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KATA PENGANTAR 
 

 

Puji syukur tim penulis panjatkan ke hadirat Tuhan Yang Maha 

Esa, karena berkat rahmat dan karunia-Nya, buku berjudul 

“Manajemen Kinerja: Teori, Praktik, dan Implementasi Era Digital” ini 

dapat terselesaikan dengan baik. Buku ini ditulis untuk memberikan 

pemahaman komprehensif mengenai manajemen kinerja, mulai dari 

konsep dan fondasi dasar, perencanaan dan pengukuran kinerja, 

hingga penerapan berbagai pendekatan dan teknologi dalam 

mengelola kinerja organisasi di era digital. 

Manajemen kinerja adalah salah satu aspek penting pengelolaan 

organisasi karena berkaitan langsung dengan kemampuan organisasi 

dalam mencapai tujuan secara efektif, efisien, dan berkelanjutan. 

Perubahan lingkungan bisnis, perkembangan teknologi informasi, 

tuntutan produktivitas, serta perubahan pola kerja telah mendorong 

organisasi untuk mengembangkan pendekatan manajemen kinerja 

yang semakin adaptif. Kinerja tidak lagi hanya dipandang sebagai hasil 

penilaian di akhir periode, namun menjadi suatu proses berkelanjutan 

mulai dari penetapan tujuan, pelaksanaan, pemantauan, komunikasi, 

pemberian umpan balik, evaluasi, pengembangan, hingga perbaikan 

kinerja. Pemahaman terhadap teori dan praktik manajemen kinerja 

menjadi semakin penting bagi organisasi di berbagai sektor. 

Buku ini disusun secara bertahap untuk memberikan 

pemahaman menyeluruh pada pembaca. Diawali dengan pembahasan 

mengenai konsep dasar dan fondasi manajemen kinerja, dilanjutkan 

dengan perencanaan kinerja strategis dan penyelarasan organisasi 

serta peran manajemen kinerja dalam mendorong produktivitas. 

Pembahasan berikutnya mencakup perancangan sistem manajemen 

kinerja, metode dan instrumen penilaian, siklus eksekusi kinerja, serta 

pemanfaatan teknologi informasi dan otomasi. Dibahas juga konsep 

perjanjian kinerja, KPI dan OKR, pengukuran kinerja, metrik, kerangka 

kerja, analisis data, hingga strategi dan rekomendasi pengelolaan 

kinerja. Buku ini juga mengangkat berbagai isu yang relevan dalam 

manajemen kinerja seperti tren dan inovasi manajemen kinerja, 
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budaya umpan balik berkelanjutan dan komunikasi kinerja, 

manajemen kinerja berbasis kompetensi dan kapabilitas, serta 

strategi perbaikan dan intervensi kinerja. Dibahas juga implementasi 

manajemen kinerja pada sektor pendidikan, tantangan organisasi 

multinasional dan kerja jarak jauh, sistem monitoring, evaluasi, dan 

audit kinerja, serta aspek etika, privasi data, dan keamanan digital. 

Terakhir, dibahas masa depan manajemen kinerja yang 

mempertimbangkan Artificial Intelligence (AI), Big Data Analytics, dan 

transformasi organisasi yang berkelanjutan. 

Buku ini dirancang untuk dapat dimanfaatkan berbagai kalangan, 

terutama mahasiswa, akademisi, praktisi, pimpinan organisasi, 

pengelola kinerja, serta pembaca umum dengan ketertarikan terhadap 

pengembangan organisasi dan transformasi digital. Tim penulis 

berharap buku ini dapat membantu pembaca memahami manajemen 

kinerja secara lebih utuh serta melihat keterkaitannya dengan 

berbagai aspek pengelolaan organisasi. 

Penyusunan buku ini tentunya tidak terlepas dari dukungan 

berbagai pihak. Tim penulis menyampaikan ucapan terima kasih pada 

semua pihak yang telah memberikan dukungan dan kontribusi, baik 

secara langsung maupun tidak langsung.  

Akhir kata, tim penulis berharap buku ini tidak hanya dapat 

membantu pembaca memahami konsep manajemen kinerja secara 

teoritis, namun juga dapat membantu para pembaca menginisiasi 

pengembangan kinerja dalam konteks organisasional dan profesional. 

Selamat membaca dan salam sukses! 
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2 Anake Nagari 

Pendahuluan 

Kinerja merupakan salah satu konsep penting dalam pengelolaan 

organisasi karena pada akhirnya keberhasilan organisasi tercermin 

dari kemampuannya dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Selain dituntut untuk menghasilkan output atau tujuan tersebut, 

organisasi juga harus dapat memastikan bahwa sumber daya yang 

digunakan dapat menghasilkan nilai secara efektif, efisien, dan 

berkelanjutan. Seiring dinamika dalam lingkungan bisnis, pencapaian 

kinerja kini tidak cukup hanya dipandang sebagai konsekuensi 

otomatis dari penggunaan sumber daya, struktur organisasi, atau 

prosedur kerja, melainkan hasil interaksi antara tujuan, manusia, 

proses, kepemimpinan, sumber daya, teknologi, dan lingkungan. 

Perubahan lingkungan juga mendorong perkembangan konsep 

kinerja. Dulu, kinerja cenderung diukur dari indikator keuangan dan 

pencapaian output yang bersifat historis.  

Namun anggapan ini berubah, salah satunya berkat pemikiran 

Kaplan dan Norton (1992) yang menunjukkan bahwa selain ukuran 

kinerja finansial, organisasi juga perlu memperhatikan pelanggan, 

proses internal, serta pembelajaran dan pertumbuhan. Ini 

menunjukkan bahwa kinerja bersifat multidimensional, yang 

berkaitan tidak hanya dengan hasil akhir, namun juga dengan faktor-

faktor pemicu hasil tersebut. Artinya, manajemen kinerja berkembang 

menjadi pendekatan yang lebih luas, tidak hanya sekadar penilaian 

atas hasil kerja, namun mencakup serangkaian aktivitas yang 

menghubungkan tujuan organisasi dengan kontribusi individu dan 

kelompok, memberikan umpan balik, mengidentifikasi kebutuhan 

pengembangan, serta mendorong perbaikan kinerja secara 

berkelanjutan.  

Armstrong (2026) menempatkan manajemen kinerja sebagai 

proses sistematis dan berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja 

organisasi melalui pengembangan kinerja individu dan tim serta 

penyelarasan tujuan. Dengan demikian, pemahaman atas konsep 

dasar dan fondasi manajemen kinerja menjadi penting sebelum 

membahas berbagai metode, instrumen, teknologi, maupun strategi 

implementasi. Sistem manajemen kinerja yang baik ditentukan oleh 
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banyak hal, seperti adanya kejelasan tujuan, keselarasan organisasi, 

kualitas proses, kompetensi manajer, budaya organisasi, serta 

kemampuan organisasi menggunakan informasi kinerja untuk 

melakukan perbaikan. 

 

Konsep Dasar Kinerja dan Manajemen Kinerja 

Secara sederhana, kinerja adalah tingkat pencapaian seseorang, 

kelompok, atau organisasi dalam melaksanakan tugas dan mencapai 

tujuan yang telah ditentukan. Konsep kinerja sebenarnya lebih 

kompleks, tidak hanya membandingkan hasil aktual dengan target. 

Kinerja dapat dilihat dari dua perspektif utama, yaitu sebagai hasil 

(outcome) dan sebagai proses atau perilaku (behavior/process). 

Perspektif hasil menekankan apa yang berhasil dicapai individu atau 

organisasi, adapun perspektif perilaku memperhatikan bagaimana 

pekerjaan tersebut dilaksanakan. Kedua perspektif tersebut perlu 

dipertimbangkan bersamaan. Misal, jika seorang karyawan berhasil 

mencapai target kuantitatif penjualan namun pencapaian tersebut 

didapat dari perilaku yang melanggar prosedur organisasi, maka 

seharusnya kinerjanya tidak dapat dinilai tinggi atau memuaskan. Hal 

ini sejalan dengan perkembangan literatur manajemen kinerja. DeNisi 

dan Pritchard (2006) menekankan pentingnya menggeser perhatian 

dari semata-mata mengukur, menjadi memikirkan bagaimana sistem 

manajemen kinerja dapat benar-benar meningkatkan kinerja individu. 

Kinerja memiliki beberapa tingkatan.  

Pertama, kinerja individu, yaitu kontribusi seseorang dalam 

melaksanakan tanggung jawab pekerjaan, misalnya tercermin melalui 

kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, ketepatan waktu, perilaku 

kerja, kemampuan beradaptasi, dan kontribusi individu tersebut 

terhadap tujuan organisasi. Kedua yakni kinerja tim, yaitu pencapaian 

yang dihasilkan melalui koordinasi dan interaksi beberapa individu. 

Kinerja tim tidak selalu merupakan penjumlahan sederhana dari 

kinerja individu karena kualitas koordinasi, komunikasi, pembagian 

tugas, dan kepemimpinan dapat mempengaruhi hasil akhir. Ketiga, 

kinerja organisasi, yaitu kemampuan organisasi secara keseluruhan 

dalam mencapai tujuan strategis dan menciptakan nilai bagi para 
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Pendahuluan 

Dalam beberapa dekade terakhir, organisasi sektor publik maupun 

swasta menghadapi tuntutan untuk mengelola kinerja secara lebih 

terukur, transparan, dan berorientasi hasil. Perencanaan strategis 

yang baik tidak lagi cukup hanya menghasilkan dokumen visi, misi, 

dan sasaran jangka panjang; organisasi juga dituntut mampu 

menerjemahkan strategi tersebut ke dalam ukuran kinerja 

operasional yang dapat dipantau, dievaluasi, dan dikoreksi secara 

berkala. Kesenjangan antara strategi yang dirumuskan dengan strategi 

yang benar-benar dijalankan, yang dikenal sebagai strategy-execution 

gap, telah lama menjadi perhatian utama dalam literatur manajemen 

strategis (Kaplan & Norton, 2001). Salah satu argumen sentral yang 

dikemukakan Kaplan dan Norton (1996, 2001) adalah bahwa 

kegagalan implementasi strategi sebagian besar tidak bersumber dari 

kualitas rumusan strategi itu sendiri, melainkan dari lemahnya 

keselarasan antara strategi dengan struktur organisasi, sistem 

pengukuran kinerja, alokasi sumber daya, dan perilaku individu di 

dalam organisasi. Pandangan ini sejalan dengan kritik Mintzberg 

(1994) terhadap perencanaan strategis formal yang cenderung 

terjebak pada proses analitis dan dokumentasi administratif, tanpa 

disertai mekanisme yang memastikan strategi benar-benar hidup 

dalam praktik kerja sehari-hari organisasi.  

Dalam konteks tersebut, dua konsep menjadi krusial untuk 

dipahami secara terintegrasi, yaitu perencanaan kinerja strategis 

(strategic performance planning) dan penyelarasan organisasi 

(organizational alignment). Perencanaan kinerja strategis merujuk 

pada proses sistematis penerjemahan visi dan sasaran strategis 

organisasi ke dalam indikator, target, dan mekanisme pengukuran 

kinerja yang konkret. Penyelarasan organisasi merujuk pada sejauh 

mana berbagai elemen organisasi, yaitu struktur, sistem, sumber daya 

manusia, budaya, dan proses kerja, bergerak secara koheren untuk 

mendukung pencapaian strategi yang sama (Henderson & 

Venkatraman, 1993; Nadler & Tushman, 1980). Bagi organisasi 

pemerintah di Indonesia, isu ini memiliki relevansi kebijakan yang 

konkret. Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (SAKIP) 
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yang diatur melalui Peraturan Presiden Nomor 29 Tahun 2014 

mewajibkan setiap instansi pemerintah menyusun rencana strategis, 

perjanjian kinerja, dan mekanisme evaluasi kinerja yang saling 

terhubung secara berjenjang, mulai dari tingkat 

kementerian/lembaga hingga unit kerja. Ketentuan ini pada dasarnya 

merupakan bentuk formal dari upaya penyelarasan kinerja strategis 

pada level kebijakan publik, sebagaimana juga diamanatkan dalam 

kerangka Sistem Perencanaan Pembangunan Nasional (Undang-

Undang Nomor 25 Tahun 2004). Bab ini bertujuan menguraikan 

secara sistematis konsep, kerangka kerja, dan keterkaitan antara 

perencanaan kinerja strategis dan penyelarasan organisasi, baik dari 

perspektif teori manajemen strategis maupun dari perspektif 

kebijakan publik di Indonesia. Pembahasan diorganisasikan ke dalam 

beberapa sub-bab, yaitu konsep dasar kinerja strategis, kerangka kerja 

perencanaan kinerja strategis, konsep dan model penyelarasan 

organisasi, keterkaitan kedua konsep tersebut, tantangan dan faktor 

kunci keberhasilan implementasi, serta aplikasi kontekstual pada 

organisasi di Indonesia. 

