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PERENCANAAN DAN EVALUASI KINERJA

SUMBER DAYA

MANUSIA

Perencanaan dan evaluasi kinerja adalah dua konsep penting dalam manajemen sumber daya manusia (SDM)
yang saling terkait dan saling mendukung dalam mencapai tujuan organisasi. Perencanaan kinerja adalah
proses merancang strategi dan langkah-langkah untuk mencapai tujuan organisasi dengan memanfaatkan
sumber daya manusia yang ada. Evaluasi kinerja adalah proses menilai pencapaian individu atau tim terhadap
sasaran kinerja yang telah ditetapkan. Tujuan utama dari evaluasi kinerja adalah untuk memberikan umpan
balik kepada karyawan tentang kinerja mereka, mengidentifikasi kekuatan dan area pengembangan, serta
membuat keputusan terkait pengembangan karier, kompensasi, dan promosi.

Buku ini membahas tentang perencanaan dan evaluasi kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam konteks
manajemen strategik. Dengan memperhatikan berbagai aspek penting dalam manajemen SDM, buku ini
memberikan pemahaman yang mendalam tentang bagaimana organisasi dapat merencanakan, mengelola, dan
mengevaluasi kinerja SOM mereka. Bab per bab, buku ini menyajikan topik-topik yang relevan dalam
manajemen SDM, mulai dari analisis jabatan hingga pengukuran keefektifan dan efisiensi. Buku ini dihadirkan
sebagai bahan referensi bagi praktisi, akademis, mahasiswa ataupun siapa saja yang ingin mendalami lebih jauh
tentang Perencanaan dan evaluasi kinerja SDM.

Bah yang dibahas dalam buku ini meliputi:

Bab 1 Analisis Jabatan

Bab 2 Menentukan Dan Menghitung Permintaan Sumber Daya Manusia

Bab 3 Memastikan Pasokan Sumber Daya Manusia

Bab 4 Variabel Lingkungan Yang Mempengaruhi Msdm

Bah 5 Peran, Tantangan Dan Tren Terkini Msdm Dan Manajemen Strategik

Bab 6 Talenta Manajemen

Bab 7 Proses Manajemen Suksesi Bagi Karyawan

Bab 8 Menentukan Pengurangan Staffing Dalam Konteks Strategis

Bab 9 Proses Peramalan Sumber Daya Manusia

Bab 10 Konsep Pengukuran Keefektifan Dan Efisiensi

Bab 11 Standar Kinerja

Bab 12 Kompetensi Kinerja

Bab 13 Inovasi Dan Strategi Organisasi : Menciptakan Keunggulan Kompetitif Di Era Digital

Bab 14 Penelitian Evaluasi Kinerja

Bah 15 Kapabilitas Kinerja

Bab 16 Motivasi Kinerja

Bab 17 Proses Manajemen Kinerja : Aplikasi Proses Kinerja

Bab 18 Kecerdasan Emosi Kerja

Bab 19 Instrumen Evaluasi Kinerja

Bab 20 Proses Evaluasi Kinerja
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PRAKATA

Puji syukur kami ucapkan kehadirat ALLAH SWT, berkat
rahmat dan hidayah-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan
penyusunan buku yang berjudul Perencanaan dan evaluasi kinerja
SDM. Perencanaan kinerja adalah proses merancang strategi dan
langkah-langkah untuk mencapai tujuan organisasi dengan
memanfaatkan sumber daya manusia yang ada. Sedangkan
evaluasi kinerja adalah proses menilai pencapaian individu atau tim
terhadap sasaran kinerja yang telah ditetapkan.

Pembahasan dalam buku ini meliputi analisis jabatan,
menentukan dan menghitung permintaan sumber daya manusia,
memastikan pasokan sumber daya manusia, variabel lingkungan
yang mempengaruhi MSDM, peran, tantangan dan tren terkini
MSDM dan manajemen strategik, talenta manajemen, proses
manajemen suksesi bagi karyawan, menentukan pengurangan
staffing dalam konteks strategis, proses peramalan sumber daya
manusia, konsep pengukuran keefektifan dan efisiensi, standar
kinerja, kompetensi kinerja, inovasi dan strategi organisasi :
menciptakan keunggulan kompetitif di era digital, penelitian
evaluasi kinerja, kapabilitas kinerja, motivasi kinerja, proses
manajemen kinerja : aplikasi proses kinerja, instrumen evaluasi
kinerja dan proses evaluasi kinerja.

