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ABSTRAK

Pengelolaan manajemen kinerja pegawai menjadi kebutuhan penting bagi setiap organisasi
Disadari bahwa peningkatan kinerja akan dapat menunjang keberlangsungan, kualitas dan
peningkatan suatu organisasi. Manajemen kinerja dapat menjadi pedoman bagi organisasi
dalam menjaga mutu pelayanan guna melayani kebutuhan pengguna jasa. Langkah ini perlu
dilakukan oleh setiap organisasi secara berkelanjutan serta komitmen bagi semua unsur. Untuk
meningkatkan kinerja perlu dibangun adanya lingkungan kerja yang kondusif dan penerapan
program pengembangan bagi pegawai, pelatihan, serta perencanaan karir secara terbuka.
Setiap organisasi harus selalu berusaha mengembangkan, memotivasi dan meningkatkan
kinerja pegawai karena pada saatnya akan dapat mempengaruhi kinerja organisasi. Kinerja
pegawai yang effektif dan efisien akan sangat berpengaruh positif terhadap organisasi.

Kata Kunci: sistem, manajemen, kinerja, pegawai, pimpinan

1 Pendahuluan

A. Latar Belakang

Saat ini hampir semua organisasi mengha-
dapi banyak tantangan dari lingkungan. Seti-
ap waktu perubahan-perubahan terjadi begitu
cepat dan kadang-kadang tidak dapat diduga.
Perubahan-perubahan ini antara lain dalam
bidang ekonomi, teknologi, pasar dan persa-
ingan. Perubahan ini mengharuskan organisa-
si untuk mengubah semua kebiasaan yang su-
dah dilakukan selama ini untuk menghadapi
tingkat persaingan yang tinggi dan untuk men-
capai sasaran yang diinginkan sesuai perkem-
bangan zaman. Untuk itu diperlukan suatu
pendekatan baru dalam mengevaluasi kiner-
ja pegawai yang dikenal dengan manajemen
kinerja. Melaksanakan manajemen kinerja
akan memberikan manfaat bagi organisasi,
tim, dan individu. Sistem manajemen kinerja
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berkaitan dengan proses proses untuk meng-
identifikasi, mendorong, mengukur mengeva-
luasi, meningkatkan dan memberi apresiasi
terhadap kinerja para pegawai. Manajemen
kinerja mendukung tujuan menyeluruh orga-
nisasi dengan mengaitkan pekerjaan dari se-
tiap pekerja dan pimpinan pada keseluruhan
unit kerjanya.

B. Rumusan Masalah

Pelaksanaan manajemen kinerja penting bagi
sebuah organisasi, karena membantu organi-
sasi serta akan memastikan pegawai bekerja
keras untuk berkontribusi dalam mencapai tu-
juan organisasi. Manajemen kinerja membe-
rikan kepercayaan bagi pegawai dan memoti-
vasi pegawai agar dapat menghasilkan output
dan outcomes yang diharapkan organisasi.
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Berdasar hal tersebut maka dapat dikemuka-
kan rumusan masalah sebagai berikut :

a. Mengapa perlu dilakukan sistem manaje-
men kinerja ?

b. Apakah faktor-faktor yang mempenga-
ruhi kinerja?

c. Apakah kendala dalam penerapan mana-
jemen kinerja?

d. Apakah tantangan dalam pelaksanaan
manajemen kinerja?

e. Bagaimana hubungan manajemen kiner-
ja dengan sumber daya manusia?

f.  Apakah penyebab kegagalan sistem ma-
najemen kinerja?

g. Bagaimana kriteria keberhasilan manaje-
men kinerja?

Il. Dasar Teori

A. Pengertian Manajemen Kinerja.

Di dalam sebuah organisasi manapun pasti
menggunakan sebuah landasan manajemen
untuk dapat mengatur siklus roda yang meng-
gerakan organisasi tersebut. Karena begitu
amat pentingnya sebuah manajemen, maka
banyak pula cabang ilmu yang lahir dari ilmu
manajemen dalam hal ini adalah manajemen
kinerja.

Manajemen kinerja merupakan suatu sistem
manajemen yang menciptakan  hubungan
dan  memastikan  pola komunikasi  ber-
jalan secara efektif dengan kegiatan semua
lini dalam organisasi. Proses komunikasi yang
dilakukan secara terus menerus dalam ber-
interaksi antara pegawai dengan pimpinan
langsungnya. Proses komunikasi ini meliputi
kegiatan membangun harapan yang jelas serta
pemahaman mengenai pekerjaan yang akan
dilakukan. Manajemen kinerja memfokus-
kan pada apa vyang diperlukan oleh
organisasi, pimpinan, dan pegawai untuk

keberhasilan. Manajemen kinerja dikelola
untuk memperoleh sukses. Manajemen ki-
nerja merupakan proses yang bertujuan
meningkatkan kinerja individu pegawai, ki-
nerja tim kerja, dan kemudian meningkatkan
kinerja organisasi. Proses manajemen kinerja
dilakukan bersama antara pimpinan dan pe-
gawai. Manajemen kinerja sebagai sarana
untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dari
organisasi, tim dan individu dengan cara me-
mahami dan mengelola kinerja dalam suatu
kerangka tujuan, standar, dan persyaratan-per-
syaratan yang disepakati.

Manajemen kinerja merupakan gaya ma-
najemen yang dasarnya adalah komunikasi
terbuka antara pimpinan dan bawahan yang
menyangkut penetapan tujuan, memberikan
umpan balik baik dari pimpinan dan bawah-
an maupun sebaliknya. Manajemen kinerja
merupakan sebuah proses yang secara signi-
fikan mempengaruhi keberhasilan organisasi
dengan cara menciptakan kerja sama semua
unsur yang terlibat untuk menetapkan harap-
an atau tujuan, memeriksa hasil hasil kerja,
dan memberi imbalan atas kinerja yang telah
dilakukan.

