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1. PENDAHULUAN 

Sebagai ilustrasi mengenai manajemen kinerja teori dan praktik, kita bisa merujuk pada kata-

kata dari Amstrong, M. & Baron, A. : “A process that contributes to the effective management of 

individuals and teams to achieve high level of organizational performance”. Manajemen kinerja 

adalah proses yang berkontribusi terhadap efektivitas manajemen individu  dan tim untuk mencapai 

kinerja organisasi pada level yang sangat tinggi. Bititci (1997) mengatakan bahwa proses dari 

manajemen kinerja merupakan proses yang ada pada perusahaan mengelola kinerja yang sesuai 

dengan strategi dan tujuan perusahaan dan fungsional. Kinerja karyawan merupakan faktor yang 

memengaruhi pekerjaan dan kualitasnya. 

Menurut Moeheriono (2010), manajemen kinerja adalah suatu cara untuk mendapatkan hasil 

yang lebih baik bagi organisasi, kelompok, dan individu dengan memahami dan mengelola kinerja 

sesuai dengan target yang telah direncanakan, standar, dan persyaratan kompetensi yang telah 

ditentukan. Banyak faktor yang memengaruhi produktivitas kerja, baik yang berhubungan dengan 

tenaga kerja maupun yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan 
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Abstrak. Dalam suatu perusahaan atau organisasi tentunya manajer 
yang memanajemen karyawannya dengan baik, kinerja karyawannya 
akan berdampak berbeda dengan kinerja karyawan yang dibiarkan begitu 
saja. Sedangkan kinerja karyawan merupakan faktor yang memengaruhi 
perkerjaan dan kualitasnya, yaitu dengan melihat bagaimana tanggung 
jawab seorang karyawan dalam mengerjakan apa harus ia kerjakan. Jika 
ditinjau dari tujuan kinerja, adanya sistem manajemen karyawan dapat 
menyelaraskan harapan kinerja masing-masing individu (karyawan) 
dengan harapan kinerja organisasi ataupun perusahaan. Hal ini akan 
mewujudkan dampak yang baik sesuai dengan sistem manajemen kinerja, 
apalagi jika faktor produktivitas kerja diterapkan dengan efektif. Untuk 
meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik, perusahaan harus 
membuat suatu sistem manajemen kinerja yang efektif agar kepentingan 
perusahaan dan kebutuhan karyawan mampu terealisasi dengan mudah. 

Kata Kunci:  Sistem Manajemen Kinerja,  Produktivitas Karyawan. 
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pemerintah secara keseluruhan. Pada dasarnya letak esensial dari sistem manajemen kinerja adalah 

pada tujuannya untuk mencapai orientasi lembaga dengan memengaruhi kinerja dari karyawan 

dengan cara memberikan panduan apa yang harus dilakukan untuk meningkatkan kualitas dan 

kuantitas kinerja (Syahputra, 2018).  

Berdasarkan tersebut maka terdapat beberapa fungsi dari manajemen kinerja yang pertama 

adalah meningkatkan kinerja dari perusahaan, meningkatkan kualitas, dan kuantitas pekerjaan 

karyawan serta pengembangan kompetensi karyawan dalam bingkai kinerja positif, salah satu aspek 

penting dari manajemen kinerja adalah komunikasi, komunikasi sendiri memiliki beberapa aspek, 

klasifikasi aspek tersebut didasarkan atas informasi yang disampaikan komunikasi dapat 

berlangsung secara formal maupun informal (Guirdham, 2002). Bagi seorang manajer yang 

melakukan pengelolaan perusahaan secara akuntabel manajemen kinerja adalah suatu hal yang 

memiliki kedudukan yang amat penting yakni manajemen kinerja dapat berfungsi untuk 

meningkatkan produktivitas dengan efisiensi waktu, melakukan upaya klarifikasi kinerja, serta 

sebagai evaluasi kinerja yang berimplikasi pada pemberian penghargaan non finansial kepada 

karyawan kompeten, sedangkan bagi organisasi yang dalam hal ini adalah perusahaan manajemen 

kinerja berfungsi untuk memotivasi pekerja, menyelaraskan tujuan organisasi dengan individu atau 

tim, meningkatkan solidaritas pekerjaan dalam tim pekerja (Nasrullah, 2017). Manajemen kinerja 

juga berkedudukan penting bagi penyesuaian kinerja perusahaan dengan pembaharuan-

pembaharuan yang terjadi penyesuaian tersebut dilakukan melalui penyelerasan secara mekanis dan 

berkelanjutan (Iman, 2010). 