Pembahasan materi dalam buku ini telah disusun secara
sistematis dengan tujuan memudahkan pembaca. Buku ini
dihadirkan sebagai bahan referensi bagi praktisi, akademisi,
ataupun siapa saja yang ingin mendalami lebih jauh. Terbitnya
buku ini diharapkan mampu memberikan pemahaman kepada para
pembaca mengenai konsep dalam perencanaan dan evaluasi kinerja
SDM.

Penulis merasa bahwa Buku Perencanaan dan evaluasi
kinerja SDM inijauh dari sempurna, oleh karena itu segala masukan
baik berupa saran maupun kritik yang membangun sangat
diharapkan. Semoga buku ini dapat memberikan sumbangsih bagi
kepustakaan di Indonesia dan bermanfaat bagi kita semua.

Purbalingga, Mei 2024
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BAB
ANALISIS JABATAN

Mamat Rohmana

A. Pendahuluan

Dalam Manajemen Sumber Daya Manusia, terdapat
analisis jabatan yang berperan penting didalamnya. Sumber
Daya Manusia adalah individu yang memiliki sumber daya atau
potensi untuk terlibat dalam kegiatan yang bermanfaat.
Sedangkan Analisis sumber daya manusia (SDM) adalah proses
mengevaluasi dan memahami komponen sumber daya manusia
suatu organisasi. Tujuan utama analisis personalia adalah untuk
mengelola dan mengoptimalkan potensi personel organisasi
agar organisasi dapat mencapai tujuannya dengan lebih efektif.

B. Pengertian Analisis jabatan

Analisis jabatan adalah bentuk pengembangan uraian
rinci tentang tugas-tugas yang akandilakukan dalam suatu
jabatan, menentukan hubungan antar jabatan itu dengan jabatan
lain yang ada, dan mengidebtifikasi pengetahuan, ketrampilan,
dan kemampuan- kemampuan lain yang diperlukan oleh
karyawan untuk melakukan jabatan secara efisien dan efektif.
Suatu organisasi harus melakukan kegiatan analisis jabatan
dengan tepat karena akan memberikan manfaat yang positif
dalam meningkatkan kinerja organisasional (Dessler, 2011).

Menurut Herman, analisis jabatan merupakan kebutuhan
esensial bagi seseorang untuk dapat melaksanakan kewajiban
jabatan pada posisi yang diembannya dengan baik, termasuk
tugas, tanggung jawab, dan hubungan dengan peran lain dalam
Perusahaan (Kurniati,2018)
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MENENTUKAN DAN
MENGHITUNG PERMINTAAN
SUMBER DAYA MANUSIA

Samsu Rijal

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) mengacu pada sekumpulan
orang yang menjadi tenaga kerja suatu organisasi, sektor bisnis,
industri, atau ekonomi. SDM merupakan faktor vital dalam
setiap organisasi atau perusahaan, karena menentukan
pertumbuhan dan keberhasilan organisasi. SDM bukan sekedar
angka atau data statistik, namunindividu yang mempunyai
peran dan kontribusi penting terhadap keberhasilan organisasi.
SDM tidak hanya dipandang sebagai sumber daya tetapi juga
sebagai aset yang dapat dikembangkan, dilipatgandakan, dan
ditingkatkan nilainya. SDM tidak hanya sekedar sumber tenaga
kerja, nmamun juga sumber pengetahuan, keterampilan,
kreativitas, dan inovasi. Oleh karena itu, penting untuk memiliki
manajemen sumber daya manusia (SDM) yang efektif untuk
mengelola dan mengembangkan tenaga kerja secara terstruktur
dan menyeluruh.

Menurut Edy Sutrisno (2016:6) Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) adalah Kegiatan perencanaan, pengadaan,
pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk
mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi.”
Menurut Hasibuan (2016 : 10) manajemen sumber daya manusia
adalah “ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Sedangkan menurut
Sedarmayanti (2017:3-4) MSDM adalah suatu pendekatan dalam
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MEMASTIKAN PASOKAN
SUMBER DAYA MANUSIA

Handika Putra

Pendahuluan

Kegiatan perencanaan sumber daya manusia (SDM) dapat
dikatakan sebagai awal dari keseluruhan kegiatan manajemen
sumber daya manusia (MSDM). Sekalipun demikian,
perencanaan SDM bukanlah hanya beban yang ditanggung oleh
manajer SDM. Semua manajer dalam organisasi merencanakan
kebutuhan dan ketersediaan SDM sesuai dengan kepentingan
dan kemajuan organisasi. Para manajer berupaya untuk
memastikan bahwa mereka telah dan akan memilih sejumlah
pekerja dalam jumlah yang tepat dan mempunyai kualifikasi
tertentu sesuai dengankebutuhan pekerjaan yang ada pada
suatu waktu tertentu untuk implementasi rencana strategi
organisasi.