Menurut Costello (1994) manajemen kinerja
mendukung tujuan menyeluruh organisasi de-
ngan mengaitkan pekerjaan dari setiap pega-
wai dan pimpinan pada program keseluruhan
dari unit kerjanya. Seberapa baik kita menge-
lola kinerja pegawai akan secara langsung
mempengaruhi tidak saja kinerja masing-
masing pekerja secara individu dan unit ker-
janya, tetapi juga kinerja seluruh organisasi.

Apabila pegawai telah memahami tentang
apa yang diharapkan dari mereka dan menda-
pat dukungan yang diperlukan untuk membe-
rikan kontribusi pada organisasi secara efisien
dan produktif, pemahaman akan tujuan, ke-
banggaan diri, dan motivasinya akan mening-
kat.

Dengan demikian, manajemen kinerja me-
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merlukan kerja sama, saling pengertian dan
komunikasi secara terbuka antara pimpinan
dan bawahan. Hakikat manajemen kinerja
adalah bagaimana mengelola seluruh kegiat-
an organisasi untuk mencapai tujuan organi-
sasi yang telah ditetapkan.

B. Tujuan dan Manfaat Manajemen
Kinerja.

Setiap organisasi, maupun perusahan pasti
mempunyai tujuan yang ingin dicapai. Ma-
sing-masing tentunya juga mempunyai ke-
inginan yang sama dalam mencapai titik
yang diharapkan. Ada yang tujuannya untuk
memperbaiki pelayanan jasa, memenuhi per-
mintaan pasar, meningkatkan kualitas produk
dan jasa, serta meningkatkan daya saing dan
kinerja organisasi tersebut.

Manajemen kinerja sangat penting sekali, da-
lam hal ini yang di maksud adalah organisasi,
karena output dan outcomes atau hasil organi-
sasi sangat di tentukan oleh kinerja dari semua
elemen,termasuk pegawai atau pimpinan.

Hal ini sangat di tentukan dengan berhasil
tidaknya manajemen kinerja organisasi ter-
sebut di laksanakan dan apabila manajemen
kinerja berhasil di lakukan dengan baik maka
akan menghasilkan output dan outcomes or-
ganisasi yang optimal pula.

Ada tiga tujuan pokok didalam manajemen
kinerja yaitu tujuan strategik dimana mana-
jemen kinerja harus mengaitkan kegiatan pe-
gawai dengan tujuan organisasi. Pelaksanaan
strategi tersebut perlu mendefinisikan hasil
yang akan dicapai, perilaku, karakteristik pe-
gawai yang dibutuhkan untuk melaksanakan
strategi, mengembangkan pengukuran dan
sistem umpan balik terhadap kinerja pega-
wai. Tujuan manajemen kinerja yang kedua
adalah untuk tujuan administratif dimana or-
ganisasi menggunakan informasi khususnya
evaluasi kinerja untuk kepentingan keputusan
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administratif. Tujuan manajemen kinerja yang
ketiga adalah untuk pengembangan pegawai
dimana manajemen kinerja akan mengem-
bangkan kapasitas pegawai yang berhasil di-
bidang kerjanya agar lebih profesional dan
meningkat perilaku budaya proses kerja serta
kemampuannya.

Manajemen kinerja bermanfaat kepada ele-
men pimpinan, pegawai dan organisasi.
Manfaat bagi pimpinan diantaranya adalah
mengupayakan klarifikasi kinerja dan harapan
perilaku, menawarkan peluang menggunakan
waktu secara berkualitas, memperbaiki kiner-
ja tim dan individual, mengusahakan peng-
hargaan non finansial pada staf, membantu
pegawai yang kinerjanya rendah, digunakan
untuk mengembangkan individu, mendukung
kepemimpinan,proses motivasi dan pengem-
bangan tim, serta mengusahakan kerangka
kerja untuk meninjau ulang kinerja dan ting-
kat kompensasi sedangkan manfaat manaje-
men kinerja bagi individu adalah memper-
jelas peran dan tujuan kegiatan, mendorong
dan pendukung untuk selalu tampil baik,
membantu mengembangkan kemampuan dan
kinerja, selalu berusaha menggunakan waktu
secara berkualitas, dasar objektivitas dan keju-
juran dalam mengukur kinerja, memformu-
lasikan tujuan dan rencana perbaikan peker-
jaan agar lebih terkelola dan berjalan dengan
baik sedangkan bagi organisasi, manfaat ma-
najemen kinerja adalah untuk menyesuaikan
tujuan organisasi dengan tujuan seluruh ang-
gota dan individu, memperbaiki kinerja , me-
motivasi pekerja, meningkatkan komitmen,
mendukung nilai-nilai inti tujuan, memperba-
iki proses pelatihan dan pengembangan, me-
ningkatkan dasar ketrampilan, mengusahakan
perbaikan dan pengembangan yang selalu
berkelanjutan, merencanakan basis perenca-
naan karier, mendukung inisiatif kualitas dan
pelayanan pelanggan, serta mendukung pro-
gram perubahan budaya kerja.

Manajemen kinerja ruang lingkupnya menye-
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luruh dan melibatkan semua bagian/ elemen
dari sebuah organisasi. Program ini menyen-
tuh semua elemen, unsur atau input yang ha-
rus didayagunakan oleh organisasi untuk me-
ningkatkan kinerja organisasi tersebut.

Elemen-elemen tersebut diantaranya adalah
elemen teknologi seperti peralatan, metode
kerja yang digunakan, kualitas dari input se-
perti material bahan, sedangkan untuk ele-
men kualitas lingkungan fisik meliputi kese-
lamatan, kesehatan kerja, lay-out tempat kerja
dan kebersihan, iklim dan budaya organisasi
serta penghargaan.