2. KAJIAN TEORI 

2.1 Kinerja 

Kinerja merupakan suatu hal yang sentris dalam hal menentukan keberhasilan suatu 

organisasi perusahaan dalam hal mendapatkan tujuannya. Setaiap orang atau karyawan harus 

mendapatkan penilaian kinerja, hal ini merupakan sesuatu yang cukup penting karena penilaian 

kinerja tersebut dapat dijadikan sebagai bahan masukan atau evaluasi bagi pengembangan karyawan 

itu sendiri (Krisnawati 2017). Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2011) kinerja 

merupakan suatu hal yang memiliki kaitan yang penting yang mencakup strategis organisasi, 

kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi.  

Menurut Mangkunegara (2004), kinerja (prestasi kerja) adalah capaian kinerja yang diraih 

oleh seorang pegawai atau karyawan yang diukur berdasarkan kualitas dan kuantitas sesuai dengan 

tugas dan kewenangan yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut referensi lain yakni Rivai dan 

Basri (2005) dalam Kaswan (2012) dinyatakan bahwa kinerja merupakan capaian dan tingkat 

keberhasilan seorang pegawai atau karyawan dalam melakukan pekerjaan dalam periode tertentu 

selalu dibandingkan dan dihadapkan berbagai hal, misalnya seperti standar hasil kerja, target atau 

sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

 Terdapat 5 (lima) faktor-faktor yang berpengaruh pada kinerja karyawan, hal tersebut 

disampaikan oleh Armstrong dan Baron (dalam Wibowo, 2010), yakni: yang pertama adalah Personal 

factors, merujuk pada kemampuan yang melekat pada individu yang dalam hal ini adalah pegawai 

atau karyawan. Faktor ini terlihat dalam berbagai hal misalnya tingkat keterampilan kompetensi 

yang dimiliki, motivasi, dan komitmen individu. Yang kedua adalah Leadership factor, faktor kedua 

merujuk pada bagaimana manajemen kepemimpinan diselenggarakan oleh perusahaan yang 

berimplikasi pada iklim kinerja perusahaan itu sendiri. Kepemimpinan dipercayai banyak pihak 
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sebagai kunci penggerak organisasi yang mampu menciptakan suatu budaya baru kepemimpinan 

juga erat kaitannya dengan keberhasilan suatu Perusahaan Anung (2013), faktor ini ditentukan oleh 

kualitas, dorongan, bimbingan, dan dukungan yang      dilakukan manajer dan team leader. Yang ketiga 

yakni Team factors, faktor yang ketiga hampir serupa dengan faktor kedua karena sama-sama 

mencakup pada iklim kinerja dalam suatu perusahaan. Faktor ini merujuk pada dukungan dalam 

kinerja yang dilakukan oleh rekan sekerja. Yang keempat System factors, faktor yang keempat 

mencakup mengenai penyelengaraan mekanisme kinerja yang mencakup pada sistem kinerja dan 

fasilitas atau dukungan secara fisik yang dilakukan oleh perusahaan kepada para karyawan. Kelima 

Contextual/situational factors, faktor kelima merujuk pada bagaimana kondisi iklim kinerja di 

perusahaan yang ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan   perubahan lingkungan internal 

dan eksternal. 

