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk 

memberikan umpan balik tentang proses penilaian mereka. Dengan 

memungkinkan karyawan untuk menyampaikan pandangan mereka tentang 

penilaian yang mereka terima, organisasi dapat mengidentifikasi dan 

mengatasi masalah atau ketidakadilan yang mungkin muncul dalam proses 

penilaian. Selain itu, memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

merefleksikan umpan balik dan menyampaikan tanggapan mereka dapat 
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membantu meningkatkan akurasi penilaian dan memperbaiki hubungan 

antara manajer dan karyawan. 

Evaluasi dan tindak lanjut dari proses penilaian adalah langkah penting 

dalam memastikan objektivitas. Organisasi harus secara rutin meninjau dan 

mengevaluasi sistem penilaian untuk memastikan bahwa ia tetap efektif dan 

adil (Samsudin et al., 2024). Evaluasi ini dapat mencakup analisis data 

penilaian untuk mengidentifikasi pola atau ketidaksesuaian, serta 

mengumpulkan umpan balik dari karyawan dan penilai tentang proses 

penilaian. Tindak lanjut dari evaluasi ini harus mencakup perbaikan atau 

perubahan dalam sistem penilaian untuk mengatasi masalah yang 

teridentifikasi. Ini mungkin termasuk memperbarui kriteria penilaian, 

meningkatkan pelatihan penilai, atau menerapkan teknologi baru. Proses 

evaluasi dan tindak lanjut yang berkelanjutan membantu memastikan bahwa 

sistem penilaian terus berkembang dan beradaptasi dengan kebutuhan 

organisasi dan karyawan. 

Meningkatkan objektivitas penilaian kinerja adalah kunci untuk 

memastikan bahwa evaluasi karyawan dilakukan secara adil dan akurat. 

Dengan menggunakan kriteria penilaian yang jelas dan terukur, memberikan 

pelatihan yang memadai untuk penilai, menerapkan sistem penilaian multi-

sumber, dan memanfaatkan teknologi, organisasi dapat mengurangi bias dan 

memastikan bahwa penilaian didasarkan pada kinerja nyata. Pendekatan 

yang berfokus pada kinerja, proses evaluasi yang adil dan konsisten, serta 

evaluasi dan tindak lanjut berkelanjutan juga merupakan langkah penting 

dalam meningkatkan objektivitas penilaian. Dengan mengadopsi strategi ini, 

organisasi dapat menciptakan sistem penilaian yang lebih objektif, adil, dan 

efektif, yang pada gilirannya akan meningkatkan motivasi, kepuasan, dan 

kinerja karyawan. 

 

  



 

144 

BAGIAN V 

PENGELOLAAN KINERJA 

 

Bagian V dari buku ini, yang berjudul "Pengelolaan Kinerja," mengupas 

berbagai aspek krusial dalam sistem manajemen kinerja di organisasi. 

Pengelolaan kinerja merupakan elemen penting dalam memastikan bahwa 

individu dan tim bekerja dengan efisien dan efektif untuk mencapai tujuan 

organisasi. Proses ini melibatkan penetapan standar kinerja yang jelas, 

pemantauan berkelanjutan, dan penilaian hasil kerja.  Dalam pengelolaan 

kinerja, langkah pertama adalah mendefinisikan indikator kinerja yang 

relevan, yang mencerminkan tujuan strategis organisasi. Indikator ini harus 

dapat diukur dan relevan dengan tugas serta tanggung jawab individu. 

Selanjutnya, pemantauan kinerja dilakukan secara rutin melalui feedback 

yang konstruktif dan komunikasi yang terbuka antara manajer dan anggota 

tim. Hal ini membantu dalam mengidentifikasi kekuatan dan area yang 

memerlukan perbaikan sebelum masalah menjadi lebih besar. 

Penilaian kinerja sering kali dilakukan melalui evaluasi berkala, di 

mana kinerja individu dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. 

Evaluasi ini tidak hanya mengukur hasil, tetapi juga proses dan kontribusi 

terhadap tim dan organisasi secara keseluruhan. Penting untuk memastikan 

bahwa sistem penilaian objektif dan bebas dari bias, serta didukung oleh data 

yang akurat. Akhirnya, pengelolaan kinerja yang efektif mencakup 

pemberian penghargaan dan insentif bagi pencapaian kinerja yang baik, serta 

rencana pengembangan bagi mereka yang memerlukan peningkatan. Dengan 

pendekatan ini, organisasi dapat memastikan bahwa semua anggota tim 

berkontribusi secara optimal terhadap kesuksesan bersama.  
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BAB X 

MENGGUNAKAN HASIL PENILAIAN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam konteks manajemen kinerja, hasil dari penilaian kinerja bukanlah 

sekadar angka atau data yang dihasilkan dari proses evaluasi tahunan. 

Sebaliknya, hasil tersebut merupakan alat strategis yang dapat 

mempengaruhi berbagai aspek dalam organisasi, mulai dari pengembangan 

individu hingga perencanaan strategis. BAB 10 ini akan membahas 

bagaimana hasil penilaian kinerja dapat dimanfaatkan secara optimal untuk 

meningkatkan efektivitas organisasi dan mencapai tujuan strategis yang telah 

ditetapkan. 

Penilaian kinerja, sebagai bagian integral dari sistem manajemen 

kinerja, memberikan wawasan mendalam tentang bagaimana setiap individu 

dan tim berkontribusi terhadap tujuan organisasi (Riwu & Wibowo, 2021). 

Namun, hasil penilaian kinerja hanya akan menjadi nilai tambah jika 

digunakan dengan cara yang tepat. Oleh karena itu, penting untuk 

memahami berbagai metode dan pendekatan dalam memanfaatkan hasil 

penilaian kinerja, serta bagaimana mengintegrasikannya ke dalam praktik 

manajerial sehari-hari. 

Pertama-tama, penting untuk menekankan bahwa hasil penilaian kinerja 

harus dilihat sebagai dasar untuk pengembangan dan bukan sekadar sebagai 

alat penilaian. Dalam konteks ini, hasil penilaian kinerja dapat digunakan 

untuk mengidentifikasi kekuatan dan area perbaikan bagi karyawan, serta 

untuk merancang program pelatihan dan pengembangan yang sesuai. 
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Penggunaan hasil penilaian kinerja dalam merencanakan pengembangan 

karyawan memungkinkan organisasi untuk menyesuaikan strategi 

pengembangan dengan kebutuhan spesifik individu, sehingga meningkatkan 

potensi mereka untuk berkontribusi lebih efektif terhadap tujuan organisasi. 

Selain itu, hasil penilaian kinerja juga berfungsi sebagai dasar untuk 

pengambilan keputusan dalam hal kompensasi dan penghargaan. Dalam 

organisasi yang menerapkan sistem manajemen kinerja yang baik, hasil 

penilaian kinerja sering digunakan untuk menentukan kenaikan gaji, bonus, 

dan bentuk penghargaan lainnya. Dengan demikian, penilaian kinerja 

berperan penting dalam menjaga motivasi dan keterlibatan karyawan, serta 

dalam memastikan bahwa kompensasi dan penghargaan diberikan secara 

adil dan berdasarkan prestasi yang telah dicapai. 

Lebih jauh lagi, hasil penilaian kinerja dapat berfungsi sebagai alat 

untuk perencanaan suksesi dan pengembangan karir. Dengan menganalisis 

hasil penilaian kinerja, manajer dapat mengidentifikasi potensi 

kepemimpinan di dalam organisasi dan merencanakan jalur karir yang dapat 

memfasilitasi pertumbuhan individu dan peran mereka dalam organisasi. Ini 

membantu dalam memastikan bahwa organisasi memiliki cadangan talent 

yang siap untuk mengisi posisi-posisi kunci di masa depan, serta 

meminimalkan risiko kekosongan posisi penting. Namun, untuk 

memanfaatkan hasil penilaian kinerja secara efektif, penting untuk 

memperhatikan proses implementasinya. Penilaian kinerja yang baik 

memerlukan pendekatan yang transparan dan komunikatif (Riwu & 

Wibowo, 2021). Karyawan harus diberikan umpan balik yang konstruktif 

dan jelas mengenai hasil penilaian mereka, serta diberikan kesempatan untuk 

berdialog mengenai bagaimana mereka dapat meningkatkan kinerja mereka. 

Proses ini tidak hanya meningkatkan kepercayaan dan kepuasan karyawan, 

tetapi juga memfasilitasi perbaikan berkelanjutan dalam kinerja individu dan 

tim. 

Dalam konteks yang lebih luas, hasil penilaian kinerja juga dapat 

digunakan untuk menganalisis tren kinerja dalam organisasi dan 
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mengidentifikasi area yang memerlukan perhatian strategis. Data yang 

dihasilkan dari penilaian kinerja dapat memberikan wawasan tentang 

efisiensi dan efektivitas berbagai proses dan praktik dalam organisasi. 

Dengan memahami tren kinerja, manajer dapat membuat keputusan yang 

lebih terinformasi mengenai strategi bisnis dan perbaikan proses yang dapat 

meningkatkan keseluruhan kinerja organisasi. BAB ini akan mengeksplorasi 

lebih dalam bagaimana hasil penilaian kinerja dapat diterjemahkan menjadi 

tindakan strategis yang berdampak. Kita akan membahas berbagai 

pendekatan dalam menggunakan hasil penilaian untuk pengembangan 

individu, perencanaan suksesi, dan pengambilan keputusan mengenai 

kompensasi dan penghargaan. Selain itu, kita akan mengevaluasi pentingnya 

komunikasi dan transparansi dalam proses ini, serta bagaimana data 

penilaian kinerja dapat digunakan untuk perbaikan berkelanjutan dan 

perencanaan strategis (Riwu & Wibowo, 2021). 

Dengan memahami dan mengimplementasikan cara-cara efektif dalam 

menggunakan hasil penilaian kinerja, organisasi dapat meningkatkan kinerja 

keseluruhan mereka dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif 

dan memuaskan bagi karyawan. Pendekatan yang strategis dan terencana 

dalam memanfaatkan hasil penilaian kinerja akan memastikan bahwa 

organisasi tidak hanya dapat mencapai tujuan jangka pendek mereka tetapi 

juga membangun fondasi yang kuat untuk pertumbuhan dan kesuksesan 

jangka panjang. 

A. Pengambilan Keputusan Terkait Pengembangan Karir 

Pengambilan keputusan terkait pengembangan karir merupakan salah 

satu aspek krusial dalam manajemen kinerja yang dapat memengaruhi 

kinerja jangka panjang individu dan organisasi secara keseluruhan. 

Pengembangan karir bukan hanya tentang memajukan individu dalam 

jenjang karir mereka tetapi juga tentang memastikan bahwa setiap karyawan 

memiliki kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan potensi 

dan aspirasi mereka. Proses ini melibatkan pemanfaatan hasil penilaian 

kinerja untuk merancang strategi pengembangan yang tepat, yang dapat 
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meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi karyawan 

sehingga mereka dapat berkontribusi secara maksimal terhadap tujuan 

organisasi (Pangestu et al., 2022). 

Salah satu langkah awal dalam pengambilan keputusan terkait 

pengembangan karir adalah analisis hasil penilaian kinerja. Penilaian kinerja 

memberikan gambaran menyeluruh tentang kekuatan dan kelemahan 

individu, serta area yang memerlukan perbaikan. Dengan memahami hasil 

penilaian ini, manajer dan profesional HR dapat mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan spesifik untuk setiap karyawan. Misalnya, jika hasil 

penilaian menunjukkan bahwa seorang karyawan memiliki keterampilan 

teknis yang kuat tetapi kurang dalam keterampilan kepemimpinan, maka 

pengembangan karir dapat difokuskan pada pelatihan kepemimpinan dan 

manajemen proyek. Ini memastikan bahwa upaya pengembangan berfokus 

pada area yang akan memberikan dampak terbesar bagi individu dan 

organisasi. 

Proses pengambilan keputusan ini juga memerlukan keterlibatan aktif 

dari karyawan itu sendiri. Diskusi yang terbuka antara manajer dan 

karyawan tentang aspirasi karir dan tujuan pribadi sangat penting. Karyawan 

yang merasa bahwa mereka memiliki suara dalam proses pengembangan 

karir mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen terhadap 

pencapaian tujuan mereka. Oleh karena itu, manajer harus secara aktif 

mengajak karyawan untuk berbagi aspirasi mereka dan mendiskusikan 

bagaimana hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk mencapai tujuan 

tersebut. Misalnya, jika seorang karyawan bercita-cita untuk mengambil 

peran manajerial di masa depan, mereka harus diberikan kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan manajerial dan mendapatkan pengalaman 

kepemimpinan yang relevan (Pangestu et al., 2022). 

Selain itu, penting untuk mempertimbangkan berbagai faktor eksternal 

dan internal yang dapat memengaruhi keputusan pengembangan karir. 

Faktor eksternal mungkin termasuk tren industri, kebutuhan pasar kerja, dan 

perubahan teknologi yang dapat mempengaruhi keterampilan yang 



 

149 

dibutuhkan di masa depan. Faktor internal, seperti kebutuhan organisasi dan 

rencana strategis, juga harus dipertimbangkan. Misalnya, jika organisasi 

sedang merencanakan ekspansi ke pasar baru atau meluncurkan produk baru, 

pengembangan karir karyawan harus selaras dengan kebutuhan dan prioritas 

strategis ini. Karyawan yang memiliki keterampilan dan pengetahuan yang 

relevan dengan inisiatif strategis organisasi akan lebih siap untuk 

berkontribusi secara signifikan terhadap kesuksesan tersebut. 

Salah satu aspek penting dalam pengambilan keputusan terkait 

pengembangan karir adalah perencanaan suksesi. Perencanaan suksesi 

adalah proses yang memastikan bahwa organisasi memiliki kandidat yang 

siap untuk mengisi posisi kunci di masa depan. Dengan memanfaatkan hasil 

penilaian kinerja, organisasi dapat mengidentifikasi karyawan dengan 

potensi kepemimpinan dan merencanakan jalur karir yang sesuai untuk 

mereka. Ini mencakup penyediaan pengalaman dan pelatihan yang 

diperlukan untuk mempersiapkan karyawan tersebut menghadapi tanggung 

jawab yang lebih besar di masa depan (Pangestu et al., 2022). Perencanaan 

suksesi yang efektif tidak hanya membantu dalam mengurangi risiko 

kekosongan posisi penting tetapi juga memotivasi karyawan dengan 

menawarkan jalur karir yang jelas dan peluang untuk berkembang dalam 

organisasi. 

Pengambilan keputusan terkait pengembangan karir juga memerlukan 

pendekatan berbasis data. Selain hasil penilaian kinerja, data tambahan 

seperti umpan balik 360 derajat, survei kepuasan karyawan, dan analisis tren 

kinerja dapat memberikan wawasan tambahan tentang area yang perlu 

dikembangkan. Pendekatan berbasis data memungkinkan manajer dan 

profesional HR untuk membuat keputusan yang lebih terinformasi dan 

objektif mengenai strategi pengembangan karir. Misalnya, jika data 

menunjukkan bahwa sejumlah besar karyawan mengalami kesulitan dalam 

area tertentu, mungkin perlu dipertimbangkan pelatihan atau inisiatif 

pengembangan yang lebih luas untuk meningkatkan keterampilan tersebut di 

seluruh organisasi. 
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Selain itu, manajer harus memastikan bahwa rencana pengembangan 

karir yang diterapkan bersifat realistis dan dapat dicapai. Rencana yang 

terlalu ambisius atau tidak sesuai dengan kemampuan dan sumber daya yang 

tersedia dapat menyebabkan karyawan merasa frustrasi dan kehilangan 

motivasi. Oleh karena itu, penting untuk menetapkan tujuan yang jelas dan 

terukur, serta menyediakan dukungan dan sumber daya yang diperlukan 

untuk mencapai tujuan tersebut. Dukungan ini dapat berupa bimbingan, 

pelatihan, atau akses ke alat dan sumber daya yang relevan. 

Pengembangan karir juga harus mempertimbangkan aspek 

keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. Karyawan yang merasa bahwa 

pengembangan karir mereka mengganggu keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi mereka mungkin akan mengalami stres dan penurunan 

kepuasan kerja. Oleh karena itu, penting untuk merancang rencana 

pengembangan yang mempertimbangkan keseimbangan ini dan memberikan 

fleksibilitas yang diperlukan agar karyawan dapat mencapai tujuan karir 

mereka tanpa mengorbankan kualitas hidup mereka. Misalnya, pelatihan dan 

pengembangan dapat dilakukan dengan cara yang fleksibel, seperti melalui 

kursus online atau sesi pelatihan yang dapat dijadwalkan sesuai dengan 

ketersediaan karyawan (Pangestu et al., 2022). Evaluasi berkelanjutan dan 

penyesuaian rencana pengembangan karir juga merupakan bagian penting 

dari proses ini. Setelah rencana pengembangan karir diterapkan, penting 

untuk melakukan evaluasi berkala untuk menilai kemajuan dan 

efektivitasnya. Evaluasi ini dapat dilakukan melalui sesi tinjauan kinerja 

reguler, umpan balik dari karyawan, dan analisis hasil pengembangan. Jika 

diperlukan, rencana pengembangan karir harus disesuaikan untuk 

memastikan bahwa tetap relevan dan sesuai dengan perubahan dalam 

kebutuhan dan aspirasi karyawan. Proses ini memastikan bahwa 

pengembangan karir tetap dinamis dan responsif terhadap perubahan dalam 

lingkungan kerja dan kebutuhan individu. 