 

Konsep Dasar Kinerja dan Perencanaan Kinerja Strategis 

Secara umum, kinerja (performance) dapat dipahami sebagai capaian 

aktual suatu individu, unit kerja, atau organisasi yang diukur relatif 

terhadap tujuan atau standar yang telah ditetapkan. Behn (2003) 

menegaskan bahwa pengukuran kinerja bukan tujuan itu sendiri, 

melainkan instrumen untuk mendukung berbagai tujuan manajerial 

yang berbeda, antara lain evaluasi, pengendalian, penganggaran, 

motivasi, promosi, apresiasi, pembelajaran organisasi, dan perbaikan 

berkelanjutan. Implikasinya, desain sistem pengukuran kinerja perlu 

disesuaikan dengan tujuan spesifik yang hendak dicapai, karena tidak 

terdapat satu jenis ukuran kinerja yang sesuai untuk seluruh 

kebutuhan manajerial tersebut. Kinerja strategis (strategic 

performance) berbeda dengan kinerja operasional semata karena 

kinerja strategis secara eksplisit dikaitkan dengan pencapaian sasaran 

jangka panjang organisasi, bukan sekadar efisiensi proses jangka 

pendek. Perencanaan kinerja strategis, dengan demikian, dapat 
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Pendahuluan: Reorientasi Manajemen Kinerja di Era Digital 
Di era modern yang dinamis, disrupsi digital telah mendefinisikan 

ulang lanskap operasional organisasi secara mendasar (Su, Ren, and 

Hou 2026). Perkembangan teknologi canggih seperti kecerdasan 

buatan (AI), analisis data besar, dan platform kolaborasi tidak sekadar 

mengubah cara kerja dirancang, melainkan juga menuntut reorientasi 

mendalam terhadap sistem manajemen kinerja sebagai pendorong 

utama produktivitas (Duan, Deng, and Wibowo 2023; Qiao, Li, and 

Hong 2024). Meskipun sudah banyak perusahaan global telah 

memformulasikan strategi transformasi digital, sekitar setengah dari 

mereka mengakui adanya resistensi yang signifikan dan lambatnya 

perkembangan (Su et al. 2026). Hal ini membuktikan bahwa sekadar 

mengadopsi infrastruktur teknologi tercanggih tidak akan menjamin 

kesuksesan tanpa adanya kemampuan adaptasi karyawan dan 

peningkatan agilitas SDM (Su et al. 2026). Oleh karena itu, reorientasi 

dari pendekatan tradisional menuju pendekatan yang responsif 

menjadi prasyarat mutlak untuk mencapai efektivitas organisasi yang 

berkelanjutan (Rasheed, Rashid, and Amirah 2026; Su et al. 2026). 

Secara historis, sistem penilaian kinerja tradisional umumnya bersifat 

kaku, administratif, dan retrospektif (Qiao et al. 2024; Su et al. 2026). 

Evaluasi tahunan (annual performance review) atau laporan 

kuartalan statis sering kali mengalami keterlambatan pemrosesan 

data yang signifikan, bahkan hingga berminggu-minggu setelah 

periode penilaian berakhir. Keterlambatan ini menyebabkan informasi 

yang dihasilkan bersifat retrospektif (ex post) sehingga kehilangan 

relevansinya untuk mendeteksi masalah secara dini dan mengambil 

tindakan korektif secara cepat. Lebih jauh lagi, rapat evaluasi kinerja 

tradisional seringkali terjebak menjadi sekadar “ritual pembenaran” 

(justification rituals), di mana fokus diskusi bergeser dari perbaikan 

produktivitas masa depan menjadi upaya defensif karyawan untuk 

membenarkan kegagalan kinerja masa lalu (Baraldi, Mariani, and Mion 

2026). Keterbatasan inilah yang memicu kegagalan sistem penilaian 

kinerja konvensional dalam merespons dinamika lingkungan bisnis 

modern yang cepat berubah. Sebagai respons terhadap kegagalan 

tersebut, organisasi kini mulai beralih ke arah sistem manajemen 

kinerja digital (digital performance management) yang terintegrasi 

(Rasheed et al. 2026).   
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Melalui pengadopsian Manajemen Sumber Daya Manusia Digital 

(Digital HRM), penilaian kinerja tidak lagi dipandang sebagai aktivitas 

administratif yang terpisah, melainkan sebagai bagian dari kapabilitas 

organisasi tingkat tinggi yang berkelanjutan (Rasheed et al. 2026). 

Sistem modern ini menawarkan umpan balik seketika (real-time 

feedback) dan transparansi data yang memungkinkan pemantauan 

kinerja secara dinamis (Rasheed et al. 2026). Dengan 

mengotomatiskan tugas-tugas administratif yang repetitif, teknologi 

digital membebaskan waktu dan energi karyawan, sehingga mereka 

dapat fokus pada aktivitas bernilai tambah tinggi yang mendorong 

produktivitas serta merangsang perilaku inovatif (Qiao et al. 2024). 

Meskipun demikian, transformasi ini juga membawa tantangan baru 

yang tidak boleh diabaikan. Pengenalan berbagai sistem digital secara 

bersamaan tanpa penyelarasan yang matang berisiko menimbulkan 

beban teknologi berlebih (technology overload) dan stres teknologi 

(technostress) pada karyawan (Tariq et al. 2026). Fenomena “invasi 

teknologi” (techno-invasion) akibat konektivitas digital seringkali 

mengaburkan batas antara kehidupan profesional dan pribadi, yang 

pada gilirannya dapat memicu kecemasan serta menurunkan 

kesejahteraan psikologis karyawan (Campos-Garcı 2026). Oleh karena 

itu, reorientasi manajemen kinerja harus dikelola sebagai proses 

pemberdayaan perubahan (change enablement) dan bukan sekadar 

implementasi alat teknis baru. Keberhasilan reorientasi ini pada 

akhirnya sangat bergantung pada kesiapan psikologis karyawan, 

kepercayaan terhadap teknologi, serta kemampuan kepemimpinan 

digital untuk menumbuhkan lingkungan kerja yang adaptif, aman, dan 

berorientasi masa depan (Tariq et al. 2026). 

 

Landasan Teoritis: Menghubungkan Manajemen Kinerja 

dan Produktivitas  

Manajemen kinerja bukan sekadar instrumen administratif untuk 

mengevaluasi hasil akhir kerja karyawan, melainkan suatu sistem 

strategis yang dirancang untuk mengarahkan, mengembangkan, dan 

memotivasi sumber daya manusia demi mencapai produktivitas 

optimal (Dao et al. 2025). Untuk memahami bagaimana fungsi-fungsi 
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Bagaimana Sistem Menciptakan Kinerja? 

Bayangkan seorang karyawan muda yang setiap hari bekerja melalui 

berbagai aplikasi digital. Target pekerjaan muncul di dashboard, 

aktivitas tercatat otomatis, deadline terpantau, dan pada akhir periode 

muncul sebuah angka: 87%. Angka tersebut terlihat objektif, terukur, 

bahkan meyakinkan. Namun, angka itu segera memunculkan 

pertanyaan yang lebih penting: 87% dari apa?. Mengapa bukan 95%? 

Apa yang harus diperbaiki?. Apakah pekerjaan saya benar-benar 

menghasilkan dampak?. Apakah sistem menilai hasil kerja saya, atau 

sekadar aktivitas yang dapat direkam oleh teknologi? Pertanyaan-

pertanyaan tersebut menggambarkan perubahan mendasar dalam 

cara organisasi memahami kinerja. Di tengah lingkungan kerja yang 

semakin terdigitalisasi, organisasi memang memiliki kemampuan 

yang jauh lebih besar untuk mengumpulkan data tentang pekerjaan, 

tetapi kemampuan mengukur tidak selalu identik dengan kemampuan 

meningkatkan kinerja. Bahkan, ketika angka menjadi terlalu dominan, 

manusia berisiko diperlakukan sebagai sekumpulan metrik yang 

harus mencapai target tertentu. Secara historis, perhatian terhadap 

kinerja organisasi berkembang dari kebutuhan untuk mengetahui 

sejauh mana individu memenuhi standar pekerjaan yang telah 

ditetapkan. Pendekatan tersebut melahirkan praktik performance 

appraisal, yaitu proses formal untuk mengevaluasi kinerja individu 

berdasarkan kriteria atau standar tertentu. Selama perkembangan 

awalnya, perhatian akademik dan praktis banyak diarahkan pada 

persoalan bagaimana kinerja dinilai, bagaimana rating diberikan, 

bagaimana bias penilai dikurangi, dan bagaimana hasil penilaian 

digunakan dalam keputusan organisasi. Perkembangan tersebut 

menghasilkan kontribusi penting bagi pemahaman mengenai evaluasi 

kinerja, tetapi sekaligus menunjukkan keterbatasan ketika kinerja 

diperlakukan terutama sebagai sesuatu yang perlu dinilai daripada 

sesuatu yang perlu dikembangkan. Setelah lebih dari satu abad 

perkembangan penelitian, performance appraisal dan performance 

management semakin dipahami sebagai konsep yang berbeda, 

meskipun saling berhubungan (A. S. DeNisi & Pritchard, 2006). 

Performance appraisal pada dasarnya berorientasi pada evaluasi, 
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sedangkan performance management memiliki cakupan yang lebih 

luas karena mencakup proses menetapkan tujuan, mengarahkan 

perilaku, memonitor kemajuan, memberikan umpan balik, 

mengembangkan kompetensi, mengevaluasi hasil, dan melakukan 

perbaikan secara berkelanjutan.  

Dengan demikian, appraisal dapat menjadi salah satu instrumen 

dalam performance management, tetapi performance management 

tidak dapat direduksi menjadi aktivitas appraisal. Perbedaan ini 

penting karena sistem yang hanya menghasilkan rating belum tentu 

menghasilkan peningkatan kinerja. DeNisi dan Pritchard (2006) 

menegaskan bahwa efektivitas sistem kinerja seharusnya tidak hanya 

dilihat dari kemampuan menghasilkan penilaian yang akurat, tetapi 

dari kemampuannya mempengaruhi motivasi dan perilaku sehingga 

menghasilkan perbaikan kinerja. Dengan perspektif tersebut, 

pertanyaan “Seberapa baik karyawan bekerja?” perlu dilengkapi 

dengan pertanyaan yang lebih konstruktif, yaitu “Apa yang dapat 

dilakukan organisasi agar karyawan mampu bekerja lebih baik?”. 

Perubahan perspektif tersebut membawa manajemen kinerja dari 

aktivitas judgement menuju development, dari rating menuju feedback, 

dan dari evaluasi masa lalu menuju pembelajaran masa depan. Kinerja 

tidak terjadi hanya pada saat formulir penilaian dibuka atau ketika 

atasan memberikan skor pada akhir tahun. Kinerja berlangsung setiap 

hari melalui keputusan, interaksi, penyelesaian masalah, kolaborasi, 

inovasi, pembelajaran, dan kemampuan beradaptasi (Ashari & 

Waskita, 2026). Karena itu, sistem manajemen kinerja yang modern 

perlu menciptakan ruang bagi percakapan yang berkelanjutan antara 

individu dan organisasi. Dalam konteks kerja kontemporer, 

kecenderungan menuju continuous feedback dan regular check-ins 

menunjukkan bahwa organisasi mulai meninggalkan ketergantungan 

pada evaluasi tahunan sebagai satu-satunya mekanisme pengelolaan 

kinerja. Persoalan menjadi semakin kompleks ketika kinerja tidak lagi 

dipahami hanya sebagai fenomena individual. Seorang karyawan 

mungkin memiliki pencapaian yang tinggi, tetapi kontribusinya belum 

tentu menghasilkan kinerja tim yang tinggi. Sebaliknya, seseorang 

mungkin tidak selalu menjadi individu dengan skor tertinggi, tetapi 

kontribusinya dalam berbagi pengetahuan, membantu rekan kerja, 
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Pengertian dan Tujuan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan salah satu aktivitas penting dalam 

manajemen sumber daya manusia yang digunakan untuk mengetahui 

tingkat pencapaian kerja seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya. Melalui penilaian kinerja, organisasi 

dapat membandingkan hasil kerja karyawan dengan standar atau 

target yang telah ditentukan. Penilaian tersebut tidak hanya berfungsi 

untuk mengetahui apakah pekerjaan telah diselesaikan, tetapi juga 

dapat menjadi dasar dalam memberikan umpan balik, menentukan 

kebutuhan pengembangan, serta mengambil keputusan manajerial. 

Dalam praktiknya, penilaian kinerja sering disebut dengan istilah 

performance appraisal, performance evaluation, atau evaluasi kinerja.  