Tercapainya tujuan dari yang diharapkan oleh
organisasi merupakan hasil kerja atau pres-
tasi kerja organisasi itu bersama semua un-
sur yang terlibat dan hal tersebut menunjuk-
an kinerja yang sudah berhasil dilakukan
dalam mencapai tujuan tersebut. Secara
ringkas adalah bagaimana mengelola seluruh
kegiatan organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya
sangat diperlukan Manajemen kinerja selalu
memastikan pegawai fokus dan berkontribusi
pada pekerjaan mereka, cara dan metode un-
tuk mencapai tujuan organisasi

Sebenarnya, manajemen kinerja mencakup
berbagai jenis atau sistem. Sistem manajemen
kinerja merupakan proses komunikasi yang
berkelanjutan antara pimpinan dan pegawai
dengan saling memperjelas dan menyepakati
fungsi pokok pekerjaan dan pelaksanaannya
guna mencapai tujuan organisasi.

Manajemen kinerja bukanlah proses satu arah
dari atas kebawah, melainkan proses interaktif
dimana terjadi dialog dan diskusi antara pim-
pinan dan bawahan berkenaan dengan target
pekerjaan bawahan. Pimpinan bertanggung
jawab untuk mengelola kinerja pegawai me-
reka Setiap kebijakan organisasi harus menen-
tukan bagaimana kinerjanya

C. Alasan majemen kinerja diperlukan?

Manajemen kinerja organisasi kaitanya sangat
erat dalam sebuah organisasi, karena organi-
sasi sendiri dibentuk karena adanya tujuan or-
ganisasi itu sendiri.

Dibutuhkan sebuah manajemen yang mana
bisa mengatur,mengembangkan bahkan me-
ningkatkan kinerja organisasi itu sendiri agar
organisasi dapat mencapai hasil atau tujuan
organisasi. Agar dapat memiliki keunggulan
bersaing, organisasi harus mampu mengelola
perilaku-perilaku dan hasil-hasil kinerja dari
seluruh pegawai. Untuk itu, diperlukan sis-
tem manajemen kinerja sebagai sarana yang
penting dalam mengelola kinerja pegawai,
karena sistem manajemen kinerja itu sendiri
juga merupakan sistem manajemen di mana
organisasi memastikan bahwa aktivitas-aktivi-
tas pegawai dan outputnya sama dengan sa-
saran-sasaran organisasi yang merupakan inti
untuk mencapai keunggulan persaingan.

Pencapaian tujuan organisasi menunjukkan
hasil kerja/ prestasi organisasi dan menun-
jukkan kinerja organisasi. Hasil kerja organi-
sasi diperoleh dari serangkaian aktivitas yang
dijalankan. Aktivitas tersebut dapat berupa
pengelolaan sumberdaya organisasi maupun
proses pelaksanaan kerja yang diperlukan un-
tuk mencapai tujuan organisasi. Untuk men-
jamin agar aktivitas tersebut dapat mencapai
hasil yang diharapkan, diperlukan upaya ma-
najemen dalam pelaksanaan aktivitasnya.

Sistem Manajemen Kinerja terdiri dari tiga ba-
gian yaitu pendefinisian kinerja yaitu sistem
manajemen kinerja yang menentukan aspek-
aspek kinerja dan relevan dengan organisa-
si, terutama melalui analisis jabatan. Melalui
analisis jabatan, dapat diketahui uraian pe-
kerjaan dan spesifikasi yang diperlukan un-
tuk melaksanakan pekerjaan, sehingga dapat
didefinisikan kinerja seperti apa yang harus
dilakukan oleh pegawai. Kedua yaitu aspek
penilaian kinerja dimana sistem manajemen
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kinerja mengukur aspek-aspek kinerja terse-
but melalui penilaian kinerja pegawai. Peni-
laian kinerja adalah proses untuk mendapat-
kan informasi tentang seberapa baik pegawai
melaksanakan pekerjaannya dan yang ketiga
dari sistem manajemen kinerja adalah pem-
berian umpan balik dimana sistem manaje-
men kinerja memberikan umpan balik pada
pegawai melalui sesi khusus untuk evaluasi
pemberian umpan balik. Umpan balik kiner-
ja adalah proses pemberian informasi kepada
pegawai mengenai efektivitas kinerja mereka
sehingga dapat menyesuaikan kinerja mereka
dengan tujuan organisasi.

Kebanyakan organisasi melakukan penilaian
dan evaluasi kinerja setahun sekali, namun
sebaiknya penilaian kinerja ini dilakukan
minimal dua kali setahun atau per semester,
agar perkembangan kinerja dapat senantiasa
dimonitor dan dievaluasi secepatnya sehingga
diharapkan pencapaian hasilnya dapat lebih
optimal. Penilaian dan evaluasi kinerja ini
kebanyakan digunakan organisasi untuk me-
ngelola kinerja individu pegawai agar sesuai
dengan yang diharapkan dan direncanakan,
menentukan keputusan terkait pengharga-
an gaji pegawai dan menentukan kebutuhan
pengembangan individu. Tidak banyak dite-
mukan organisasi yang menggunakan hasil
penilaian dan evaluasi kinerja ini untuk pe-
rencanaan sumber daya manusia di masa da-
tang apalagi menentukan jenis pelatihan yang
harus diprioritaskan kepada pegawai. Dari ha-
sil evaluasi dan umpan balik tersebut seharus-
nya dilakukan tindak lanjut perbaikan.

Penilaian kinerja sendiri merupakan proses
evaluasi seberapa baik pegawai mengerjakan
pekerjaan mereka ketika dibandingkan de-
ngan sebuah standar kerja. Tidak semua pe-
nilaian kinerja bersifat positif, apalagi mendis-
kusikan nilai dengan pegawai yang nilainya
buruk bisa menjadi suatu hal yang tidak me-
nyenangkan. Sulit untuk membedakan para
pegawai jika data kinerja yang mencukupi
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tidak tersedia. Kriteria pekerjaan merupakan
elemen elemen penting dari semua jabatan di
mana kinerja tersebut diukur. Kinerja pada da-
sarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak
dilakukan pegawai. Kinerja pegawai mem-
pengaruhi seberapa banyak mereka membe-
ri kontribusi kepada organisasi. Kinerja juga
merupakan perilaku nyata yang ditampilkan
setiap pegawai sebagai prestasi kerja yang di-
hasilkan sesuai dengan perannya dalam orga-
nisasi. Kegiatan ini dapat memperbaiki kepu-
tusan-keputusan manajemen dan memberikan
umpan balik kepada para pegawai tentang pe-
laksanaan kerjanya. Kegunaan-kegunaan pe-
nilaian kinerja dapat dirinci sebagai berikut,
perbaikan prestasi kerja, penyesuaian kom-
pensasi, keputusan penempatan, kebutuhan
latihan dan pengembangan, perencanaan dan
pengembangan karir, keakuratan informasi,
kesempatan kerja yang adil dan tantangan
tantangan diluar.