Selain semua faktor di atas, penting juga untuk memperhatikan aspek 

budaya dan nilai-nilai organisasi dalam pengembangan karir. Pengembangan 
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karir harus selaras dengan budaya organisasi dan nilai-nilai yang dianut. Ini 

berarti bahwa strategi pengembangan karir harus mencerminkan nilai-nilai 

organisasi, seperti inklusivitas, keberagaman, dan komitmen terhadap 

pengembangan profesional. Dengan memastikan bahwa pengembangan karir 

konsisten dengan budaya organisasi, karyawan akan merasa lebih terhubung 

dengan visi dan misi organisasi serta lebih termotivasi untuk berkontribusi 

terhadap tujuan bersama (Irawan, 2023). 

Pengambilan keputusan terkait pengembangan karir memerlukan 

pendekatan yang komprehensif dan terencana. Hasil penilaian kinerja 

merupakan dasar penting dalam merancang strategi pengembangan yang 

efektif, tetapi juga memerlukan pertimbangan berbagai faktor eksternal, 

internal, dan pribadi. Dengan melibatkan karyawan dalam proses ini, 

menggunakan pendekatan berbasis data, dan memastikan bahwa rencana 

pengembangan karir realistis dan selaras dengan nilai-nilai organisasi, 

manajer dan profesional HR dapat menciptakan lingkungan yang 

mendukung pertumbuhan dan perkembangan karyawan. Proses ini tidak 

hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga berkontribusi pada 

kesuksesan dan keberlanjutan organisasi secara keseluruhan. 

Pengambilan keputusan terkait pengembangan karir adalah elemen 

penting dalam manajemen kinerja yang berdampak langsung pada motivasi, 

keterlibatan, dan perkembangan profesional karyawan. Pengembangan karir 

tidak hanya berkisar pada peningkatan keterampilan dan kemampuan 

karyawan tetapi juga melibatkan perencanaan dan implementasi strategi 

yang mendukung aspirasi karir individu serta kebutuhan organisasi. Proses 

ini harus dilakukan dengan pendekatan yang terencana dan terintegrasi agar 

dapat memaksimalkan potensi karyawan sekaligus mendukung tujuan 

strategis organisasi. 

Salah satu aspek krusial dalam pengambilan keputusan terkait 

pengembangan karir adalah identifikasi kebutuhan pengembangan karyawan. 

Proses ini biasanya dimulai dengan evaluasi kinerja yang komprehensif, di 

mana manajer dan karyawan bersama-sama menilai kekuatan dan area yang 
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memerlukan peningkatan. Evaluasi ini dapat mencakup penilaian terhadap 

keterampilan teknis, kompetensi interpersonal, dan potensi untuk posisi yang 

lebih tinggi atau tanggung jawab yang lebih besar. Dengan memahami 

kebutuhan pengembangan ini, organisasi dapat merancang program 

pelatihan dan pengembangan yang tepat, seperti kursus pelatihan, workshop, 

atau mentoring, yang sesuai dengan kebutuhan dan aspirasi karyawan. 

Selain evaluasi kinerja, penting untuk mempertimbangkan aspirasi karir 

individu dalam pengambilan keputusan. Karyawan yang memiliki visi jelas 

tentang tujuan karir mereka cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen 

terhadap pekerjaan mereka. Oleh karena itu, manajer harus secara aktif 

berkomunikasi dengan karyawan untuk memahami aspirasi mereka dan 

mendiskusikan bagaimana peran mereka saat ini dapat mendukung tujuan 

jangka panjang mereka (Irawan, 2023). Diskusi ini dapat membantu dalam 

merancang jalur pengembangan karir yang relevan dan menarik bagi 

karyawan, serta memfasilitasi perencanaan yang lebih baik untuk 

pengembangan karir di masa depan. Pengembangan karir juga memerlukan 

perencanaan yang strategis dan berorientasi masa depan. Organisasi harus 

mengidentifikasi dan merencanakan jalur karir potensial untuk karyawan, 

termasuk peluang untuk promosi, rotasi pekerjaan, atau pergeseran ke peran 

yang berbeda. Perencanaan ini melibatkan penilaian terhadap kebutuhan 

bisnis dan proyeksi pertumbuhan serta bagaimana karyawan dapat 

dipersiapkan untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Menyusun rencana 

pengembangan karir yang strategis tidak hanya membantu dalam 

mempersiapkan karyawan untuk peran yang lebih besar tetapi juga 

mendukung keberhasilan jangka panjang organisasi dengan memastikan 

bahwa ada pipeline talenta yang siap untuk menghadapi tantangan masa 

depan. 

Dalam proses pengambilan keputusan terkait pengembangan karir, 

penting untuk memperhatikan keberagaman dan inklusi. Program 

pengembangan karir harus dirancang untuk memberikan kesempatan yang 

setara kepada semua karyawan, tanpa memandang latar belakang, jenis 
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kelamin, usia, atau faktor lainnya. Organisasi harus memastikan bahwa 

setiap karyawan memiliki akses yang adil terhadap peluang pengembangan 

karir dan bahwa keputusan terkait pengembangan karir tidak bias atau 

diskriminatif. Dengan mempromosikan keberagaman dan inklusi dalam 

pengembangan karir, organisasi tidak hanya mendukung keadilan tetapi juga 

memanfaatkan berbagai perspektif dan keterampilan yang dapat 

meningkatkan inovasi dan kinerja tim. 

Selain itu, pengembangan karir harus diintegrasikan dengan sistem 

manajemen kinerja yang ada. Proses ini harus melibatkan umpan balik yang 

teratur dan konstruktif dari manajer serta penilaian terhadap pencapaian dan 

kemajuan karyawan. Umpan balik ini membantu karyawan memahami 

kekuatan mereka dan area yang perlu diperbaiki, serta memberikan panduan 

untuk langkah-langkah pengembangan selanjutnya. Mengintegrasikan 

pengembangan karir dengan sistem manajemen kinerja memastikan bahwa 

karyawan mendapatkan dukungan yang mereka butuhkan untuk mencapai 

tujuan mereka dan bahwa pengembangan karir dilakukan secara konsisten 

dengan kinerja mereka (Irawan, 2023). 

Komunikasi yang efektif juga merupakan elemen kunci dalam 

pengambilan keputusan terkait pengembangan karir. Manajer harus secara 

teratur berkomunikasi dengan karyawan tentang kemajuan mereka, peluang 

pengembangan yang tersedia, dan bagaimana mereka dapat mencapai tujuan 

karir mereka. Komunikasi yang terbuka dan transparan membantu 

membangun hubungan yang kuat antara manajer dan karyawan serta 

memastikan bahwa karyawan merasa didukung dalam perjalanan karir 

mereka. Selain itu, organisasi harus menyediakan saluran komunikasi yang 

memungkinkan karyawan untuk menyampaikan aspirasi mereka dan 

mendapatkan umpan balik tentang bagaimana mereka dapat berkembang di 

dalam organisasi. 

Sistem pengembangan karir yang efektif juga mencakup penilaian dan 

evaluasi berkala terhadap program dan inisiatif pengembangan. Organisasi 

harus melakukan tinjauan rutin terhadap efektivitas program pengembangan 
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karir, termasuk umpan balik dari peserta, hasil pencapaian, dan dampak 

terhadap kinerja organisasi. Evaluasi ini membantu dalam mengidentifikasi 

area untuk perbaikan dan memastikan bahwa program pengembangan karir 

tetap relevan dan bermanfaat bagi karyawan serta mendukung tujuan 

strategis organisasi. 

Pengembangan karir juga harus mempertimbangkan aspek 

keseimbangan kerja-hidup. Organisasi harus menyediakan fleksibilitas 

dalam program pengembangan karir yang memungkinkan karyawan untuk 

mengatur waktu mereka sesuai dengan kebutuhan pribadi dan profesional 

mereka. Ini dapat mencakup fleksibilitas dalam jadwal pelatihan, opsi kerja 

jarak jauh, atau dukungan untuk mengelola tanggung jawab keluarga. 

Dengan mempertimbangkan keseimbangan kerja-hidup, organisasi dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan dan mendukung kesejahteraan mereka 

secara keseluruhan, yang pada gilirannya dapat meningkatkan motivasi dan 

kinerja mereka. 

Secara keseluruhan, pengambilan keputusan terkait pengembangan karir 

adalah proses yang kompleks yang memerlukan perhatian terhadap berbagai 

faktor, termasuk evaluasi kebutuhan, aspirasi individu, perencanaan 

strategis, keberagaman, komunikasi, dan evaluasi program (Irawan, 2023). 

Dengan mengintegrasikan semua elemen ini dalam strategi pengembangan 

karir, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pertumbuhan dan perkembangan karyawan, meningkatkan keterlibatan dan 

motivasi mereka, dan memastikan bahwa mereka siap untuk menghadapi 

tantangan dan peluang di masa depan. Pendekatan yang terencana dan 

komprehensif terhadap pengembangan karir tidak hanya mendukung 

karyawan dalam mencapai tujuan mereka tetapi juga membantu organisasi 

dalam mencapai kesuksesan jangka panjang. 

B. Penentuan Kompensasi 

Penentuan kompensasi adalah proses strategis yang melibatkan 

penetapan dan pengelolaan imbalan finansial dan non-finansial yang 
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diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap 

organisasi. Proses ini tidak hanya mencakup penetapan gaji dasar, tetapi juga 

melibatkan berbagai komponen tambahan seperti bonus, tunjangan, dan 

insentif lainnya. Dalam konteks manajemen kinerja, penentuan kompensasi 

harus dilakukan dengan hati-hati untuk memastikan bahwa imbalan yang 

diberikan sesuai dengan kinerja dan kontribusi karyawan, serta mendukung 

tujuan strategis organisasi (Azizah, 2021). 

Salah satu aspek penting dalam penentuan kompensasi adalah 

menetapkan struktur gaji yang adil dan kompetitif. Struktur gaji ini biasanya 

ditentukan berdasarkan berbagai faktor, termasuk tingkat tanggung jawab 

pekerjaan, keterampilan yang dibutuhkan, pengalaman, dan benchmarking 

terhadap gaji di pasar. Benchmarking atau perbandingan gaji dengan standar 

industri dan posisi serupa di pasar kerja adalah langkah krusial dalam 

memastikan bahwa gaji yang ditawarkan tidak hanya menarik bagi calon 

karyawan tetapi juga kompetitif dalam menarik dan mempertahankan talenta 

terbaik. Proses ini melibatkan pengumpulan data tentang gaji yang 

ditawarkan oleh organisasi lain dalam industri yang sama atau posisi yang 

serupa, dan menggunakannya untuk menyesuaikan struktur gaji internal. 

Selain gaji dasar, kompensasi juga dapat mencakup berbagai komponen 

tambahan seperti bonus berbasis kinerja, tunjangan kesehatan, dan manfaat 

pensiun. Bonus berbasis kinerja adalah salah satu cara untuk mengaitkan 

kompensasi dengan hasil kinerja karyawan. Sistem bonus ini dapat 

dirancang untuk memberikan imbalan tambahan kepada karyawan yang 

mencapai atau melampaui target kinerja tertentu. Misalnya, seorang 

karyawan yang berhasil memenuhi target penjualan bulanan atau mencapai 

hasil proyek yang signifikan mungkin berhak mendapatkan bonus sebagai 

pengakuan atas prestasi mereka. Sistem bonus yang efektif harus dirancang 

untuk mencerminkan kontribusi individu dan tim, serta memberikan insentif 

yang memotivasi karyawan untuk mencapai hasil yang lebih baik (Riwu & 

Wibowo, 2021). 
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Tunjangan kesehatan dan manfaat pensiun adalah komponen penting 

dari paket kompensasi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan 

loyalitas karyawan. Tunjangan kesehatan mencakup asuransi kesehatan, 

perawatan medis, dan manfaat lainnya yang dapat meningkatkan 

kesejahteraan karyawan dan keluarga mereka. Manfaat pensiun, di sisi lain, 

menyediakan jaminan keuangan untuk masa pensiun karyawan dan dapat 

mencakup program pensiun yang dibiayai bersama antara karyawan dan 

organisasi. Menyediakan tunjangan yang kompetitif dan relevan dapat 

membantu organisasi menarik dan mempertahankan karyawan dengan 

kualitas terbaik serta meningkatkan kepuasan dan keterlibatan mereka. 

Penentuan kompensasi juga harus mempertimbangkan faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi biaya dan anggaran organisasi. Memastikan 

bahwa struktur kompensasi selaras dengan anggaran organisasi dan 

kemampuan keuangan adalah aspek penting dari proses ini (Riwu & 

Wibowo, 2021). Organisasi harus memastikan bahwa paket kompensasi 

yang ditawarkan tidak hanya adil dan kompetitif tetapi juga berkelanjutan 

dari segi biaya. Oleh karena itu, perencanaan anggaran dan analisis biaya 

kompensasi harus dilakukan secara menyeluruh untuk memastikan bahwa 

imbalan yang diberikan tidak membebani keuangan organisasi. 

Transparansi dalam penentuan kompensasi juga merupakan elemen 

kunci dalam membangun kepercayaan dan kepuasan di kalangan karyawan. 

Karyawan harus memahami bagaimana kompensasi mereka ditentukan dan 

bagaimana mereka dapat mempengaruhi tingkat imbalan yang mereka 

terima. Proses ini dapat mencakup penyampaian informasi yang jelas tentang 

struktur gaji, kriteria untuk bonus berbasis kinerja, dan tunjangan yang 

tersedia. Dengan meningkatkan transparansi, organisasi dapat mengurangi 

ketidakpuasan dan persepsi ketidakadilan yang mungkin muncul, serta 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan karyawan (Azizah, 2021). Proses 

penentuan kompensasi harus melibatkan evaluasi dan penyesuaian secara 

berkala untuk memastikan bahwa struktur kompensasi tetap relevan dan 

sesuai dengan perubahan dalam lingkungan kerja dan pasar. Evaluasi ini 
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mencakup analisis terhadap dampak dari perubahan kebijakan kompensasi, 

seperti penyesuaian gaji tahunan atau perubahan dalam struktur bonus. 

Penyesuaian kompensasi juga dapat diperlukan untuk mencerminkan 

perubahan dalam tanggung jawab pekerjaan, keterampilan yang dibutuhkan, 

atau perubahan dalam kondisi pasar. Evaluasi berkala ini membantu 

organisasi untuk tetap bersaing dan memastikan bahwa kompensasi yang 

diberikan tetap sesuai dengan kinerja dan kontribusi karyawan. 

Dalam konteks manajemen kinerja, penentuan kompensasi yang efektif 

memerlukan integrasi dengan sistem penilaian kinerja. Hasil penilaian 

kinerja harus digunakan sebagai dasar untuk menentukan imbalan yang 

diterima oleh karyawan. Sistem kompensasi yang terintegrasi dengan 

penilaian kinerja memastikan bahwa karyawan yang mencapai atau 

melampaui target kinerja mendapatkan imbalan yang sesuai dengan 

kontribusi mereka. Ini juga memungkinkan organisasi untuk 

mengidentifikasi dan memberi penghargaan kepada karyawan yang 

berpotensi tinggi dan mendorong mereka untuk terus berprestasi. 

Pentingnya penentuan kompensasi yang adil dan efektif juga terkait 

dengan pengelolaan ekspektasi karyawan. Karyawan yang merasa bahwa 

kompensasi yang mereka terima tidak sesuai dengan kontribusi mereka atau 

tidak sebanding dengan pasar mungkin merasa kurang termotivasi dan 

terlibat. Oleh karena itu, manajer dan profesional HR harus memastikan 

bahwa kompensasi yang ditawarkan mencerminkan kinerja dan kontribusi 

individu secara akurat, serta memberikan insentif yang memotivasi 

karyawan untuk mencapai hasil yang lebih baik. 

Selain itu, penentuan kompensasi harus mempertimbangkan faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan motivasi karyawan. 

Kompensasi yang kompetitif dan adil adalah salah satu faktor penting yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja, tetapi bukan satu-satunya faktor. 

Faktor lain seperti lingkungan kerja, kesempatan pengembangan, dan 

keseimbangan kerja-hidup juga mempengaruhi motivasi dan keterlibatan 

karyawan. Oleh karena itu, penentuan kompensasi harus dilakukan sebagai 
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bagian dari pendekatan yang lebih luas untuk meningkatkan kesejahteraan 

dan kepuasan karyawan. Organisasi juga harus memperhatikan peraturan dan 

kebijakan hukum yang berkaitan dengan kompensasi. Memastikan bahwa 

praktik kompensasi mematuhi peraturan perundang-undangan yang berlaku, 

seperti undang-undang upah minimum dan peraturan tentang tunjangan, 

adalah penting untuk menghindari masalah hukum dan memastikan 

kepatuhan. Mematuhi peraturan ini tidak hanya membantu dalam menjaga 

reputasi organisasi tetapi juga melindungi hak-hak karyawan dan mencegah 

potensi sengketa (Azizah, 2021). 

Dalam rangka menciptakan sistem kompensasi yang efektif, organisasi 

dapat menggunakan berbagai alat dan metode untuk melakukan analisis dan 

perencanaan kompensasi. Misalnya, perangkat lunak manajemen 

kompensasi dapat membantu dalam mengelola struktur gaji, bonus, dan 

tunjangan, serta dalam melacak dan menganalisis data kompensasi. Alat-alat 

ini memudahkan organisasi dalam melakukan evaluasi dan penyesuaian 

kompensasi secara tepat waktu dan efisien. 

