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BAB KONSEP DASAR

MANAJEMEN
KINERJA

A. Pengertian Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah cara untuk mendapatkan hasil
yang lebih baik dari organisasi, tim, dan individu dengan
memahami dan mengelola kinerja dalam kerangka kerja yang
disepakati dari tujuan yang direncanakan dan berbagai
persyaratan kompetensi yang ditentukan (Armstrong dalam
Tampubolon, 2020:80).

Performance Management adalah proses menyeluruh
atau holistic yang sebagian besar bersifat partisipatif dan
memiliki tujuan untuk mengelola, mengawasi di tempat kerja
sebagai pendekatan sistematis dan terorganisir untuk mengelola
dan menghargai kinerja dengan menghasilkan dan
mempertahankan motivasi pengelolaan positif karyawan
(Tampubolon, 2020:80).

Menurut Pasolong (2019:202) manajemen kinerja adalah
suatu pendekatan yang digunakan untuk memperbaiki kinerja
berdasarkan proses yang berkelanjutan dalam penetapan
sasaran kinerja birokrasi yaitu mengumpulkan data,
menganalisis, menelaah, mengukur kinerja, dan melaporkan
kinerja sebagai bahan untuk memperbaiki kinerja selanjutnya.

Manajemen kinerja amat penting dan dibutuhkan dalam
suatu organisasi baik dalam sektor publik maupun privat dalam
upaya untuk pencapaian suatu tujuan. Kinerja organisasi tidak
akan lepas dari peran individu dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya sebagai motor penggerak jalannya organisasi.
Dengan demikian kemajuan organisasi tidak luput dari
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FUNGSI DAN PERAN
MANAJEMEN
KINERJA

Pengertian Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja adalah suatu proses atau gaya
manajemen yang dirancang untuk mendorong, meningkatkan
dan mengembangkan kinerja menjadi lebih baik dengan cara
menciptakan visi dan kerangka tujuan, komunikasi yang
berkesinambungan, menetapkan standar dan persyaratan yang
disepakati dan menciptakan pendekatan strategis secara
terpadu.

Manajemen kinerja adalah pendekatan strategis dan
terpadu untuk menyampaikan sukses berkelanjutan pada
organisasi dengan memperbaiki kinerja yang bekerja di
dalamnya dan dengan mengembangkan kemampuan tim dan
kontributor individu. Manajemen kinerja merupakan dasar dan
kekuatan pendiri yang berada di belakang semua keputusan
organisasi, usaha kerja dan alokasi sumber daya.

Tujuan Manajemen Kinerja

Menurut Suharsaputra (2010), manajemen kinerja adalah
suatu proses yang dapat mendorong pada pengembangan dan
peningkatan kinerja ke arah yang lebih baik dan berkualitas,
melalui komunikasi yang berkesinambungan antara pimpinan
dengan pegawai sejalan dengan apa yang diharapkan oleh
organisasi.

Menurut Wibowo (2012), manajemen kinerja adalah gaya
manajemen dalam mengelola sumber daya yang berorientasi
pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara terbuka
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TANTANGAN DAN
PENGEMBANGAN
MANAJEMEN KINERJA

Pengertian Manajemen Kinerja

Secara umum, pengertian manajemen kinerja adalah
suatu kegiatan manajerial yang bertujuan untuk memastikan
bahwa sasaran organisasi telah tercapai secara konsisten dengan
berbagai cara yang efektif dan efisien.

Ada juga yang mendefinisikan manajemen kerja (MK)
sebagai  aktivitas untuk  memastikan agar tujuan
organisasi dicapai secara konsisten melalui proses perencanaan,
pelaksanaan, evaluasi dan penilaian kinerja perangkat
organisasi tersebut.

Performance  Management tidak hanya berhubungan
dengan kinerja para pegawai secara personal, namun juga terkait
dengan kinerja suatu organisasi secara keseluruhan.