Masalah pokok dalam pembahasan ini adalah bagaimana
memahami rnakna penting perencanaan sumber daya manusia
(SDM), yang dapat dipengaruhi oleh lingkungan organisasi, dan
bagaimana membuat perencanaan itu efektif sehingga dapat
memberi dampak positif terhadap organisasi. Organisasi
terkecil, terdiri dari 2 orang, meskipun demikian, tetap perlu
manajemen yang akan mengatur pembagian tugas dari ke dua
orang tersebut. Saat ini dalam konteks organisasi terstruktur -
pembagian tugas individu diatur bersama. Hal ini untuk
menjaga berbagai fungsi yang ditetapkan organisasi sumber
daya manusia harus diatur oleh individu yang berfungsi sebagai
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YANG MEMPENGARUHI
MSDM

Maya Bekti Tutuarima

Pendahuluan

Fokus manajemen sumber daya manusia adalah masalah
tenaga kerja manusia yang diatur menurut urutan fungsi-
fungsinya, agar efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Kinerja secara umum
diartikan sebagai hubungan antara keluaran (barang-barang
atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, uang).

Kinerja adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu
perbandingn antara hasil keluarn dan masukan. Masukan sering
dibatasi denga tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam
kesatuan fisik, bentuk dan nilai.Sumber daya manusia
merupakan elemen yang paling strategik dalam organisasi.
Peningkatan kinerja hanya mungkin dilakukan oleh manusia.
Sebaliknya sumber daya manusia pula yang dapat menjadi
penyebab terjadinya pemborosan dan inefesiensi dalam
berbagai bentuknya (Siagian, dalam Edy Sutrisno 2009: 106).

Tohardi (dalam Edy Sutrisno 2009 : 106) mengemukakan,
bahwa kinerja merupakan sikap mental. Sikap mental yang
selalu mencari perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu
keyakinan bahwa seseorang dapat melakukan pekerjaan lebih
baik hari ini daripada hari kemarin dan hari esok lebih baik dari
hari ini.Dari definisi-definisi tersebut di atas, maka penulis
menyimpulkan bahwa kinerja merupakan tingkat keefektifan
dari manajemen industri di dalam penggunanan fasilitas-
fasilitas untuk produksi dan keefektifan dari penggunaan tenaga
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TERKINI MSDM DAN
MANAJEMEN STRATEGIK

Vally Adha Dwianto

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) adalah tenaga kerja atau
karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan. Sumber daya
manusia adalah salah satu aset terpenting di perusahaan mana
pun dan memainkan peran penting dalam mencapai tujuan
bisnis. Fungsi utama sumber daya manusia adalah mengelola,
mengembangkan dan mendukung karyawan untuk mencapai
produktivitas dan efisiensi maksimum. Kita hidup dalam
zaman yang dinamis, di mana perubahan yang cepat dan
persaingan ketat adalah kenyataan sehari-hari dalam dunia
bisnis, Manajemen sumber daya manusia (MSDM) dan
manajemen strategis adalah dua bidang yang saling terkait.
MSDM berperan dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi melalui pengelolaan karyawan, sedangkan
manajemen strategis berperan dalam menetapkan tujuan
organisasi dan merumuskan strategi untuk mencapainya.

Dalam era bisnis yang terus berubah dengan kecepatan
yang belum pernah terjadi sebelumnya, Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM) dan Manajemen Strategis telah menjadi
hal penting dalam kesuksesan perusahaan. Perubahan
teknologi, perubahan dalam kebutuhan pelanggan, serta
dinamika global telah mendorong perusahaan untuk mengubah
cara mereka kelola sumber daya manusia dan merencanakan
strategi mereka. MSDM dan Manajemen strategik adalah dua
hal penting yang mendukung keberhasilan perusahaan dan
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TALENTA
MANAJEMEN

Nur Maliani Sari

Pendahuluan

Pada era globalisasi, persaingan dalam dunia bisnis
semakin ketat, hal itu diakibatkan oleh banyaknya perusahaan
yang berkompetisi dalam menguasai pasar, karena globalisasi
menantang para pelaku bisnis dalam mempertahankan peluang
yang dimilikinya dan merebut peluang baru yang ada di
depannya (Moeljono, 2005). Sehingga tidak dapat dipungkiri
lagi bahwa sebuah perusahaan harus mempersiapkan
perusahaannya untuk menghadapi berbagai tantangan dalam
dunia bisnis dengan membuat strategi-strategi tertentu agar
produk dan pelayanan jasa dapat menguasai pasar sedominan
mungkin (Silalahi, 2007).