D. Faktor-faktor yang Mempengaruhi
Kinerja

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi ki-

nerja pegawai, diantaranya adalah pening-

katan pengetahuan dan keterampilan teknis,

motivasi kerja, , distribusi pekerjaan dan ko-

mitmen pada organisasi.

Seseorang yang dihadapkan pada komplek-
sitas tugas yang rendah akan mengerahkan
usaha yang lebih besar untuk menyelesaikan
tugas tersebut, dimana usaha tersebut akan
berpengaruh terhadap kinerja yang dihasil-
kan. Sebaliknya, kompleksitas tugas yang
tinggi, menurunkan usaha seseorang dalam
menyelesaikan tugas dimana hal ini berpe-
ngaruh terhadap penurunan kinerja yang di-
hasilkan.

a. Peningkatan pengetahuan dan keteram-
pilan teknis juga akan berpengaruh pada
kualitas kinerja. Tidak sedikit organisasi
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yang menginginkan tercapainya tingkat
produksi yang tinggi. Oleh karena itu pe-
gawai diharapkan dapat memaksimalkan
tanggung jawab mereka setelah dibekali
dengan pendidikan dan pelatihan yang
berkaitan dengan implementasi pekerja-
an mereka.

Setiap pegawai atau pegawai dituntut untuk
meningkatkan kinerjanya dengan mencapai
outputdan outcomes yang optimal atau ting-
kat produktivitas yang tinggi dengan alasan
keberlangsungan organisasi., namun demiki-
an para pimpinan organisasi sering mengabai-
kan faktor peningkatan pengetahuan dan kete-
rampilan teknis pegawai atau pegawai dengan
cara mengikutkan dalam berbagai kegiatan
pelatihan, karena mereka menganggap kegiat-
an pelatihan hanya membuang-buang waktu
dan biaya, banyak anggapan bahwa biaya itu
lebih baik diinvestasikan untuk menambah
kapasitas produksi, seperti menambah sarana
kerja atau mesin 8ismiproduksi.

Pelatihan bagi pegawai dalam dunia organisa-
si baik pada organisasi pemerintahan maupun
swasta merupakan faktor yang sangat menen-
tukan. Pelatihan dimaksud sebagai suatu pro-
ses peningkatan pengetahuan dan keterampil-
an yang berkaitan dengan tugas dan fungsinya
agar orang yang dilatihan dapat bekerja de-
ngan baik dan produktivitas tinggi.

b. Motivasi juga akan berpengaruh pada
kualitas kinerja. Rendahnya motivasi dan
kemampuan akan menyebabkan timbul-
nya kinerja yang rendah secara menyelu-
ruh.

Sama halnya jika motivasinya tinggi namun
kemampuannya sangat rendah kinerja juga
akan rendah. Dalam kondisi dimana sese-
orang memiliki kemampuan yang sedang-
sedang saja relatif agak rendah namun disertai
dengan motivasi yang tinggi, sangat mungkin
akan menunjukkan kinerja yang melebihi ki-
nerja orang lain yang memiliki kemampuan
tinggi tetapi dengan motivasi yang rendah.

Motivasi adalah faktor-faktor yang ada dalam
diri seseorang yang menggerakkan dan meng-
arahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan-
tujuan tertentu. Merujuk teori Abraham H.
Maslow dengan teori hirarchy of needs bahwa
motivasi dipengaruhi oleh adanya dorongan
kebutuhan fisiologis, dorongan kebutuhan
keselamatan kerja, dorongan kebutuhan so-
sial, dorongan kebutuhan penghargaan, dan
dorongan kebutuhan aktualisasi diri, sedang-
kan kemampuan secara psikologis terdiri dari
kemampuan potensi dan kemampuan reality.
Seberapa besar pengaruh dorongan dan ke-
mampuan seseorang terhadap kinerjanya.