Penentuan kompensasi adalah proses kompleks yang memerlukan 

pertimbangan berbagai faktor untuk memastikan bahwa imbalan yang 

diberikan sesuai dengan kinerja, kompetensi, dan kontribusi karyawan. 

Dengan mempertimbangkan struktur gaji, komponen tambahan seperti bonus 

dan tunjangan, transparansi, dan evaluasi berkala, organisasi dapat 

menciptakan sistem kompensasi yang adil, kompetitif, dan berkelanjutan. 

Pendekatan yang efektif dalam penentuan kompensasi tidak hanya 

meningkatkan kepuasan dan keterlibatan karyawan tetapi juga mendukung 

tujuan strategis organisasi dan memastikan keberhasilan jangka panjang. 

Penentuan kompensasi adalah juga salah satu aspek krusial dalam 

manajemen kinerja yang berperan penting dalam memotivasi karyawan, 

mengakui kontribusi mereka, dan memastikan bahwa mereka merasa 

dihargai. Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak hanya membantu 

menarik dan mempertahankan bakat terbaik tetapi juga mempengaruhi 

kepuasan kerja, produktivitas, dan keterlibatan karyawan. Proses penentuan 
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kompensasi harus dilakukan dengan pertimbangan yang matang, melibatkan 

analisis menyeluruh, dan pemahaman tentang bagaimana kompensasi 

berhubungan dengan kinerja individu dan kebutuhan organisasi. 

Langkah pertama dalam penentuan kompensasi adalah analisis pasar 

untuk memastikan bahwa struktur kompensasi organisasi tetap kompetitif 

dibandingkan dengan industri dan pesaing. Ini melibatkan pengumpulan data 

tentang gaji dan tunjangan yang ditawarkan oleh perusahaan lain dalam 

sektor yang sama atau serupa . Analisis pasar membantu organisasi 

menentukan apakah kompensasi yang mereka tawarkan sesuai dengan 

standar industri dan apakah mereka dapat menarik serta mempertahankan 

karyawan berkualitas tinggi. Data pasar ini harus diperbarui secara berkala 

untuk memastikan bahwa organisasi tetap kompetitif dalam menarik talenta. 

Setelah melakukan analisis pasar, organisasi harus mempertimbangkan 

struktur kompensasi internal. Struktur ini mencakup penentuan rentang gaji 

untuk berbagai posisi, level, dan tingkat tanggung jawab dalam organisasi. 

Struktur kompensasi internal harus dirancang untuk mencerminkan 

perbedaan dalam keterampilan, pengalaman, dan tanggung jawab antara 

berbagai posisi, serta untuk memastikan bahwa ada keseimbangan yang adil 

antara posisi-posisi yang berbeda. Struktur ini harus dikomunikasikan secara 

jelas kepada karyawan sehingga mereka memahami bagaimana gaji mereka 

ditentukan dan apa yang diperlukan untuk mencapai kenaikan gaji atau 

promosi (Azizah, 2021). 

Penentuan kompensasi juga melibatkan mempertimbangkan berbagai 

komponen kompensasi, seperti gaji pokok, tunjangan, bonus, dan insentif. 

Gaji pokok adalah komponen utama yang dibayarkan secara reguler kepada 

karyawan, sementara tunjangan dapat mencakup berbagai manfaat tambahan 

seperti asuransi kesehatan, pensiun, atau tunjangan transportasi. Bonus dan 

insentif sering kali digunakan untuk menghargai pencapaian kinerja tertentu 

atau untuk mendorong karyawan mencapai tujuan strategis. Penting untuk 

menyeimbangkan berbagai komponen ini agar struktur kompensasi tidak 
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hanya menarik tetapi juga mampu memotivasi karyawan untuk mencapai 

dan melampaui ekspektasi mereka. 

Sistem kompensasi harus dirancang untuk menghargai kinerja yang 

baik dan memberikan imbalan yang sesuai dengan kontribusi karyawan. 

Salah satu cara untuk melakukannya adalah dengan mengintegrasikan 

penilaian kinerja dengan keputusan kompensasi. Program penilaian kinerja 

yang efektif harus mengidentifikasi dan mengukur pencapaian serta 

kontribusi karyawan secara objektif. Berdasarkan hasil penilaian ini, 

keputusan kompensasi dapat mencakup penyesuaian gaji, pemberian bonus, 

atau promosi. Integrasi ini membantu memastikan bahwa kompensasi 

mencerminkan kinerja aktual dan memotivasi karyawan untuk terus 

meningkatkan kinerja mereka (Sidabutar et al., 2023). 

Selain itu, perlu mempertimbangkan aspek keadilan dalam penentuan 

kompensasi. Keadilan internal mengacu pada kesetaraan kompensasi antara 

karyawan yang memiliki posisi yang setara dalam organisasi, sementara 

keadilan eksternal mencakup kesesuaian kompensasi dengan standar pasar. 

Untuk memastikan keadilan, organisasi harus memiliki kebijakan yang jelas 

dan transparan terkait kompensasi, dan harus secara teratur meninjau dan 

menyesuaikan struktur kompensasi berdasarkan umpan balik karyawan dan 

data pasar. Penilaian keadilan ini membantu mencegah ketidakpuasan dan 

persepsi ketidakadilan yang dapat memengaruhi motivasi dan keterlibatan 

karyawan. Komunikasi yang efektif juga merupakan aspek penting dalam 

penentuan kompensasi. Karyawan harus diberikan informasi yang jelas 

tentang struktur kompensasi, termasuk bagaimana gaji mereka ditentukan, 

komponen tambahan yang mereka terima, dan bagaimana mereka dapat 

memenuhi syarat untuk kenaikan gaji atau bonus. Transparansi ini 

membantu membangun kepercayaan antara manajemen dan karyawan serta 

memastikan bahwa karyawan merasa dihargai dan memahami bagaimana 

kontribusi mereka berdampak pada kompensasi mereka. 

Perencanaan kompensasi juga harus mempertimbangkan faktor-faktor 

eksternal yang dapat mempengaruhi struktur kompensasi, seperti kondisi 
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ekonomi, peraturan perundang-undangan, dan tren industri. Misalnya, 

perubahan dalam undang-undang ketenagakerjaan atau fluktuasi ekonomi 

dapat mempengaruhi kemampuan organisasi untuk menawarkan kompensasi 

yang kompetitif. Oleh karena itu, organisasi harus tetap waspada terhadap 

perubahan ini dan siap untuk menyesuaikan strategi kompensasi mereka 

sesuai kebutuhan. 

Evaluasi dan peninjauan berkala terhadap sistem kompensasi sangat 

penting untuk memastikan bahwa struktur tersebut tetap relevan dan efektif. 

Organisasi harus melakukan audit rutin terhadap kebijakan kompensasi 

mereka untuk menilai keberhasilannya dalam menarik dan mempertahankan 

karyawan, serta untuk mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan. 

Evaluasi ini dapat melibatkan survei kepuasan karyawan, analisis data 

kinerja, dan umpan balik dari manajer dan karyawan. Berdasarkan hasil 

evaluasi, organisasi dapat membuat penyesuaian yang diperlukan untuk 

meningkatkan sistem kompensasi mereka (Sidabutar et al., 2023). Selain 

aspek teknis, penting juga untuk mempertimbangkan dampak psikologis dari 

kompensasi terhadap karyawan. Kompensasi tidak hanya berfungsi sebagai 

imbalan finansial tetapi juga sebagai alat motivasi dan pengakuan. Karyawan 

merasa lebih dihargai dan termotivasi ketika mereka merasa bahwa 

kontribusi mereka diakui dan dihargai melalui kompensasi yang sesuai. Oleh 

karena itu, organisasi harus merancang program kompensasi yang tidak 

hanya memenuhi kebutuhan finansial tetapi juga memberikan dorongan 

positif bagi motivasi dan kepuasan karyawan. 

Penentuan kompensasi adalah proses yang kompleks yang memerlukan 

pertimbangan menyeluruh terhadap berbagai faktor internal dan eksternal. 

Dari analisis pasar dan struktur kompensasi internal hingga komunikasi, 

keadilan, dan evaluasi sistem, setiap aspek harus ditangani dengan cermat 

untuk memastikan bahwa kompensasi mendukung tujuan organisasi dan 

memotivasi karyawan. Dengan merancang sistem kompensasi yang adil, 

kompetitif, dan transparan, organisasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, 
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produktivitas, dan keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi 

pada kesuksesan jangka panjang organisasi. 

C. Pengambilan Tindakan Disipliner 

Pengambilan tindakan disipliner adalah proses yang penting dalam 

manajemen kinerja, yang bertujuan untuk menangani pelanggaran terhadap 

kebijakan dan standar organisasi serta untuk memperbaiki perilaku karyawan 

yang tidak sesuai. Proses ini harus dilakukan dengan hati-hati dan adil untuk 

memastikan bahwa tindakan disipliner tidak hanya memperbaiki perilaku 

tetapi juga menjaga integritas dan kesejahteraan organisasi serta hubungan 

antara manajer dan karyawan. Tindakan disipliner yang efektif membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis dengan 

menetapkan ekspektasi yang jelas dan memberikan umpan balik yang 

konstruktif (Asri, 2022). 

 

Gambar 9. Pengambilan Tindakan Disipliner 
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Langkah pertama dalam pengambilan tindakan disipliner adalah 

identifikasi dan dokumentasi pelanggaran. Pelanggaran dapat berupa 

berbagai tindakan atau kelalaian yang melanggar kebijakan, prosedur, atau 

standar perilaku yang telah ditetapkan oleh organisasi. Dokumentasi yang 

akurat dan terperinci dari pelanggaran ini sangat penting untuk memastikan 

bahwa tindakan disipliner yang diambil didasarkan pada fakta dan bukti 

yang jelas. Dokumentasi ini mencakup catatan kejadian, bukti yang relevan, 

dan laporan dari pihak-pihak yang terlibat. Dengan memiliki dokumentasi 

yang lengkap, organisasi dapat memastikan bahwa tindakan disipliner yang 

diambil adalah tepat dan sesuai dengan pelanggaran yang terjadi. 

Setelah pelanggaran diidentifikasi dan didokumentasikan, langkah 

berikutnya adalah melakukan penyelidikan. Proses penyelidikan bertujuan 

untuk memahami konteks pelanggaran dan mengumpulkan informasi 

tambahan dari semua pihak yang terlibat. Selama penyelidikan, penting 

untuk menjaga obyektivitas dan menghindari prasangka. Penyelidikan harus 

dilakukan dengan pendekatan yang adil dan tanpa memihak, serta 

melibatkan wawancara dengan karyawan yang terlibat, saksi, dan pihak-

pihak lain yang relevan. Hasil penyelidikan akan memberikan gambaran 

yang lebih jelas tentang pelanggaran yang terjadi dan membantu dalam 

menentukan tindakan disipliner yang sesuai (Asri, 2022). 

Proses pengambilan tindakan disipliner juga memerlukan penilaian 

terhadap tingkat keparahan pelanggaran. Tindakan disipliner yang diambil 

harus disesuaikan dengan tingkat keparahan pelanggaran dan dampaknya 

terhadap organisasi. Pelanggaran ringan, seperti ketidakhadiran tanpa izin 

yang tidak sering terjadi, mungkin memerlukan tindakan disipliner yang 

lebih ringan seperti peringatan tertulis. Sementara itu, pelanggaran yang 

lebih serius, seperti penipuan atau pelanggaran berat terhadap kebijakan 

keselamatan, mungkin memerlukan tindakan yang lebih tegas seperti 

penangguhan kerja atau pemecatan. Penilaian ini harus dilakukan secara 

hati-hati untuk memastikan bahwa tindakan disipliner yang diambil 

proporsional dengan pelanggaran yang dilakukan. 
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Komunikasi yang jelas dan transparan adalah bagian penting dari proses 

pengambilan tindakan disipliner. Setelah menentukan tindakan disipliner 

yang akan diambil, penting untuk mengkomunikasikan keputusan tersebut 

kepada karyawan yang bersangkutan dengan jelas dan tepat waktu. 

Komunikasi ini harus mencakup penjelasan tentang pelanggaran yang 

terjadi, alasan di balik tindakan disipliner yang diambil, serta langkah-

langkah yang diharapkan dari karyawan untuk memperbaiki perilaku 

mereka. Dengan komunikasi yang efektif, karyawan akan memahami 

konsekuensi dari tindakan mereka dan memiliki kesempatan untuk 

memperbaiki kesalahan mereka (Asri, 2022). 

Proses tindakan disipliner juga harus melibatkan kesempatan bagi 

karyawan untuk memberikan penjelasan atau membela diri. Sebelum 

tindakan disipliner diterapkan, karyawan harus diberikan kesempatan untuk 

menjelaskan pandangan mereka dan memberikan informasi tambahan yang 

mungkin relevan dengan pelanggaran yang terjadi. Ini adalah bagian dari 

prinsip keadilan procedural, yang memastikan bahwa semua pihak memiliki 

kesempatan yang sama untuk menyampaikan pandangan mereka sebelum 

keputusan diambil. Dengan memberikan kesempatan ini, organisasi tidak 

hanya menunjukkan komitmen terhadap keadilan tetapi juga memungkinkan 

penyelesaian masalah yang mungkin tidak sepenuhnya jelas dari awal. 

Tindakan disipliner harus diikuti dengan pemantauan dan evaluasi 

untuk memastikan bahwa tindakan yang diambil efektif dalam memperbaiki 

perilaku dan mencegah pelanggaran di masa depan (Riwu & Wibowo, 

2021). Setelah tindakan disipliner diterapkan, penting untuk memantau 

kinerja dan perilaku karyawan untuk memastikan bahwa perubahan yang 

diinginkan terjadi. Evaluasi ini dapat dilakukan melalui sesi tinjauan kinerja 

reguler, umpan balik dari rekan kerja, dan observasi langsung. Jika 

diperlukan, langkah-langkah tambahan seperti pelatihan atau bimbingan 

dapat diberikan untuk mendukung karyawan dalam mencapai perbaikan 

yang diharapkan. 
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Selain aspek teknis dari tindakan disipliner, penting untuk 

mempertimbangkan dampak emosional dan psikologis pada karyawan yang 

terkena tindakan disipliner. Tindakan disipliner dapat menyebabkan stres 

dan ketidaknyamanan, dan penting untuk menangani situasi ini dengan 

empati dan dukungan. Manajer harus berkomunikasi dengan karyawan 

dengan cara yang penuh hormat dan memastikan bahwa mereka merasa 

didengar dan dipahami. Dukungan ini dapat mencakup menyediakan akses 

ke konseling atau sumber daya dukungan lainnya untuk membantu karyawan 

mengatasi dampak emosional dari tindakan disipliner. 

Proses pengambilan tindakan disipliner juga harus mematuhi kebijakan 

dan prosedur internal organisasi. Kebijakan disipliner harus jelas, 

terdokumentasi dengan baik, dan tersedia bagi semua karyawan. Kebijakan 

ini harus mencakup prosedur untuk menangani pelanggaran, menetapkan 

tindakan disipliner yang mungkin diambil, dan menjelaskan hak dan 

tanggung jawab karyawan dalam proses tersebut. Mematuhi kebijakan ini 

tidak hanya membantu dalam menjaga konsistensi dan keadilan tetapi juga 

melindungi organisasi dari potensi sengketa hukum atau masalah kepatuhan. 

Penting juga untuk mencatat bahwa tindakan disipliner adalah bagian 

dari strategi manajemen kinerja yang lebih luas. Selain menangani 

pelanggaran, organisasi harus fokus pada upaya pencegahan dan perbaikan. 

Ini mencakup pendidikan dan pelatihan tentang kebijakan dan standar 

organisasi, serta penyediaan umpan balik yang konstruktif dan dukungan 

kepada karyawan. Dengan menciptakan budaya di mana karyawan 

memahami ekspektasi dan memiliki akses ke sumber daya untuk 

berkembang, organisasi dapat mengurangi frekuensi pelanggaran dan 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Tindakan disipliner harus 

diterapkan secara konsisten untuk semua karyawan, tanpa memandang 

jabatan, pengalaman, atau status. Konsistensi dalam penerapan tindakan 

disipliner membantu menjaga keadilan dan mencegah persepsi ketidakadilan 

di tempat kerja (Riwu & Wibowo, 2021). Hal ini juga memastikan bahwa 

semua karyawan memahami bahwa pelanggaran terhadap kebijakan dan 
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standar organisasi akan dihadapi dengan konsekuensi yang sesuai. Dengan 

menerapkan tindakan disipliner secara adil dan konsisten, organisasi dapat 

membangun kepercayaan dan rasa hormat di kalangan karyawan. 

Pengambilan tindakan disipliner adalah proses yang memerlukan 

pendekatan yang hati-hati dan sistematis. Dari identifikasi pelanggaran dan 

dokumentasi hingga penyelidikan, penilaian keparahan, dan komunikasi 

keputusan, setiap langkah harus dilakukan dengan cermat untuk memastikan 

bahwa tindakan disipliner efektif dan adil. Dengan mempertimbangkan 

dampak emosional pada karyawan, mematuhi kebijakan internal, dan 

menerapkan tindakan disipliner secara konsisten, organisasi dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis, di mana 

karyawan memahami ekspektasi dan memiliki kesempatan untuk 

memperbaiki perilaku mereka (Asri, 2022). 

Pengambilan tindakan disipliner adalah aspek penting dalam 

manajemen kinerja yang berfungsi untuk menangani pelanggaran peraturan 

atau standar kerja yang telah ditetapkan dalam organisasi. Proses ini 

bertujuan untuk memperbaiki perilaku karyawan, mencegah pelanggaran 

lebih lanjut, dan memastikan bahwa standar kinerja dan etika dipertahankan. 