Untuk menjadi keunggulan kompetitif bagi perusahaan,
manajer SDM  harus memiliki kemampuan untuk
mengembangkan semua karyawan atau sumber daya SDM yang
dimilikinya, menurut peran HRM yang strategis ini. Sepertinya
HRM strategis adalah kebutuhan. Selain itu, pergeseran
lingkungan sosial juga dikaitkan dengan sumberdaya manusia
modern, atau era informasi berbasis pengetahuan dan teknologi.
Jarang sekali manajemen di Puncak mengungkapkan
kekhawatirannya ketika diketahui bahwa beberapa manajer
yang mencari perhatian belum tentu memiliki keterampilan
yang  diperlukan. = Manajemen Puncak  menyatakan
keprihatinannya ketika diketahui bahwa beberapa manajer yang
mencari perhatian belum tentu memiliki keterampilan yang
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PROSES MANAJEMEN
SUKSESI BAGI KARYAWAN

Alyanida Eka Putri

A. Pendahuluan

Indonesia merupakan negara yang terkenal dengan
sumber daya alamnya yang melimpah di seluruh kepulauannya,
namun Indonesia juga terkenal dengan sumber daya
manusianya yang melimpah. Peran personel saat ini menjadi
faktor terpenting yang sangat penting bagi kemajuan
perusahaan. Suatu perusahaan dikatakan sukses apabila
mempunyai sumber daya manusia yang baik. Peran seorang
wirausaha sangatlah penting di zaman modern ini, karena pada
dasarnya yang paling berpengaruh terhadap perekonomian
adalah wirausaha. Namun di Indonesia yang termasuk negara
berkembang, proses perekonomian berjalan lambat. Sebab,
masyarakat Indonesia lebih memilih menjadi karyawan suatu
perusahaan dibandingkan.memiliki perusahaan.

Hal ini dapat menjadikan sebagian besar konsumen
warga negara Indonesia. Wirausaha juga memberikan dampak
yang besar terhadap lingkungan sekitar, misalnya dengan
menciptakan lapangan kerja, menerapkan inovasi atau
pembaruan pada produk atau layanan disebarkan. Secara tidak
langsung hal ini dapat meningkatkan kesejahteraanmasyarakat
sekitar. Jadi masyarakat tidak perlu khawatir dengan
pekerjaannya. Manajemen suksesiadalah proses pemindahan
seseorang dari jabatan sebelumnya ke jabatan lain atau jabatan
baru. Artinya perusahaan dapat memperbaharui perkembangan
pemikiran dan kemajuanmenuju tujuan bersama bagi karyawan
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B AB MENENTUKAN PENGURANGAN
STAFFING DALAM KONTEKS
STRATEGIS

Renata Mujianing Shalwa

A. Pendahuluan

Dalam era ini suatu organisasi atau perusahaan yang
sedang melakukan aktivitas memerlukan adanya sumber daya
manusia yang memiliki kinerja cukup baik. Bagi perusahaan
sumber daya manusia berpengaruh untuk tercapainya tujuan
dari sebuah perusahaan maka dari itu harus memperoleh hak
yang luar biasa. Sumber daya manusia yang dibutuhkan saat ini
ialah sumber daya manusia yang mampu ikut serta memajukan
perusahaan. Peran sumber daya manusia merupakan modal
dasar dalam penentuan tujuan perusahaan. Tanpa peran sumber
daya manusia, kegiatan dalam perusahaan tidak akan berjalan
dengan baik. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam
setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana,
pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi (Hasibuan,
2012:10). Kemudian Anthony, Kacmar, dan Perewe (2012)
mengatakan bahwa manajemensumber daya manusia memiliki
berbagai macam tugas berkaitan dengan usaha untuk memiliki,
melatih, mengembangkan, memotivasi, mengorganisasi, dan
memelihara karyawan perusahaan.