2.2 Manajemen Kinerja 

Menurut Ahmad S. Ruky (2002) manajemen kinerja dapat dimaknai sebagai suatu proses 

menciptakan pengertian tentang apa yang harus, bagaimana mencapainya dan suatu pendekatan 

mengelola orang untuk meningkatkan kemungkinan pencapaian hasil yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa, manajemen kinerja bertujuan untuk meningkatkan kinerja 

sebuah organisasi melalui keseluruhan (Simanjuntak, 2005). Manajemen kinerja mempunyai ruang 

lingkup yang luas atau bersifat menyeluruh yang menggarap semua bagian atau fungsi dari sebuah 

organisasi. Wibowo (2013) berpendapat bahwa manajemen kinerja mula-mula ditulis oleh pakar 

manajemen Peter Draker yang digunakan untuk meningkatkan kinerja perusahaan multinasional, 

setelah itu ide tersebut dikembangkan hingga sekarang baik di organisasi publik maupun swasta. 

Rucky (2004) menyebutkan bahwa manajemen kinerja berkaitan dengan kegiatan, program, atau 

usaha yang diinisiai dan dijalankan oleh pimpinan organisasi untuk merencanakan, mengarahkan, 

dan mengawasi prestasi karyawan. Menurut Ahmad S. Ruky (2003) Elemen-elemen tersebut adalah 

tekhnologi (peralatan, metode kerja) yang digunakan, kualitas dari input (termasuk material), 

kualitas lingkungan fisik (keselamatan kerja, kesehatan kerja, lay out tempat kerja dan kebersihan), 

iklim dan budaya organisasi (termasuk supervisi dan kepemimpinan) dan sistem kompensasi dan 

imbalan.  

Menurut Blanchard dan Garry Ridge yang dikutip oleh Wibowo (2014) siklus manajemen 

kinerja terdiri dari empat tahap, diantaranya: (a) perencanaan kinerja merupakan bagian terpenting 

dalam proses manajemen kinerja. Menurut Bacal dalam (Wibowo, 2014) perencanaan merupakan 

proses dimana pegawai dan atasan bersama merencanakan apa yang harus dilakukan pekerja dalam 

setahun mendatang. Mendefinisikan bagaimana kinerja harus diukur, mengidentifikasi dan 

merencanakan, mengatasi Hambatan dan mendapatkan saling pengertian tentang pekerjaan. (b) 

pelaksanaan kinerja menurut Wibowo (2014) pada tahap ini manajer atau pimpinan mengamati dan 

memonitor kinerja bawahannya, memuji kemampuan dan mengarahkan apabila diperlukan. (c) 

penilaian kinerja menurut Bacal (dalam Wibowo, 2014) penilaian kinerja (performance appraisal) 

adalah suatu proses yang diselenggarakan oleh perusahaan untuk mengevaluasi atau melakukan 

penilaian kinerja individu setiap pegawainya. (4) evaluasi kinerja Wibowo (2014) menjelaskan 

evaluasi kinerja merupakan proses mengevaluasi pegawai dari berbagai dimensi yang berkaitan 

dengan pekerjaan. 
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2.3 Sistem Manajemen Kinerja 

Menurut Rudman (2003) Sistem Manajemen Kinerja didefinisikan sebagai alat untuk 

menyatukan atau mengelaborasi kegiatan HRM dengan beberapa tujuan seperti bisnis organisasi, 

dalam manajemen kinerja, pihak manajemen, dan perilaku sumber daya manusia secara bersama-

sama berkolaborasi untuk memengaruhi individu dan perilakunya untuk mendukung dan 

merealisasikan strategi organisasi. Sedangkan menurut Ismania dkk (2014) sistem manajemen 

kinerja di definisikan sebagai aktivitas kegiatan manajerial dalam mengelola sumber daya 

perusahaan yang berorientasi pada kinerja dengan melakukan proses komunikasi secara terbuka dan 

berkelanjutan tentang visi bersama dan pendekatan strategis yang terpadu sebagai kekuatan yang 

mendorong untuk mencapai tujuan perusahaan. Serta Bevan dan Thompson (1991) mendefinisikan 

sistem manajemen kinerja sebagai berikut proses pengintegrasian yang mencampurkan berbagai 

kegiatan manajemen sumber daya manusia dengan sasaran organisasi. Terdapat tahapan dalam 

sistem manajemen kinerja yaitu perencanaan kinerja, pelaksanaan kinerja, penilaian kinerja, 

perbaikan kinerja, dan pengontrakan ulang. 