Menurut Bacal (1999), pengertian manajemen kinerja
adalah komunikasi yang berkesinambungan dan dilakukan
dalam kemitraan antara seorang karyawan dan atasa
langsungnya. Proses ini meliputi kegiatan membangun harapan
yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yang akan
dilakukan.

Menurut Armstrong (2004), Performance management
adalah pendekatan strategis dan terpadu untuk menyampaikan
sukses berkelanjutan pada organisasi dengan memperbaiki
kinerja karyawan yang bekerja di dalamnya serta dengan
mengembangkan kemampuan tim dan kontributor individu.
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BAB
PENILAIAN KERJA

A. Pengertian Penilaian Kinerja

Evaluasi Kinerja adalah suatu bentuk penilaian dan
peninjauan yang biasanya akan dilakukan secara berkala oleh
pihak pemilik atau manajemen perusahaan terhadap karyawan
di tempat kerja. Biasanya, penilaian dilakukan setiap tahun atau
pada periode-periode tertentu secara berkala.

Evaluasi Kinerja yang paling utama adalah untuk
memastikan tingkat keberhasilan para pekerja sebagai pelaksana
kegiatan bisnis. Apakah mereka sudah mencapai goals serta
visi-misi perusahaan sesuai etika dan secara legal. Penilaian ini
akan dijadikan sebagai tolok ukur perusahaan dalam hal
pengambilan keputusan mengenai kenaikan gaji, promosi,
sampai dengan pemutusan hubungan kerja (PHK) terhadap
para pekerjanya.

B. Definisi Evaluasi Kinerja

Menurut pendapat ahli Robert L. Mathis dan John H.
Jackson (2006:382) definisi penilaian kinerja (performance
appraisal) adalah proses mengevaluasi seberapa baik karyawan
melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan
seperangkat standar, dan kemudian mengkomunikasikan
informasi tersebut pada karyawan.

Menurut Nawawi (2008) penilaian kinerja adalah kegiatan
mengukur/menilai pelaksanaan pekerjaan untuk menetapkan
sukses atau gagalnya seorang pekerja dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawab dibidang kerjanya masing-masing.
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Pengertian Kompensasi

Menurut Ganyang (2018:93) kompensasi perlu dirancang
dengan baik oleh manajemen perusahaan agar berdampak
positif bagi perkembangan perusahaan yang bersangkutan.
Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan
sebagai balas jasa sehubungan dengan hasil kerjanya yang
diberikan kepada perusahaan pada periode.

Menurut Elmi (2017) Kompensasi merupakan balas jasa
yang diberikan oleh organisasi/perusahaan kepada karyawan,
yang dapat bersifat finansial maupun non finansial, pada
periode yang tetap. Sistem kompensasi yang baik akan mampu
memberikan kepuasan bagi karyawan dan memungkinkan
perusahaan memperoleh, mempekerjakan, dan
mempertahankan karyawan.

Menurut Suparyadi (2015:271) kompensasi adalah
keseluruhan imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai
penghargaan atas kontribusi yang diberikannya kepada
organisasi, baik yang bersifat financial maupun nonfinancial.
Dapat disimpulkan kompensasi merupakan balas jasa karyawan
yang diberikan perusahaan atas pekerjaan yang dilakukan
untuk perusahaan.

Menurut Martoyo (2007) dalam Sinambela (2018:218)
menyatakan bahwa kompensasi adalah pengaturan keseluruhan
pemberian balas jasa bagi employers maupun empolyees, baik
yang langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak
langsung berupa uang (nonfinansial).
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Pendahuluan

Pemikiran bahwa kompetensi menjadi wahana untuk
komunikasi tentang nilai (values) dalam organisasi mendorong
kita untuk sampai pada kesimpulan bahwa pendekatan ini
bermanfaat untuk manajemen sumber daya manusia khususnya
untuk merealisasikan budaya organisasi yang menghargai
inisiatif, dan berani mengambil risiko.