Meskipun menggunakan istilah yang berbeda, konsep dasarnya 

memiliki kesamaan, yaitu proses sistematis untuk mengevaluasi 

pencapaian kerja individu berdasarkan kriteria tertentu (Aguinis, 

2023). Penilaian kinerja dapat dipahami sebagai proses evaluasi 

terhadap kualitas dan pencapaian pekerjaan karyawan. Evaluasi 

dilakukan dengan membandingkan kinerja aktual dengan standar 

yang telah ditentukan organisasi. Penilaian kinerja merupakan salah 

satu aktivitas penting dalam manajemen sumber daya manusia yang 

digunakan untuk mengetahui tingkat pencapaian kerja seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Melalui 

penilaian kinerja, organisasi dapat membandingkan hasil kerja 

karyawan dengan standar atau target yang telah ditentukan. Penilaian 

tersebut tidak hanya berfungsi untuk mengetahui apakah pekerjaan 

telah diselesaikan, tetapi juga dapat menjadi dasar dalam memberikan 

umpan balik, menentukan kebutuhan pengembangan, serta 

mengambil keputusan manajerial. Selain sebagai proses evaluasi, 

penilaian kinerja juga berfungsi sebagai alat untuk mengukur 

pencapaian kerja karyawan. Pengukuran dilakukan untuk mengetahui 

sejauh mana karyawan telah memenuhi standar pekerjaan yang telah 

ditentukan (Budiharto & Fahmie, 2002). 

 



Metode Dan Instrumen Penilaian Kinerja 

 

94 Meutia Dewi 

Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja karyawan merupakan salah satu bagian penting 

dalam manajemen sumber daya manusia. Melalui penilaian kinerja, 

organisasi dapat mengetahui sejauh mana karyawan mampu 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja tidak hanya 

digunakan untuk mengetahui tingkat keberhasilan karyawan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga menjadi dasar dalam 

pengambilan keputusan manajemen, pengembangan kompetensi, 

pemberian penghargaan, serta peningkatan kinerja organisasi. 

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan proses yang sistematis 

untuk membandingkan hasil kerja karyawan dengan standar atau 

target yang telah ditentukan. Oleh karena itu, pelaksanaan penilaian 

perlu dilakukan dengan menggunakan indikator yang relevan 

sehingga hasilnya dapat memberikan gambaran mengenai kondisi 

kinerja karyawan secara objektif (Dessler, 2024). 

1. Mengetahui Tingkat Kinerja Karyawan 

Tujuan utama penilaian kinerja adalah mengetahui tingkat 

pencapaian kerja karyawan selama periode tertentu. Melalui 

proses penilaian, organisasi dapat mengetahui apakah karyawan 

telah memenuhi target, standar pekerjaan, dan tanggung jawab 

yang diberikan.  

2. Mengidentifikasi Kebutuhan Pengembangan Karyawan 

Penilaian kinerja juga bertujuan untuk mengetahui kekuatan dan 

kelemahan karyawan. Informasi tersebut dapat digunakan sebagai 

dasar untuk menentukan program pengembangan, seperti 

pelatihan, pendidikan, pendampingan, maupun pengembangan 

karier. 

3. Meningkatkan Kinerja dan Hasil Kerja Karyawan 

Tujuan berikutnya adalah mendorong peningkatan kinerja 

karyawan. Penilaian yang dilakukan secara sistematis dapat 

memberikan informasi kepada karyawan mengenai aspek 

pekerjaan yang sudah baik dan aspek yang masih harus diperbaiki. 

4. Menjadi Dasar Pemberian Penghargaan dan Insentif 
Penilaian kinerja juga bertujuan memberikan dasar yang objektif 

bagi organisasi dalam memberikan penghargaan kepada karyawan. 
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Pendahuluan  

Pengelolaan kinerja organisasi merupakan proses strategis untuk 

memastikan bahwa visi, misi, tujuan, dan sasaran organisasi dapat 

diterjemahkan menjadi tindakan nyata dan hasil yang terukur. 

Keberhasilan organisasi tidak hanya ditentukan oleh kualitas strategi, 

tetapi juga oleh kemampuan mengeksekusi strategi secara konsisten 

melalui perencanaan, penetapan sasaran, pembagian tanggung jawab, 

alokasi sumber daya, pelaksanaan, monitoring, evaluasi, feedback, dan 

tindakan korektif. Siklus tersebut menjadikan pengelolaan kinerja 

sebagai proses berkelanjutan yang menghubungkan strategi dengan 

aktivitas operasional pada setiap tingkatan organisasi. Dalam 

pelaksanaannya, kepemimpinan, komunikasi, koordinasi, kompetensi 

sumber daya manusia, akuntabilitas, serta budaya organisasi menjadi 

faktor penting untuk memastikan setiap individu dan unit kerja 

memahami kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi. Di 

era digital, siklus eksekusi kinerja semakin didukung oleh teknologi 

seperti sistem informasi manajemen, dashboard kinerja, Business 

Intelligence, Big Data Analytics, dan Artificial Intelligence yang 

memungkinkan organisasi melakukan monitoring secara lebih cepat, 

terintegrasi, dan berbasis data. Namun, teknologi harus diimbangi 

dengan kualitas data, kompetensi, tata kelola, kepemimpinan, dan 

budaya organisasi agar mampu menghasilkan peningkatan kinerja 

yang berkelanjutan. Oleh karena itu, bab ini membahas empat aspek 

utama, yaitu konsep pengelolaan kinerja organisasi; siklus eksekusi 

dan implementasi kinerja; monitoring, evaluasi, feedback, dan 

tindakan korektif; serta digitalisasi dan peningkatan kinerja 

berkelanjutan. Pembahasan diarahkan untuk menunjukkan bahwa 

kinerja unggul bukan sekadar hasil penilaian pada akhir periode, 

melainkan merupakan hasil dari siklus manajemen yang terintegrasi, 

adaptif, berbasis data, disiplin dalam eksekusi, dan berorientasi pada 

pembelajaran serta perbaikan berkelanjutan.  

 

Konsep Pengelolaan Kinerja Organisasi 

Pengelolaan kinerja organisasi merupakan proses manajerial yang 

sistematis untuk mengarahkan, mengendalikan, dan mengembangkan 
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seluruh aktivitas organisasi agar selaras dengan tujuan strategis yang 

telah ditetapkan. Pengelolaan kinerja tidak sekadar berkaitan dengan 

penilaian terhadap hasil kerja pada akhir periode, tetapi mencakup 

rangkaian proses mulai dari penetapan tujuan, penerjemahan sasaran 

organisasi ke dalam target unit dan individu, pelaksanaan pekerjaan, 

pemantauan kemajuan, evaluasi, pemberian umpan balik, hingga 

pengembangan dan perbaikan kinerja. Armstrong menekankan bahwa 

manajemen kinerja berperan menghubungkan tujuan organisasi 

dengan tujuan individu melalui penetapan sasaran yang jelas dan 

peninjauan kinerja secara berkala (Armstrong, 2017).  

Dengan demikian, pengelolaan kinerja harus dipandang sebagai 

suatu sistem yang mengintegrasikan strategi, sumber daya manusia, 

proses kerja, kepemimpinan, indikator kinerja, dan akuntabilitas. 

Pendekatan tersebut penting karena pencapaian kinerja organisasi 

pada hakikatnya merupakan akumulasi dari kontribusi berbagai unit, 

tim, dan individu yang bekerja dalam suatu sistem yang saling 

berkaitan. Pengelolaan kinerja yang efektif juga memungkinkan 

organisasi mengidentifikasi hambatan pencapaian sasaran sejak dini, 

menyediakan dukungan yang diperlukan, serta memastikan bahwa 

sumber daya digunakan secara efektif dan efisien untuk menghasilkan 

output, outcome, dan nilai bagi pemangku kepentingan. Dalam 

perspektif yang lebih luas, pengelolaan kinerja merupakan proses 

yang berorientasi pada hasil sekaligus pengembangan kapasitas 

organisasi. Pulakos menjelaskan bahwa performance management 

merupakan pendekatan menyeluruh yang mencakup perancangan 

dan implementasi sistem kinerja untuk menghasilkan pencapaian 

organisasi, termasuk penetapan tujuan, evaluasi, pengembangan, dan 

perbaikan kinerja secara terintegrasi (Pulakos, 2009).  Oleh karena itu, 

pengelolaan kinerja modern perlu membangun siklus yang 

berkelanjutan antara perencanaan, eksekusi, monitoring, evaluasi, 

feedback, tindakan korektif, dan peningkatan berkelanjutan. Dalam 

konteks organisasi digital, siklus tersebut semakin diperkuat oleh 

pemanfaatan sistem informasi, performance dashboard, analitik data, 

dan teknologi kecerdasan buatan yang memungkinkan informasi 

kinerja tersedia secara lebih cepat dan mendukung pengambilan 

keputusan berbasis bukti. Namun, teknologi tetap merupakan 
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instrumen; keberhasilan pengelolaan kinerja bergantung pada 

kualitas kepemimpinan, kompetensi sumber daya manusia, kejelasan 

sasaran, budaya akuntabilitas, kualitas data, serta komitmen 

organisasi terhadap pembelajaran dan perbaikan berkelanjutan. 

Dengan demikian, konsep pengelolaan kinerja organisasi dalam buku 

ini ditempatkan bukan sebagai aktivitas administratif semata, 

melainkan sebagai mekanisme strategis untuk mengubah tujuan 

organisasi menjadi tindakan, tindakan menjadi hasil, dan hasil 

menjadi pembelajaran yang mendorong peningkatan kinerja secara 

berkelanjutan. Konsep pengelolaan organisasi dapat dijelaskan pada 

gambar 6.1 berikut ini: 

Gambar 6.1: Konsep Pengelolaan Kinerja Organisasi 

Sumber: Diolah Penulis. 

 

Siklus Eksekusi dan Implementasi Kinerja Organisasi 

Siklus eksekusi dan implementasi kinerja organisasi merupakan 

tahapan penting yang menghubungkan perencanaan strategis dengan 

pencapaian hasil nyata dalam organisasi. Strategi, sasaran, dan 

indikator kinerja yang telah dirumuskan tidak akan memberikan 

manfaat apabila tidak diterjemahkan ke dalam tindakan, program 
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Pendahuluan 
Perkembangan Teknologi Informasi dan Komunikasi (TIK) telah 

mengubah cara organisasi menjalankan aktivitas operasional, 

mengelola sumber daya manusia, berkomunikasi, mengambil 

keputusan, dan mengevaluasi kinerja. Teknologi tidak lagi hanya 

berfungsi sebagai alat bantu administratif, tetapi telah menjadi bagian 

strategis dalam menciptakan efektivitas, efisiensi, produktivitas, 

inovasi, dan keunggulan organisasi. Digitalisasi memungkinkan 

berbagai aktivitas yang sebelumnya dilakukan secara manual menjadi 

lebih cepat, terintegrasi, terdokumentasi, dan berbasis data. 

Transformasi digital juga menyebabkan perubahan pada karakteristik 

pekerjaan. Organisasi semakin banyak menggunakan sistem informasi 

berbasis cloud, aplikasi kolaborasi, analitik data, kecerdasan buatan 

(artificial intelligence/AI), Robotic Process Automation (RPA), machine 

learning, serta berbagai platform digital untuk mendukung pekerjaan. 

Penggunaan teknologi tersebut memungkinkan pegawai mengurangi 

waktu yang digunakan untuk pekerjaan rutin sehingga dapat lebih 

berfokus pada pekerjaan yang membutuhkan kemampuan analitis, 

kreativitas, pemecahan masalah, komunikasi, dan pengambilan 

keputusan. Dalam konteks kinerja pegawai, transformasi digital dapat 

meningkatkan kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan. 

Penelitian Setiono et al. (2022), misalnya, menunjukkan bahwa 

transformasi digital memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai dan 

dapat menjadi mekanisme yang menghubungkan kompetensi, 

kepemimpinan, serta budaya organisasi dengan kinerja. Bab ini 

membahas konsep TIK dan otomasi, peran teknologi dalam 

pengembangan kinerja, berbagai bentuk pemanfaatan teknologi di 

tempat kerja, strategi implementasi, manfaat dan risiko, 

pengembangan kompetensi digital, serta indikator keberhasilan 

pemanfaatan TIK dan otomasi. 

 

Konsep Teknologi Informasi dan Komunikasi Dalam 

Organisasi 
Teknologi informasi dan komunikasi merupakan sekumpulan 

teknologi yang digunakan untuk memperoleh, mengolah, menyimpan, 

mengirimkan, dan mempertukarkan informasi. Dalam organisasi, TIK 

mencakup perangkat keras, perangkat lunak, jaringan komunikasi, 
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sistem informasi, basis data, aplikasi digital, serta teknologi berbasis 

internet yang mendukung aktivitas organisasi. Pemanfaatan TIK dapat 

dilihat sebagai suatu sistem yang menghubungkan manusia, teknologi, 

data, proses, dan tujuan organisasi. Dengan demikian, teknologi tidak 

dapat dipisahkan dari sumber daya manusia yang menggunakannya 

dan proses kerja yang didukungnya. Pemanfaatan teknologi juga 

berkaitan erat dengan produktivitas. OECD (2022) menempatkan 

difusi teknologi sebagai salah satu faktor penting dalam peningkatan 

produktivitas. Namun, adopsi teknologi tidak berlangsung secara 

seragam karena dipengaruhi oleh ukuran perusahaan, industri, usia 

organisasi, kemampuan SDM, dan kapasitas investasi.  