Untuk mencapai tujuan tersebut, tindakan disipliner harus diambil dengan 

hati-hati, dengan mempertimbangkan prinsip keadilan, transparansi, dan 

konsistensi (Riwu & Wibowo, 2021). 

1. Identifikasi dan Penilaian Masalah Kinerja 

Langkah pertama dalam pengambilan tindakan disipliner adalah 

identifikasi dan penilaian masalah kinerja atau perilaku. Masalah ini bisa 

berupa pelanggaran terhadap kebijakan perusahaan, ketidakhadiran yang 

tidak sah, atau kinerja yang tidak memenuhi standar yang diharapkan. 

Penilaian awal harus dilakukan untuk memastikan bahwa masalah tersebut 

adalah pelanggaran yang nyata dan bukan hasil dari kesalahpahaman atau 

faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Proses ini 



 

167 

biasanya melibatkan pengumpulan bukti, wawancara dengan karyawan yang 

bersangkutan, dan penilaian dari manajer atau pengawas (Fauzi, 2020). 

2. Proses Peringatan dan Pembinaan 

Sebelum mengambil tindakan disipliner formal, penting untuk 

melakukan upaya pembinaan dan peringatan. Peringatan ini dapat berupa 

teguran lisan atau tertulis yang bertujuan untuk memberi tahu karyawan 

tentang masalah kinerja atau perilaku mereka dan memberikan kesempatan 

untuk memperbaiki. Pembinaan ini harus dilakukan dengan pendekatan yang 

konstruktif, di mana manajer berkomunikasi secara jelas tentang apa yang 

perlu diperbaiki, bagaimana perbaikan dapat dilakukan, dan apa konsekuensi 

jika masalah tersebut tidak diperbaiki. Peringatan ini juga harus 

didokumentasikan dengan baik sebagai bagian dari catatan kinerja karyawan. 

3. Prosedur Tindakan Disipliner 

Jika upaya peringatan dan pembinaan tidak menghasilkan perbaikan, 

tindakan disipliner formal mungkin diperlukan. Prosedur tindakan disipliner 

harus mengikuti kebijakan dan prosedur yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Biasanya, proses ini melibatkan langkah-langkah berikut (Fauzi, 

2020): 

- Penyelidikan: Lakukan penyelidikan menyeluruh terhadap masalah kinerja 

atau perilaku yang terjadi. Penyelidikan ini harus adil dan objektif, 

melibatkan semua pihak yang terkait, dan mengumpulkan semua bukti yang 

relevan. 

- Pertemuan Disipliner: Jadwalkan pertemuan disipliner dengan karyawan 

yang bersangkutan untuk membahas masalah tersebut. Pertemuan ini harus 

dilakukan dalam suasana yang profesional, di mana karyawan diberikan 

kesempatan untuk menjelaskan pandangannya dan memberikan bukti atau 

penjelasan. 
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- Pengambilan Keputusan: Setelah pertemuan, manajer atau komite 

disipliner harus membuat keputusan tentang tindakan disipliner yang akan 

diambil. Keputusan ini harus didasarkan pada bukti yang ada, pertimbangan 

terhadap upaya pembinaan sebelumnya, dan kebijakan organisasi. 

- Penerapan Tindakan Disipliner: Terapkan tindakan disipliner sesuai dengan 

keputusan yang diambil. Tindakan ini bisa berupa peringatan tertulis, 

penurunan jabatan, atau pemutusan hubungan kerja, tergantung pada tingkat 

pelanggaran dan kebijakan organisasi. 

4. Dokumentasi dan Komunikasi 

Dokumentasi yang cermat dan komunikasi yang jelas adalah elemen 

penting dalam proses tindakan disipliner. Semua langkah dalam proses 

disipliner harus didokumentasikan secara rinci, termasuk hasil penyelidikan, 

keputusan yang diambil, dan alasan di balik keputusan tersebut. 

Dokumentasi ini tidak hanya penting untuk memastikan kepatuhan terhadap 

kebijakan organisasi tetapi juga untuk melindungi hak-hak hukum organisasi 

dan karyawan. Selain itu, karyawan harus diberitahu secara jelas tentang 

tindakan disipliner yang diambil, termasuk hak mereka untuk mengajukan 

banding jika diperlukan (Fauzi, 2020). 

5. Evaluasi dan Tindak Lanjut 

Setelah tindakan disipliner diterapkan, penting untuk melakukan 

evaluasi dan tindak lanjut untuk memastikan bahwa masalah tersebut telah 

diselesaikan dan karyawan telah memahami serta mematuhi standar yang 

ditetapkan. Evaluasi ini melibatkan pemantauan kinerja karyawan setelah 

tindakan disipliner dan memberikan dukungan tambahan jika diperlukan. 

Jika perbaikan tidak terjadi, langkah-langkah tambahan mungkin diperlukan, 

termasuk kemungkinan tindakan disipliner lebih lanjut. 
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6. Kepatuhan Terhadap Hukum dan Peraturan 

Tindakan disipliner harus dilakukan dengan mempertimbangkan 

kepatuhan terhadap hukum dan peraturan yang berlaku. Organisasi harus 

memastikan bahwa prosedur tindakan disipliner mereka mematuhi undang-

undang ketenagakerjaan, peraturan hak-hak karyawan, dan ketentuan hukum 

lainnya. Hal ini penting untuk menghindari potensi sengketa hukum dan 

memastikan bahwa tindakan disipliner dilakukan dengan cara yang adil dan 

sah. 

7. Pelatihan dan Pengembangan 

Penting untuk menyediakan pelatihan dan pengembangan bagi manajer 

dan pengawas terkait prosedur tindakan disipliner. Pelatihan ini dapat 

mencakup keterampilan dalam melakukan penyelidikan, memberikan umpan 

balik konstruktif, dan menerapkan tindakan disipliner secara efektif. Dengan 

pelatihan yang memadai, manajer dapat mengelola proses tindakan disipliner 

dengan lebih baik dan mengurangi risiko kesalahan atau ketidakadilan dalam 

proses tersebut. 

8. Pendekatan Proaktif terhadap Manajemen Kinerja 

Sebagai tambahan, pendekatan proaktif terhadap manajemen kinerja 

dapat membantu mengurangi kebutuhan untuk tindakan disipliner. Dengan 

menerapkan sistem manajemen kinerja yang efektif, termasuk umpan balik 

yang teratur, pelatihan, dan dukungan, organisasi dapat mencegah masalah 

kinerja sebelum mereka berkembang menjadi pelanggaran serius. 

Pendekatan ini melibatkan pengaturan ekspektasi yang jelas, pemantauan 

kinerja secara berkelanjutan, dan penyediaan sumber daya yang diperlukan 

untuk mendukung karyawan dalam mencapai tujuan mereka. 

9. Pengaruh Tindakan Disipliner terhadap Budaya Organisasi 

Tindakan disipliner juga dapat mempengaruhi budaya organisasi. 

Proses disipliner yang dilakukan dengan adil dan konsisten dapat 
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memperkuat nilai-nilai organisasi dan menunjukkan komitmen terhadap 

standar etika dan kinerja. Sebaliknya, tindakan disipliner yang tidak adil atau 

tidak konsisten dapat menyebabkan ketidakpuasan di antara karyawan dan 

merusak kepercayaan terhadap manajemen. Oleh karena itu, penting untuk 

memastikan bahwa tindakan disipliner diterapkan dengan 

mempertimbangkan dampaknya terhadap budaya dan lingkungan kerja 

secara keseluruhan (Fauzi, 2020). 

10. Penanganan Banding dan Keluhan 

Akhirnya, sistem tindakan disipliner harus mencakup mekanisme untuk 

penanganan banding dan keluhan. Karyawan yang merasa bahwa tindakan 

disipliner yang diterapkan tidak adil atau tidak sesuai dengan kebijakan 

organisasi harus memiliki kesempatan untuk mengajukan banding atau 

keluhan. Mekanisme ini harus dirancang untuk memberikan proses yang adil 

dan transparan bagi karyawan untuk menyampaikan keberatan mereka dan 

mendapatkan peninjauan yang obyektif terhadap keputusan yang diambil. 

Secara keseluruhan, pengambilan tindakan disipliner adalah proses yang 

memerlukan pendekatan yang hati-hati dan berimbang. Dari identifikasi 

masalah dan upaya pembinaan hingga prosedur tindakan disipliner dan 

evaluasi tindak lanjut, setiap langkah harus dilakukan dengan pertimbangan 

yang matang untuk memastikan keadilan, transparansi, dan efektivitas. 

Dengan mengelola proses disipliner dengan baik, organisasi dapat 

memperbaiki perilaku, meningkatkan kinerja, dan menciptakan lingkungan 

kerja yang produktif dan harmonis (Fauzi, 2020). 
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BAB XI 

SISTEM INFORMASI MANAJEMEN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Dalam era digital saat ini, sistem informasi manajemen kinerja (SIMK) 

memainkan peran yang sangat penting dalam mendukung dan meningkatkan 

proses manajemen kinerja di berbagai organisasi. SIMK menawarkan solusi 

yang terintegrasi untuk mengumpulkan, menyimpan, dan menganalisis data 

kinerja, memungkinkan organisasi untuk membuat keputusan yang lebih 

baik dan lebih tepat waktu. Dengan kemajuan teknologi dan kebutuhan yang 

terus berkembang, SIMK telah berkembang jauh dari sekadar alat pelaporan 

menjadi komponen strategis dalam manajemen kinerja. 

BAB 11 ini akan membahas secara mendalam berbagai aspek yang 

terkait dengan SIMK, mulai dari definisi dan tujuan dasar hingga 

implementasi dan pengelolaannya. SIMK tidak hanya berfungsi untuk 

memantau kinerja individu dan tim, tetapi juga untuk menyediakan 

informasi yang mendalam yang dapat digunakan untuk perencanaan strategis 

dan pengambilan keputusan. Sistem ini mengumpulkan data dari berbagai 

sumber, menganalisis kinerja, dan menghasilkan laporan yang membantu 

manajer dan pemimpin organisasi dalam mengidentifikasi area yang 

memerlukan perbaikan, merayakan keberhasilan, dan mengarahkan strategi 

masa depan (Ichsan, 2020). 

Salah satu keuntungan utama dari SIMK adalah kemampuannya untuk 

mengintegrasikan data dari berbagai fungsi dan departemen dalam 

organisasi. Ini mencakup data dari sistem manajemen sumber daya manusia 

(SDM), sistem akuntansi, dan sistem operasi lainnya. Dengan integrasi yang 

efektif, SIMK dapat memberikan gambaran menyeluruh tentang kinerja 

organisasi, mengidentifikasi pola dan tren yang mungkin tidak terlihat jika 
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data dianalisis secara terpisah. Integrasi ini juga mempermudah proses 

pelaporan, mengurangi kemungkinan kesalahan, dan meningkatkan akurasi 

informasi yang disajikan. 

Namun, implementasi SIMK tidaklah tanpa tantangan. Salah satu 

tantangan utama adalah memilih sistem yang sesuai dengan kebutuhan 

spesifik organisasi. Dengan banyaknya pilihan yang tersedia di pasar, 

penting bagi organisasi untuk mengevaluasi berbagai opsi berdasarkan 

kebutuhan mereka, fitur yang ditawarkan, dan kompatibilitas dengan sistem 

yang sudah ada. Selain itu, keberhasilan implementasi SIMK sangat 

bergantung pada pelatihan yang efektif dan dukungan berkelanjutan bagi 

pengguna (Ichsan, 2020). Tanpa pelatihan yang memadai, bahkan sistem 

yang paling canggih pun tidak akan dapat digunakan secara maksimal. BAB 

ini juga akan mengeksplorasi bagaimana SIMK dapat disesuaikan untuk 

memenuhi kebutuhan khusus dari berbagai jenis organisasi. Baik itu 

organisasi besar dengan berbagai departemen atau organisasi kecil dengan 

struktur yang lebih sederhana, SIMK harus dirancang untuk mencerminkan 

dan mendukung struktur dan tujuan organisasi tersebut. Penyesuaian ini 

mencakup pengaturan parameter sistem, pembuatan laporan yang relevan, 

dan penyesuaian fungsi sistem agar sesuai dengan proses dan kebijakan 

organisasi. 

Selanjutnya, kita akan melihat berbagai studi kasus yang 

mengilustrasikan bagaimana SIMK telah digunakan secara efektif di 

berbagai organisasi. Studi kasus ini akan memberikan wawasan berharga 

tentang praktik terbaik, tantangan yang dihadapi, dan solusi yang diterapkan 

untuk mengatasi masalah yang muncul. Pengalaman nyata dari organisasi 

yang telah berhasil dalam mengimplementasikan SIMK akan memberikan 

panduan praktis bagi pembaca yang ingin menerapkan sistem serupa di 

organisasi mereka. Dengan memanfaatkan SIMK, organisasi tidak hanya 

dapat meningkatkan efektivitas manajemen kinerja tetapi juga dapat 

mencapai keunggulan kompetitif melalui keputusan yang lebih terinformasi 

dan strategi yang lebih tepat sasaran. BAB ini bertujuan untuk memberikan 
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pemahaman yang mendalam tentang bagaimana SIMK bekerja, bagaimana 

sistem ini dapat diimplementasikan dengan sukses, dan bagaimana 

manfaatnya dapat dirasakan oleh seluruh organisasi. Dengan informasi ini, 

pembaca akan lebih siap untuk menerapkan dan memanfaatkan SIMK dalam 

konteks manajemen kinerja mereka, memaksimalkan potensi sistem ini 

untuk mendukung tujuan organisasi dan memastikan keberhasilan jangka 

panjang (Ichsan, 2020). 

A. Manfaat Sistem Informasi 

Sistem informasi manajemen kinerja (SIMK) telah menjadi salah satu 

alat terpenting dalam manajemen modern. Dengan kemajuan teknologi dan 

kebutuhan yang semakin kompleks dalam dunia bisnis, manfaat SIMK tidak 

bisa diabaikan. Sistem ini tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk 

memantau kinerja tetapi juga sebagai komponen integral dalam strategi 

manajerial yang lebih besar. Salah satu manfaat utama SIMK adalah 

kemampuannya untuk memberikan visibilitas dan pemahaman yang lebih 

baik tentang kinerja organisasi secara keseluruhan. Melalui pengumpulan 

dan analisis data yang sistematis, SIMK memungkinkan organisasi untuk 

melacak dan mengevaluasi kinerja individu, tim, dan departemen secara 

real-time, memberikan gambaran yang jelas tentang bagaimana sumber daya 

organisasi digunakan dan hasil yang dicapai. 

Pertama-tama, SIMK meningkatkan transparansi dalam proses 

manajemen kinerja. Dengan mengumpulkan data dari berbagai sumber dan 

mengintegrasikannya ke dalam satu platform, SIMK memungkinkan semua 

pihak yang berkepentingan untuk melihat informasi yang relevan dengan 

cara yang konsisten dan terstandardisasi (Hambali, 2021). Hal ini membantu 

mengurangi ketidakpastian dan kebingungan yang sering kali terkait dengan 

evaluasi kinerja, serta memastikan bahwa semua anggota organisasi 

memiliki akses ke data yang sama. Transparansi ini tidak hanya 

meningkatkan akuntabilitas tetapi juga memperkuat kepercayaan antara 

manajemen dan karyawan, karena semua pihak dapat melihat dan 

memahami bagaimana keputusan diambil dan bagaimana kinerja diukur. 
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Kedua, SIMK mendukung pengambilan keputusan berbasis data. Dalam 

lingkungan bisnis yang dinamis, keputusan yang didasarkan pada intuisi atau 

asumsi dapat berisiko tinggi. SIMK menyediakan data yang akurat dan 

terkini yang dapat digunakan untuk membuat keputusan yang lebih 

informasional dan objektif. Dengan analisis data yang mendalam, manajer 

dapat mengidentifikasi tren, pola, dan masalah yang mungkin tidak terlihat 

dengan pendekatan tradisional. Misalnya, SIMK dapat membantu 

mengidentifikasi area di mana kinerja karyawan mungkin menurun atau di 

mana proses bisnis mungkin tidak berjalan sesuai rencana. Dengan informasi 

ini, manajer dapat mengambil langkah-langkah korektif yang tepat untuk 

meningkatkan efisiensi dan efektivitas organisasi. 

Selanjutnya, SIMK berfungsi sebagai alat perencanaan dan 

pengembangan kinerja yang efektif. Dengan memantau kinerja secara terus-

menerus, SIMK memungkinkan organisasi untuk merencanakan dan 

mengelola pengembangan karyawan secara lebih baik. Data yang 

dikumpulkan dari SIMK dapat digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan 

pelatihan dan pengembangan, merancang program pelatihan yang sesuai, 

dan mengevaluasi efektivitas program tersebut. Dengan pendekatan ini, 

organisasi dapat memastikan bahwa karyawan memperoleh keterampilan 

dan pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai kinerja yang optimal dan 

mendukung tujuan strategis organisasi (Hambali, 2021). 