Di satu pihak seorang pegawai akan berusaha
untuk menyelesaikan tugas pekerjaan yang di-
bebankan dengan menunjukan kapasitas be-
kerja yang tinggi sehingga dapat diselesaikan
dalam waktu yang relatif cepat, biaya relatif
kecil dan dengan hasil yang sangat optimal.
Di pihak lain seorang pegawai menyelesai-
kan pekerjaan tersebut dalam kapasitas yang
rendah sehingga penyelesaiannya memakan
waktu yang relatif lama, biaya yang relatif ba-
nyak dan hasil yang dicapaipun relatif tidak
memuaskan. Hal ini tidak terlepas dari daya
motivasi yang dimiliki oleh seorang pegawai
dalam bekerja yang memberikan kekuatan
atau dorongan kepada masing masing pega-
wai untuk menunjukan kapasitasnya dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan yang diserah-
kan dengan tanggung jawab yang tinggi. Kita
mengetahui bahwa pelayanan publik oleh
aparatur negara saat ini telah menjadi isue
strategis, karena tingkat kualitas kinerja pela-
yanan publik akan menentukan baik bu-
ruknya pelayanan kepada masyarakat dan
pada gilirannya akan menentukan pula citra
dari aparatur negara itu sendiri. Peningkatan
pelayanan publik diharapkan akan mening-
katkan citra pemerintah di mata masyarakat,
karena dengan kualitas pelayanan publik yang
semakin baik, kepuasan dan kepercayaan
masyarakat akan dapat diwujudkan. Namun
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demikian tidak dapat disangkal bahwa pela-
yanan publik oleh aparatur pemerintah masih
banyak dijumpai kelemahan. Hal ini dapat
dilihat pada adanya keluhan masyarakat yang
sering disampaikan melalui berbagai media
massa. Sistem manajemen kinerja akan dipe-
ngaruhi pula oleh kendala-kendala yang ber-
gantung pada situasi yaitu budaya organisasi
dan kondisi-kondisi perekonomian. Budaya
organisasi terkadang mematahkan semangat
para pegawai untuk melakukan hal-hal yang
efektif karena pegawai tidak meyakini hasil
kinerjanya akan dihargai. Kondisi pereko-
nomian juga bisa mempengaruhi hasil-hasil
kinerja, misalnya seorang tenaga pelayanan
mungkin tidak berhasil memperoleh incomes
karena kondisi perekonomian buruk dan
pengguna tidak mampu membeli produknya.
Kendala-kendala ini perlu diantisipasi dalam
sistem manajemen kinerja sehingga pegawai
tetap termotivasi untuk menunjukkan kinerja
yang baik. Para pegawai harus memiliki si-
fat-sifat individu produktif agar dapat menun-
jukkan perilaku-perilaku individu yang dapat
mencapai hasil-hasil kinerja yang obyektif,
agar dapat mencapai keunggulan bersaing,
berbagai sifat, perilaku dan hasil kinerja harus
dikaitkan dengan strategi organisasi . Sistem
manajemen kinerja yang efektif harus dapat
menjalankan fungsi strategis serta menganti-
sipasi dan mengatasi kendala-kendala yang
bergantung pada situasi.

c. Distribusi Pekerjaan juga akan berpenga-
ruh pada kualitas kinerja. Didalam men-
capai tujuan organisasi yang diinginkan,
maka seorang pimpinan harus dapat men-
distribusikan pekerjaan kepada seluruh staf
atau pegawai yang terlibat di dalam organi-
sasi tersebut.

Distribusi pekerjaan merupakan salah satu
prinsip terpenting di dalam organisasi modern
yang memberikan makna, bahwa suatu orga-
nisasi tanpa distribusi pekerjaan, maka orga-
nisasi tersebut akan mengalami banyak per-
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soalan dalam pencapaian tujuannya. Prinsip
distribusi pekerjaan perlu dilakukan dalam
organisasi, karena manusia pada umumnya
mempunyai kemampuan yang terbatas.Tidak
pernah ada manusia di dunia ini yang mem-
punyai kemampuan serba bisa untuk melak-
sanakan semua pekerjaan organisasi seorang
diri. Disini pula urgensinya mengapa diper-
lukan orang-orang dalam organisasi sebagai
pegawai. Perlu ditegaskan, bahwa pegawai
mempunyai pekerjaan yang jelas untuk dilak-
sanakan, Pimpinan di dalam suatu organisasi
harus dapat melakukan pendistribusian peker-
jaan, sehingga orang-orang di dalam organisa-
si sebagai pegawai mempunyai tugas pekerja-
an yang jelas, pada gilirannya masing-masing
pegawai akan melakukan aktivitasnya untuk
mencapai tujuan organisasi yang diinginkan.
Distribusi pekerjaan sebaiknya harus pula
diikuti dengan pelimpahan kewenangan dan
tanggung jawab yang jelas, karena distribusi
pekerjaan tanpa kewenangan akan menim-
bulkan keraguan dalam melaksanakan tugas,
serta penyerahan kewenangan atas suatu pe-
kerjaan tanpa diikuti dengan tanggung jawab
akan menimbulkan penyalahgunaan kewe-
nangan atau melaksanakan pekerjaan di luar
batas kewenangan seharusnya.

Distribusi pekerjaan yang diikuti dengan pe-
limpahan kewenangan dan tanggung jawab
yang jelas merupakan wujud dari suatu peng-
hargaan dan kepercayaan organisasi kepada
pegawai.

Oleh karena itu setiap pegawai diharapkan
akan menunjukan keseriusan dan kemam-
puan yang optimal, dalam arti menunjukan
kinerja yang optimal karena menyadari bah-
wa tercapainya tujuan organisasi berarti pula
tujuan pribadinya akan tercapai. Setiap pega-
wai mempunyai kemampuan masing-masing
dalam setiap pribadinya, maka disini pegawai
perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesu-
ai dengan kemampuannya untuk dapat men-
capai kinerja yang optimal.
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d. Komitmen pada organisasi juga akan ber-
pengaruh pada kualitas kinerja. Dengan
adanya komitmen organisasi pada seseo-
rang makan akan menimbulkan motivasi
untuk bekerja sebaik-baiknya pada su-
atu organisasi sebagai upaya mewujud-
kan tujuan bersama, sebagai konsekuen-
si agar komitmen tersebut dapat terwujud
atau tercapai.

Komitmen terhadap organisasi menunjukkan
suatu keadaan dimana seorang pegawai mem-
punyai nilai dan tujuan yang sama dengan
organisasi, terlibat dalam pencapaian tujuan
organisasi serta berniat memelihara keanggo-
taan dalam organisasi Komitmen terhadap or-
ganisasi akan mendasari perilaku, sikap dan
orientasi profesional seseorang dalam menja-
lankan tugas atau pekerjaannya. norma,
aturan dan kode etik profesi yang
berfungsi sebagai suatu mekanisme pengen-
dalian yang akan dapat menentukan kualitas
pekerjaan seorang secara profesional. Pega-
wai dengan komitmen yang tinggi tetap loyal
dengan organisasi karena mengenal organi-
sasi dan terikat untuk tetap menjadi anggota
organisasi guna mencapai tujuan. Adapun
pegawai yang mempunyai komitmen terha-
dap organisasi disebabkan karena organisasi
juga mempunyai komitmen terhadap pegawai
yang bersangkutan. Pegawai yang mempu-
nyai komitmen yang tinggi terhadap organi-
sasinya ditunjukkan dalam sikap penerimaan,
keyakinan yang kuat terhadap nilai nilai dan
tujuan sebuah organisasi, begitu juga adanya
dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapai-
nya tujuan organisasi. Pegawai yang mempu-
nyai komitmen yang tinggi terhadap organi-
sasi akan berusaha bekerja secara maksimal,
sehingga kinerjanya juga lebih baik.