1. Transformasi Digital dan Pengembangan Kinerja 

Transformasi digital merupakan proses perubahan organisasi 

melalui pemanfaatan teknologi digital untuk meningkatkan proses, 

layanan, model bisnis, dan penciptaan nilai. Transformasi digital 

berbeda dengan sekadar digitalisasi dokumen. Digitalisasi hanya 

mengubah bentuk informasi dari analog menjadi digital, sedangkan 

transformasi digital dapat mengubah cara organisasi menjalankan 

proses bisnis dan memberikan nilai. 

a. Tingkat Individu 

Pada tingkat individu, teknologi membantu pegawai 

menyelesaikan pekerjaan secara lebih cepat dan terukur. 

Misalnya, pegawai dapat menggunakan aplikasi pengolah data, 

sistem manajemen tugas, perangkat analitik, dan AI untuk 

membantu penyelesaian pekerjaan. 

b. Tingkat Tim 

Pada tingkat tim, TIK meningkatkan kolaborasi dan pertukaran 

informasi. Anggota tim dapat bekerja pada dokumen yang sama, 

melakukan rapat secara virtual, berbagi informasi secara real 

time, serta memonitor perkembangan pekerjaan. 

c. Tingkat Organisasi 

Pada tingkat organisasi, teknologi dapat mengintegrasikan 

berbagai fungsi seperti keuangan, sumber daya manusia, 

pemasaran, produksi, pelayanan, dan pengawasan. Integrasi 

tersebut memungkinkan organisasi memperoleh gambaran 

yang lebih menyeluruh mengenai kinerja. 
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Pendahuluan 

Perjanjian kinerja (Melani, 2026) merupakan instrumen yang 

digunakan untuk memperjelas hubungan antara tujuan organisasi 

dengan tanggung jawab individu atau unit kerja. Melalui perjanjian ini, 

organisasi menetapkan hasil yang diharapkan, indikator yang 

digunakan untuk mengukur keberhasilan, serta target yang perlu 

dicapai dalam periode tertentu. Dengan demikian, perjanjian kinerja 

tidak hanya berfungsi sebagai dokumen administratif, tetapi juga 

menjadi dasar bagi proses perencanaan, pemantauan, evaluasi, dan 

pemberian umpan balik terhadap kinerja. Dalam praktiknya, 

penyusunan perjanjian kinerja perlu dilakukan secara jelas dan 

melibatkan pihak yang berkepentingan agar target yang ditetapkan 

dapat dipahami dan dilaksanakan secara realistis. Selain menjadi alat 

untuk mengukur pencapaian individu, perjanjian kinerja juga 

memiliki fungsi strategis dalam menyelaraskan kontribusi karyawan 

dengan arah organisasi. (Hill & Plimmer, 2024) menjelaskan bahwa 

manajemen kinerja memiliki hubungan yang erat dengan 

akuntabilitas dan pengembangan karyawan, tetapi efektivitasnya 

sangat dipengaruhi oleh bagaimana tujuan, tuntutan organisasi, dan 

proses formal diterjemahkan ke dalam praktik kerja sehari-hari. Oleh 

karena itu, perjanjian kinerja sebaiknya disusun melalui komunikasi 

dua arah antara pimpinan dan karyawan, sehingga target yang 

ditetapkan tidak hanya bersifat instruksi dari atas, tetapi juga 

dipahami sebagai komitmen bersama. Pendekatan tersebut dapat 

meningkatkan kejelasan mengenai apa yang harus dicapai, bagaimana 

pencapaian akan dinilai, serta dukungan apa yang diperlukan selama 

proses pelaksanaan pekerjaan. Pada akhirnya, perjanjian kinerja yang 

dirancang dengan baik dapat menjadi penghubung antara 

perencanaan strategis organisasi dan kinerja individu, sekaligus 

menciptakan dasar yang lebih objektif untuk evaluasi dan 

pengembangan karyawan. 

 

Prinsip dan Proses Penetapan Target Kerja 

Penetapan target kerja merupakan proses menerjemahkan tujuan 

organisasi ke dalam sasaran yang lebih spesifik, terukur, dan dapat 
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dicapai oleh individu maupun unit kerja. Target yang baik perlu 

memberikan kejelasan mengenai hasil yang diharapkan, ukuran 

keberhasilan, batas waktu pencapaian, serta sumber daya yang 

diperlukan untuk melaksanakannya. Dalam proses tersebut, target 

tidak seharusnya ditentukan hanya berdasarkan keinginan pimpinan, 

tetapi perlu mempertimbangkan kemampuan individu, kondisi 

organisasi, beban pekerjaan, serta perubahan lingkungan bisnis. 

Penelitian (Wulansari & Prasojo, 2025) mengenai penerapan 

Objectives and Key Results (OKR) dalam birokrasi Indonesia 

menunjukkan bahwa proses penetapan tujuan perlu disesuaikan 

dengan konteks organisasi dan sistem yang telah berjalan, sehingga 

target baru dapat diterapkan tanpa mengabaikan karakteristik dan 

aturan yang berlaku. Dengan demikian, penetapan target kerja perlu 

dilakukan melalui komunikasi antara pimpinan dan karyawan agar 

setiap target dipahami sebagai sasaran yang jelas sekaligus menjadi 

tanggung jawab bersama. Dalam praktik manajemen kinerja modern, 

penetapan target juga perlu bersifat dinamis karena kondisi organisasi 

dapat berubah selama periode pelaksanaan. Target yang terlalu kaku 

dapat membuat sistem kinerja kurang responsif terhadap perubahan, 

sedangkan target yang terlalu mudah dapat mengurangi dorongan 

untuk meningkatkan kinerja. (Va zquez-Brust et al., 2023) menjelaskan 

bahwa kombinasi KPI dan OKR memungkinkan organisasi menjaga 

keseimbangan antara pencapaian kinerja yang stabil dengan upaya 

mendorong perubahan dan tujuan strategis baru. Oleh karena itu, 

proses penetapan target sebaiknya dimulai dari penentuan prioritas 

strategis organisasi, dilanjutkan dengan penerjemahan tujuan 

tersebut ke dalam target unit dan individu, penentuan indikator 

keberhasilan, kesepakatan mengenai waktu pencapaian, serta 

pemantauan dan evaluasi secara berkala. Proses yang sistematis 

seperti ini membuat target kerja tidak berhenti sebagai angka atau 

dokumen formal, tetapi menjadi pedoman yang membantu karyawan 

memahami prioritas pekerjaan, mengarahkan usaha, dan mengetahui 

sejauh mana kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
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Peranan Pengukuran Kinerja 

Dalam lanskap bisnis kontemporer yang diwarnai oleh volatilitas, 

ketidakpastian, kompleksitas, dan ambiguitas (Volatile, Uncertainty, 

Complexity, Ambiguity, VUCA), manajemen kinerja telah berevolusi 

dari sekadar ritual administratif tahunan menjadi episentrum 

keunggulan kompetitif organisasi. Bab ini mengelaborasi secara 

komprehensif mengenai pengukuran kinerja, yang mencakup 

arsitektur metrik, desain kerangka kerja, hingga eksploitasi analisis 

data (data analytics). Orkestrasi pengukuran kinerja yang presisi tidak 

hanya berfungsi sebagai instrumen evaluasi, melainkan sebagai 

kompas strategis yang mengarahkan kapital manusia menuju 

pencapaian visi organisasi (Boudreau & Ramstad, 2007; Aguinis, 

2019). Transformasi digital telah memaksa organisasi untuk 

merekalibrasi cara mereka mengukur kontribusi individu maupun 

tim. Di era di mana data dihasilkan dalam volume dan kecepatan yang 

eksponensial, pengukuran kinerja tradisional yang hanya berfokus 

pada indikator tertinggal (lagging indicators) secara finansial terbukti 

tidak lagi memadai (Marr, 2018). Organisasi modern, khususnya 

dalam ekosistem kewirausahaan digital dan bisnis rintisan (startup), 

menuntut adanya metrik yang lincah (agile), berorientasi pada masa 

depan (leading indicators), dan selaras dengan prinsip-prinsip 

pembangunan berkelanjutan atau Sustainable Development Goals 

(SDGs) (Guenole, Ferrar, & Feinzig, 2017). Oleh karena itu, penguasaan 

terhadap taksonomi metrik, kerangka kerja holistik, dan teknik 

pemodelan kuantitatif merupakan kompetensi mutlak bagi para 

praktisi dan akademisi manajemen sumber daya manusia. Oleh karena 

itu, penguasaan terhadap taksonomi metrik, kerangka kerja holistik, 

dan teknik pemodelan kuantitatif merupakan kompetensi mutlak bagi 

para praktisi dan akademisi manajemen sumber daya manusia. 

 

Sinkronisasi Target Kerja Dengan Pengukuran Kinerja  
Sebelum mendalami arsitektur pengukuran kinerja, penting untuk 

memahami tautan epistemologis antara penetapan target dengan 

proses pengukurannya. Key Performance Indicators (KPI) memberikan 

indikasi kuantitatif mengenai sejauh mana sebuah organisasi berhasil 
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mencapai tujuan strategisnya. Sementara itu, Objectives and Key 

Results (OKR) menawarkan kerangka kerja yang lebih dinamis dan 

ambisius untuk menyelaraskan tujuan individu dengan tujuan 

korporasi (Doerr, 2018). Namun, KPI dan OKR merupakan aspirasi dan  

target tanpa adanya sistem pengukuran kinerja yang tangguh. 

Pengukuran kinerja bertindak sebagai jembatan empiris yang 

memvalidasi apakah target-target tersebut telah terealisasi secara 

faktual (Niven, 2014). Jika KPI dan OKR berfokus pada pertanyaan 

"apa yang ingin kita capai?" dan "bagaimana kita tahu bahwa kita telah 

mencapainya secara konseptual?", maka pengukuran kinerja 

menjawab pertanyaan teknis "bagaimana kita mengkuantifikasi 

pencapaian tersebut secara akurat dan objektif, serta wawasan apa 

yang dapat diekstraksi dari data tersebut?" (Marr, 2018). Tanpa metrik 

yang valid secara nomologis dan reliabel secara statistik, perjanjian 

kinerja yang telah disepakati hanya akan menjadi dokumen formalitas 

tanpa daya ungkit terhadap produktivitas (Aguinis, 2019). Oleh karena 

itu, data yang dihasilkan dari pengukuran kinerja ini kelak akan 

menjadi bahan baku utama (raw materials) yang akan diproses lebih 

lanjut menjadi strategi dan rekomendasi manajemen kinerja. 

 

Anatomi dan Tipologi Metrik Kinerja di Era Digital 
Metrik kinerja merupakan satuan ukuran yang digunakan untuk 

mengevaluasi efisiensi, efektivitas, dan dampak dari suatu aktivitas, 

individu, atau unit bisnis (Boudreau & Cascio, 2017). Dalam konteks 

digital, metrik kinerja harus memenuhi kriteria SMART-ER (Specific, 

Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound, Evaluated, and 

Reviewed) untuk mengakomodasi dinamika perubahan yang cepat. 

Metrik dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa dikotomi utama yang 

saling melengkapi. 

1. Indikator tertinggal Vs Indikator Lead 

Indikator tertinggal (Lagging Indicators) adalah metrik retrospektif 

yang mengukur hasil dari tindakan masa lalu (Niven, 2014). Contoh 

klasik meliputi pendapatan kuartalan, tingkat perputaran 

karyawan (turnover rate), dan skor kepuasan pelanggan tahunan. 

Meskipun penting untuk pelaporan dan pertanggungjawaban, 

indikator ini ibarat mengemudikan kendaraan dengan hanya 
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Pendahuluan  

Perubahan lingkungan bisnis yang dipicu oleh digitalisasi, globalisasi, 

disrupsi teknologi, dan perubahan karakteristik tenaga kerja telah 

mengubah cara organisasi mengelola kinerja. Manajemen kinerja 

tidak lagi dipandang sebagai proses administratif untuk menilai hasil 

kerja pegawai, melainkan sebagai instrumen strategis yang 

menyelaraskan tujuan individu, unit kerja, dan organisasi guna 

meningkatkan produktivitas, inovasi, serta keunggulan kompetitif. 

Dalam konteks tersebut, strategi manajemen kinerja menjadi landasan 

bagi organisasi dalam mengarahkan seluruh sumber daya menuju 

sasaran yang sama. Strategi tidak hanya menentukan arah organisasi, 

tetapi juga menjadi dasar penyusunan indikator kinerja, sistem 

penghargaan, mekanisme pemantauan, dan evaluasi berkelanjutan. 