 Penekanan sistem manajemen kinerja memiliki tujuan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi secara berkelanjutan dan peningkatan kinerja tersebut dicapai melalui kinerja individu 

karyawan (Macky & Johnson, 2000). Menurut (Aguinis, 2014), sistem manajemen kinerja didasarkan 

atas subjektifitas review yang dilakukan oleh menajer kepada karyawan yang kemudian berimplikasi 

pada pemberian penghargaan oleh manajer kepada pegawai yang dianggap produktif dan kompeten 

dalam kinerja yang dilakukan. Sistem manajemen kinerja yang baik juga menciptakan rasa kompetitif 

dalam benak pegawai serta kesetaraan untuk sama-sama mendapatkan penghargaan dengan 

melaksanakan serta memenuhi harapan atau tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan. Grobler, 

(2005) mempercayai bahwasanya manajemen kinerja yang baik dimiliki oleh setiap manajer divisi 

dan digerakkan oleh puncak organisasi perusahaan. Seluruh proses dilakukan secara transparan dan 

dapat diuji serta dipertahankan secara terbuka. Tidak boleh terdapat satupun manajemen kinerja lain 

yang bertentangan dengan sistem manajemen kinerja yang utama. Efisiensi sistem manajemen 

kinerja harus secara formal dan dievaluasi setidaknya setahun sekali serta haruslah diformulasikan 

perbaikan yang sesuai untuk siklus berikutnya.  

Manajemen kinerja adalah hal yang penting dan utama bagi perusahaan yang ingin 

membangun keunggulan kompetitif melalui kinerja individu perusahaan yang berorientasi pada 

customer needs. Penerapan sitem manajemen kinerja bertujuan untuk menjadikan karyawan 

memiliki kesempatan yang sama dalam hal pengembangan perusahaan. Menurut Alwi (2001) tujuan 

dari sistem manajemen kinerja bersifat: yang pertama adalah administratif, tujuan ini menunjukkan 

kewajiban manajemen kinerja untuk pencatatan terhadap perilaku atau kinerja pegawai dalam 

periode tertentu sehingga berdasarkan catatan tersebut dapat disimpulkan apa yang harus diterima 

oleh pegawai baik dalam hal kompensasi maupun konsekuensi dan bagi manajemen dokumen itu 

juga sebagai sumber informasi untuk menjalankan kebijakan promosi atau pelatihan. Yang kedua 

yaitu strategik, tujuan ini menunjukkan penilaian kinerja yang menjadi bagian yang dapat 

merelevansikan kompetensi karyawan dengan strategi yang ditetapkan oleh perusahaan untuk 

mencapai tujuan. Yang ketiga adalah pengembangan, manajemen kinerja harus hadir dan dapat 

menjadikan karyawan dalam suatu perusahaan dapat melakukan pengembangan diri sesuai dengan 

tugas dan kewenangan yang diberikan oleh perusahaan. 

Buchner (2007) mengidentifikasi tiga teori motivasi yang memiliki relevansi signifikan dalam 

menjelaskan efektivitas manajemen kinerja. Pertama, adalah Goal Setting Theory, yang menekankan 
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pentingnya penetapan tujuan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Teori ini menyatakan bahwa 

tujuan yang spesifik dan sulit, jika dipahami dengan baik oleh karyawan, akan meningkatkan kinerja 

dibandingkan dengan tujuan yang bersifat umum dan mudah dicapai. Hal ini menciptakan efek positif 

yang dikenal sebagai "goal setting effect," di mana tingkat spesifisitas dan kesulitan tujuan berdampak 

pada peningkatan kinerja. Proses penetapan tujuan dalam teori ini disebut "goal setting technique." 

Kedua, Control Theory, berbeda dengan Goal Setting Theory karena menekankan peran utama 

dari umpan balik atau feedback dalam manajemen kinerja. Teori ini juga dikenal sebagai feedback 

control atau cybernetics, dan menganggap bahwa umpan balik memiliki peran kunci dalam 

membentuk perilaku seseorang. Control Theory menerapkan prinsip-prinsip cybernetics, seperti 

halnya thermostat, yang menggunakan umpan balik untuk mengatur suatu sistem. 