Proses pertama untuk menghasilkan sumberdaya
manusia yang memiliki kinerja baik, berkompeten dan
kreadibilitas, perlu adanya suatu planing dalam memilih
karyawan yang akan berkontribusi dalam perusahaan.
Keberhasilan dalam penyediaan personel terdapat pada
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PROSES PERAMALAN
SUMBER DAYA MANUSIA

Safitri Rohmawati

Pendahuluan

Secara umum manajemen sumber daya manusia
merupakan salah satu upaya yangdilakukan perusahaan dalam
mengelola sumber daya manusianya. Sumber daya ini
dimaksudkan untuk mencapai tujuan bisnis yang telah
ditentukan. Manajemen sumber daya manusia dalam bisnis
berfokus pada perekrutan, pengelolaan, dan pengarahan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Salah
satu upaya perusahaan untuk mencapai manajemen sumber
daya manusia adalah dengan diperkenalkannya departemen
sumber daya manusia (HR). HR memberi bisnis pengetahuan
bisnis yang luas, manajemen sumber daya manusia, layanan
administrasi, pelatihan, pembinaan, peralatan, pengawasan, dan
nasihat hukum

Dalam dunia usaha khususnya yang berhubungan dengan
produksi sangat penting untuk memperkirakan hal-hal yang
akan terjadi dimasa depan sebagai dasar untuk pengambilan
keputusan. Peramalan adalah proses untuk memperkirakan
beberapa kebutuhan dimasa datang yang meliputi kebutuhan
dalam ukuran kuantitas, kualitas, waktu, dan lokasi yang
dibutuhkan dalam rangka memenuhi permintaan barang
maupun jasa.

Render dan Heizer (2007) mendefinisikan peramalan
adalah seni dan ilmu memprediksi peristiwa-peristiwa masa
depan. Hal ini serupa dengan pendapat Subagyo (2000)
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Pendahuluan

Kata efektif berasal dari bahasa Inggris effect yang berarti
mencapai sesuatu dengan berhasil atau berhasil. Kamus ilmiah
populer mendefinisikan efektivitas sebagai keakuratan
penggunaan, hasil yang berguna, atau dukungan terhadap
tujuan. Menurut Steers, “Efektivitas mengacu pada sejauh mana
upaya yang dapat dilakukan suatu program, sebagai suatu
sistem, yang memiliki sumber daya dan sarana tertentu, untuk
mencapai tujuan dan sarana tersebut tanpa melumpuhkan
metode dan sumber daya tersebut serta gagal dalam
mengimplementasikannya.

Peranan manajemen sumber daya manusia terhadap
kinerja dinilai sangat menentukan tercapainya tujuan, namun
faktor pemimpin sangat sulit dan kompleks. Selain mampu,
mampu dan terampil, yang juga penting dari pekerja manusia
adalah kemauan dan kesungguhannya untuk bekerja secara
efektif dan efisien (Hasibuan, 2019:14).

Efektivitas

Apabila hasil suatu kegiatan semakin mendekati tujuan
maka efektivitasnya semakin tinggi dan sebaliknya (Agustina,
2020). Menurut Syam (2020), efektivitas mengacu pada sejauh
mana masukan suatu perusahaan atau individu mencapai
keluaran yang diinginkan. Astuti (2019) mendefinisikan
efektivitas sebagai pencapaian tujuan yang direncanakan
dengan biaya yang dianggarkan, dalam waktu yang ditentukan,
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A. Pendahuluan
Tantangan globalisasi membawa perubahan di seluruh

dunia, khususnya dalam organisasi. Di era pasar bebas yang
kompetitif, pertumbuhan ekonomi cenderung melambeat, terjadi
restrukturisasi perusahaan, dan segala permasalahan yang
menyertainya menyulitkan organisasi untuk segera menyusun
strategi untuk bertahan di dunia yang semakin kompetitif. Hal
ini menuntut kita untuk berinovasi, berubah dan berkembang.
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu
permasalahan yang dihadapi setiap organisasi. Sumber daya
manusia merupakan salah satu aset penting yangmemberikan
kontribusi terhadap perkembangan dan kinerja suatu organisasi.
Karena organisasi tidak dapat bertahan kecuali mereka
memanfaatkan potensi talenta terbaik mereka untuk mencapai
tujuan mereka. Oleh karena itu, kemampuan suatu organisasi
untuk mencapai tujuan strategisnya sangat bergantung pada
kinerja pegawainya. Pegawaiyang berkinerja tinggi didukung
oleh keterampilan dan keahlian (Taufik dkk, 2021).

Kebutuhan akan tenaga kerja terampil di berbagai bidang
merupakan kebutuhan global yang tidak dapat ditunda. Di masa
krisis seperti ini, kita perlu lebih sadar akan perlunya mampu
menciptakan rencana pengembangan tenaga kerja yang
berkualitas. Ketika tiba saatnya untuk berhasil mengatasi krisis
keuangan, sumber daya manusia harus siap memasuki era
persaingan bebas, dimana barang dan jasa dapat dipertukarkan
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Pendahuluan
Setiap bagian ataupun divisi di dalam suatu perusahaan