Kaplan & Norton (2001) menegaskan bahwa organisasi yang mampu 

menyelaraskan strategi dengan sistem pengukuran kinerja memiliki 

peluang lebih besar untuk mempertahankan keberlanjutan 

dibandingkan organisasi yang hanya berorientasi pada pencapaian 

target jangka pendek. Transformasi digital semakin memperkuat 

peran strategi dalam manajemen kinerja. Pemanfaatan teknologi 

seperti Artificial Intelligence (AI), Business Intelligence (BI), Big Data 

Analytics, Internet of Things (IoT), dan cloud computing 

memungkinkan organisasi memperoleh informasi kinerja secara real-

time sehingga proses perencanaan, pemantauan, dan pengambilan 

keputusan menjadi lebih cepat, akurat, dan berbasis data. Perubahan 

ini menggeser pendekatan manajemen kinerja dari sekadar evaluatif 

menuju sistem yang bersifat prediktif dan adaptif. Selain menghadapi 

perkembangan teknologi, organisasi juga dituntut merespons 

meningkatnya kompleksitas lingkungan bisnis, perubahan ekspektasi 

pemangku kepentingan, serta penerapan prinsip Environmental, 

Social, and Governance (ESG). Oleh karena itu, strategi manajemen 

kinerja perlu mengintegrasikan indikator finansial dan nonfinansial 

secara seimbang agar mampu menciptakan nilai jangka panjang 

sekaligus mendukung keberlanjutan organisasi.  
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Strategi Dalam Manajemen Kinerja 

Strategi merupakan serangkaian keputusan dan tindakan yang 

dirancang untuk mengarahkan organisasi mencapai tujuan jangka 

panjang melalui pemanfaatan sumber daya secara efektif dan efisien. 

Dalam manajemen modern, strategi tidak lagi dipahami sebagai 

dokumen perencanaan yang bersifat statis, tetapi sebagai proses 

dinamis yang terus disesuaikan dengan perubahan lingkungan 

internal maupun eksternal. Oleh karena itu, strategi menjadi fondasi 

utama dalam manajemen kinerja karena menentukan arah organisasi 

sekaligus menjadi dasar penyusunan indikator, mekanisme evaluasi, 

dan pengambilan keputusan berbasis kinerja (Aguinis, 2023). 

Manajemen kinerja merupakan implementasi operasional dari 

strategi organisasi. Strategi menjelaskan sasaran yang ingin dicapai, 

sedangkan manajemen kinerja memastikan seluruh aktivitas 

organisasi bergerak menuju sasaran tersebut. Armstrong (2022) 

menegaskan bahwa manajemen kinerja merupakan proses 

berkelanjutan yang mengintegrasikan tujuan organisasi dengan 

tujuan individu melalui perencanaan, pelaksanaan, pembinaan 

(coaching), umpan balik, evaluasi, dan pengembangan kinerja. 

Perubahan lingkungan bisnis yang berlangsung cepat menuntut 

organisasi memiliki strategic agility, yaitu kemampuan menyesuaikan 

strategi secara cepat tanpa kehilangan arah organisasi. Kemampuan 

ini diwujudkan melalui indikator kinerja yang fleksibel, pemantauan 

secara real-time, dan evaluasi berbasis data sehingga organisasi dapat 

melakukan tindakan korektif sebelum penurunan kinerja 

mempengaruhi pencapaian tujuan strategis. 

1. Penyelarasan Strategi Organisasi dan Kinerja (Strategic 

Alignment) 

Salah satu prinsip utama dalam manajemen kinerja adalah 

strategic alignment, yaitu penyelarasan visi, strategi organisasi, 

sasaran unit kerja, dan target individu agar seluruh aktivitas 

memberikan kontribusi terhadap tujuan organisasi. Penyelarasan 

tersebut diwujudkan melalui strategy cascading, yakni proses 

menerjemahkan visi organisasi menjadi tujuan strategis, KPI, 

target unit, hingga sasaran kinerja individu. Dengan pendekatan ini, 
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Pendahuluan 

Kemajuan teknologi telah mendorong individu, masyarakat dan 

perusahaan untuk lebih adaptif dalam menerima perubahan yang 

begitu cepat. Covid-19 telah merubah cara pandang Perusahaan 

mengenai cara tata kelola operasional perusahaan agar tetap eksis 

dalam persaingan yang begitu komplek (Competitif Adventif). Gary 

Dessler (2015: 331) mendefinisikan manajemen kinerja sebagai 

proses sistematis yang bertujuan untuk menilai, meningkatkan, dan 

memaksimalkan produktivitas individu dan tim kerja sambil 

menyelaraskan produktivitas tersebut dengan tujuan organisasi. 

Prasetyo & Sutopo (2018) mendefinisikan era digital atau Revolusi 

Industri 4.0 sebagai transformasi komprehensif dari keseluruhan 

aspek produksi di industri melalui penggabungan teknologi digital dan 

internet dengan industri konvensional. Dari penelitian yang 

dilakukannya bahwa manajemen diera digital menghasilkan antara 

lain: (1) komunikasi realtime: setiap departemen serta unit terkecil 

yang ada dalam Perusahaan tersebut dapat terhubung dan 

memungkin melakukan pertukaran data pada saat dibutuhkan tanpa 

ada hambatan, (2) integrasi teknologi siber: keseragaman hardware 

dan software dalam satu pemakaian aplikasi dari seluruh aktivitas 

bisnis sehingga unit unit bisnis tersebut dapat terhubung satu sama 

lain, (3) perubahan sosial fundamental: perubahan proses unit bisnis 

akan terjadi dalam Perusahaan sehingga cara berfikir dan bertindak 

dalam proses pengambilan Keputusan akan ikut mempengaruhi, (4) 

tantangan tenaga kerja: implikasi yang terjadi terhadap otomatisasi 

real time di perusahaan memungkinkan  tenaga kerja yang kurang 

terampil beresiko terjadinya pengurangan. Sedangkan menurut teori 

(Arifin, 2010) dalam (Tinambunan, 2022) kinerja  merupakan  kondisi 

yang harus diketahui dan diinformasikan kepadanya pihak-pihak 

tertentu untuk  mengetahui tingkat  pencapaian. Berjamurnya 

perusahaan teknologi dalam menawarkan produk untuk memberikan 

kemudahan dalam menjalankan operasional Perusahaan, lembaga 

pendidikan dan instansi pemerintahan adalah merupakan bukti 

bahwa dunia usaha sedang berubah sangat cepat, siapa yang tidak 

peduli dengan perubahan Perusahaan akan mati dengan sendirinya 
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pada era teknologi yang pesat ini telah tersedia dalam satu aplikasi 

dimana konsumen tinggal mengupload dan sekaligus 

menggunakannya dengan sangat mudah dan simple.  

Menurut (Muhammad, 2016), teknologi memungkinkan 

karyawan untuk mengakses materi pembelajaran kapan saja dan di 

mana saja. Namun, keberhasilan dari pembelajaran ini sangat 

bergantung pada motivasi individu. Aparatur Sipil Negara (ASN) 

terjadi perubahan pola pekerjaaan yang mendasar yang dulunya 

kerjanya hanya diukur dengan loyalitas, jam kerja yang tidak menentu 

dan cenderung pegawai negeri dicap pemalas serta makan gaji buta, 

sekarang kinerja mereka  diukur melalui e-Kinerja yang terintegrasi 

dengan SIASN (Sistem Informasi Aparatur Sipil Negara). Jadi semua 

kegiatan operasional tersistem terhadap target kerja masing masing 

individu melalui pendukung seperti SKP (Sasaran Kerja Pegawai), 

Perilaku kerja dan eviden sebagai laporan hasil kerja. Hal tersebut 

dijelaskan oleh (Nurholiqoh & Faisal, 2024), pemanfaatan data analitik 

dapat membantu organisasi dalam mengambil keputusan strategis 

yang lebih efektif. Sebagian perusahaan startup, dalam hal 

memperkenalkan Perusahaan dan produknya ke masyarakat sebelum 

terjadinya wabah covid-19 melalui promosi yang sangat mahal seperti 

menggunakan billboard, pameran serta spanduk dan sebagainya, 

sekarang promosi yang biayanya relatif murah melalui instagram, 

tiktok serta meda lainnya. Perusahaan startup yang berkembang pesat 

dan dikelola oleh anak-anak muda yang kreatif, inovatif dengan visi 

yang jauh kedepan seperti Perusahaan Traveloka, Tokopedia, Gojek 

dan lain lain.  Menurut Gartner, McKinsey, dan SHRM), sepakat bahwa 

manajemen kinerja telah bergeser dari model administratif tahunan 

menjadi sistem digital yang dinamis, berbasis data (data-driven), dan 

berpusat pada manusia. Di Industri perbankkanpun teknologi digital 

mengalami kemajuan dalam hal pelayanan nasabah seperti 

pembukaan rekening, Transfer, pembelian obligasi, reksadana, emas 

maupun pembelian tiket transportasi bisa melalui aplikasi resmi yang 

dimiliki oleh Bank yang bersangkutan. Yang awalnya masing masing 

Perusahaan yang ada di aplikasi perbankan hanya bisa dikunjungi 

secara fisik untuk bisa bertransaksi. Kemajuan Industri teknologi 

digital harus bersifat adaptif seperti tanggap terhadap perubahan 

https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-insights/hr-monitor
https://www.shrm.org/topics-tools/tracking-shrms-2026-workplace-predictions-midyear-review
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Pendahuluan 

Dunia kerja bergerak semakin cepat. Target dapat berubah dalam 

hitungan bulan, proyek berjalan bersamaan, teknologi terus 

memperbarui cara bekerja, dan karyawan tidak selalu berada dalam 

ruang yang sama dengan atasannya. Kondisi ini membuat pengelolaan 

kinerja yang hanya mengandalkan evaluasi tahunan semakin sulit 

memenuhi kebutuhan organisasi. Karyawan membutuhkan informasi 

mengenai pekerjaannya ketika informasi tersebut masih dapat dipakai 

untuk memperbaiki tindakan. Bayangkan seorang karyawan yang 

selama enam bulan membuat laporan dengan pola yang sama. Karena 

tidak pernah mendapat komentar, ia merasa pekerjaannya sudah 

sesuai harapan. Pada saat evaluasi tahunan, atasannya baru 

mengatakan bahwa laporan tersebut terlalu panjang, kurang analitis, 

dan tidak sesuai dengan kebutuhan manajemen. Persoalannya bukan 

hanya kualitas kerja karyawan, tetapi juga keterlambatan komunikasi. 

Kesalahan yang sebenarnya dapat diperbaiki sejak awal dibiarkan 

berlangsung berbulan-bulan. Aguinis (2023) memandang manajemen 

kinerja sebagai proses berkelanjutan untuk mengidentifikasi, 

mengukur, dan mengembangkan kinerja individu maupun tim agar 

selaras dengan tujuan organisasi. Armstrong (2022) juga 

menempatkan komunikasi, pengembangan, dan hubungan antara 

manajer dengan karyawan sebagai bagian penting dalam pengelolaan 

kinerja. Penilaian bukan sekadar pemberian angka pada akhir periode, 

tetapi proses percakapan yang membantu seseorang memahami apa 

yang sudah berjalan baik dan bagian mana yang masih perlu 

diperbaiki. Pemikiran tersebut menjadi dasar berkembangnya 

continuous feedback. Feedback tidak lagi menunggu jadwal evaluasi 

formal, tetapi hadir lebih dekat dengan pekerjaan sehari-hari. 

Percakapan dapat dilakukan setelah sebuah tugas selesai, ketika target 

mulai melenceng, saat karyawan memperoleh hasil yang baik, atau 

ketika muncul hambatan yang membutuhkan dukungan. Pulakos dan 

Battista (2020) melihat transformasi manajemen kinerja sebagai 

pergeseran dari proses administratif yang berat menuju praktik yang 

lebih dekat dengan aktivitas kerja dan perilaku yang benar-benar 

mendorong kinerja. Evaluasi semester atau tahunan tetap diperlukan 
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untuk promosi, kompensasi, perencanaan karir, dan dokumentasi. 

Yang berubah adalah posisinya. Evaluasi formal seharusnya menjadi 

rangkuman perjalanan kinerja, bukan pertama kalinya karyawan 

mendengar masalah yang sebenarnya sudah terjadi berbulan-bulan 

sebelumnya. Era digital membuat persoalan ini semakin menarik. 

Sistem manajemen kinerja dapat mencatat target secara real time, 

mengingatkan jadwal check-in, menyediakan data, bahkan 

menghasilkan feedback berbasis kecerdasan buatan. Teknologi 

memang mempercepat aliran informasi, tetapi feedback tetap 

berhadapan dengan manusia yang mempunyai perasaan, harga diri, 

pengalaman, dan kebutuhan untuk dihargai. Budaya continuous 

feedback tidak cukup dibangun melalui aplikasi. Organisasi tetap 

membutuhkan komunikasi kinerja yang jujur, aman, dan manusiawi. 

 

Beberapa Definisi Menurut Para Ahli 

Continuous feedback dapat dipahami sebagai proses pertukaran 

informasi mengenai pekerjaan yang dilakukan secara berkala dan 

cukup dekat dengan aktivitas yang sedang berlangsung. Tujuannya 

bukan sekadar memberi tahu apakah seseorang berhasil atau gagal, 

tetapi membantu individu memahami perilaku yang perlu 

dipertahankan, bagian yang perlu diperbaiki, serta tindakan yang 

dapat dilakukan berikutnya. Aguinis (2023) menjelaskan manajemen 

kinerja sebagai proses berkelanjutan dalam mengidentifikasi, 

mengukur, dan mengembangkan kinerja individu dan tim sekaligus 

menyelaraskannya dengan sasaran strategis organisasi. Definisi ini 

penting karena pengembangan ditempatkan sebagai bagian dari 

manajemen kinerja. Ketika kinerja belum sesuai harapan, percakapan 

tidak seharusnya berhenti pada nilai “baik” atau “kurang”, tetapi 

berlanjut pada cara memperbaikinya. Armstrong (2022) melihat 

manajemen kinerja sebagai proses sistematis untuk meningkatkan 

kinerja organisasi melalui pengembangan individu dan tim. 