E. Tantangan Manajemen Kinerja

Manajemen kinerja sebagai alat bagi suatu or-

ganisasi untuk mencapai tujuannya.

Oleh karena itu pengelolaan manajemen ki-
nerja harus bermanfaat bagi organisasi, pim-
pinan dan pegawai. Dengan manajemen
kinerja, diharapkan secara bersama semua
unsur akan memperoleh sukses. Dalam ke-
nyataan memang banyak manajemen kinerja
yang dapat berjalan dengan baik, namun ti-
dak kurang pula yang mengalami kegagalan.
Kegagalan menjalankan manajemen kinerja
dapat berakibat pada timbulnya citra buruk
organisasi. Oleh karena itu, sering kali timbul
keraguan bagi organisasi, terutama pimpinan
dan pegawai atas pelaksanaan manajemen ki-
nerja karena mengandung resiko kegagalan.

Dengan demikian, diperlukan adanya suatu
cara menjalankan manajemen kinerja yang
rasional, mudah dipahami, dan mudah dija-
lankan.

Akan muncul tantangan dan hambatan yang
dihadapi didalam pelaksanaan majemen ki-
nerja dan ada kecenderungan untuk dihindari
baik oleh pimpinan maupun pekerja dimana
mereka memiliki alasan masing-masing.

Hambatan ini akan muncul apabila dalam
sebuah organisasi kurang ada kekompakan
terhadap seluruh elemenya,misalnya saja pe-
gawai kurang mendapat dukungan dari pihak
pimpinan atau manajemen,atau juga pegawai
kurang paham terhadap proses atau rangkai-
an dari manajemen kinerja itu sendiri atau
juga penempatan pegawai yang tidak sesuai
dengan keahlianya dia sehingga disini penca-
paian dari hasil kinerja kurang maksimal atau
efektif. Manajemen kinerja dari sisi pimpinan,
merupakan tambahan beban kerja, karena
akan menambah tugas disamping menjalan-
kan tugas kegiatan yang selama ini sudah di-
kerjakan.

Sementara itu, dipihak pekerja, masih banyak
keraguan karena belum memahami sepenuh-
nya akan manfaat manajemen kinerja bagi di-
rinya sendiri.
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Adapun solusi terhadap permasalahan me-
ngenai tantangan pelaksanaan manajemen
kinerja adalah:

1. Menanamkan dalam diri pimpinan mau-
pun pegawai bahwa manajemen kinerja
sangat urgen atau penting untuk mening-
katkan kualitas dan kuantitas kerja baik
pimpinan maupun pegawai, sehingga
akan mampu meningkatkan produktiftas
dan mencapai tujuan organisasi sesuai
target dan perencanaan organisasi .

2. Mengetahui dan memahami manfaat ma-
najemen kinerja, yaitu meningkatkan di-
siplin kerja baik pimpinan maupun pega-
wai.

3. Tidak menganggap manajemen kinerja
sebagai beban, namun sebaliknya meng-
anggap manajemen kinerja sebagai kebu-
tuhan bagi sebuah organisasi

F. Kendala dalam Penerapan
Manajemen Kinerja

Dalam menerapkan manajemen kinerja ada
beberapa kendala yang perlu kita ketahui, ya-
itu perlu adanya perubahan mendasar dalam
budaya organisasi. Manajemen kinerja hanya
bisa sukses bilamana diterima sebagai budaya
organisasi dalam arti yang luas-luasnya. Mana-
jemen kinerja harus sudah dianggap sebagai
suatu kebutuhan dan cara kerja yang diang-
gap sangat membantu mereka untuk sukses.
Semua anggota organisasi harus punya pera-
saan memiliki sistem kerja tersebut. Untuk
itu diperlukan komitmen penuh dari seluruh
jajaran manajemen dan sumberdaya manusia
yang harus terus menerus memantau pene-
rapannya. Biasanya dalam pengelolaan ma-
najemen kinerja ada yang hanya fokus pada
agenda jangka pendek dan tidak ada sinkroni-
sasi. Hal tersebut bisa terjadi karena pimpin-
an mempunyai tujuan, sasaran, rencana kerja
dan agenda sendiri, tetapi pada jajaran diba-
wahnya masing-masing telah menetapkan sa-
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saran kerja sendiri yang mungkin tidak sejalan
dengan tujuan dan sasaran yang ditetapkan
oleh pimpinan. Seharusnya sasaran-sasaran
yang dibuat oleh setiap jajaran sejalan dengan
sasaran organisasi. Mekanisme dan sistemnya
harus dipikirkan oleh pimpinan dan bagian
pengembangan sumber daya manusia.

Keberhasilan beberapa pekerjaan seharusnya
dapat diukur setelah dua sampai lima tahun.
Penetapan sasaran kerja jangka pendek belum
tentu tepat untuk kegiatan tertentu.

Tidak semua sasaran kerja dapat dirumuskan
secara kuantitatif. Untuk beberapa bidang ter-
tentu ada kesulitan menetapkan sasaran kerja
yang mempunyai standar prestasi dalam ukur-
an kuantitatif atau angka.

Secara garis besar dapat dikatakan manajemen
kinerja merupakan cara pimpinan organisasi
dalam melakukan komunikasi dengan bawah-
an guna pencapaian tujuan organisasi yang
ditetapkan. Begitu bermanfaat dan kuasanya
peranan manajemen kinerja, namun dalam
pelaksanaannya seringkali terdapat persoalan,
baik dari sisi pimpinan maupun sisi pegawai.