harus dapat mengelola dan mengoptimalkan SDM yang ada.
Pengelolaan SDM tidak terlepas dari pegawai yangada pada
perusahaan yang nantinya diharapkan dapat mewujudkan apa
yang menjadi tujuan dari perusahaan tersebut. Pegawai
merupakan aset berharga bagi perusahaan yang mempunyai
peran strategis di dalam organisasi perusahaan. Pegawai dapat
bertindak sebagai perancang pengawas serta pengendali
aktivitas pada perusahaan. Organisasi membutuhkan factor
SDM yang handal baik sebagai pemimpin atau pegawai pada
tingkat tugas dan pengawasan sebagai penentu tercapainya
tujuan perusahaan. Sangat penting di dalam organisasi
perusahaan karena SDM merupakan pengelola system, agar
sistem ini tepat berjalan, tentu dalam pengolaannya harus
memperhatikan aspek-aspek penting seperti kompetensi,
disiplin pendidikan dan latihan serta tingkat kenyamanan
bekerja sehingga pegawai yang bersangkutan dapat terdorong
untuk memberikan segala kemampuan sesuai dengan yang di
butuhkan oleh organisasi. SDM dengan kinerja yang baik maka
pada akhirnya akan menghasilkan kinerja kerja pegawai yang
baik . Organisasi akan berkembang dan mampu bertahan dalam
lingkungan persaingan yang kompetitif apabila didukung oleh
pegawai-pegawai yang berkompeten di bidangnya. Pegawai
merupakan aset organisasi yang vital karena memberi
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B AB INOVASI DAN STRATEGI
ORGANISASI: MENCIPTAKAN
KEUNGGULAN KOMPETITIF DI ERA

DIGITAL
Farahdinda Amalia Nugraha

A. Pendahuluan
Perkembangan zaman yang begitu pesat bukan hanya alat

alat canggih saja yang berkembang melainkan organisasi juga
dituntut untuk berkembang juga tidak hanya diamdan bertahan
di tempat, tetapi juga melakukan perkembangan melalui strategi
dan Inovasi yang canggih. Sebenarnya transformasi pada
perkembangan digital telah merubah seluruh lanskap bisnis
secara drastic sehingga hal ini yang mmebuat terciptanya
tantangan baru sekaligus peluang bagi perusahaan. Dalam
konteks ini, strategi dan inovasi dalam organisasi menjadi kunci
utama untuk menciptakan kenggulan kompetitif yang
berkelanjutan sehingga pasar bisnis akan semakin ketat dalam
persaingannya jika tidak adanya inovasi dan merubah strategi
Iebih cerdas maka akan mempengaruhi bisnis suatuperusahaan

Globalisasi dan percepatan tehnologi telah mengubah
cara suatu organisasi beroperasi, costumer menginginkan
pengalaman dalam transaksi apapun dengan lebih cepat, lebih
baik dan lebih Efesien. Dengan meningkatkan efesiensi dalam
strategi organisasi di perusahaan maka efektivitas nya pun
menjadi lebih tinggi dibandingkan sebelumnya ditengah gejolak
era digital, organisasi menghadapi tekanan untuk beradaptasi
dengan cepat, dalam hal ini justru memperlihatkan persaingan
bisnis semakin ketat, sementara ekspetasi konsumen semakin
tingi, tentu dalam dinamika ini, organisasi perlu
mengembangkan inovasi sebagai landasan strategi untuk
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A. Pendahuluan
Sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi dan

perusahaan merupakan asset yang penting dan berharga,
sumber keunggulan kompetitif dari suatu perusahaan dapat
berkembang atau tidaknya suatu perusahaan tidak lepas dari
sumber daya manusia yang dimilikinya masing-masing.
Perusahaan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas
tinggi dan kinerja yang sangat baik memungkinkan untuk
memajukan perusahaan dan mencapai tujuan perusahaan itu
sendiri. Sebaliknya jika kinerja yang buruk pada bagian sumber
daya manusia tidak akan membawa kemajuan bagi perusahaan,
melainkan keterpurukan untuk perusahaan itu sendiri.
Standarisasi yang jelas sangat diperlukan agar pengelolaan
sumber daya manusia dapat memberikan kontribusi yang positif
bagi organisasi maupun perusahaan. Sehingga dalam
mengevaluasi kinerja karyawan suatu organisasi bisa
menerapkan rencana yang jelas dan akurat untuk mengevaluasi
kinerja karyawan, hal ini bertujuan agar perusahaan dapat
memantau kinerja karyawan dan memberikan solusi untuk
memperbaikinya.