Ekspektasi, sasaran, dukungan, pembelajaran, dan hasil perlu 

dikomunikasikan secara terbuka. Komunikasi kinerja kemudian dapat 

dipahami sebagai pertukaran informasi antara atasan dan karyawan 

mengenai target, kemajuan, hambatan, perilaku, hasil, serta 
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Pendahuluan 
Manajemen kinerja berbasis kompetensi dan kapabilitas merupakan 

pendekatan dalam mengelola kinerja karyawan yang tidak hanya 

melihat hasil pekerjaan, tetapi juga memperhatikan kemampuan yang 

dimiliki karyawan dan kemampuan organisasi dalam mendukung 

pencapaian kinerja. Dengan pendekatan ini, organisasi berusaha 

memastikan bahwa tujuan karyawan sejalan dengan tujuan organisasi, 

serta bahwa karyawan memiliki kompetensi yang sesuai dengan 

pekerjaan yang mereka lakukan. Untuk mengelola kinerja dengan baik, 

menurut Patterson, (2023) organisasi perlu memahami beberapa hal 

mendasar: siapa yang melakukan pekerjaan, apa yang dikerjakan, 

bagaimana pekerjaan tersebut dilakukan, dan seberapa baik hasilnya. 

Dari sini, organisasi dapat melihat kompetensi apa yang dibutuhkan 

untuk menjalankan pekerjaan tersebut dan apakah karyawan telah 

memiliki kompetensi yang sesuai. Informasi tersebut kemudian dapat 

digunakan untuk menentukan kebutuhan pengembangan, pelatihan, 

pemberian penghargaan, perencanaan karier, maupun keputusan lain 

yang berkaitan dengan pengelolaan sumber daya manusia. Namun, 

memiliki kompetensi yang baik belum tentu membuat seseorang 

mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Pengetahuan dan 

keterampilan perlu diterapkan dalam situasi pekerjaan yang nyata. 

Ketika menghadapi masalah, perubahan tugas, teknologi baru, atau 

tuntutan yang berbeda, karyawan perlu mampu menyesuaikan diri 

dan mencari cara yang tepat untuk menggunakan kompetensinya. 

Kemampuan untuk belajar dari pengalaman, beradaptasi, 

memecahkan masalah, mengambil keputusan, dan terus 

mengembangkan diri inilah yang menunjukkan kapabilitas individu. 

Dengan demikian, kompetensi menjadi dasar kemampuan seseorang, 

sedangkan kapabilitas menunjukkan kemampuan untuk 

menggunakan dan mengembangkan kompetensi tersebut dalam 

menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan. Kapabilitas inilah yang 

kemudian membantu individu mempertahankan dan meningkatkan 

kinerjanya. Dengan demikian, kompetensi dan kapabilitas memiliki 

hubungan yang erat dengan kinerja. Kompetensi menjadi dasar pada 

tingkat individu, sedangkan kapabilitas memperkuat kemampuan 

organisasi dalam mengubah kompetensi dan sumber daya yang 

dimiliki menjadi hasil yang bernilai. Karena itu, manajemen kinerja 
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tidak cukup hanya bertanya, “apakah target sudah tercapai?”, tetapi 

juga perlu melihat, “kompetensi apa yang digunakan untuk mencapai 

target tersebut?” dan “apakah organisasi memiliki kapabilitas yang 

cukup untuk mempertahankan dan meningkatkan kinerja?”. 

Pendekatan ini menjadikan manajemen kinerja sebagai proses yang 

lebih luas daripada sekadar penilaian karyawan. Hasil penilaian 

kinerja dapat digunakan untuk mengetahui kelebihan dan kekurangan 

kompetensi karyawan, menentukan kebutuhan pengembangan, 

sekaligus melihat kapabilitas organisasi yang masih perlu diperkuat. 

Dengan cara tersebut, manajemen kinerja dapat membantu organisasi 

bukan hanya mengukur kinerja, tetapi juga mengembangkan 

kemampuan karyawan dan membangun kapabilitas organisasi untuk 

mencapai kinerja yang lebih baik.  

 

Konsep Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi  

Kompetensi menjadi dasar dalam mengelola kinerja karena organisasi 

tidak hanya perlu mengetahui hasil yang dicapai karyawan, tetapi juga 

perlu memahami kemampuan yang digunakan untuk menghasilkan 

kinerja tersebut. Dari tulisan Shet, et.al  (2019) Siklus dalam gambar 

terdiri atas enam proses utama, yaitu self-assessment on competencies, 

raising the performance bar, facilitates coaching, distinguish excellent 

performers, feedback to employees, serta integrating competencies in 

PMS policy and process. 

 
Gambar 13.1: Competency Based Performance Management 

Sumber: Shet, et.al. (2019).  



Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi Dan Kapabilitas 

 

232 Dhian Rosalina 

Daftar Pustaka 

Mayo, A. (2000). The Role of Employee Development In The Growth of 

Intellectual Capital, Personnel Review, 29(4), pp. 521–533. Available 

at: https://doi.org/10.1108/00483480010296311. 

Patterson, D. (2023). Human Resources Management-3Rd Edition. 

London: Fanshawe College Pressbooks. 

Priyashantha, K.G., De Alwis, A.C. and Welmilla, I. (2024). Disruptive 

Human Resource Management Technologies: A Systematic 

Literature Review, European Journal of Management And Business 

Economics, 33(1), pp. 116–136. Available at: 

https://doi.org/10.1108/EJMBE-01-2022-0018. 

Shet, S. V., Pati, S.V. and Chandawarkar, M.R. (2019). Competency 

Based Superior Performance And Organizational Effectiveness, 

International Journal of Productivity and Performance Management 

[Preprint]. Available at: https://doi.org/10.1108/IJPPM-03-2018-

0128. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi Dan Kapabilitas 

 

233 Dhian Rosalina 

PROFIL PENULIS  

Dhian Rosalina, S.E, M.M. 
Lahir di Kediri, 31 Januari 1984. 

Menyelesaikan S1 Manajemen di 

Universitas Diponegoro di tahun 2006 dan 

S2 Magister Manajemen di Universitas 

Gajayana Malang di tahun 2009, saat ini 

penulis sedang melanjutkan studi pada 

program Doktor Ekonomi Syariah di UIN-

Sumatera Utara. Saat ini penulis berstatus 

aktif sebagai staff pengajar di Universitas 

Samudra. Penulis aktif melakukan 

penelitian mengenai Ekonomi kreatif dan manajemen sumber daya 

manusia, dan menuangkan tulisannya dalam sejumlah jurnal beserta 

prosiding nasional dan internasional. Pengalaman dalam penelitian 

praktis antara lain: Penelitian kerja sama dengan Balitbang Kota 

Medan Tahun 2010 sampai dengan 2014, mendapatkan dana hibah 

Dikti Penelitian Strategi Nasional Multiyears di tahun 2018 sampai 

2019, Penelitian Hibah Dikti Dosen Pemula di tahun 2020 dan 2021, 

Penelitian kerja sama dengan Bappeda Kota Langsa di 

tahun 2021 dan 2022. Dan Di tahun 2025 kembali mendapatkan dana 

hibah Kemdiktisaintek untuk Pengabdian Masyarakat. 

 

Email Penulis: dhian.rosalina@unsam.ac.id. 

 

 

 

 

 



Strategi Perbaikan, Intervensi, Dan Peningkatan Kinerja 

 

234 Fauzan Manafi Albar 

 

 

 

 

 

 
 

BAB 14 

STRATEGI PERBAIKAN, 

INTERVENSI, DAN 

PENINGKATAN KINERJA 
 

 

 

 

Fauzan Manafi Albar, S.Kom., M.M. 

Universitas Raharja 

 

 

 

 

 



Strategi Perbaikan, Intervensi, Dan Peningkatan Kinerja 

 

235 Fauzan Manafi Albar 

Pendahuluan 

Dalam era persaingan yang semakin dinamis, setiap organisasi 

dituntut untuk mampu mencapai kinerja yang unggul dan 

berkelanjutan. Kinerja organisasi pada dasarnya merupakan 

akumulasi dari kinerja individu, tim, dan sistem kerja yang saling 

terintegrasi. Oleh karena itu, ketika terjadi kesenjangan antara hasil 

yang diharapkan dengan hasil yang dicapai, organisasi perlu 

melakukan berbagai upaya perbaikan melalui strategi, intervensi, dan 

program peningkatan kinerja yang terencana. Menurut Aguinis 

(2018), manajemen kinerja merupakan proses berkelanjutan untuk 

mengidentifikasi, mengukur, dan mengembangkan kinerja individu 

maupun tim serta menyelaraskannya dengan tujuan strategis 

organisasi. Dengan demikian, peningkatan kinerja tidak hanya 

berfokus pada penilaian hasil kerja, tetapi juga pada pengembangan 

kemampuan, motivasi, dan lingkungan kerja yang mendukung 

pencapaian tujuan organisasi. Armstrong (2022) menjelaskan bahwa 

manajemen kinerja adalah proses peningkatan kinerja melalui 

penetapan tujuan individu dan tim yang selaras dengan tujuan 

strategis organisasi, perencanaan kinerja, pemantauan kemajuan, 

serta pengembangan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan 

sumber daya manusia. Pandangan ini menegaskan bahwa peningkatan 

kinerja harus dilakukan secara sistematis dan berkesinambungan 

melalui berbagai strategi dan intervensi yang tepat. Strategi perbaikan 

kinerja merupakan serangkaian pendekatan yang dirancang untuk 

mengurangi kesenjangan kinerja (performance gap) antara kondisi 

aktual dan kondisi yang diharapkan. Sebelum menentukan tindakan 

perbaikan, organisasi perlu melakukan analisis penyebab masalah 

kinerja agar solusi yang diberikan sesuai dengan akar permasalahan. 

Analisis tersebut dapat mencakup aspek kompetensi, motivasi, 

kepemimpinan, budaya organisasi, sistem kerja, maupun ketersediaan 

sumber daya. Sementara itu, intervensi kinerja merupakan tindakan 

nyata yang dilakukan untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja 

individu maupun organisasi. Intervensi dapat berupa pelatihan dan 

pengembangan, coaching, mentoring, pemberian umpan balik 

(feedback), perbaikan proses kerja, pengembangan sistem 
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penghargaan, hingga penyusunan Performance Improvement Plan 

(PIP). Tujuan utama dari intervensi tersebut adalah menciptakan 

perubahan perilaku dan peningkatan hasil kerja yang dapat diukur 

secara objektif.  

Menurut Rummler dan Brache (1995), peningkatan kinerja tidak 

hanya ditentukan oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh 

efektivitas proses dan sistem organisasi. Oleh karena itu, keberhasilan 

program peningkatan kinerja memerlukan pendekatan yang 

komprehensif dengan mempertimbangkan faktor manusia, proses, 

teknologi, dan budaya organisasi secara simultan. Dengan memahami 

strategi perbaikan, intervensi, dan peningkatan kinerja secara 

menyeluruh, organisasi akan mampu membangun budaya kerja yang 

produktif, meningkatkan efektivitas sumber daya manusia, serta 

mencapai tujuan organisasi secara lebih optimal dan berkelanjutan. 

Dalam lingkungan organisasi yang semakin dinamis, pencapaian 

kinerja yang optimal tidak dapat hanya mengandalkan kemampuan 

individu. Organisasi perlu memastikan bahwa tujuan, proses kerja, 

sumber daya, teknologi, kepemimpinan, serta kompetensi sumber 

daya manusia berjalan secara terpadu. Ketika hasil yang dicapai belum 

sesuai dengan target atau standar yang telah ditetapkan, diperlukan 

strategi perbaikan kinerja yang sistematis. Strategi perbaikan kinerja 

merupakan bagian penting dari manajemen kinerja karena berfungsi 

untuk mengidentifikasi kesenjangan kinerja, menemukan penyebab 

masalah, menentukan tindakan perbaikan, serta memastikan bahwa 

perubahan yang dilakukan menghasilkan peningkatan yang 

berkelanjutan. Rummler dan Brache (1995) mengembangkan 

pendekatan sistemik yang melihat kinerja pada tiga tingkatan, yaitu 

tingkat organisasi, proses, dan pekerjaan/individu (job/performer). 

Menurut mereka, peningkatan kinerja tidak cukup hanya 

memperbaiki individu, tetapi harus memperhatikan hubungan antara 

strategi organisasi, proses kerja, dan pelaksanaan pekerjaan.  