Manfaat lain dari SIMK adalah kemampuannya untuk meningkatkan 

efisiensi operasional. Dengan otomatisasi proses pengumpulan dan analisis 

data, SIMK mengurangi beban kerja manual dan menghemat waktu yang 

sebelumnya dihabiskan untuk kegiatan administratif. Proses otomatis ini 

tidak hanya mengurangi kemungkinan kesalahan manusia tetapi juga 

memungkinkan karyawan dan manajer untuk fokus pada tugas-tugas yang 

lebih strategis dan bernilai tambah. Efisiensi ini juga dapat berdampak pada 

penghematan biaya, karena organisasi dapat mengurangi kebutuhan akan 

sumber daya tambahan untuk pengolahan data dan pelaporan. 
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Selain itu, SIMK mendukung pengelolaan kinerja yang lebih adil dan 

objektif. Dengan menyediakan data yang terukur dan terstandardisasi, SIMK 

membantu mengurangi subjektivitas dalam penilaian kinerja. Hal ini penting 

untuk memastikan bahwa penilaian kinerja dilakukan secara adil dan 

konsisten di seluruh organisasi. Dengan data yang jelas dan objektif, manajer 

dapat memberikan umpan balik yang lebih konstruktif dan berbasis bukti 

kepada karyawan, serta membuat keputusan terkait promosi dan kompensasi 

berdasarkan kinerja yang nyata, bukan hanya persepsi pribadi. SIMK juga 

berperan dalam meningkatkan komunikasi dan kolaborasi di dalam 

organisasi. Dengan menyediakan platform terpusat untuk berbagi informasi 

kinerja, SIMK memfasilitasi komunikasi yang lebih baik antara manajer dan 

karyawan, serta antar tim dan departemen (Hambali, 2021). Data kinerja 

yang tersedia secara real-time memungkinkan diskusi yang lebih produktif 

tentang tujuan, kemajuan, dan masalah yang mungkin timbul. Kolaborasi ini 

tidak hanya meningkatkan pemahaman bersama tentang tujuan organisasi 

tetapi juga memperkuat kerjasama dalam mencapai hasil yang diinginkan. 

Selain manfaat internal, SIMK juga berkontribusi pada hubungan 

eksternal organisasi. Dengan memberikan data kinerja yang akurat dan 

terperinci, SIMK memungkinkan organisasi untuk melaporkan kinerja 

mereka dengan cara yang transparan kepada pemangku kepentingan 

eksternal seperti investor, pelanggan, dan mitra bisnis. Laporan kinerja yang 

dihasilkan dari SIMK dapat digunakan untuk menunjukkan pencapaian dan 

kemajuan organisasi, serta untuk membangun kepercayaan dan kredibilitas 

di pasar. Hal ini sangat penting dalam menjaga hubungan positif dengan 

berbagai pemangku kepentingan dan dalam menarik dan mempertahankan 

investor dan pelanggan. 

Tidak kalah pentingnya, SIMK mendukung proses perbaikan 

berkelanjutan dalam organisasi. Dengan data yang tersedia untuk analisis, 

organisasi dapat secara proaktif mengidentifikasi area yang memerlukan 

perbaikan dan merancang strategi untuk mengatasi kelemahan. Proses ini 

menciptakan budaya perbaikan berkelanjutan di mana organisasi secara 
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terus-menerus mencari cara untuk meningkatkan kinerja dan mencapai hasil 

yang lebih baik. SIMK memberikan dasar yang kuat untuk mengukur 

kemajuan, mengevaluasi efektivitas inisiatif perbaikan, dan mengadaptasi 

strategi sesuai kebutuhan. 

 

Gambar 10. Manfaat Sistem Informasi 

Terakhir, SIMK mendukung manajemen risiko dengan memberikan 

wawasan yang lebih baik tentang potensi risiko yang dapat mempengaruhi 

kinerja organisasi (Hambali, 2021). Dengan memantau indikator kinerja 

utama dan menganalisis data secara real-time, SIMK dapat membantu 

organisasi mengidentifikasi tanda-tanda masalah sebelum mereka 

berkembang menjadi isu besar. Ini memungkinkan organisasi untuk 

mengambil tindakan pencegahan yang diperlukan dan mengurangi dampak 

risiko terhadap kinerja keseluruhan. Dengan pendekatan ini, SIMK 
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membantu organisasi untuk tetap berada di jalur yang benar dan mencapai 

tujuan strategis mereka dengan lebih efektif. 

Manfaat sistem informasi manajemen kinerja sangat luas dan mencakup 

berbagai aspek penting dari manajemen dan operasional organisasi. Dari 

meningkatkan transparansi dan akuntabilitas, mendukung pengambilan 

keputusan berbasis data, hingga meningkatkan efisiensi operasional dan 

pengelolaan kinerja yang adil, SIMK memainkan peran yang sangat penting 

dalam memastikan keberhasilan dan keberlanjutan organisasi. Dengan 

memahami dan memanfaatkan manfaat ini, organisasi dapat memanfaatkan 

SIMK sebagai alat strategis yang mendukung pencapaian tujuan mereka dan 

menghadapi tantangan di lingkungan bisnis yang terus berubah. 

B. Fitur-Fitur Utama Sistem Informasi 

Dalam dunia manajemen kinerja yang semakin kompleks, sistem 

informasi manajemen kinerja (SIMK) telah menjadi alat yang esensial bagi 

organisasi untuk mengelola dan memantau kinerja secara efektif. Untuk 

memastikan bahwa SIMK memberikan manfaat maksimal, penting untuk 

memahami fitur-fitur utamanya yang mendukung berbagai aspek manajemen 

kinerja. Fitur-fitur ini tidak hanya membantu dalam pengumpulan dan 

analisis data, tetapi juga memainkan peran kunci dalam meningkatkan 

efisiensi, transparansi, dan akurasi dalam proses manajerial. 

Salah satu fitur utama SIMK adalah pengumpulan data otomatis. 

Fitur ini memungkinkan sistem untuk secara otomatis mengumpulkan data 

dari berbagai sumber, seperti sistem manajemen sumber daya manusia 

(SDM), sistem akuntansi, dan aplikasi operasional lainnya. Dengan 

otomatisasi ini, SIMK mengurangi kebutuhan akan pengumpulan data 

manual, yang sering kali memakan waktu dan rentan terhadap kesalahan 

manusia. Data yang dikumpulkan secara otomatis memastikan konsistensi 

dan akurasi, serta mempercepat proses pelaporan dan analisis. Pengumpulan 

data otomatis ini juga mempermudah integrasi data dari berbagai 
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departemen, memberikan gambaran yang lebih komprehensif tentang kinerja 

organisasi secara keseluruhan (Prasetyo, 2018). 

Fitur analisis data dan pelaporan adalah komponen krusial lainnya 

dari SIMK. Sistem ini dilengkapi dengan alat analisis yang memungkinkan 

pengguna untuk memproses dan menganalisis data kinerja secara mendalam. 

Dengan fitur ini, manajer dapat mengidentifikasi tren, pola, dan anomali 

yang mungkin tidak terlihat dengan metode analisis tradisional. Selain itu, 

SIMK menyediakan berbagai opsi pelaporan, termasuk laporan kinerja 

individu, tim, dan departemen, serta laporan yang disesuaikan dengan 

kebutuhan organisasi. Pelaporan yang efektif membantu dalam menyajikan 

informasi yang relevan kepada pemangku kepentingan, memudahkan 

pengambilan keputusan, dan memantau kemajuan terhadap tujuan strategis 

(Ichsan, 2020). 

Fitur dashboard interaktif juga merupakan elemen penting dalam 

SIMK. Dashboard ini menyediakan antarmuka visual yang memungkinkan 

pengguna untuk melihat data kinerja secara real-time melalui grafik, tabel, 

dan indikator kinerja utama (KPI). Dengan dashboard interaktif, manajer 

dan pemimpin organisasi dapat dengan cepat memahami status kinerja tanpa 

harus menavigasi laporan yang panjang dan kompleks. Dashboard ini sering 

kali dapat disesuaikan sesuai dengan kebutuhan pengguna, memungkinkan 

mereka untuk fokus pada metrik yang paling relevan dengan tanggung jawab 

mereka. Visualisasi data yang efektif ini meningkatkan pemahaman dan 

memberikan informasi yang lebih jelas untuk pengambilan keputusan. 

Fitur manajemen tujuan dan sasaran adalah aspek lain yang penting 

dalam SIMK. Sistem ini memungkinkan organisasi untuk menetapkan, 

melacak, dan mengelola tujuan dan sasaran kinerja. Dengan fitur ini, 

manajer dapat mengatur tujuan jangka pendek dan jangka panjang, 

menetapkan indikator kinerja utama, dan memantau kemajuan secara 

berkelanjutan. Manajemen tujuan ini tidak hanya membantu dalam 

memfokuskan usaha karyawan pada prioritas strategis tetapi juga 
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memfasilitasi proses penilaian kinerja dengan cara yang lebih terstruktur dan 

objektif. 

Fitur evaluasi kinerja dan umpan balik merupakan komponen 

penting lainnya. SIMK memungkinkan manajer untuk melakukan evaluasi 

kinerja secara sistematis, memberikan umpan balik yang konstruktif, dan 

mengelola proses penilaian karyawan. Fitur ini mendukung penilaian kinerja 

yang lebih adil dan objektif dengan menyediakan data yang relevan dan 

terukur (Ichsan, 2020). Selain itu, sistem ini sering kali dilengkapi dengan 

mekanisme untuk mengumpulkan umpan balik dari karyawan, 

memungkinkan mereka untuk memberikan masukan tentang proses 

manajemen kinerja dan pengembangan pribadi mereka. Umpan balik ini 

membantu dalam menciptakan budaya komunikasi terbuka dan perbaikan 

berkelanjutan. 

Fitur manajemen pengembangan karyawan adalah aspek penting 

lainnya dari SIMK. Sistem ini menyediakan alat untuk merencanakan dan 

mengelola pengembangan karyawan, termasuk pelatihan, pengembangan 

keterampilan, dan rencana karir. Dengan fitur ini, organisasi dapat 

mengidentifikasi kebutuhan pelatihan berdasarkan data kinerja, merancang 

program pengembangan yang sesuai, dan memantau kemajuan karyawan 

dalam mencapai tujuan pengembangan mereka. Manajemen pengembangan 

karyawan ini tidak hanya meningkatkan keterampilan dan kompetensi 

individu tetapi juga mendukung tujuan strategis organisasi dengan 

memastikan bahwa karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan untuk 

mendukung keberhasilan organisasi (Prasetyo, 2018). 

Fitur integrasi sistem juga sangat penting dalam SIMK. Integrasi ini 

memungkinkan SIMK untuk terhubung dengan sistem informasi lainnya 

yang digunakan dalam organisasi, seperti sistem manajemen SDM, sistem 

akuntansi, dan aplikasi lainnya. Dengan integrasi yang efektif, data dari 

berbagai sumber dapat digabungkan dan dianalisis secara menyeluruh, 

memberikan gambaran yang lebih lengkap dan akurat tentang kinerja 
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organisasi. Integrasi ini juga mempermudah aliran informasi antara 

departemen, meningkatkan koordinasi, dan mengurangi duplikasi usaha. 

Fitur keamanan dan privasi data merupakan aspek yang tidak boleh 

diabaikan dalam SIMK. Sistem ini biasanya dilengkapi dengan mekanisme 

keamanan yang canggih untuk melindungi data kinerja dari akses yang tidak 

sah dan potensi pelanggaran privasi. Ini termasuk kontrol akses berbasis 

peran, enkripsi data, dan audit trail yang memantau siapa yang mengakses 

data dan bagaimana data tersebut digunakan. Keamanan dan privasi data 

sangat penting untuk melindungi informasi sensitif dan memastikan bahwa 

data kinerja dikelola dengan cara yang sesuai dengan regulasi dan kebijakan 

organisasi. 

Fitur akses mobil dan fleksibel menjadi semakin penting dalam dunia 

kerja yang semakin terhubung dan fleksibel. Banyak SIMK saat ini 

menyediakan akses dari perangkat mobile, seperti smartphone dan tablet, 

memungkinkan manajer dan karyawan untuk mengakses data kinerja dan 

melaporkan kemajuan dari lokasi mana pun. Akses mobil ini mendukung 

produktivitas dan fleksibilitas kerja, memungkinkan pengguna untuk tetap 

terhubung dengan informasi kinerja tanpa terikat pada lokasi fisik tertentu 

(Prasetyo, 2018). 

Terakhir, fitur dukungan dan pelatihan pengguna adalah aspek 

penting dari SIMK. Implementasi sistem informasi yang kompleks sering 

kali memerlukan dukungan teknis dan pelatihan yang memadai untuk 

memastikan bahwa pengguna dapat memanfaatkan sistem secara efektif. 

Banyak SIMK menyediakan dokumentasi, tutorial, dan dukungan teknis 

untuk membantu pengguna memahami cara menggunakan sistem dan 

menyelesaikan masalah yang mungkin muncul. Dukungan ini membantu 

dalam memastikan bahwa sistem dapat digunakan dengan optimal dan 

bahwa pengguna merasa nyaman dan percaya diri dalam menggunakan 

SIMK. 
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Secara keseluruhan, fitur-fitur utama SIMK menyediakan berbagai alat 

dan kemampuan yang mendukung manajemen kinerja yang efektif dan 

efisien. Dari pengumpulan data otomatis dan analisis hingga dashboard 

interaktif dan manajemen tujuan, fitur-fitur ini memungkinkan organisasi 

untuk mengelola kinerja dengan cara yang lebih terstruktur, transparan, dan 

berbasis data. Dengan memanfaatkan fitur-fitur ini, organisasi dapat 

meningkatkan akurasi, efisiensi, dan efektivitas dalam manajemen kinerja, 

serta mendukung pencapaian tujuan strategis mereka (Ichsan, 2020). 

C. Pemilihan Sistem Informasi yang Tepat 

Pemilihan sistem informasi yang tepat adalah langkah krusial dalam 

manajemen kinerja yang dapat menentukan keberhasilan implementasi 

strategi manajerial dan operasional dalam organisasi. Dengan banyaknya 

pilihan sistem informasi yang tersedia di pasar, memilih sistem yang sesuai 

dengan kebutuhan spesifik organisasi bukanlah tugas yang mudah. Proses 

pemilihan ini memerlukan evaluasi yang cermat dan analisis mendalam 

untuk memastikan bahwa sistem yang dipilih dapat mendukung tujuan 

organisasi, meningkatkan efisiensi, dan memberikan nilai tambah. Beberapa 

faktor kunci harus dipertimbangkan dalam memilih sistem informasi yang 

tepat, mulai dari pemahaman kebutuhan organisasi hingga evaluasi vendor 

dan biaya (Homaidi & Lina, 2019). 

Pemahaman kebutuhan organisasi merupakan langkah awal yang sangat 

penting dalam proses pemilihan sistem informasi. Setiap organisasi memiliki 

kebutuhan yang unik berdasarkan ukuran, struktur, dan tujuan strategisnya. 

Oleh karena itu, sebelum memulai pencarian sistem informasi, penting untuk 

melakukan analisis kebutuhan yang mendalam. Ini melibatkan identifikasi 

kebutuhan spesifik terkait dengan manajemen kinerja, seperti pelaporan, 

analisis data, manajemen tujuan, dan pelacakan kinerja. Melibatkan 

pemangku kepentingan dari berbagai departemen dalam proses ini juga 

membantu untuk memastikan bahwa sistem yang dipilih dapat memenuhi 

kebutuhan semua pihak yang terlibat dan mendukung berbagai aspek 

operasional organisasi. 
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Setelah kebutuhan organisasi teridentifikasi, langkah berikutnya adalah 

mengevaluasi berbagai sistem informasi yang tersedia di pasar. Dalam 

evaluasi ini, penting untuk mempertimbangkan fitur dan fungsionalitas yang 

ditawarkan oleh masing-masing sistem. Misalnya, sistem informasi yang 

tepat harus memiliki kemampuan untuk mengumpulkan dan menganalisis 

data secara otomatis, menyediakan pelaporan yang komprehensif, dan 

memiliki dashboard interaktif yang memungkinkan pemantauan kinerja 

secara real-time. Selain itu, sistem harus dapat mengelola tujuan dan sasaran 

dengan baik, serta menyediakan fitur untuk evaluasi kinerja dan umpan 

balik. Evaluasi fitur ini harus disesuaikan dengan kebutuhan yang telah 

diidentifikasi sebelumnya untuk memastikan bahwa sistem yang dipilih 

dapat mendukung aktivitas manajerial secara efektif (Ichsan, 2020). 

Kualitas dan reputasi vendor sistem informasi juga merupakan faktor 

penting dalam pemilihan sistem yang tepat. Memilih vendor dengan reputasi 

baik dan pengalaman yang terbukti dalam menyediakan solusi sistem 

informasi manajemen kinerja dapat mengurangi risiko dan memastikan 

bahwa sistem yang dipilih dapat diandalkan. Vendor yang memiliki rekam 

jejak yang baik biasanya menawarkan dukungan teknis yang memadai, 

pembaruan sistem yang rutin, dan pelatihan pengguna yang efektif. 

Melakukan riset dan meminta referensi dari organisasi lain yang telah 

menggunakan sistem yang sama juga dapat memberikan wawasan tambahan 

tentang kualitas dan keandalan vendor. 

Biaya adalah aspek penting lainnya dalam proses pemilihan sistem 

informasi. Sistem informasi manajemen kinerja dapat bervariasi dalam hal 

biaya, tergantung pada fitur, kompleksitas, dan vendor. Penting untuk 

mempertimbangkan total biaya kepemilikan, yang mencakup biaya lisensi, 

biaya implementasi, biaya pelatihan, dan biaya pemeliharaan. Selain itu, 

evaluasi biaya harus mencakup analisis biaya yang terkait dengan potensi 

manfaat yang diperoleh dari sistem. Memilih sistem informasi yang 

menawarkan keseimbangan yang baik antara biaya dan manfaat dapat 

membantu organisasi mengelola anggaran dengan lebih efektif dan 
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memastikan bahwa investasi dalam sistem memberikan nilai yang signifikan 

(Homaidi & Lina, 2019). 