Evaluasi kinerja yang dikembangkan sejak tahun 1970-an
dan 1980-an terdapat beberapa ciri manajemen berdasarkan
sasaran. Keberadaan organisasi dalam mencapai tujuan yang
berhubungan dengan prestasi kerja yang sangat ditentukan
adanya kesepahaman dalam mendefinisikan kebutuhan harapan
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Pendahuluan
Kapabilitas kinerja mengacu pada kemampuan individu,

tim, atau organisasi untuk mencapai hasil yang diinginkan dan
bertahan dalam lingkungan kerja yang berubah-ubah.
Kapabilitas kinerja memungkinkan organisasi untuk mencapai
tujuan dan sasaran yang ditetapkan. Ketika individu dan tim
memiliki kemampuan yang tepat, mereka dapat bekerja secara
efektif untuk memenubhi target bisnis dan strategi perusahaan.
Dalam lingkungan bisnis yang kompetitif, kapabilitas kinerja
menjadi kunci untuk menjaga daya saing organisasi. Organisasi
yang memiliki karyawan yang berkinerja tinggi dan tim yang
efektif cenderung lebih unggul dalam pasar yang kompetitif.
Organisasi yang memiliki karyawan yang berkinerja tinggi
cenderung memiliki reputasi yang lebih baik di mata pelanggan,
mitra bisnis, dan pemangku kepentingan lainnya. Ini dapat
menguntungkan organisasi dalam hal memperoleh pelanggan
baru, menjalin kemitraan yang lebih kuat, dan meningkatkan
daya tarik sebagai tempat kerja. Dengan demikian, kapabilitas
kinerja adalah faktor kunci dalam kesuksesan organisasi dan
dapat memberikan kontribusi yang signifikan terhadap
pencapaian tujuan bisnis, daya saing, produktivitas, inovasi, dan
kepuasan karyawan.
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BAB MOTIVASI
KINERJA
1 6 Siti Parwanti

A. Pendahuluan
Motivasi kerja adalah kekuatan internal atau dorongan

yang mendorong individu untuk bertindak, bekerja keras, dan
mencapai tujuan mereka di tempat kerja. Pentingnya motivasi
kerja terletak pada sejumlah faktor yang memengaruhi individu,
tim, dan organisasi secara keseluruhan. Karyawan yang
termotivasi cenderung bekerja lebih keras dan lebih produktif.
Mereka memiliki dorongan internal untuk mencapai tujuan
mereka dan memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka,
yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas organisasi
secara keseluruhan. Karyawan yang termotivasi memiliki
tingkat keterlibatan yang lebih tinggi dalam pekerjaan mereka.
Mereka merasa terhubung dengan tujuan organisasi dan
memiliki dorongan untuk berkontribusi secara positif terhadap
keberhasilan perusahaan.

B. Pengertian Motivasi
Menurut Fahmi (2016) mengatakan bahwa motivasi

adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan. Motivasi adalah
aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan. Motif merupakan dasar
dari Kegiatan dan menggerakkan serta mengarahkan tingkah
laku seseorang (Gerungan, 2002). Martoyo (2000)
mendefinisikan motivasi kerja adalah sesuatu yang
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B AB PROSES MANAJEMEN
KINERJA: APLIKASI PROSES

KINERJA
I ; Eneng Yulianti

A. Pendahuluan
Seiring dengan perekonomian yang terus berkembang

menjadi sistem ekonomi global, masyarakat juga harus mampu
berpikir secara global. Baik itu dalam bentuk perencanaan
maupun kualitas sumber daya manusia itu sendiri. Perencanaan
sumber daya manusia secara sistematis memperkirakan
kebutuhan dan ketersediaan lapangan kerja di masa depan.
Perencanaan sumber daya manusia, atau terkadang disebut
perencanaan tenaga kerja, memungkinkan manajer dan
departemen sumber daya manusia untuk mengembangkan
rencana tenaga kerja yang dapat mendukung strategi organisasi
dengan secara proaktif mengisi posisi-posisi yang kosong secara
dinamis.

Jika suatu organisasi tidak memiliki jumlah dan jenis
karyawan yang tepat, maka tujuan fungsional dan operasional
strategisnya tidak akan tercapai. Saat ini, semakin banyak
eksekutif atau pemimpin bisnis yang menyadari bahwa rencana
ketenagakerjaan yang dikembangkan dengan baik sangat
penting untuk kesuksesan strategis atau jangka panjang. Sumber
daya manusia adalah suatu asset Perusahaan atau organisasi
yang sangat berharga dan satu-satu nya asset yang bernafas, dan
bisa di kendalikan sangat cepat oleh perushaan untu memenuhi
kebutuhan suatu Perusahaan tersebut agar suatu Perusahaan
bisa berkembang lebih baik dengan adanya sumber daya
manusia. Oleh karena itu, proyeksi tersebut harus didasarkan
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BAB KECERDASAN EMOSI
KERJA