Ketiga, Social Cognitive Theory, yang dikembangkan oleh Albert Bandura, menekankan 

keyakinan pada diri sendiri (self-efficacy) dalam menjalankan tugas yang diberikan kepada 

karyawan. Teori ini mempertimbangkan pengaruh tiga elemen utama: lingkungan kerja, pemikiran 

karyawan, dan tindakan yang dilakukan oleh karyawan. Social Cognitive Theory memandang bahwa 

motivasi seseorang untuk mencapai tujuan dipengaruhi oleh interaksi kompleks antara faktor-faktor 

ini. Dengan demikian, faktor-faktor sosial dan kognitif memiliki peran yang signifikan dalam 

memahami motivasi dan kinerja karyawan dalam konteks manajemen kinerja. 

2.4 Produktivitas Kerja Pegawai 

Menurut Sinungan (2013) produktivitas kerja merupakan jumlah output yang dihasilkan 

seseorang secara utuh dalam satuan waktu kerja, yang dilakukan yakni meliputi kegiatan yang efektif 

dalam mencapai hasil yang bersumber dari input dan menggunakan bahan yang efisien. Menurut 

Yusuf (2015) produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai dengan pasar 

tenaga kerja persatuan waktu dan sebagai tolak ukur jika ekspansi dan aktivitas dari sikap sumber 

yang digunakan selama produktivitas berlangsung dengan membandingkan jumlah yang dihasilkan 

dengan setiap sumber daya yang digunakan. Menurut Ravianto (2014) faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas pegawai menurut diantaranya: (a) Motivasi, (b) keterampilan, (c) 

Pendidikan, (d) pengawasan, (e) Lingkungan, (f) Manajemen Sumber Daya Manusia/MSDM. Banyak 

faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja, baik yang berhubungan dengan tenaga kerja maupun 

yang berhubungan dengan lingkungan perusahaan dan kebijaksanaan pemerintah secara 

keseluruhan. 

Menurut balai pengembangan produktivitas daerah (Soedaryanti, 2009) bahwa ada enam 

faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja, adalah: (1) sikap kerja, seperti kesediaan 

untuk bekerja secara bergiliran dapat menerima tambahan tugas dan bekerja dalam suatu tim. (2) 

Tingkat keterampilan yang ditentukan oleh pendidikan latihan dalam manajemen supervise serta 

keterampilan dalam teknik industri. (3) Hubungan tenaga kerja dan pimpinan organisasi yang 

tercermin dalam usaha besama antara pimpinan organisasi dan tenaga kerja untuk meningkatkan 

produktivitas melalui lingkaran pengawasan mutu. (4) Manajemen produktivitas, yaitu manajemen 

yang efisien mengenai sumber dan sistem kerja untuk mencapai peningkatan produktivitas. (5) 

Efisiensi tenaga kerja, seperti perencanaan tenaga kerja dan tambahan tugas. kewiraswastaan, yang 

tercermin dalam pengambilan resiko, kreativitas dalam berusaha, dan berada dalam jalur yang benar 

dalam berusaha. 
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3. METODE PENELITIAN 

 Penelitian dalam artikel ini disusun dengan menggunakan metode kualitatif studi Pustaka atau 

yang lebih dikenal sebagai library research. Penelitian kualitatif sendiri bertujuan untuk memperoleh 

suatu kebenaran atau fakta secara rill atau empiris dengan mengembangkan kerangka pertanyaan 

apa yang terjadi, mengapa  terjadi,  dan  bagaimana  terjadinya? Miza dkk (2022). Sedangkan metode 

studi Pustaka sendiri dilakukan penulis dengan melakukan pengumpulan teori-teori yang relevan 

berdasarkan literatur ilmiah baik yang berasal dari buku teks, jurnal ilmiah maupun hasil penelitian 

lain yang telah ada sebelumnya. Selain itu penulis juga mengumpulkan berbagai contoh yang relevan 

kemudian menganalisisnya menggunakan perspektif yang objektif kemudian mengkonstruksikannya 

menjadi sebuah teori yang utuh. 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Sistem manajemen Kinerja 