Setiap organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan
tertentu dan apabila tercapai, barulah dapat disebut sebagai
sebuah keberhasilan. Untuk mencapai keberhasilan, diperlukan
landasan yang kuat berupa kompetensi kepemimpinan,
kompetensi pekerja, dan budaya organisasi yang mampu
memperkuat dan memaksimumkan kompetensi.

Organisasi/perusahaan  yang paling  berharga
dibandingkan asset lainnya karena asset lain tidak dapat berjalan
dengan baik tanpa adanya campur tangan dari SDM, sehingga
pemeliharaan SDM menjadi faktor penting agar aktivitas
perusahaan bisa berjalan efisien dan efektif serta organisasi
dapat mencapai tujuannya. Manajemen perlu mengaitkan
pelaksanaan MSDM dengan strategi organisasi untuk
meningkatkan kinerja dan mengembangkan budaya organisasi
yang dapat mendukung penerapan inovasi dan fleksibilitas.

Tantangan dan sekaligus peluang bagi Indonesia.
Indonesia memiliki banyak sumber daya alam (SDA) yang dapat
dimanfaatkan untuk meningkatkan kesejahteraan. Indonesia
juga memiliki sumber daya manusia (SDM) yang cukup besar
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Pendahuluan

Kinerja (performance) adalah tingkat prestasi atau hasil
nyata seseorang yang dihitung secara periodik baik kualitas
maupun kuantitas berdasarkan sasaran, standar dan kriteria
yang telah ditetapkan sebelumnya sebagai hasil kewenangan
dan tanggung jawab sebuah pekerjaan dalam suatu perusahaan
atau organisasi.

Kinerja merupakan hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan
seseorang dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode
waktu tertentu. Kinerja adalah keberhasilan personel, tim atau
unit organisasi dalam mewujudkan sasaran strategic yang telah
ditetapkan sebelumnya dengan perilaku yang diharapkan.

Definisi Menurut Para Ahli

Menurut Drucker (1999), kinerja adalah tingkat prestasi
atau hasil nyata yang dicapai kadang-kadang dipergunakan
untuk memperoleh suatu hasil positif.

Menurut Mulyadi (2005), kinerja adalah penentuan secara
periodik efektifitas operasional organisasi, bagian organisasi dan
karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang
telah ditetapkan sebelumnya.

Menurut Widodo (2006), kinerja adalah melakukan suatu
kegiatan ~dan  menyempurnakannya sesuai dengan
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.
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A. Pengertian Anggaran

Menurut Sasongko dan Parulian (2015:2) berpendapat
bahwa anggaran adalah suatu kegiatan yang disusun secara
sistematis oleh manajemen selama satu periode terutang secara
kuantitatif.

Menurut Rachmat (2011:147) menyatakan bahwa
“anggaran (budget) adalah suatu daftar atau pernyataan yang
terperinci tentang penerimaan dan pengeluaran negara yang
diharapkan dalam jangka waktu satu tahun”.

Sumber APBD (Anggaran Pendapatan dan Belanja
Daerah) APBD adalah rencana keuangan tahunan pemerintah
daerah di Indonesia yang disetujui oleh Dewan Perwakilan
Rakyat (DPR).

Berikut adalah sumber dana APBD yang diklasifikasikan
menjadi beberapa kelompok antara lain:

1. Pendapatan Asli Daerah (PAD) yang meliputi:
a. Pajak Daerah
b. Retribusi Daerah
c. Hasil Pengelolaan Kekayaan
d. Penerimaan lainnya
2. Dana Perimbangan yang meliputi:
a. Dana Bagi Hasil
b. Dana Alokasi Umum (DAU)
c. ana Alokasi Khusus (DAK)
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A. Pengertian Perencanaan Kinerja

Rencana kinerja menggambarkan keseluruhan proses
untuk mencapai kesepakatan dan dapat dinyatakan sebagai
serangkaian tindakan yang dilakukan oleh individu atau
manajer, atau oleh individu dan manajer secara bersama-sama.