Kemudahan penggunaan dan integrasi juga merupakan faktor penting 

dalam memilih sistem informasi yang tepat. Sistem yang kompleks dan sulit 

digunakan dapat menghambat adopsi dan mengurangi efisiensi. Oleh karena 

itu, penting untuk memilih sistem yang memiliki antarmuka yang intuitif dan 

mudah dipahami oleh pengguna. Selain itu, sistem informasi harus dapat 

diintegrasikan dengan sistem lain yang digunakan dalam organisasi, seperti 

sistem manajemen sumber daya manusia dan sistem akuntansi. Integrasi 

yang efektif memastikan bahwa data dapat dipertukarkan antara sistem 

dengan lancar dan mengurangi duplikasi usaha (Ichsan, 2020). Fitur 

keamanan dan privasi data harus menjadi pertimbangan utama dalam 

pemilihan sistem informasi. Sistem yang baik harus memiliki mekanisme 

keamanan yang kuat untuk melindungi data kinerja dari akses yang tidak sah 

dan potensi pelanggaran privasi. Ini termasuk kontrol akses berbasis peran, 

enkripsi data, dan audit trail. Memastikan bahwa sistem informasi mematuhi 

standar keamanan dan regulasi yang relevan dapat melindungi informasi 

sensitif dan menjaga kepercayaan pemangku kepentingan. 

Kemampuan sistem untuk mendukung fleksibilitas dan skalabilitas juga 

harus dipertimbangkan. Seiring dengan pertumbuhan dan perubahan dalam 

organisasi, kebutuhan manajemen kinerja dapat berkembang. Oleh karena 

itu, sistem informasi harus dapat menyesuaikan diri dengan perubahan 

kebutuhan dan mengakomodasi pertumbuhan organisasi (Homaidi & Lina, 

2019). Memilih sistem yang fleksibel dan dapat diskalakan membantu 

memastikan bahwa sistem akan tetap relevan dan efektif dalam jangka 

panjang. 

Selain itu, dukungan purna jual dan pelatihan pengguna adalah faktor 

penting yang sering kali diabaikan dalam proses pemilihan sistem informasi. 

Memastikan bahwa vendor menyediakan dukungan teknis yang memadai 

dan pelatihan pengguna yang efektif dapat mengurangi risiko masalah teknis 

dan memastikan bahwa pengguna dapat memanfaatkan sistem dengan 
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optimal. Dukungan purna jual yang baik juga membantu dalam menangani 

masalah yang mungkin timbul setelah implementasi dan memastikan bahwa 

sistem dapat berfungsi dengan baik sepanjang masa penggunaannya. Dalam 

proses pemilihan sistem informasi, penting juga untuk melakukan uji coba 

atau proof of concept sebelum membuat keputusan akhir. Menggunakan 

versi demo atau trial dari sistem dapat memberikan gambaran yang lebih 

jelas tentang bagaimana sistem akan bekerja dalam konteks organisasi dan 

bagaimana sistem dapat memenuhi kebutuhan yang telah diidentifikasi. Uji 

coba ini juga memungkinkan untuk mengevaluasi kemudahan penggunaan, 

integrasi, dan fitur-fitur lainnya secara praktis. 

Keterlibatan semua pemangku kepentingan dalam proses pemilihan 

sistem informasi sangat penting untuk memastikan keberhasilan 

implementasi. Melibatkan perwakilan dari berbagai departemen dan tingkat 

organisasi dalam proses evaluasi dan pemilihan dapat memastikan bahwa 

sistem yang dipilih memenuhi kebutuhan semua pihak yang terlibat dan 

mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk implementasi yang sukses. 

Keterlibatan ini juga membantu dalam memperoleh umpan balik yang 

berharga dan mengidentifikasi potensi masalah yang mungkin tidak terlihat 

dalam tahap awal evaluasi (Homaidi & Lina, 2019). Pemilihan sistem 

informasi yang tepat memerlukan pertimbangan yang cermat dan analisis 

mendalam dari berbagai faktor, termasuk kebutuhan organisasi, fitur dan 

fungsionalitas sistem, kualitas vendor, biaya, kemudahan penggunaan, 

keamanan, fleksibilitas, dan dukungan purna jual. Dengan mengikuti 

pendekatan yang sistematis dan melibatkan semua pemangku kepentingan, 

organisasi dapat memastikan bahwa sistem informasi yang dipilih akan 

mendukung tujuan manajemen kinerja mereka secara efektif dan 

memberikan nilai tambah yang signifikan. 
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BAB XII 

MENGATASI MASALAH DALAM PENILAIAN KINERJA 

 

 

PENDAHULUAN 

Manajemen kinerja telah menjadi salah satu pilar utama dalam 

pengelolaan sumber daya manusia di organisasi modern. Selama beberapa 

dekade terakhir, konsep ini telah berkembang pesat, sejalan dengan 

perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan kompleks. Saat ini, 

organisasi dihadapkan pada tantangan yang tidak hanya berasal dari 

persaingan global dan kemajuan teknologi, tetapi juga dari perubahan dalam 

ekspektasi tenaga kerja dan pemangku kepentingan. Tren dan tantangan 

dalam manajemen kinerja terus berevolusi, menciptakan kebutuhan bagi 

organisasi untuk secara berkelanjutan meninjau dan menyesuaikan 

pendekatan mereka terhadap pengelolaan kinerja (Evita et al., 2017). 

Salah satu tren paling menonjol dalam manajemen kinerja saat ini 

adalah peningkatan penggunaan teknologi digital. Di era digital, teknologi 

telah menjadi komponen yang tak terpisahkan dalam banyak aspek 

manajemen, termasuk penilaian kinerja. Platform manajemen kinerja 

berbasis digital memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan, 

menganalisis, dan melaporkan data kinerja dengan lebih efisien dan akurat. 

Teknologi ini juga mendukung umpan balik kinerja yang lebih real-time, 

memungkinkan manajer dan karyawan untuk merespons dengan cepat 

terhadap perubahan dalam lingkungan kerja. Namun, meskipun teknologi 

telah membawa banyak manfaat, hal ini juga menimbulkan tantangan baru, 

terutama terkait dengan privasi data dan keamanan informasi. Organisasi 

harus memastikan bahwa penggunaan teknologi dalam manajemen kinerja 

dilakukan secara etis dan sesuai dengan peraturan privasi yang berlaku. 
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Selain itu, globalisasi juga menjadi faktor penting yang mempengaruhi 

manajemen kinerja. Di dunia yang semakin terhubung, organisasi tidak lagi 

beroperasi dalam batas-batas geografis yang tetap. Mereka harus mengelola 

tenaga kerja yang tersebar di berbagai negara dengan latar belakang budaya 

yang berbeda. Hal ini menuntut adanya pendekatan manajemen kinerja yang 

lebih fleksibel dan inklusif, yang dapat mengakomodasi perbedaan budaya 

dan norma kerja di berbagai wilayah. Misalnya, metode penilaian kinerja 

yang efektif di satu negara mungkin tidak dapat diterapkan dengan sukses di 

negara lain karena perbedaan dalam nilai-nilai budaya dan harapan 

karyawan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi 

manajemen kinerja yang sensitif terhadap konteks global, sambil tetap 

mempertahankan standar kinerja yang konsisten di seluruh organisasi. 

Di sisi lain, perubahan dalam ekspektasi tenaga kerja juga telah 

mempengaruhi cara manajemen kinerja dilakukan. Generasi milenial dan 

Gen Z, yang kini mulai mendominasi angkatan kerja, memiliki ekspektasi 

yang berbeda terhadap pekerjaan dan karir dibandingkan dengan generasi 

sebelumnya. Mereka cenderung lebih menuntut transparansi, keterbukaan, 

dan kesempatan untuk berkembang dalam pekerjaan mereka. Mereka juga 

menghargai keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

serta ingin merasa bahwa pekerjaan mereka memiliki makna dan dampak 

positif. Untuk merespons tren ini, organisasi perlu mengadopsi pendekatan 

manajemen kinerja yang lebih humanis, yang tidak hanya berfokus pada 

pencapaian tujuan bisnis, tetapi juga memperhatikan kesejahteraan dan 

pengembangan karyawan sebagai individu. Ini termasuk memberikan umpan 

balik yang konstruktif, mendukung pengembangan karir, dan menciptakan 

lingkungan kerja yang inklusif dan mendukung (Evita et al., 2017). 

Tantangan lainnya yang dihadapi dalam manajemen kinerja adalah 

kebutuhan untuk menyeimbangkan antara tujuan jangka pendek dan jangka 

panjang. Di satu sisi, organisasi perlu memastikan bahwa karyawan 

mencapai target-target kinerja yang telah ditetapkan untuk jangka pendek, 

seperti peningkatan produktivitas atau pencapaian sasaran penjualan. 
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Namun, di sisi lain, mereka juga harus memikirkan bagaimana penilaian 

kinerja ini berkontribusi terhadap keberlanjutan dan pertumbuhan jangka 

panjang organisasi. Ini termasuk mempertimbangkan aspek-aspek seperti 

inovasi, pembelajaran berkelanjutan, dan pengembangan kepemimpinan. 

Organisasi yang terlalu berfokus pada pencapaian jangka pendek dapat 

kehilangan peluang untuk berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan di 

pasar, yang pada akhirnya dapat merugikan kinerja mereka dalam jangka 

panjang. 

Selain itu, manajemen kinerja juga menghadapi tantangan dalam hal 

keadilan dan inklusivitas. Seiring dengan meningkatnya kesadaran akan 

pentingnya kesetaraan di tempat kerja, organisasi dituntut untuk memastikan 

bahwa sistem manajemen kinerja mereka bebas dari bias dan diskriminasi. 

Ini mencakup perlakuan yang adil terhadap semua karyawan, tanpa 

memandang ras, gender, usia, atau latar belakang lainnya. Tantangan ini 

semakin besar ketika organisasi harus mengelola tenaga kerja yang beragam 

secara global, di mana norma dan ekspektasi mengenai keadilan dapat 

berbeda dari satu budaya ke budaya lainnya (Evita et al., 2017). Oleh karena 

itu, organisasi perlu mengembangkan kebijakan dan praktik manajemen 

kinerja yang adil dan inklusif, yang menghormati keragaman karyawan dan 

memastikan bahwa setiap individu diperlakukan dengan hormat dan diberi 

kesempatan yang sama untuk berhasil. 

Tren lain yang muncul dalam manajemen kinerja adalah pergeseran dari 

penilaian kinerja tahunan ke umpan balik kinerja yang lebih berkelanjutan 

dan teratur. Model tradisional penilaian kinerja tahunan semakin dianggap 

tidak efektif dalam lingkungan kerja yang dinamis dan cepat berubah. 

Karyawan saat ini membutuhkan umpan balik yang lebih sering dan tepat 

waktu untuk dapat beradaptasi dan berkembang sesuai dengan kebutuhan 

organisasi. Umpan balik yang berkelanjutan juga membantu mengurangi 

stres yang sering kali terkait dengan penilaian kinerja tahunan, karena 

karyawan tidak lagi harus menunggu setahun penuh untuk mengetahui 

bagaimana kinerja mereka dinilai. Namun, implementasi sistem umpan balik 
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yang berkelanjutan ini memerlukan perubahan budaya di dalam organisasi, 

serta pelatihan bagi manajer untuk memberikan umpan balik yang 

konstruktif dan berfokus pada pengembangan. 

Sebagai kesimpulan, tren dan tantangan dalam manajemen kinerja 

mencerminkan perubahan mendasar dalam cara organisasi beroperasi dan 

mengelola sumber daya manusia mereka. Dari meningkatnya penggunaan 

teknologi digital hingga pengaruh globalisasi, perubahan ekspektasi tenaga 

kerja, dan kebutuhan untuk menciptakan sistem yang adil dan inklusif, 

organisasi harus siap beradaptasi dengan lingkungan yang terus berkembang. 

Dengan mengembangkan pendekatan manajemen kinerja yang inovatif dan 

responsif terhadap tren dan tantangan ini, organisasi tidak hanya dapat 

meningkatkan kinerja karyawan mereka, tetapi juga menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih baik dan lebih berkelanjutan untuk masa depan. Manajemen 

kinerja yang efektif tidak lagi hanya tentang mengejar target bisnis semata, 

tetapi juga tentang bagaimana menciptakan nilai jangka panjang bagi 

karyawan, pelanggan, dan masyarakat secara keseluruhan (Evita et al., 

2017). 

A. Manajemen Kinerja di Era Digital 

Manajemen kinerja telah mengalami transformasi yang signifikan 

seiring dengan berkembangnya teknologi digital. Era digital tidak hanya 

mengubah cara organisasi beroperasi, tetapi juga membawa perubahan 

mendasar dalam cara penilaian dan pengelolaan kinerja karyawan. Dalam 

lingkungan bisnis yang semakin dinamis dan kompetitif, manajemen kinerja 

di era digital menuntut pendekatan yang lebih fleksibel, terintegrasi, dan 

berorientasi pada data (Hotimah et al., 2023). Teknologi digital telah 

memperkenalkan alat dan metode baru yang memungkinkan organisasi 

untuk melacak, mengukur, dan meningkatkan kinerja karyawan secara lebih 

efisien dan akurat. Namun, transformasi ini juga membawa tantangan baru 

yang perlu diatasi oleh manajer dan pemimpin organisasi. 
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Salah satu aspek terpenting dari manajemen kinerja di era digital adalah 

penggunaan data dalam proses penilaian dan pengambilan keputusan. Data 

menjadi pusat dari segala aktivitas manajemen kinerja, mulai dari 

pengumpulan hingga analisis. Dengan teknologi digital, organisasi kini dapat 

mengumpulkan data kinerja secara real-time melalui berbagai platform 

seperti perangkat lunak manajemen kinerja, aplikasi monitoring, dan sistem 

ERP (Enterprise Resource Planning). Data yang diperoleh dapat mencakup 

berbagai aspek kinerja, termasuk produktivitas, keterlibatan, kepuasan kerja, 

dan kolaborasi tim. Penggunaan data ini memungkinkan manajer untuk 

memiliki gambaran yang lebih komprehensif dan mendalam tentang kinerja 

karyawan, serta mengambil keputusan yang lebih tepat berdasarkan bukti 

dan fakta, bukan sekadar intuisi atau persepsi subyektif. 

Namun, pengelolaan data kinerja yang efektif juga menuntut 

pemahaman yang baik tentang analitik data dan kemampuan untuk 

menafsirkan data tersebut dalam konteks yang relevan. Tidak semua data 

kinerja dapat dengan mudah diinterpretasikan tanpa adanya alat analitik yang 

canggih (Hotimah et al., 2023). Oleh karena itu, di era digital, keterampilan 

analisis data menjadi semakin penting bagi manajer kinerja. Mereka perlu 

memahami bagaimana cara mengolah data kinerja yang ada, menggunakan 

algoritma dan model prediktif untuk memproyeksikan tren kinerja, serta 

mengidentifikasi potensi masalah atau peluang yang mungkin tidak terlihat 

secara langsung. Di sinilah peran teknologi analitik dan kecerdasan buatan 

(AI) menjadi sangat krusial. AI dapat membantu dalam mengotomatisasi 

analisis data kinerja, mengidentifikasi pola, dan memberikan rekomendasi 

berbasis data yang dapat digunakan oleh manajer untuk meningkatkan 

kinerja karyawan secara keseluruhan. 

Selain data, era digital juga membawa perubahan dalam cara 

komunikasi dan kolaborasi terjadi di dalam organisasi. Komunikasi yang 

efektif adalah kunci dalam manajemen kinerja, dan teknologi digital telah 

memperluas cara dan saluran komunikasi yang tersedia bagi manajer dan 

karyawan. Platform komunikasi digital seperti Slack, Microsoft Teams, dan 
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Zoom telah menggantikan atau melengkapi komunikasi tradisional, 

memungkinkan karyawan untuk berkomunikasi secara lebih cepat, fleksibel, 

dan terhubung meskipun berada di lokasi yang berbeda. Manajer kinerja kini 

dapat memberikan umpan balik secara real-time melalui platform ini, 

mengadakan pertemuan virtual untuk membahas kinerja, serta memastikan 

bahwa semua anggota tim tetap terinformasi dan terlibat dalam proses 

penilaian kinerja. 

Namun, meskipun teknologi digital telah mempermudah komunikasi, 

tantangan yang muncul adalah memastikan bahwa komunikasi tersebut tetap 

efektif dan tidak menimbulkan kebingungan atau kesalahpahaman. Dalam 

lingkungan kerja yang semakin digital, manajer kinerja perlu memastikan 

bahwa pesan yang disampaikan jelas, tepat, dan mudah dipahami oleh 

karyawan (Hotimah et al., 2023). Mereka juga perlu menciptakan 

lingkungan komunikasi yang terbuka dan transparan, di mana karyawan 

merasa nyaman untuk berbagi pendapat, menerima umpan balik, dan 

berpartisipasi dalam diskusi terkait kinerja. Di era digital, keterampilan 

komunikasi menjadi semakin penting, dan manajer perlu terus mengasah 

kemampuan ini untuk memastikan bahwa komunikasi tetap menjadi alat 

yang efektif dalam manajemen kinerja. 