Menurut Rudman (2003) sistem Manajemen Kinerja didefinisikan sebagai alat untuk 

menyatukan atau mengelaborasi kegiatan HRM dengan beberapa tujuan seperti bisnis organisasi, 

dalam manajemen kinerja, pihak manajemen dan perilaku sumber daya manusia secara bersama-

sama berkolaborasi untuk mempengaruhi individu dan perilakunya untuk mendukung dan 

merealisasikan strategi organisasi. Sedangkan menurut Ismania dkk (2014) sistem manajemen 

kinerja di definisikan sebagai aktivitas kegiatan manajerial dalam mengelola sumber daya 

perusahaan yang berorientasi pada kinerja dengan melakukan proses komunikasi secara terbuka dan 

berkelanjutan tentang visi bersama dan pendekatan strategis yang terpadu sebagai kekuatan yang 

mendorong untuk mencapai tujuan perusahaan. Serta Bevan dan Thompson (1991) mendefinisikan 

sistem manajemen kinerja sebagai berikut proses pengintegrasian yang mencampurkan berbagai 

kegiatan manajemen sumber daya manusia dengan sasaran organisasi.  

4.2 Korelasi antara sistem manajemen kinerja dengan peningkatan produktifitas karyawan 

Manajemen sistem kinerja dapat dianggap sebagai strategi yang diterapkan untuk 

meningkatkan produktivitas karyawan yang mana apabila model sistem yang diterapkan pada suatu 

kompetensi yang disertai promosi jabatan, akan menyebabkan karyawan berlomba-lomba untuk 

memperbaiki hasil kinerja yang mana hal tersebut akan berimplikasi langsung pada produktivitas 

karyawan. Salah satu tujuan dari penerpan sistem manajemen kinerja adalah pembinaan karyawan, 

maksud dari pembinaan karyawan adalah melakukan evaluasi apa saja hambatan yang dialami oleh 

karyawan dan sebisa mungkin hambatan tersebut diatasi agar karyawan tetap kondusif dalam 

bekerja. Implikasi akhir dari proses atau tahapan tersebut adalah karyawan dapat diharapkan 

meningkatkan kompetensi kinerjanya. Achmad (2001) 

4.3 Sistem manajemen kinerja yang dianggap paling efisien 

Berdasarkan literatur yang telah kami review sistem manajemen kinerja yang paling 

proporsional dan efisien untuk diterapkan dalam rangka meningkatkan produktifitas karyawan 

adalah sistem menajemen kinerja yang berbasis pada kompetensi, hal ini karena sistem menajemen 

kinerja yang satu ini akan menjadikan pegawai berusaha untuk meningkatkan kompetensinya untuk 

memperoleh promosi jabatan yang merupakan konsekuensi positif yang akan diterima apabila 

pegawai berhasil mencapai tingkat tertinggi kompetensi sehingga, implikasi yang akan dihadapi 

adalah meningkatnya produktivitas karyawan dan perusahaan. 
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4.4 Tantangan yang dihadapi dalam penerapan sistem manajemen kinerja berbasis kompetensi 

Menurut Ismania (2014) tantangan yang dihadapi dalam penerapan sistem manajemen 

kinerja yang berbasis pada kompetensi adalah pada integritas dari pejabat penilai, yang mana pejabat 

penilai seringkali tidak memberikan penilaian yang bersifat objektif yang di dasarkan atas fakta di 

lapangan, namun penilaian dilakukan secara subjektif yang di dasarkan atas hubungan pribadi antara 

pejabat penilai dengan karyawan. Hal ini tentunya akan menimbulkan iklim persaingan kerja yang 

tidak sehat dan tentunya akan menimbulkan kerugian bagi Perusahaan, Selain menimbulkan iklim 

persaingan yang tidak sehat tantangan tersebut juga dapat berimpllikasi pada perpecahan antar 