Sementara itu, Van Tiem, Moseley, dan Dessinger (2012) melalui 

pendekatan Human Performance Technology (HPT) menempatkan 

perbaikan kinerja sebagai proses sistematis yang dimulai dari 

identifikasi indikator kinerja, analisis masalah dan penyebabnya, 

penetapan hasil yang diharapkan, hingga pengembangan dan 
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Latar Belakang 

Manajemen kinerja pada sektor pendidikan adalah suatu proses 

sistematis untuk merencanakan, melaksanakan, mengukur, 

mengevaluasi, dan meningkatkan kinerja seluruh sumber daya 

pendidikan agar tujuan pendidikan dapat tercapai secara efektif, 

efisien, dan berkelanjutan (Kemendikdasmen, 2026). Dimana kinerja 

sektor pendidikan terbagi dua, ada sektor pendidikan sekolah dan 

sektor pendidikan Perguruan Tinggi. Dari kedua sektor pendidikan 

tersebut, konteks pendidikan fokusnya bukan hanya pada hasil belajar 

peserta didik saja, tetapi juga pada kinerja guru, dosen, tenaga 

kependidikan, pimpinan institusi, proses pembelajaran, serta tata 

kelola organisasi (Kemendikdasmen, 2026). Dengan input dan output 

yang tentunya sesuai dengan visi dan misi dari kedua sektor tersebut. 

Implementasi manajemen kinerja pada sektor pendidikan  tentunya 

tidak lepas dari sektor pendidikan yang telah diuraikan diatas. 

Implementasi manajemen kinerja pada sektor pendidikan  sekolah, 

berfokus pada peningkatan kualitas pembelajaran, kompetensi guru, 

dan hasil belajar siswa (Kemendikbud, 2024). Sedangkan 

Implementasi manajemen kinerja pada sektor pendidikan  perguruan 

tinggi fokus  pada pencapaian Tri Dharma Perguruan Tinggi yang 

meliputi pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat.  

Melalui penerapan indikator kinerja yang jelas, evaluasi berkala, 

serta pemanfaatan data sebagai dasar pengambilan keputusan, 

institusi pendidikan dapat meningkatkan mutu layanan dan 

menghasilkan lulusan yang berkualitas. Implementasi manajemen 

kinerja pada sektor pendidikan baik pendidikan sekolah maupun 

pendidikan Perguruan Tinggi menghadapi beberapa tantangan 

diantaranya terkait kualitas SDM yang belum merata, Keterbatasannya 

anggaran resistensi terhadap perubahan, kesenjangan teknologi antar 

wilayah, sistem evaluasi yang belum optimal dan budaya kerja yang 

belum sepenuhnya berbasis kinerja. 

 

Kinerja Pendidikan  

Kinerja Pendidikan Menurut Organisation for Economic Co-operation 

and Development (OECD) adalah Kinerja pendidikan yang diukur 
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melalui capaian hasil belajar peserta didik, khususnya dalam hal 

kemampuan literasi, numerasi, dan sains yang menjadi indikator 

efektivitas sistem pendidikan suatu negara. OECD menggunakan 

Programme for International Student Assessment (PISA) untuk 

mengukur kinerja pendidikan secara internasional (Mathias Corman, 

2023). Menurut Rapor Pendidikan Indonesia. Kinerja pendidikan 

merupakan hasil evaluasi sistem pendidikan yang mencakup hasil 

belajar murid, proses pembelajaran, pemerataan kualitas layanan, 

kualitas pengelolaan sekolah, kualitas guru dan tenaga kependidikan 

(Kemendikdasmen, 2026). Kinerja Pendidikan ada kinerja sekolah dan 

kinerja Perguruan tinggi. Kinerja Sekolah antara lain: (1) tingkat 

kelulusan siswa, (2) capaian literasi, (3) capaian numerasi, (4) 

kehadiran guru dan siswa, (5) prestasi akademik dan non-akademik, 

(6) kepuasan peserta didik dan orang tua, (7) kualitas pembelajaran, 

(8) iklim sekolah yang aman dan inklusif. Untuk kinerja Perguruan 

Tinggi berbeda dengan kinerja sekolah karena tujuan dan sistem 

pengelolaannya juga berbeda. Perguruan tinggi merujuk pada 

pelaksanaan Tri Dharma Perguruan Tinggi, yaitu pendidikan, 

penelitian, dan pengabdian kepada Masyarakat, juga tata kelola dan 

daya saing institusi. Untuk bidang Pendidikan antara lain: akreditasi 

program studi, akreditasi institusi, rata-rata IPK lulusan, masa studi 

mahasiswa, tingkat kelulusan tepat waktu, employability atau tingkat 

penyerapan lulusan di dunia kerja. Untuk bidang penelitian antara 

lain: jumlah penelitian dosen, publikasi nasional dan internasional, 

artikel terindeks Scopus, sitasi ilmiah, Hak Kekayaan Intelektual (HKI), 

paten dan inovasi teknologi. Untuk bidang Pengabdian kepada 

Masyarakat: jumlah program pengabdian, dampak program bagi 

masyarakat, kemitraan dengan pemerintah dan industri, hilirisasi 

hasil penelitian. Untuk kinerja dosen: kualifikasi akademik (S2/S3), 

jabatan fungsional, sertifikasi dosen, publikasi ilmiah, Beban Kinerja 

Dosen (BKD), kegiatan penelitian dan pengabdian. untuk tata kelola 

perguruan tinggi: kualitas kepemimpinan, tata kelola keuangan, 

sistem penjaminan mutu internal, digitalisasi layanan akademik, kerja 

sama nasional dan internasional. Menurut Sistem Evaluasi Pendidikan 

Nasional Evaluasi kinerja pendidikan dilakukan melalui lima dimensi 

utama: mutu dan relevansi hasil belajar peserta didik, pemerataan 
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pendidikan bermutu, kompetensi dan kinerja guru dan tenaga 

kependidikan, mutu dan relevansi pembelajaran, pengelolaan satuan 

pendidikan yang transparan, partisipatif, dan akuntabel. Untuk 

mengukur kinerja pendidikan secara internasional, khususnya kinerja 

pendidikan sekolah, OECD menggunakan Programme for International 

Student Assessment (PISA). Kemampuan siswa yang diukur dalam PISA 

adalah siswa yang berusia 15 tahun.  Berikut nilai hasil PISA untuk 

Indonesia di tahun 2015, 2018 dan 2022 yang dapat dilihat pada tabel 

berikut:  

Tabel 15.1: Nilai PISA Indonesia 

No Ranah 2015 2018 2022 

1. Membaca 397 371 359 

2 Matematika 386 379 366 

3 Sains 403 396 383 

        Sumber: (Mathias Corman, 2023), dan Diolah Penulis. 

 

Berdasarkan nilai tersebut menunjukkan bahwa kemampuan 

membaca/literasi, matematika/numerasi, dan sains siswa Indonesia 

nilainya masih berada di bawah rata-rata negara-negara anggota OECD 

yang berjumlah 35 negara. Untuk tahun 2022 rata-rata nilainya dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

 
Gambar 15.1: Tahapan Revolusi Industri di Dunia 

Sumber: (Kemendikbudristek, 2023; Mathias Corman, 2023) Diolah 

Penulis. 
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Pendahuluan 

Perkembangan dunia kerja yang berlangsung sangat cepat dalam 

beberapa tahun terakhir mendorong organisasi untuk menyesuaikan 

cara mereka mengelola dan mengevaluasi kinerja karyawan. Kondisi 

ini menjadi semakin kompleks bagi organisasi multinasional karena 

tenaga kerja dapat berasal dari berbagai negara dengan latar belakang 

budaya yang berbeda. Perbedaan bahasa, kebiasaan dalam bekerja, 

nilai-nilai budaya, zona waktu, serta regulasi ketenagakerjaan dapat 

mempengaruhi perilaku kerja maupun cara organisasi menilai 

pencapaian karyawan. Oleh karena itu, sistem manajemen kinerja 

perlu disesuaikan dengan karakteristik lingkungan kerja dan tidak 

dapat diterapkan secara seragam tanpa mempertimbangkan konteks 

masing-masing wilayah. Transformasi tersebut semakin terlihat sejak 

kerja jarak jauh (remote working) dan kerja hybrid menjadi bagian dari 

pola kerja modern. Karyawan kini tidak selalu bekerja di lokasi yang 

sama dengan pimpinan ataupun anggota tim lainnya. Situasi ini 

menimbulkan tantangan bagi organisasi dalam memastikan bahwa 

pekerjaan tetap terlaksana secara efektif tanpa harus melakukan 

pengawasan secara langsung setiap saat. Dalam kondisi demikian, 

pengelolaan kinerja lebih tepat diarahkan pada penetapan tujuan yang 

jelas, komunikasi yang efektif, rasa saling percaya, serta indikator yang 

mengutamakan pencapaian hasil kerja. Dengan demikian, 

keberhasilan karyawan tidak hanya dilihat dari kehadiran atau lama 

waktu bekerja, tetapi dari kontribusi dan hasil yang mampu diberikan. 

Pada akhirnya, efektivitas manajemen kinerja dalam lingkungan kerja 

global dan digital tidak semata-mata bergantung pada kemampuan 

organisasi dalam mengadopsi teknologi, tetapi juga pada 

kemampuannya mempertahankan pendekatan yang berorientasi pada 

manusia. Perkembangan teknologi seperti people analytics, 

kecerdasan buatan (artificial intelligence), dan berbagai platform 

digital telah memberikan peluang bagi organisasi untuk 

mengumpulkan, mengolah, dan menganalisis informasi kinerja secara 

lebih cepat, akurat, dan sistematis. Namun, pemanfaatan teknologi 

tetap memiliki keterbatasan karena aspek-aspek manusiawi dalam 

pengelolaan kinerja, seperti memahami kondisi dan kebutuhan 



Tantangan Manajemen Kinerja Dalam Organisasi Multinasional Dan Kerja Jarak Jauh 

 

270 Muhammad Rizqi Zati 

karyawan, memberikan umpan balik yang konstruktif, memberikan 

penghargaan secara tepat, serta membangun hubungan kerja yang 

positif, tidak sepenuhnya dapat digantikan oleh sistem digital. 

Dalam konteks tersebut, revolusi digital juga telah mendorong 

perubahan signifikan dalam cara pekerjaan dirancang dan 

dilaksanakan, salah satunya melalui berkembangnya remote work atau 

pekerjaan jarak jauh. Model kerja ini memungkinkan karyawan 

menjalankan aktivitas pekerjaannya tanpa harus berada secara fisik di 

lokasi organisasi, sehingga memberikan fleksibilitas yang semakin 

relevan dengan perubahan kebutuhan tenaga kerja dan strategi 

perusahaan. Fleksibilitas lokasi kerja tersebut menjadi salah satu 

karakteristik yang semakin dipertimbangkan baik oleh pekerja 

maupun perusahaan dalam membentuk pola kerja modern 

(Kurniawan & Aruan, 2021). Oleh karena itu, manajemen kinerja pada 

era kerja global dan digital perlu dipahami sebagai suatu sistem yang 

tidak hanya berorientasi pada pencapaian produktivitas dan target 

organisasi, tetapi juga memperhatikan pengalaman, kebutuhan, dan 

kesejahteraan karyawan. Keberhasilan sistem tersebut pada akhirnya 

ditentukan oleh kemampuan organisasi dalam mengintegrasikan 

teknologi dengan pertimbangan manusiawi, sehingga tercipta praktik 

manajemen kinerja yang adaptif, adil, fleksibel, transparan, dan 

mampu memberikan penghargaan terhadap kontribusi karyawan. 

Pendekatan semacam ini menjadi semakin penting ketika organisasi 

harus mengelola tenaga kerja yang tersebar secara geografis, bekerja 

secara virtual, dan memiliki ekspektasi yang semakin beragam 

terhadap hubungan kerja. Konteks perubahan lingkungan kerja global, 

lingkungan kerja global saat ini mengalami perubahan yang cukup 

besar sebagai akibat dari perkembangan globalisasi ekonomi, 

kemajuan teknologi digital, meningkatnya mobilitas tenaga kerja, 

serta perubahan cara individu memandang hubungan kerja. 

Organisasi tidak lagi terbatas pada wilayah geografis tertentu atau 

bergantung sepenuhnya pada struktur hierarkis dan pola kerja 

tradisional. Dalam praktiknya, pekerjaan dapat melibatkan karyawan 

dari berbagai negara, menggunakan teknologi digital sebagai sarana 

utama berkomunikasi, bekerja dalam zona waktu yang berbeda, serta 

berkolaborasi dalam proyek yang melibatkan berbagai unit bahkan 
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Pendahuluan 
Dalam lingkungan organisasi yang semakin dinamis dan kompetitif, 

pencapaian tujuan tidak hanya ditentukan oleh kemampuan 

organisasi dalam menyusun perencanaan, tetapi juga oleh 

kemampuan dalam memastikan bahwa setiap program, kegiatan, dan 

sumber daya dilaksanakan secara efektif, efisien, transparan, dan 

akuntabel. Organisasi membutuhkan suatu mekanisme yang mampu 

memberikan informasi secara berkelanjutan mengenai sejauh mana 

pelaksanaan kegiatan telah sesuai dengan rencana dan target yang 

ditetapkan. Dalam konteks tersebut, monitoring, evaluasi, dan audit 

kinerja menjadi bagian penting dalam sistem pengelolaan dan 

pengendalian kinerja organisasi. Monitoring merupakan proses 

pengamatan dan pengumpulan informasi secara sistematis dan 

berkelanjutan terhadap pelaksanaan suatu program atau kegiatan. 