Transformasi digital juga berdampak pada cara tujuan kinerja 

ditetapkan dan diukur. Di era digital, penetapan tujuan kinerja menjadi lebih 

dinamis dan berorientasi pada hasil, dengan fokus pada pencapaian target 

yang relevan dengan strategi bisnis yang terus berkembang. Metode 

tradisional dalam menetapkan tujuan, seperti target tahunan, mungkin tidak 

lagi relevan dalam lingkungan bisnis yang bergerak cepat (Evita et al., 

2017). Sebaliknya, metode seperti Objectives and Key Results (OKR) yang 

populer di era digital, menawarkan cara yang lebih fleksibel dan adaptif 

dalam menetapkan dan mengukur tujuan kinerja. OKR memungkinkan 

organisasi untuk menetapkan tujuan yang ambisius namun terukur, serta 

memastikan bahwa semua anggota tim bergerak menuju arah yang sama 

dengan fokus yang jelas. 
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Selain itu, teknologi digital juga memungkinkan pemantauan dan 

penilaian kinerja secara lebih kontinu dan transparan. Dengan adanya 

dashboard kinerja yang terintegrasi, manajer dan karyawan dapat memantau 

kemajuan terhadap tujuan yang telah ditetapkan secara real-time. Hal ini 

memungkinkan penyesuaian yang lebih cepat jika ada hambatan atau 

perubahan yang perlu diatasi. Pengukuran kinerja yang berkelanjutan ini 

juga memungkinkan manajer untuk memberikan umpan balik yang lebih 

sering dan lebih relevan, sehingga karyawan dapat segera mengetahui apa 

yang perlu diperbaiki atau ditingkatkan. Namun, penerapan teknologi digital 

dalam manajemen kinerja juga memerlukan perubahan dalam budaya 

organisasi. Transformasi digital bukan hanya tentang adopsi teknologi, tetapi 

juga tentang bagaimana teknologi tersebut diintegrasikan ke dalam proses 

dan praktik manajemen kinerja sehari-hari. Organisasi perlu membangun 

budaya yang mendukung inovasi, kolaborasi, dan pembelajaran 

berkelanjutan (Hotimah et al., 2023). Karyawan perlu diberdayakan untuk 

menggunakan alat-alat digital secara efektif dan untuk terus meningkatkan 

keterampilan digital mereka. Selain itu, manajer juga perlu menunjukkan 

komitmen terhadap perubahan ini dengan menjadi contoh dalam penggunaan 

teknologi digital untuk manajemen kinerja. 

Tantangan lain yang muncul dari manajemen kinerja di era digital 

adalah perlindungan data dan privasi karyawan. Dengan semakin banyaknya 

data kinerja yang dikumpulkan dan dianalisis, organisasi perlu memastikan 

bahwa data tersebut dilindungi dengan baik dan tidak disalahgunakan. 

Kebijakan privasi dan keamanan data harus diperbarui secara berkala untuk 

mengakomodasi perkembangan teknologi dan regulasi yang ada. Selain itu, 

organisasi juga perlu memastikan bahwa karyawan memahami hak-hak 

mereka terkait dengan data pribadi mereka, serta bagaimana data tersebut 

akan digunakan dalam proses penilaian kinerja. 

Di era digital, manajemen kinerja juga perlu lebih inklusif dan adaptif 

terhadap perubahan dalam cara kerja yang semakin fleksibel. Model kerja 

jarak jauh atau hybrid yang menjadi semakin umum pasca-pandemi COVID-



 

192 

19, telah mengubah cara kinerja karyawan dinilai. Manajer kinerja perlu 

menyesuaikan pendekatan mereka untuk memastikan bahwa karyawan yang 

bekerja dari jarak jauh atau dengan jadwal yang fleksibel tetap mendapatkan 

penilaian yang adil dan seimbang. Hal ini mungkin memerlukan penyesuaian 

dalam indikator kinerja yang digunakan, serta dalam cara umpan balik dan 

dukungan diberikan kepada karyawan (Evita et al., 2017). 

Teknologi digital juga telah membuka peluang bagi peningkatan 

keterlibatan karyawan dalam proses manajemen kinerja. Di era digital, 

karyawan memiliki akses yang lebih besar terhadap informasi dan alat yang 

dapat membantu mereka dalam meningkatkan kinerja mereka sendiri. 

Mereka dapat memanfaatkan platform pembelajaran online, kursus, dan 

sumber daya lainnya untuk mengembangkan keterampilan baru atau 

meningkatkan keterampilan yang ada. Keterlibatan karyawan dalam proses 

manajemen kinerja juga dapat ditingkatkan melalui platform kolaboratif 

yang memungkinkan mereka untuk berpartisipasi secara lebih aktif dalam 

menetapkan tujuan, memberikan umpan balik, dan merancang rencana 

pengembangan karir mereka. 

Manajemen kinerja di era digital juga membuka peluang untuk 

menerapkan pendekatan yang lebih personal dan adaptif. Dengan teknologi 

digital, manajer dapat memahami kebutuhan dan preferensi individu 

karyawan dengan lebih baik, serta menyesuaikan pendekatan manajemen 

kinerja yang sesuai dengan karakteristik dan tujuan masing-masing 

karyawan. Pendekatan yang lebih personal ini dapat meningkatkan kepuasan 

dan motivasi karyawan, serta mendorong mereka untuk mencapai kinerja 

yang lebih baik. Teknologi seperti AI dan machine learning dapat digunakan 

untuk mengidentifikasi preferensi karyawan dan memberikan rekomendasi 

yang lebih tepat dalam hal pengembangan karir, pelatihan, dan penilaian 

kinerja. 

Namun, adopsi teknologi digital dalam manajemen kinerja juga 

menghadirkan tantangan terkait dengan resistensi terhadap perubahan. Tidak 

semua karyawan atau manajer mungkin siap atau nyaman dengan perubahan 
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yang dibawa oleh teknologi digital. Beberapa mungkin merasa cemas atau 

khawatir tentang bagaimana teknologi akan mempengaruhi pekerjaan 

mereka atau tentang kemampuan mereka untuk mengadaptasi diri dengan 

teknologi baru. Oleh karena itu, organisasi perlu mengambil langkah-

langkah untuk mengatasi resistensi ini dengan menyediakan pelatihan yang 

memadai, memberikan dukungan yang berkelanjutan, dan membangun 

budaya yang mendukung perubahan dan inovasi (Hotimah et al., 2023). 

Di sisi lain, era digital juga memungkinkan manajemen kinerja yang 

lebih transparan dan akuntabel. Teknologi digital memungkinkan organisasi 

untuk menciptakan sistem penilaian kinerja yang lebih transparan, di mana 

karyawan dapat melihat dan memahami bagaimana kinerja mereka dinilai 

dan bagaimana keputusan terkait dengan karir mereka dibuat. Transparansi 

ini dapat meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap sistem penilaian 

kinerja, serta mendorong mereka untuk berpartisipasi lebih aktif dalam 

proses penilaian. Selain itu, akuntabilitas juga dapat ditingkatkan dengan 

penggunaan teknologi yang memungkinkan manajer untuk melacak dan 

mendokumentasikan proses penilaian kinerja secara lebih sistematis dan 

terstruktur. 

Era digital juga membawa tantangan dalam hal menjaga keseimbangan 

antara kinerja dan kesejahteraan karyawan. Di satu sisi, teknologi digital 

memungkinkan manajer untuk memantau kinerja karyawan dengan lebih 

dekat dan lebih sering. Namun, hal ini juga dapat menimbulkan tekanan 

yang lebih besar bagi karyawan jika tidak dikelola dengan baik. Oleh karena 

itu, manajer kinerja perlu memastikan bahwa pendekatan manajemen kinerja 

yang mereka terapkan tidak hanya berfokus pada hasil kinerja, tetapi juga 

memperhatikan kesejahteraan karyawan. Ini bisa dilakukan dengan 

mengadopsi pendekatan manajemen kinerja yang holistik, yang 

mempertimbangkan aspek-aspek seperti kesehatan mental, keseimbangan 

kerja-hidup, dan pengakuan terhadap pencapaian karyawan. 

Dalam rangka untuk sukses dalam manajemen kinerja di era digital, 

organisasi perlu terus berinovasi dan beradaptasi dengan perubahan yang 
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terjadi di lingkungan bisnis dan teknologi. Manajemen kinerja tidak lagi bisa 

dilakukan dengan pendekatan satu ukuran untuk semua, tetapi perlu 

disesuaikan dengan kebutuhan dan karakteristik masing-masing organisasi 

dan karyawan (Hotimah et al., 2023). Teknologi digital menawarkan banyak 

peluang untuk meningkatkan manajemen kinerja, tetapi juga memerlukan 

komitmen yang kuat dari seluruh organisasi untuk menerapkan dan 

mengoptimalkan teknologi tersebut dengan cara yang efektif dan etis. 

Manajemen kinerja di era digital bukan hanya tentang teknologi, tetapi 

juga tentang bagaimana organisasi dapat memberdayakan karyawan mereka 

untuk mencapai potensi penuh mereka. Dengan memanfaatkan teknologi 

digital secara bijak, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih produktif, inklusif, dan berkelanjutan, di mana karyawan dapat 

berkembang dan berkontribusi secara maksimal terhadap kesuksesan 

organisasi. Transformasi digital dalam manajemen kinerja adalah sebuah 

perjalanan yang berkelanjutan, yang memerlukan visi, kepemimpinan, dan 

komitmen dari seluruh lapisan organisasi. 

B. Pengaruh Globalisasi terhadap Manajemen Kinerja 

Globalisasi telah membawa perubahan yang signifikan dalam berbagai 

aspek kehidupan, termasuk dalam cara organisasi mengelola kinerja. 

Manajemen kinerja, yang awalnya berfokus pada lingkungan lokal atau 

nasional, kini harus menyesuaikan diri dengan dinamika global yang 

semakin kompleks. Globalisasi mempengaruhi manajemen kinerja melalui 

berbagai jalur, termasuk peningkatan persaingan internasional, keragaman 

tenaga kerja, teknologi, serta ekspektasi yang semakin tinggi dari pelanggan 

dan pemangku kepentingan global. Organisasi yang ingin tetap kompetitif di 

era globalisasi harus mampu mengintegrasikan perspektif global dalam 

manajemen kinerja mereka, serta beradaptasi dengan perubahan yang cepat 

dalam lingkungan bisnis internasional (Nursam, 2017). 

Salah satu dampak utama globalisasi terhadap manajemen kinerja 

adalah peningkatan persaingan internasional. Di era globalisasi, organisasi 
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tidak lagi hanya bersaing dengan perusahaan lokal, tetapi juga dengan 

perusahaan-perusahaan dari berbagai belahan dunia. Persaingan ini tidak 

hanya meningkatkan tekanan bagi organisasi untuk mempertahankan atau 

meningkatkan kinerja mereka, tetapi juga mengharuskan mereka untuk terus 

berinovasi dan beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan pasar. 

Akibatnya, manajemen kinerja menjadi semakin kritis dalam memastikan 

bahwa organisasi mampu bersaing di pasar global yang sangat dinamis. 

Manajer kinerja perlu mengembangkan strategi yang tidak hanya efektif di 

tingkat lokal, tetapi juga relevan dan kompetitif di tingkat global. 

Selain itu, globalisasi juga membawa dampak besar terhadap 

keragaman tenaga kerja. Perusahaan multinasional kini memiliki karyawan 

dari berbagai latar belakang budaya, bahasa, dan etnis, yang bekerja di 

berbagai lokasi di seluruh dunia. Keragaman ini membawa tantangan 

tersendiri dalam manajemen kinerja, terutama dalam hal komunikasi, 

pemahaman budaya, dan penyelarasan tujuan. Manajer kinerja perlu 

memiliki pemahaman yang mendalam tentang keragaman ini dan bagaimana 

hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja individu dan tim (Evita et al., 

2017). Mereka harus mampu mengelola perbedaan budaya dan bahasa 

dengan efektif, serta menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan 

menghargai perbedaan. Dalam konteks ini, pelatihan lintas budaya dan 

keterampilan komunikasi menjadi sangat penting untuk memastikan bahwa 

semua karyawan dapat berkontribusi secara optimal terhadap tujuan 

organisasi. 

Keragaman tenaga kerja juga mempengaruhi bagaimana kinerja dinilai 

dan diukur. Standar kinerja yang mungkin berlaku di satu negara atau 

budaya belum tentu relevan atau dapat diterima di negara atau budaya lain. 

Oleh karena itu, manajemen kinerja di era globalisasi harus lebih fleksibel 

dan sensitif terhadap perbedaan budaya. Manajer perlu memahami bahwa 

cara orang bekerja, berkomunikasi, dan memandang keberhasilan dapat 

berbeda-beda tergantung pada latar belakang budaya mereka. Penilaian 

kinerja yang tidak memperhitungkan perbedaan ini dapat menyebabkan 
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ketidakpuasan, ketidakadilan, atau bahkan konflik dalam organisasi. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk mengembangkan kerangka kerja 

manajemen kinerja yang adil dan inklusif, yang mampu mengakomodasi 

perbedaan budaya dan menghargai kontribusi unik dari setiap individu. 

Globalisasi juga telah mendorong adopsi teknologi yang lebih canggih 

dalam manajemen kinerja. Teknologi memainkan peran penting dalam 

mengatasi tantangan yang dibawa oleh globalisasi, seperti jarak geografis 

dan perbedaan waktu. Dengan adanya teknologi digital, manajer kinerja kini 

dapat memantau dan menilai kinerja karyawan di seluruh dunia secara real-

time. Alat-alat seperti sistem manajemen kinerja berbasis cloud, aplikasi 

kolaborasi, dan platform komunikasi digital memungkinkan manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan mereka di berbagai lokasi dengan mudah 

dan efisien. Teknologi ini juga memungkinkan pengumpulan dan analisis 

data kinerja dari berbagai lokasi secara simultan, sehingga manajer dapat 

membuat keputusan yang lebih tepat dan berdasarkan data (Evita et al., 

2017).  

Namun, meskipun teknologi dapat memfasilitasi manajemen kinerja di 

era globalisasi, ada juga tantangan yang terkait dengan penggunaannya. 

Salah satu tantangan utama adalah memastikan bahwa teknologi tersebut 

digunakan secara efektif dan tidak menciptakan hambatan baru dalam 

komunikasi atau penilaian kinerja. Misalnya, perbedaan dalam akses 

teknologi atau tingkat keterampilan digital di antara karyawan di berbagai 

negara dapat mempengaruhi keadilan dalam penilaian kinerja. Selain itu, 

penggunaan teknologi dalam manajemen kinerja juga dapat menimbulkan 

masalah privasi dan keamanan data, terutama ketika data kinerja 

dikumpulkan dan disimpan secara global. Oleh karena itu, organisasi perlu 

mengembangkan kebijakan yang jelas dan transparan terkait dengan 

penggunaan teknologi dalam manajemen kinerja, serta memastikan bahwa 

semua karyawan memiliki akses yang setara terhadap teknologi tersebut. 

Globalisasi juga telah mengubah ekspektasi pelanggan dan pemangku 

kepentingan terhadap kinerja organisasi. Di era globalisasi, pelanggan dan 
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pemangku kepentingan memiliki akses yang lebih besar terhadap informasi 

dan pilihan, sehingga mereka menjadi lebih kritis dan menuntut terhadap 

kinerja organisasi. Mereka tidak hanya menilai organisasi berdasarkan 

produk atau layanan yang mereka tawarkan, tetapi juga berdasarkan cara 

organisasi tersebut beroperasi di tingkat global. Hal ini mencakup aspek-

aspek seperti tanggung jawab sosial perusahaan, keberlanjutan, dan etika 

bisnis. Oleh karena itu, manajemen kinerja di era globalisasi harus 

mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam penilaian kinerja mereka, serta 

memastikan bahwa organisasi beroperasi sesuai dengan standar global yang 

diharapkan oleh pelanggan dan pemangku kepentingan. 

Selain itu, globalisasi juga mempengaruhi cara organisasi menetapkan 

tujuan dan strategi kinerja. Di era globalisasi, organisasi perlu menetapkan 

tujuan kinerja yang tidak hanya relevan di tingkat lokal, tetapi juga selaras 

dengan strategi global mereka. Hal ini memerlukan pemahaman yang 

mendalam tentang dinamika pasar global, serta kemampuan untuk 

menyesuaikan tujuan dan strategi kinerja dengan perubahan yang terjadi di 

pasar tersebut. Manajer kinerja perlu bekerja sama dengan tim lintas fungsi 

dan lintas geografis untuk memastikan bahwa tujuan kinerja yang ditetapkan 

sesuai dengan visi dan misi global organisasi. Mereka juga perlu 

mengembangkan indikator kinerja yang dapat diukur secara konsisten di 

seluruh lokasi operasi, sehingga kinerja organisasi dapat dinilai secara 

komprehensif di tingkat global. 

Dalam menghadapi tantangan globalisasi, manajer kinerja juga perlu 

memperhatikan aspek pengembangan karyawan. Globalisasi membuka 

peluang bagi organisasi untuk menarik dan mengembangkan talenta dari 

seluruh dunia, tetapi juga memerlukan strategi pengembangan karyawan 

yang lebih adaptif dan berkelanjutan. Manajer kinerja perlu memastikan 

bahwa karyawan memiliki keterampilan yang diperlukan untuk bersaing di 

pasar global, serta memberikan peluang pengembangan yang sesuai dengan 

kebutuhan dan potensi masing-masing individu. Program pelatihan dan 

pengembangan yang ditawarkan oleh organisasi perlu dirancang dengan 
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mempertimbangkan perbedaan budaya dan kebutuhan spesifik dari karyawan 

di berbagai lokasi. Selain itu, manajer kinerja juga perlu menciptakan 

lingkungan yang mendukung mobilitas global, di mana karyawan dapat 

dengan mudah berpindah dan berkontribusi di berbagai lokasi tanpa 

mengorbankan kinerja atau pengembangan karir mereka (Nursam, 2017). 