karyawan yang mengancam kondusifitas lingkungan kerja. Hal ini sejalan dengan apa yang 

dipaparkan oleh Dharma (2004) yang menyatakan penilaian sistem manajemen kinerja berbasis 

kompetensi adalah harus berakar pada realitas dan fakta yang ada agar para karyawan dan manajer 

dapat mengidentifikasi  dapat mengindentifikasi bagaimana sebenarnya kinerja yang baik, tantangan 

lain yang ada dalam penerapan sistem manajemen kinerja berbasis kompetensi adalah, seringkali 

dihindari oleh manajer dan pihak personalia hal ini dikarenakan muncul anggapan bahwasanya 

penerapan sistem manajemen kinerja berbasis kompetensi tersebut akan menambah beban kerja 

dari manajer dan pihak personalia Sofyan (2014). 

4.5 Cara menjaga kontinuitas penerapan sistem manajemen kinerja berbasis kompetensi 

Yang harus dilakukan pihak direksi dan komisaris untuk menjaga kontinuitas menajemen 

kinerja yang berbasis pada komptensi adalah melakukan evaluasi secara rutin mengenai sistem yang 

sudah berjalan, hal ini juga sebagai bentuk menjaga terlaksananya sistem tersebut. Kemudian yang 

paling penting adalah melakukan pengawasan terhadap pejabat penilai agar penilaian tetap 

dilakukan secara objektif untuk menjaga iklim persaingan sehat antar karyawan perusahaan.  

4.6 Cara mengefektifkan dan mengefisienkan manajemen kinerja  

Mengefektifkan dan mengefisienkan manajemen kinerja adalah dengan cara melakukan 

kegiatan evaluasi kerja atau evaluasi berbasis kompetensi, karena hal itu membuat informasi yang 

menjadi dasar dalam merancang dan menindaklanjuti kegiatan peningkatan kinerja. Dalam 

manajemen kinerja diperlukan kegiatan evaluasi kinerja yang obyektif dan jujur untuk memperoleh 

data atau informasi tentang tinggi rendahnya atau baik buruknya kinerja setiap karyawan dengan 

akurat. Evaluasi pengukuran kinerja berguna untuk menilai apakah kinerja telah dilakukan dengan 

benar dan memastikan apakah sistem review atau coaching telah berjalan sesuai metode yang 

dipergunakan atau belum. Evaluasi mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 

Evaluasi menunjukkan keterampilan dan kompetisi pekerja yang ada sekarang ini apakah cukup atau 

kurang cukup, sehingga dapat dikembangkan program baru. Efektivitas pelatihan dan pengembangan 

dipertimbangkan dengan mengukur seberapa baik pekerja yang berpartisipasi mengerjakan evaluasi 

kinerja. Evaluasi juga memenuhi kebutuhan umpan balik bagi pekerja tentang bagaimana pandangan 

organisasi terhadap kinerjanya. Selain itu, evaluasi kinerja dipergunakan sebagai dasar untuk 

mengalokasi upah. Keputusan tentang siapa yang mendapatkan kenaikan upah dan bonus lain sering 

dipertimbangkan melalui evaluasi kinerja.  

4.7 Hubungannya manajemen kinerja dengan pengembangan karir karyawan 

Pada dasarnya karyawan merupakan kontributor utama keberhasilan dari suatu perusahaan 

karena tanpa karyawan perusahaan tidak dapat menghasilkan sesuatu atau mencapai tujuan 

perusahaan tersebut (Sobirin, 2014). Pengembangan Karir merupakan proses peningkatan 
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kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan (Muhyi, 

Muttaqi, & Nirmalasari, 2016). Maka pengembangan karir karyawan ini dilakukan untuk 

meningkatkan kemampuan yang telah dimiliki karyawan untuk mencapai karir yang diinginkan 

sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan tersebut. Hubungan manajemen kinerja dengan 

pengembangan karir karyawan yaitu dalam siklusnya bahwa pengembangan karir karyawan diatur 

dan direncanakan dalam manajemen kinerja. Manajemen kinerja mengidentifikasi profil karyawan 

untuk mengetahui kelebihan dan potensinya serta kebutuhan pengembangan (Beer & Ruh,1976 

dalam Sobirin, 2014). Manajemen ini terlibat di dalam perencanaan karier karyawan guna 

meyakinkan bahwa perencanaan pengembangan karir karyawan berkaitan dengan perusahaan 

(Muhyi et al., 2016). Maka dalam merencanakan pengembangan karir karyawan disesuaikan dengan 

tujuan perusahaan tersebut. 