Monitoring membantu organisasi mengetahui perkembangan 

pelaksanaan kegiatan, mengidentifikasi penyimpangan, serta 

mengambil tindakan korektif secara lebih dini. Menurut Kusek dan 

Rist (2004), monitoring merupakan fungsi yang dilakukan secara 

terus-menerus untuk memberikan indikasi awal mengenai kemajuan 

atau kekurangan dalam pencapaian tujuan dan hasil yang telah 

direncanakan. Dengan demikian, monitoring tidak hanya berfungsi 

sebagai kegiatan pengawasan, tetapi juga sebagai instrumen untuk 

menyediakan informasi yang dapat digunakan dalam pengambilan 

keputusan. Sementara itu, evaluasi memiliki cakupan yang lebih 

mendalam karena tidak sekadar melihat perkembangan pelaksanaan 

kegiatan, tetapi juga menilai relevansi, efektivitas, efisiensi, dampak, 

dan keberlanjutan suatu program. OECD/DAC mendefinisikan evaluasi 

sebagai penilaian yang sistematis dan objektif terhadap suatu 

intervensi yang sedang berlangsung atau telah selesai, termasuk 

desain, implementasi, dan hasilnya (OECD, 2002). Evaluasi 

memberikan dasar bagi organisasi untuk mengetahui apakah sumber 

daya yang digunakan telah menghasilkan keluaran dan hasil yang 

diharapkan serta memberikan pembelajaran untuk perbaikan 

program pada masa mendatang. Selain monitoring dan evaluasi, 

organisasi memerlukan audit kinerja sebagai instrumen untuk 

memberikan penilaian yang lebih independen terhadap pengelolaan 

dan pencapaian kinerja.  
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Audit kinerja pada dasarnya berorientasi pada pemeriksaan 

terhadap aspek ekonomi, efisiensi, dan efektivitas penggunaan 

sumber daya. INTOSAI menjelaskan bahwa audit kinerja merupakan 

pemeriksaan terhadap kegiatan, program, atau organisasi dengan 

memperhatikan prinsip ekonomi, efisiensi, dan efektivitas, serta 

bertujuan untuk menghasilkan perbaikan dalam pelaksanaan kegiatan 

publik (INTOSAI, 2019). Oleh karena itu, audit kinerja tidak semata-

mata bertujuan menemukan kesalahan, tetapi juga memberikan 

rekomendasi yang dapat meningkatkan kualitas tata kelola dan kinerja 

organisasi. Ketiga mekanisme tersebut memiliki hubungan yang saling 

melengkapi. Monitoring memberikan informasi mengenai 

perkembangan pelaksanaan kegiatan, evaluasi memberikan penilaian 

terhadap pencapaian dan hasil program, sedangkan audit kinerja 

memberikan pemeriksaan dan penilaian independen mengenai 

bagaimana sumber daya dikelola serta sejauh mana prinsip ekonomi, 

efisiensi, dan efektivitas telah diterapkan. Apabila ketiganya dirancang 

dan dilaksanakan secara terintegrasi, organisasi akan memiliki sistem 

pengendalian kinerja yang lebih komprehensif. Dalam perspektif 

manajemen kinerja, informasi yang dihasilkan dari monitoring, 

evaluasi, dan audit seharusnya tidak berhenti pada penyusunan 

laporan. Informasi tersebut harus digunakan sebagai dasar untuk 

pengambilan keputusan, perbaikan kebijakan, peningkatan kualitas 

pelayanan, pengalokasian sumber daya, dan peningkatan akuntabilitas 

organisasi. Hatry (2006) menekankan pentingnya penggunaan 

informasi kinerja dalam proses manajemen agar informasi tersebut 

benar-benar memberikan manfaat bagi peningkatan hasil organisasi. 

Dengan demikian, keberhasilan sistem monitoring, evaluasi, dan audit 

kinerja tidak hanya ditentukan oleh kualitas instrumen dan 

prosedurnya, tetapi juga oleh sejauh mana hasilnya dimanfaatkan oleh 

pimpinan dan pemangku kepentingan. Di sektor publik, sistem 

monitoring, evaluasi, dan audit kinerja memiliki arti yang semakin 

strategis karena organisasi pemerintah dituntut untuk 

mempertanggungjawabkan penggunaan sumber daya publik dan 

pencapaian hasil pembangunan.  
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Pendahuluan  

Transformasi digital telah mengubah cara organisasi mengelola dan 

mengevaluasi kinerja karyawan. Penggunaan aplikasi manajemen 

kinerja, dashboard Key Performance Indicator (KPI), people analytics, 

kecerdasan buatan, hingga sistem pemantauan digital memungkinkan 

organisasi memperoleh informasi kinerja secara lebih cepat, terukur, 

dan berbasis data. Namun, kemudahan tersebut juga membawa 

tanggung jawab baru karena data yang digunakan dalam proses 

penilaian kinerja sering kali berkaitan langsung dengan informasi 

pribadi karyawan. Dalam kondisi ini, pengelolaan kinerja tidak cukup 

hanya berorientasi pada pencapaian target, tetapi perlu 

memperhatikan bagaimana data dikumpulkan, digunakan, disimpan, 

dan dilindungi. Penelitian di Indonesia menunjukkan bahwa 

digitalisasi manajemen SDM dapat meningkatkan efektivitas 

monitoring dan pengambilan keputusan, tetapi penerapannya perlu 

disertai transparansi penggunaan data, perhatian terhadap keadilan 

algoritmik, serta perlindungan privasi agar kepercayaan karyawan 

tetap terjaga (Pane et al., 2026). Oleh karena itu, etika, privasi data, dan 

keamanan digital menjadi bagian penting dalam pengelolaan kinerja 

modern. Organisasi perlu memastikan bahwa teknologi digunakan 

secara bertanggung jawab, tidak berubah menjadi alat pengawasan 

yang berlebihan, serta mampu memberikan perlindungan terhadap 

data karyawan dari penyalahgunaan maupun akses yang tidak 

berwenang. Dengan demikian, penerapan manajemen kinerja di era 

digital seharusnya tidak hanya mengejar efisiensi dan akurasi 

pengukuran, tetapi juga membangun hubungan kerja yang dilandasi 

keadilan, transparansi, rasa aman, dan kepercayaan. 

 

Etika Dalam Pengelolaan Kinerja Digital 

Pengelolaan kinerja di era digital memberikan banyak kemudahan 

bagi organisasi dalam mengumpulkan informasi, memantau 

pencapaian target, dan mengevaluasi karyawan secara lebih cepat. 

Namun, penggunaan teknologi dalam proses tersebut tidak dapat 

dilepaskan dari persoalan etika. Organisasi perlu memastikan bahwa 

teknologi digunakan untuk mendukung karyawan dan pencapaian 
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tujuan organisasi, bukan semata-mata menjadi alat pengawasan yang 

berlebihan. Prinsip keadilan, transparansi, objektivitas, tanggung 

jawab, dan penghargaan terhadap martabat manusia perlu menjadi 

dasar dalam setiap proses pengelolaan kinerja. Dalam konteks 

Indonesia, (Sulistyowati, Ida Farida and Didin Hikmah Perkasa, 2025) 

menekankan bahwa digitalisasi manajemen SDM menghadirkan 

tantangan etika, terutama berkaitan dengan privasi data dan 

perlindungan hak-hak karyawan.  

Karena itu, penerapan teknologi perlu diselaraskan dengan nilai-

nilai kemanusiaan dan keadilan agar peningkatan efisiensi tidak 

mengorbankan kepentingan pekerja. Aspek etika menjadi semakin 

kompleks ketika organisasi mulai menggunakan algoritma dan 

kecerdasan buatan untuk membantu proses penilaian kinerja. Sistem 

digital dapat memberikan rekomendasi berdasarkan data, tetapi hasil 

algoritma tetap perlu diperiksa karena tidak selalu mampu memahami 

kondisi dan konteks yang dihadapi karyawan. (Leavitt, Barnes and 

Shapiro, 2025) menjelaskan bahwa dalam sistem algorithmic 

performance management, manajer manusia tetap memiliki peran 

penting sebagai penerjemah dan pelengkap hasil algoritma, terutama 

karena terdapat keterbatasan dalam transparansi sistem dan 

kemungkinan munculnya keputusan yang tidak sepenuhnya sesuai 

dengan kondisi nyata pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi perlu 

menerapkan prinsip human oversight, yaitu memastikan bahwa 

keputusan penting mengenai kinerja, penghargaan, promosi, maupun 

tindakan korektif tidak sepenuhnya diserahkan kepada sistem 

otomatis. Karyawan juga perlu memperoleh penjelasan yang memadai 

mengenai dasar penilaian dan memiliki kesempatan untuk 

menyampaikan keberatan apabila hasil sistem dianggap tidak sesuai. 

Dengan cara tersebut, penggunaan teknologi dalam manajemen 

kinerja dapat tetap memberikan manfaat bagi organisasi tanpa 

menghilangkan unsur kemanusiaan, keadilan, dan kepercayaan yang 

menjadi dasar hubungan kerja.  
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Pendahuluan 

Perkembangan teknologi digital telah mengubah paradigma 

manajemen kinerja dari proses administratif dan evaluatif yang 

bersifat periodik menjadi proses strategis yang dinamis, terintegrasi, 

dan berkelanjutan. Organisasi saat ini dituntut mampu merespons 

perubahan lingkungan bisnis yang semakin cepat dan kompleks 

melalui sistem kinerja yang menyediakan informasi secara cepat, 

akurat, dan relevan. Kehadiran Artificial Intelligence (AI), Big Data 

Analytics, cloud computing, Internet of Things (IoT), dan teknologi 

digital lainnya memungkinkan organisasi mengumpulkan, 

mengintegrasikan, serta menganalisis data kinerja dalam skala yang 

lebih besar dan waktu yang lebih singkat. Kondisi tersebut mendorong 

pergeseran dari performance measurement yang berorientasi pada 

pencatatan hasil masa lalu menuju performance intelligence yang 

mampu memberikan pemahaman, prediksi, dan rekomendasi untuk 

mendukung pengambilan keputusan. Integrasi AI dan Big Data 

Analytics memberikan peluang besar untuk meningkatkan efektivitas 

manajemen kinerja melalui otomatisasi pengumpulan data, 

identifikasi pola kinerja, prediksi pencapaian target, pemberian 

umpan balik, hingga rekomendasi pengembangan individu dan 

organisasi. Namun, pemanfaatan teknologi dalam manajemen kinerja 

juga menghadirkan tantangan, seperti kualitas data, bias algoritmik, 

privasi, keamanan informasi, transparansi, dan potensi 

ketergantungan terhadap keputusan berbasis algoritma. Oleh karena 

itu, transformasi manajemen kinerja tidak dapat hanya berorientasi 

pada kecanggihan teknologi, tetapi harus menempatkan manusia 

sebagai bagian penting dalam proses pengambilan keputusan. 

Pendekatan human-AI collaboration memungkinkan AI berfungsi 

sebagai alat untuk memperkuat kemampuan analitis dan pengambilan 

keputusan, sementara pertimbangan manusia tetap diperlukan dalam 

memahami konteks, kreativitas, kepemimpinan, dan aspek-aspek 

kinerja yang tidak sepenuhnya dapat direpresentasikan melalui data 

(Kumar et al., 2025).  
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Gambar 19.1: Masa Depan Manajemen Kinerja 

Sumber: https://www-business-com.translate.goog/articles/the-

future-of-performance-management. 

 

Selain kecerdasan dan digitalisasi, masa depan manajemen 

kinerja juga diarahkan pada penciptaan kinerja yang berkelanjutan. 

Organisasi tidak lagi cukup mengukur pencapaian finansial dan 

produktivitas, tetapi perlu memperhatikan kesejahteraan karyawan, 

pengalaman pelanggan, dampak sosial, lingkungan, serta tata kelola 

organisasi. Perspektif sustainable performance management dan 

integrasi Environmental, Social, and Governance (ESG) menjadi 

semakin penting dalam membangun organisasi yang adaptif, tangguh, 

dan mampu menciptakan nilai jangka panjang. Dengan demikian, 

masa depan manajemen kinerja merupakan integrasi antara strategi, 

data, AI, Big Data Analytics, manusia, dan keberlanjutan melalui suatu 

continuous performance loop yang menghubungkan penetapan 

tujuan, pengumpulan data, analisis, pengambilan keputusan, tindakan 

perbaikan, pembelajaran, dan penyesuaian tujuan secara 

berkelanjutan. Bab ini membahas perkembangan tersebut sekaligus 

menawarkan perspektif mengenai bagaimana organisasi dapat 

membangun sistem manajemen kinerja yang cerdas, adaptif, berpusat 

pada manusia, etis, dan berkelanjutan (Shaikh et al., 2025). 
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