Di era globalisasi, manajemen kinerja juga harus lebih responsif 

terhadap perubahan yang terjadi di lingkungan eksternal. Perubahan dalam 

regulasi, ekonomi, politik, dan teknologi di berbagai negara dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, 

manajer kinerja perlu memiliki kemampuan untuk memantau perubahan ini 

dan menyesuaikan strategi kinerja mereka sesuai dengan kondisi yang ada. 

Mereka juga perlu berkolaborasi dengan tim hukum, keuangan, dan 

operasional untuk memastikan bahwa organisasi tetap mematuhi regulasi 

yang berlaku di setiap negara tempat mereka beroperasi, serta mengelola 

risiko yang terkait dengan perubahan lingkungan eksternal. Kemampuan 

untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan ini menjadi kunci bagi 

keberhasilan manajemen kinerja di era globalisasi. 

Selain itu, globalisasi juga mempengaruhi hubungan antara manajer dan 

karyawan dalam konteks manajemen kinerja. Di era globalisasi, hubungan 

ini menjadi lebih kompleks karena melibatkan interaksi antara individu yang 

berasal dari latar belakang budaya dan geografis yang berbeda. Manajer 

kinerja perlu memahami perbedaan dalam nilai-nilai, norma, dan harapan 

yang mungkin ada di antara karyawan mereka, serta bagaimana perbedaan 

ini dapat mempengaruhi cara karyawan memandang dan merespons 

penilaian kinerja. Mereka juga perlu mengembangkan keterampilan 

kepemimpinan yang mampu menjembatani perbedaan ini, serta menciptakan 

hubungan yang didasarkan pada kepercayaan, saling menghormati, dan kerja 

sama. Di era globalisasi, manajer kinerja perlu menjadi pemimpin yang 

inklusif, yang mampu menghargai dan memanfaatkan keragaman untuk 

meningkatkan kinerja organisasi (Nursam, 2017). 
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Globalisasi juga membawa tantangan dalam hal mempertahankan 

standar kinerja yang konsisten di seluruh organisasi. Dengan operasi yang 

tersebar di berbagai negara, organisasi mungkin menghadapi kesulitan dalam 

memastikan bahwa semua karyawan mematuhi standar kinerja yang sama. 

Perbedaan dalam regulasi, budaya, dan kondisi pasar lokal dapat 

mempengaruhi cara kinerja diukur dan dikelola. Oleh karena itu, manajemen 

kinerja di era globalisasi perlu lebih fleksibel dan adaptif dalam menetapkan 

standar kinerja, serta memastikan bahwa standar tersebut dapat diterapkan 

secara konsisten di seluruh lokasi operasi. Manajer kinerja juga perlu 

berkolaborasi dengan tim lokal untuk memahami konteks spesifik dari setiap 

lokasi, serta menyesuaikan standar kinerja yang ada dengan kebutuhan dan 

kondisi lokal. 

Pada akhirnya, globalisasi juga membuka peluang bagi organisasi untuk 

belajar dan berinovasi dalam manajemen kinerja. Dengan beroperasi di 

berbagai negara, organisasi memiliki kesempatan untuk mengadopsi praktik 

terbaik dari berbagai budaya dan pasar, serta mengintegrasikannya ke dalam 

strategi manajemen kinerja mereka. Globalisasi juga memungkinkan 

organisasi untuk berkolaborasi dengan mitra internasional dalam 

pengembangan dan penerapan teknologi baru, serta untuk mengakses sumber 

daya dan talenta global yang dapat mendukung kinerja mereka. Dengan 

memanfaatkan peluang ini, organisasi dapat meningkatkan daya saing 

mereka di pasar global, serta menciptakan nilai tambah bagi karyawan, 

pelanggan, dan pemangku kepentingan mereka. 

Pengaruh globalisasi terhadap manajemen kinerja adalah kompleks dan 

multidimensi. Globalisasi membawa tantangan baru dalam hal persaingan, 

keragaman tenaga kerja, penggunaan teknologi, dan ekspektasi pelanggan, 

tetapi juga membuka peluang untuk inovasi dan pengembangan. Untuk 

berhasil dalam manajemen kinerja di era globalisasi, organisasi perlu 

mengembangkan strategi yang fleksibel dan adaptif, yang mampu 

mengakomodasi perbedaan budaya, serta memanfaatkan teknologi dan 

keragaman untuk meningkatkan kinerja (Nursam, 2017). Selain itu, manajer 
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kinerja perlu menjadi pemimpin yang inklusif, yang mampu menjembatani 

perbedaan dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi 

dan pertumbuhan. Dengan pendekatan yang tepat, organisasi dapat 

mengatasi tantangan globalisasi dan memanfaatkan peluang yang ada untuk 

mencapai kinerja yang unggul di pasar global. 

C. Isu-Isu Etika dalam Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja adalah salah satu aspek paling kritis dalam 

pengelolaan organisasi modern. Di satu sisi, manajemen kinerja bertujuan 

untuk meningkatkan produktivitas dan efektivitas karyawan, sementara di 

sisi lain, ia berperan sebagai alat evaluasi yang menentukan masa depan 

karir individu dalam organisasi. Dengan demikian, isu-isu etika dalam 

manajemen kinerja menjadi sangat penting, karena keputusan dan tindakan 

yang diambil dalam proses ini dapat mempengaruhi kehidupan profesional 

dan pribadi seseorang. Ketika manajemen kinerja dilakukan dengan cara 

yang tidak etis, hal itu tidak hanya dapat merusak moral dan kepercayaan 

karyawan, tetapi juga dapat menimbulkan konsekuensi hukum dan reputasi 

bagi organisasi (Angraini et al., 2024). 

Salah satu isu etika utama dalam manajemen kinerja adalah bias dalam 

evaluasi. Bias dapat muncul dalam berbagai bentuk, termasuk bias rasial, 

gender, usia, atau favoritisme. Misalnya, seorang manajer mungkin tanpa 

sadar memberikan penilaian yang lebih baik kepada karyawan yang 

memiliki latar belakang atau karakteristik yang mirip dengan dirinya, atau 

yang ia sukai secara pribadi. Bias seperti ini dapat merusak integritas sistem 

penilaian kinerja dan menyebabkan ketidakadilan dalam organisasi. Ketika 

karyawan merasa bahwa penilaian kinerja mereka tidak adil atau dipengaruhi 

oleh bias, hal itu dapat menimbulkan ketidakpuasan, penurunan motivasi, 

dan bahkan keinginan untuk meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, 

penting bagi manajer untuk menyadari potensi bias ini dan mengambil 

langkah-langkah untuk mengurangi pengaruhnya, misalnya dengan 

menggunakan metode evaluasi yang lebih objektif dan berbasis data. 
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Selain bias, transparansi dalam proses manajemen kinerja juga 

merupakan isu etika yang penting. Karyawan memiliki hak untuk 

mengetahui bagaimana kinerja mereka dinilai dan faktor apa saja yang 

mempengaruhi penilaian tersebut. Kurangnya transparansi dalam manajemen 

kinerja dapat menimbulkan kecurigaan dan ketidakpercayaan di antara 

karyawan, yang pada gilirannya dapat merusak hubungan antara karyawan 

dan manajemen. Misalnya, jika karyawan tidak diberi tahu tentang kriteria 

yang digunakan dalam penilaian kinerja atau alasan di balik keputusan 

tertentu, mereka mungkin merasa bahwa proses tersebut tidak adil atau ada 

sesuatu yang disembunyikan (Angraini et al., 2024). Oleh karena itu, 

manajer harus berkomunikasi secara terbuka dengan karyawan mengenai 

proses penilaian kinerja, serta memberikan umpan balik yang jelas dan 

konstruktif. Dengan demikian, karyawan akan merasa lebih dihargai dan 

diperlakukan dengan adil, yang dapat meningkatkan kepuasan dan loyalitas 

mereka terhadap organisasi. 

Isu etika lainnya yang sering muncul dalam manajemen kinerja adalah 

penggunaan data dan privasi. Dalam era digital, data karyawan semakin 

banyak digunakan untuk menilai kinerja mereka, termasuk melalui 

pemantauan aktivitas online, penggunaan perangkat lunak manajemen 

proyek, atau analisis data produktivitas. Meskipun data ini dapat 

memberikan wawasan yang berharga bagi manajer, penggunaannya juga 

menimbulkan pertanyaan etis terkait dengan privasi karyawan (Evita et al., 

2017). Misalnya, apakah karyawan diberi tahu tentang jenis data yang 

dikumpulkan dan bagaimana data tersebut akan digunakan? Apakah mereka 

diberi kesempatan untuk menyetujui atau menolak pengumpulan data 

tersebut? Penggunaan data kinerja tanpa persetujuan atau pemberitahuan 

yang memadai dapat dianggap sebagai pelanggaran privasi dan dapat 

menimbulkan ketidakpuasan atau bahkan tindakan hukum dari karyawan. 

Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk mengembangkan kebijakan 

yang jelas mengenai pengumpulan dan penggunaan data kinerja, serta 

memastikan bahwa karyawan diberi informasi dan memiliki kontrol atas data 

mereka. 
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Selain privasi, isu etika lain yang berkaitan dengan penggunaan data 

dalam manajemen kinerja adalah akurasi dan keandalan data tersebut. 

Keputusan kinerja yang didasarkan pada data yang tidak akurat atau 

menyesatkan dapat merugikan karyawan dan organisasi secara keseluruhan. 

Misalnya, jika data produktivitas seorang karyawan menunjukkan penurunan 

yang disebabkan oleh masalah teknis atau kesalahan pengumpulan data, 

tetapi data tersebut digunakan untuk menilai kinerja mereka tanpa verifikasi, 

hal ini dapat menyebabkan penilaian yang tidak adil dan merugikan 

karyawan. Oleh karena itu, manajer harus memastikan bahwa data yang 

digunakan dalam penilaian kinerja akurat, relevan, dan dikumpulkan secara 

etis. Mereka juga harus memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

meninjau dan mengoreksi data mereka jika diperlukan (Evita et al., 2017). 

Etika dalam pemberian umpan balik juga merupakan aspek penting 

dalam manajemen kinerja. Umpan balik yang diberikan secara tidak etis atau 

tidak konstruktif dapat berdampak negatif pada karyawan, baik dari segi 

motivasi maupun kesejahteraan mental mereka. Misalnya, umpan balik yang 

bersifat destruktif, meremehkan, atau disampaikan dengan cara yang tidak 

pantas dapat membuat karyawan merasa tidak dihargai, kehilangan 

kepercayaan diri, atau bahkan mengalami stres dan depresi. Sebaliknya, 

umpan balik yang etis harus disampaikan dengan cara yang mendukung dan 

membangun, dengan tujuan untuk membantu karyawan mengembangkan 

potensi mereka dan mencapai kinerja yang lebih baik. Manajer harus dilatih 

untuk memberikan umpan balik secara empatik, spesifik, dan berdasarkan 

fakta, serta memastikan bahwa umpan balik tersebut difokuskan pada 

perilaku atau hasil kerja, bukan pada karakter pribadi karyawan. 

Selain itu, isu etika juga muncul dalam konteks pengembangan karir 

dan kesempatan promosi yang terkait dengan penilaian kinerja. Karyawan 

sering kali mengandalkan penilaian kinerja mereka sebagai dasar untuk 

pengembangan karir atau kenaikan pangkat. Namun, jika proses penilaian 

kinerja dilakukan dengan cara yang tidak adil atau tidak transparan, hal ini 

dapat merugikan karyawan yang layak mendapatkan kesempatan promosi 
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atau pengembangan (Evita et al., 2017). Misalnya, jika seorang manajer 

memberikan penilaian yang lebih tinggi kepada karyawan yang memiliki 

hubungan pribadi yang baik dengannya, atau jika keputusan promosi 

didasarkan pada faktor-faktor non-kinerja seperti politik organisasi, hal ini 

dapat menyebabkan ketidakadilan dan merusak moral karyawan. Oleh 

karena itu, penting bagi organisasi untuk memastikan bahwa proses 

pengembangan karir dan promosi didasarkan pada penilaian kinerja yang 

objektif, adil, dan transparan. 

Kepemimpinan etis juga berperan penting dalam manajemen kinerja. 

Manajer yang bertindak secara etis akan menjadi teladan bagi karyawan 

mereka dan menciptakan budaya kerja yang adil dan berintegritas. 

Sebaliknya, manajer yang tidak etis dalam menangani penilaian kinerja 

dapat menyebabkan kerusakan jangka panjang bagi organisasi, termasuk 

hilangnya kepercayaan karyawan, peningkatan tingkat pergantian karyawan, 

dan penurunan reputasi organisasi. Misalnya, jika seorang manajer diketahui 

memanipulasi hasil penilaian kinerja untuk mencapai tujuan pribadi atau 

menutupi kelemahan organisasi, hal ini dapat menimbulkan ketidakpuasan 

dan protes di antara karyawan, serta merusak kepercayaan mereka terhadap 

manajemen. Oleh karena itu, organisasi perlu menanamkan nilai-nilai etika 

yang kuat dalam kepemimpinan mereka, serta memastikan bahwa manajer 

dilatih untuk mengambil keputusan kinerja dengan integritas dan tanggung 

jawab. 

Selain itu, dalam era digital dan globalisasi, manajemen kinerja juga 

harus mempertimbangkan isu-isu etika yang terkait dengan perbedaan 

budaya dan nilai-nilai di berbagai negara. Apa yang dianggap etis dalam satu 

budaya mungkin tidak dianggap etis di budaya lain, dan manajer kinerja 

harus peka terhadap perbedaan ini saat melakukan penilaian kinerja di 

lingkungan yang multinasional. Misalnya, dalam budaya yang lebih 

kolektivis, penilaian kinerja yang terlalu fokus pada individu mungkin 

dianggap tidak pantas, sementara di budaya yang lebih individualis, 

penilaian kinerja yang berfokus pada tim mungkin dianggap kurang adil. 
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Oleh karena itu, manajer harus memiliki pemahaman yang mendalam 

tentang konteks budaya tempat mereka bekerja dan menyesuaikan 

pendekatan mereka dalam manajemen kinerja sesuai dengan nilai-nilai dan 

norma-norma setempat. 

Isu etika lainnya dalam manajemen kinerja adalah tentang bagaimana 

menangani karyawan yang berkinerja buruk. Karyawan yang berkinerja 

buruk sering kali menjadi subjek tindakan disipliner atau bahkan pemutusan 

hubungan kerja, tetapi keputusan ini harus diambil dengan hati-hati dan 

mempertimbangkan aspek-aspek etika (Angraini et al., 2024). Misalnya, 

apakah karyawan tersebut telah diberi kesempatan yang cukup untuk 

memperbaiki kinerja mereka? Apakah ada faktor-faktor lain yang 

mempengaruhi kinerja mereka yang mungkin di luar kendali mereka, seperti 

masalah kesehatan atau masalah pribadi? Mengambil tindakan disipliner 

atau pemutusan hubungan kerja tanpa mempertimbangkan faktor-faktor ini 

dapat dianggap tidak etis dan merugikan karyawan secara tidak adil. Oleh 

karena itu, manajer kinerja harus bertindak dengan bijaksana dan penuh 

empati, serta memastikan bahwa setiap keputusan yang diambil didasarkan 

pada informasi yang lengkap dan adil. 

Selain itu, dalam konteks manajemen kinerja, penting juga untuk 

mempertimbangkan isu-isu etika yang terkait dengan tanggung jawab sosial 

perusahaan (CSR). Di era di mana tanggung jawab sosial dan keberlanjutan 

menjadi semakin penting bagi pelanggan dan pemangku kepentingan, 

organisasi harus memastikan bahwa manajemen kinerja mereka selaras 

dengan nilai-nilai etika yang lebih luas ini. Misalnya, apakah kinerja 

karyawan dinilai berdasarkan kontribusi mereka terhadap tujuan sosial dan 

lingkungan organisasi? Apakah manajer kinerja mempertimbangkan dampak 

dari keputusan mereka terhadap komunitas dan lingkungan? 

Mengintegrasikan nilai-nilai tanggung jawab sosial ke dalam manajemen 

kinerja tidak hanya membantu organisasi mencapai tujuan keberlanjutan 

mereka, tetapi juga menunjukkan komitmen mereka terhadap etika dan 

integritas. 
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Dalam kesimpulannya, isu-isu etika dalam manajemen kinerja adalah 

kompleks dan mencakup berbagai aspek, termasuk bias, transparansi, 

privasi, penggunaan data, pemberian umpan balik, pengembangan karir, 

kepemimpinan etis, perbedaan budaya, penanganan karyawan berkinerja 

buruk, dan tanggung jawab sosial. Manajer kinerja harus selalu menyadari 

implikasi etika dari setiap keputusan yang mereka buat dan bertindak dengan 

integritas, transparansi, dan empati. Dengan pendekatan yang etis dalam 

manajemen kinerja, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang adil 

dan mendukung, yang pada akhirnya akan meningkatkan kepuasan dan 

kinerja karyawan, serta reputasi dan keberlanjutan organisasi di masa depan. 
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