4.8 Kendala dalam menerapkan manajemen kinerja  

Dari sisi atasan, ada ketidakmauan dalam menerapkan manajemen kinerja karena ada 

beberapa faktor, yaitu : pertama, tata cara penilaian seringkali sulit untuk dimengerti di mana kriteria 

yang di gunakan tidak jelas pengertiannya, sehingga menimbulkan multi prestasi dan tata cara yang 

sulit. Dan atasan tidak memiliki cukup waktu untuk menerapkannya. Kedua, atasan tidak ingin 

berkonfrontasi dengan bawahan, karena ada beberapa karyawan yang dinilai kinerjanya kurang baik, 

dan atasan tidak ingin merusak hubungan baik dengan bawahan. Ketiga, atasan kurang mengetahui 

rincian pekerjaan sehingga tidak mengerti aspek-aspek apa yang harus diperhatikan ketika 

melakukan penilaian. Hal ini berpengaruh pada kemampuan atasan memberikan umpan balik secara 

efektif guna perbaikan kinerja bawahan. 

Dari sisi bawahan sebagai pihak yang dinilai ada beberapa faktor, yaitu yang pertama 

pengalaman buruk di masa lalu, dimana atasan memperlakukan kinerja bawahan yang kurang baik, 

sehingga bawahan tidak mendapatkan umpan balik yang bermanfaat bagi perbaikan kinerja, kedua 

yaitu bawahan tidak suka dikritik, terutama bila dikaitkan dengan kinerjanya, yang ketiga ada rasa 

takut karena ketidakjelasan kriteria dan standar penilaian sehingga baik buruknya kinerja sangat 

subyektif, padahal hasil penilaian kinerja menentukan banyak hal penting bagi bawahan, diantaranya 

kenaikan pangkat, gaji, dan perolehan bonus/insentif, dan yang keempat yaitu bawahan tidak 

mengerti betul manfaat penerapan karena kurangnya sosialisasi peran pentingnya manajemen 

kinerja bagi keberhasilan organisasi 

5. KESIMPULAN 

Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Ada 5 faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu personal factors, leadership factors, team 

factors, system factors, Contextual/situational factors. Manajemen kinerja (performance 

management) dapat dipahami sebagai suatu proses yang sistematis untuk meningkatkan kinerja 

organisasi melalui peningkatan kinerja individu dan tim. Sistem manajemen kinerja yang efektif 

harus berfungsi sebagai landasan dan kekuatan pendorong di balik semua keputusan organisasi, 

upaya kerja dan alokasi sumber daya. Adapun tujuan dari sistem manajemen kinerja bersifat 

administratif, strategik, pengembangan. Siklus manajemen kinerja terdiri dari 4 tahap, diantaranya 

perencanaan, pelaksanaan, penilaian, evaluasi. Ada pula tiga teori motivasi yang sangat relevan untuk 

menjelaskan efektifitas manajemen kinerja, yaitu Goal Setting Theory, Control Theory, Social 

Cognitive Theory. Produktivitas kerja bagi suatu perusahaan sangatlah penting sebagai alat pengukur 
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keberhasilan dalam menjalankan usaha, semakin tinggi produktivitas kerja karyawan dalam 

perusahaan, akan mampu meningkatkan laba perusahaan. Ada enam faktor utama yang menentukan 

produktivitas tenaga kerja, yaitu sikap kerja, tingkat keterampilan, hubungan tenaga kerja, 

manajemen produktivitas, efisiensi tenaga kerja, kewiraswastaan. 
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