Penolakan diam-diam dari pimpinan dan pe-
gawai. Masalah ini masih terkait erat dengan
aspek budaya, baik budaya nasional maupun
organisasi. Salah satu aspek budaya Indonesia
yang menghambat kemajuan bangsa ini dan
pengembangan karir individu yang berkip-
rah dalam organisasi adalah masih rendah-
nya penghargaan terhadap prestasi individu.
Kadang kita dengar dalam organisasi telah
menjadi suatu kesepakatan yang tidak tertulis,
bahwa kedekatan hubungan dengan pimpin-
an serta sikap loyal adalah lebih penting dari-
pada prestasi kerja

Sistem manajemen kerja dari sisi pimpinan
sebagai pejabat penilai ada keengganan me-
nerapkannya karena faktor-faktor kesulitan
dalam memahami atau mengerti format dan
tata cara penilaian di mana kriteria kriteria
yang digunakan tidak jelas pengertiannya
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atau memiliki substansi yang kabur, sehingga
menimbulkan multi interpretasi, dan tata ca-
ranya berbelit-belit, tidak ingin berkonfrontasi
dengan bawahan, terutama mereka yang dini-
lai kinerjanya kurang baik. Keengganan ini ka-
rena pimpinan tidak punya argumentasi yang
kuat akibat tidak jelasnya kriteria penilaian
yang digunakan selain karena pimpinan tidak
ingin merusak hubungan baik dengan bawah-
an, misalnya karena adanya nilai buruk, pola
hubungan baik selama ini menjadi tidak har-
monis dengan bawahan.

Dapat terjadi kolusi antara pimpinan dan ba-
wahan dalam menetapkan penilaian sasaran
kinerja. Pernah dan sering diketahui bahwa
untuk menolong bawahannya sendiri agar
tidak mendapat nilai buruk maka pimpinan
akan membiarkan dan menetapkan sasaran-
sasaran yang ringan atau tidak berbobot. Hal
ini sangat dimungkinkan terutama bila pene-
tapan sasaran telah dipercayakan kepada seti-
ap jajaran dibawahnya tanpa ada koordinasi
dengan pimpinan yang lebih tinggi.

Pimpinan kurang mengetahui rincian pekerja-
an sehingga tidak mengerti aspek-aspek apa
yvang harus diperhatikan ketika melakukan
penilaian dengan menggunakan kriteria yang
telah ditetapkan. Hal ini dipengaruhi pada
kemampuan pimpinan memberikan umpan
balik secara efektif guna perbaikan kinerja ba-
wahan. Logikanya, bagaimana ia bisa mem-
berikan masukan bila ia tidak mengerti betul
persoalan dan kegiatan pekerjaan bawahan.

Sedangkan keengganan dari sisi bawahan se-
bagai pihak yang dinilai adalah pengalaman
buruk di masa lalu, di mana pimpinan mem-
perlakukan kinerja bawahan yang kurang baik
dengan sinis atau acuh sehingga bawahan ti-
dak mendapatkan umpan balik yang berman-
faat bagi perbaikan kinerjanya.

Bawahan tidak suka dikritik, terutama bila di-
kaitkan dengan kinerjanya. Hal ini mungkin
karena langkah awal di mana pimpinan hanya
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bisa mengkritik tanpa memberikan jalan kelu-
ar yang jelas. Adanya ketidakjelasan kriteria
dan standar penilaian, sehingga baik buruk-
nya kinerja bawahan menjadi sangat subyektif
dan akan muncul unsur suka atau tidak suka
pimpinan terhadap bawahan amat dominan
terhadap nilai kinerja bawahan, padahal ha-
sil penilaian kinerja menentukan banyak hal
penting bagi bawahan, di antaranya kenaikan
pangkat, gaji dan perolehan bonus/insentif.

Bawahan tidak mengerti betul manfaat dite-
rapkannya manajemen kinerja seperti yang
telah diuraikan sebelumnya. Hal ini karena
kurang sosialisasi peran penting manajemen
kinerja bagi keberhasilan organisasi.

G. Bagaimana hubungan manajemen
kinerja dengan Sumber daya
manusia.

Manajemen kinerja dimaksudkan sebagai
tingkat pencapaian prestasi dari organisasi
dalam melakukan aktivitasnya dalam periode
tertentu atau biasanya dalam satu tahun. Ki-
nerja merupakan cerminan, apakah organisasi
atau organisasi telah berhasil atau belum da-
lam usaha bisnisnya. Kinerja merupakan ha-
sil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah
tentang bagaimana melakukan pekerjaan dan
hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.

Kinerja individu (pegawai). ada beberapa to-
lok ukur untuk dapat menilainya, yaitu ada
empat dimensi pekerjaan, antara lain; kualitas
pekerjaan, kuantitas pekerjaan, inisiatif da-
lam pekerjaan, ketepatan waktu, pemanfaatan
sumberdaya dan biaya.

Menyadari pentingnya peran sumber daya
manusia dalam kegiatan organisasi , maka
hendaknya organisasi perlu mengelola sum-
ber daya manusia sebaik mungkin, karena
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kunci sukses suatu organisasi bukan hanya
pada keunggulan teknologi dan tersedianya
dana, tapi sektor manusianya. Segala tindakan
dan keputusan yang dibuat dalam organisasi
adalah semata-mata untuk mencapai tujuan
organisasi , untuk itu diperlukan manusia-
manusia yang handal yang mampu menja-
lankan tindakan dan kemudi organisasi agar
dapat selalu berkembang.

Berdasarkan hal tersebut, maka diperlukan
perencanaan dan pengelolaan yang efektif
atas sumber daya manusia yang ada pada or-
ganisasi , sehingga segala keahlian dan tenaga
yang diperlukan organisasi dapat digunakan
sepenuhnya dengan hasil yang efektif dalam
peranan tenaga kerja saat ini dan dapat flek-
sibel terhadap tanggung jawab yang lain di
luar peran utama tenaga kerja tersebut dalam
organisasi .