I 8 Rizky Perwitaningrum

A. Pendahuluan
Dalam era yang semakin kompleks dan dinamis,

kecerdasan emosi menjadi kualitas yang semakin penting bagi
individu dan organisasi dalam mencapai keberhasilan di tempat
kerja. Kecerdasan emosi kerja, atau sering disebut sebagai
Emotional Intelligence (EI) at Work, merupakan kemampuan
untuk mengenali, memahami, mengelola, dan menggunakan
emosi secara efektif dalam konteks kerja. Kecerdasan emosi kerja
bukanlah sekadar tentang memiliki tingkat kecerdasan
intelektual yang tinggi, tetapi juga tentang kemampuan untuk
mengelola emosi sendiri dan berinteraksi secara produktif
dengan orang lain di lingkungan kerja. Kualitas ini sangat
berpengaruh dalam berbagai aspek pekerjaan, termasuk
produktivitas, kepemimpinan, komunikasi, kerjasama tim, dan
kepuasan kerja.

B. Kecerdasan Emosi Kerja
Menurut Husnunnisa (2024) Emotional intelligence

adalah kemampuan seseorang dalam menggunakan dan
memahami emosi (baik emosi orang lain maupun emosi diri
sendiri) dengan tujuan meningkatkan kesehatan fisik dan
mental. Seseorang dengan emotional intelligence yang baik
mampu mengontrol emosi saat marah, peka terhadap perasaan
orang lain, dsb. Dalam keberhasilan kerja, kecerdasan intelektual
hanya menyumbang 4%. Kemampuan akademik bawaan, nilai
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BAB INSTRUMEN

EVALUASI KINERJA

A. Pendahuluan
Instrumen evaluasi kinerja menjadi alat atau metode yang

Devita Noviyanti

digunakan oleh organisasi untuk mengukur dan mengevaluasi
kinerja karyawan dalam mencapai tujuan individu, tim, dan
organisasi. Instrumen evaluasi kinerja memberikan kesempatan
bagi manajer dan karyawan untuk merencanakan
pengembangan karier dan pembelajaran yang tepat. Dengan
mengetahui kekuatan dan area pengembangan karyawan,
organisasi dapat menyusun program pelatihan dan
pengembangan yang sesuai untuk meningkatkan kinerja
mereka. Instrumen evaluasi kinerja memainkan peran penting
dalam manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan
memberikan kerangka kerja yang terstruktur untuk
mengevaluasi, mengembangkan, dan mengelola kinerja
karyawan dengan cara yang efektif dan efisien.

B. Evaluasi Kinerja
Menurut Dessler (2015) yang mengatakan bahwa

penilaian kinerja berarti mengevaluasi suatu kinerja karyawan
saat ini dan atau masa lalu dibandingkan dengan sebuah standar
kinerja. Evaluasi kinerja karyawan yang efektif membutuhkan
standar yang telah ditetapkan sebelumnya serta feedback
(umpan balik) guna mencegah terjadinya penurunan performa.
Evaluasi kinerja menurut Fahmi (2017) adalah penilaian yang
dilakukan oleh manajemen organisasi kepada pegawai terhadap
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BAB PROSES EVALUASI
KINERJA

; O Siti Salma Nurul Huda

A. Pendahuluan
Evaluasi kinerja memberikan umpan balik yang penting

kepada karyawan tentang kinerja mereka. Dengan mengetahui
kekuatan dan area pengembangan mereka, karyawan dapat
melakukan perbaikan dan mengambil langkah-langkah untuk
meningkatkan kinerja mereka di tempat kerja. Karyawan yang
mendapatkan umpan balik yang konstruktif dan adil melalui
proses evaluasi kinerja cenderung lebih puas dengan pekerjaan
mereka. Hal ini dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis
dan motivasi karyawan, serta mengurangi tingkat turnover di
organisasi. Evaluasi kinerja membantu dalam mempromosikan
pertanggungjawaban di antara karyawan untuk pencapaian
tujuan dan standar kinerja yang telah ditetapkan. Dengan
mengetahui bahwa mereka akan dievaluasi secara teratur,
karyawan cenderung lebih bertanggung jawab terhadap
pekerjaan mereka dan hasil yang mereka hasilkan. Dengan
demikian, proses evaluasi kinerja memiliki peran yang penting
dalam manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan
kinerja, pengembangan, dan kepuasan karyawan, serta
mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan.
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