Pada dasarnya, dalam organisasi mana pun, untuk
menentukan tujuan dan sasaran yang ingin dicapai dan untuk
menyediakan sumber daya manusia yang diperlukan untuk
perencanaan strategis di seluruh tingkat dalam organisasi yang
memiliki kebebasan bertindak lebih besar dibandingkan tingkat
lain di bawahnya, diperlukan perencanaan kinerja.

Oleh karena itu, perencanaan kinerja memegang peranan
penting sebagai landasan tercapainya tujuan yang diinginkan
suatu organisasi. Sumber daya manusia yang dipersiapkan akan
mempunyai kemampuan pada bidang dan ruang yang menjadi
tanggung jawabnya, serta diberi wewenang untuk menjalankan
pekerjaan yang ditugaskan sesuai fungsi masing-masing bidang
dan departemen, serta bertanggung jawab untuk meningkatkan
kinerja yang diharapkan.

B. Perencanaan Strategis

Adapun ada beberapa pandangan atau teori tentang
perencanaan strategis:

Perencanaan strategis menurut Hope & Player, 2012
adalah proses memformulasikan, mengimplementasikan dan
mengevaluasi keputusan yang memungkinkan organisasi
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A. Pendahuluan

Setiap organisasi maupun perusahaan pasti mempunyai
target pencapaian yang diinginkan dari kinerjanya. Guna
mencapai target tersebut perlu adanya pengukuran-pengukuran
dalam penilaian kinerjanya. Begitu pula kinerja karyawan yang
semakin dituntut untuk memberikan pelayanan secara
profesional seperti organisasi bisnis walaupun bersifat non
profit. Untuk menghadapi persaingan yang semakin kompetitif,
diperlukan pengukuran kinerja yang tepat.

Pengukuran kinerja merupakan salah satu faktor paling
penting yang menjadi ukuran keberhasilan sebuah organisasi
bisnis, pengukuran kinerja merupakan usaha yang dilakukan
pihak manajemen untuk mengevaluasi hasil-hasil kegiatan yang
telah dilaksanakan. Kinerja adalah penampilan hasil karya
personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu
organisasi. Kinerja dapat merupakan penampilan individu
maupun kerja kelompok personel.

Hampir semua perusahaan sektor publik menggunakan
pengukuran kinerja. Karena, pengukuran kinerja diantaranya
bertujuan untuk mengkomunikasikan strategi secara lebih baik
(top down dan bottom up) antara atasan dan bawahan agar
dapat menciptakan strategi yang lebih baik untuk
berkembangan perusahaan sektor publik dimasa yang akan
datang.
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. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah suatu yang penting bagi instansi,
khususnya kinerja karyawan yang bias membawa suatu
organisasi pada pencapian tujuan yang diharapkan. Baik atau
buruknya kinerja pegawai dapat berpengaruh pada kinerja
instansi.

Menurut Sutrisno (2019:123), Kinerja karyawan adalah
hasil kerja karyawan yang dilihat pada aspek kualitas, kuantitas,
waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah
ditetapkan oleh organisasi.

Menurut Hasibuan (2018:94) Kinerja adalah suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, kesungguhan serta waktu.

Menurut Wibowo (2017:7), Kinerja adalah melakukan
pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut atau
tentang apa yang di kerjakan dan bagaimana cara
mengerjakannya di dalam suatu organisasi.

Menurut Mangkunegara (2017:67), Kinerja adalah prestasi
kerja dan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang di capai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dengan demikian pengertian para ahli diatas kinerja
karyawan adalah hasil kerja karyawan yang dilihat pada aspek
kualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai
tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi.
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. Pendahuluan

Budaya organisasi adalah suatu sistem, keyakinan, nilai
dan kepercayaan yang dikembangkan dalam suatu organisasi
dan dijadikan pedoman tingkah laku sehari-hari sehingga
mengarahkan berbagai tindakan untuk mencapai tujuan
organisasi yang menghasilkan norma-norma perilaku
organisasi. Budaya organisasi merupakan suatu wujud
anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh anggota
dalam suatu organisasi dan menentukan bagaimana anggota
tersebut  rasakan, pikirkan, dan Dbereaksi terhadap
lingkungannya yang beraneka ragam.

Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi dasar dan
keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi,
kemudian dikembangkan dan diwariskan guna mengatasi
masalah-masalah adaptasi. Budaya organisasi adalah pedoman
berperilaku bagi orang-orang dalam perusahaan. Budaya
organisasi menjadi sistem penyebaran kepercayaan dan nilai-
nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan
mengarahkan perilaku anggota-anggotanya.

Budaya organisasi merupakan sebuah konsep sebagai
salah satu kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai
tujuannya. Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok
tertentu sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah
adaptasi eksternal dan integrasi internal. Budaya organisasi
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A. Pengertian Human Capital

Human Capital secara bahasa tersusun atas dua kata
dasar yaitu Human (manusia) Capital (modal), yang merupakan
suatu pengetahuan, keahlian, keterampilan, dan kreativitas yang
diwujudkan dalam kemampuan kerja yang dapat digunakan
untuk menghasilkan layanan profesional dan nilai ekonomi.

Menurut Gaol (2014), menyatakan bahwa Human Capital
merupakan adalah pengetahuan (knowledge), keahlian (expertise),
kemampuan (ability) dan keterampilan (skill) yang menjadikan
manusia atau karyawan sebagai modal atau asset suatu
perusahaan.

Sedangkan menurut Mankiw (2003), Human capital
dibutuhkan oleh para pekerja yang diperoleh melalui
pendidikan maupun pelatihan (on the job training) untuk
menunjang pengalaman kerja human capital sangat diperlukan
untuk menunjang kemampuan dalam memproduksi barang dan
jasa dan meningkatkan produktivitas.

Human capital merupakan faktor yang penting dalam
proses produksi karena sumber daya manusia merupakan asset
yang penting dalam suatu perusahaan untuk meningkatkan
kinerja perusahaan (Dahlan, 2014).

Human capital adalah unsur yang sangat penting dari
modal intelektual, karena dapat menciptakan daya saing bagi
organisasi/perusahaan. Karena human capital merupakan
kemampuan yang dimiliki setiap anggota organisasi untuk
digunakan dalam proses penciptaan aset intelektual (Sangkala
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Kepemimpinan merupakan salah satu fungsi manajemen
yang penting dari manajemen. Kemampuan untuk memimpin
dengan efektif merupakan salah satu kunci untuk melaksanakan
seluruh unsur-unsur manajemen dengan baik. Pemimpin harus
melaksanakan semua fungsi peranannya untuk mengombinasikan
sumber daya manusia dan sumber daya lainnya untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Kunci untuk melakukan ini ialah
adanya peranan yang jelas dan tingkat kewenangan atau
wewenang untuk menyokong tindakan-tindakan kepemimpinan.

Mungkin saat mendengar kata pemimpin, hal-hal yang
terbesit dalam benak pikiran kita adalah seseorang yang memiliki
komando serta kewenangan absolut dalam memberikan perintah
yang wajib dilakukan oleh bawahannya. Padahal, intisari dari
kepemimpinan adalah kesediaan orang-orang untuk mengikutinya.
Artinya, kerelaan bahkan kemauan orang-orang di sekitarnyalah
yang menjadikan seseorang menjadi pemimpin.

Dengan kata lain, seorang pemimpin harus memiliki daya
tarik dan daya ikat untuk membuat orang-orang yang berada di
sekitarnya rela dan senantiasa mau, bahkan termotivasi untuk
selalu mengikuti arahan dan permintaannya. Di samping itu, orang-
orang (termasuk anggota organisasi) juga cenderung mengikuti
seseorang yang mereka anggap dapat menyediakan alat untuk
mencapai hasrat, keinginan, dan kebutuhan mereka sendiri.
Dengan demikian, bisa jadi seseorang yang tidak memiliki jabatan
atau yang diberikan wewenang tinggi justru adalah pemimpin
sebenarnya dalam suatu lingkungan organisasi.
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