Sebuah organisasi beroperasi dengan meng-
gunakan seluruh sumber dayanya untuk dapat
menghasilkan produk baik barang/ jasa yang
bisa dipasarkan.

Pengelolaan sumber daya yang dimiliki orga-
nisasi meliputi sumber daya finansial, fisik,
sumber daya manusia, serta kemampuan tek-
nologi dan sistem.

Oleh karena sumber-sumber yang dimiliki or-
ganisasi bersifat terbatas sehingga organisasi
dituntut mampu memberdayakan dan meng-
optimalkan penggunaannya untuk memperta-
hankan kelangsungan hidup organisasi .

Berbagai sumber daya yang dimiliki organi-
sasi , sumber daya manusia menempati posisi
strategis di antara sumber daya lainnya, tanpa
sumber daya manusia sumber daya yang lain
tidak bisa dimanfaatkan apalagi dikelola un-
tuk menghasilkan suatu produk, tetapi dalam
kenyataanya masih banyak organisasi tidak
menyadari pentingnya sumber daya manusia
bagi kelangsungan hidup organisasi . Banyak
organisasi yang menganggap sumber daya
manusia adalah aset organisasi yang paling
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penting, karena sumber daya manusia yang
menggerakkan dan membuat sumber daya la-
innya bekerja.

Pengelolaan sumber daya manusia yang baik
akan sangat menguntungkan bagi organisasi,
karena akan menghemat biaya, memperbaiki
kinerja, mempercepat pencapaian tujuan, dan
sekaligus akan menciptakan hubungan yang
baik antara tenaga kerja dengan organisasi.
Sebuah organisasi untuk dapat mencapai
keuntungan seperti di atas, maka harus ada
hubungan timbal balik antara pegawai dan
organisasi , hubungan itu dapat berupa peme-
nuhan harapan dan kebutuhan pegawai serta
pemenuhan standar kinerja yang diharapkan
oleh organisasi . Sumber daya manusia perlu
dikelola melalui strategi-strategi sumber daya
manusia yang tepat, agar organisasi dapat
memaksimalkan pertumbuhannya dan men-
capai tujuan dalam jangka pendek dan jang-
ka panjang secara optimal. organisasi dapat
memaksimalkan keunggulan bersaingnya de-
ngan berpusat pada sumber daya manusianya,
melalui efisiensi dari para pegawai.

H. Kegagalan Manajemen Kinerja

Menjadi tugas pemimpin untuk membantu
para pegawai dalam mencapai tujuan mere-
ka dan untuk memberi pengarahan yang di-
butuhkan atau dukungan untuk memastikan
bahwa tujuan mereka selaras dengan tujuan
organisasi.

Dampak perilaku pemimpin pada motivasi
bawahan, kepuasan dan kinerjanya dan pe-
mimpin diharapkan dapat mengubah perila-
kunya agar sesuai dengan situasi, dimana pe-
mimpin tidak hanya menggunakan gaya yang
berbeda kepada bawahan yang berbeda tetapi
menggunakan gaya yang berbeda kepada ba-
wahan yang sama pada situasi yang berbeda.
Perilaku pemimpin dapat diterima ketika para
pegawai memandangnya sebagai suatu sum-

11

Forum Manajemen

Forum Teknologi

Lain-lain




uswialeury WiNio4

18ojouya] wnlio

urej-ure

ber kenyamanan dan kesuksesan.

Tanpa dukungan dan komitmen seluruh un-
sur yang terlibat dalam menjalankan sistem
manajemen kinerja maka tujuan kegiatan
akan sulit terlaksana karena bagaimanapun
dukungan pimpinan dan pegawai merupakan
cerminan kebanggaan pada organisasi itu sen-
diri. Proses penyelenggaraan manajemen da-
pat disesuaikan dengan pekerjaan sebenarnya
dari organisasi dan bagaimana kinerja pada
umumnya dikelola. Pimpinan harus berse-
dia menggunakan waktu yang tepat untuk
mengumpulkan, mengevaluasi dan memutus-
kan setiap informasi positif guna menentukan
langkah penting agar bisa mengeliminasi se-
gala bentuk ketidakkonsistenan, dan kesalah-
an yang bisa saja muncul.

Ada individu yang memiliki performance avo-
idance goal atau terbiasa untuk menghindari
situasi yang mungkin menunjukkan kekurang-
an kompetensi yang mereka miliki sehingga
cenderung memiliki kinerja yang rendah dan
secara tidak langsung akan berhubungan de-
ngan hasil kinerja.

Individu semacam ini akan memandang ma-
salah masalah yang sulit sebagai ancaman
bagi dirinya, bahkan terhadap orang orang
yang berada disekelilingnya dianggap sebagai
pihak yang secara diam diam selalu mengan-
cam eksistensinya. Bila mengalami kegagal-
an dalam menyelesaikan pekerjaan, maka
individu semacam ini akan menilai kegagalan
sebagai semacam nasib hal ini dimungkinkan
karena individu tersebut tidak mau menerima
penilaian negatif dari orang lain.dan membu-
atnya lepas dari tanggung jawab.

Berbeda sekali dengan individu dengan ori-
entasi tujuan kinerja maka individu tersebut
pasti akan fokus pada tugas dan tanggung
jawabnya dan akan melaksanakan sekuat ke-
mampuannya agar mendapat penilaian yang
baik dari orang lain.

Beberapa faktor kegagalan dalam pelaksanaan
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implementasi sistem manajemen kinerja dian-
taranya:

e Ketiadaan komitmen dan dukungan dari
semua yang terlibat

e Tidak memiliki perencanaan memadai
mengenai tahapan dan arahan yang harus
dilakukan

e Strategi dan tujuan tidak jelas ketika akan
menerapkan sistem manajemen kinerja.

e Tidak banyak orang dalam organisasi
yang memahami atau mengerti strategi
dari organisasi mereka.

e Banyak orang dalam organisasi memiliki
tujuan yang tidak terkait dengan strategi
organisasi.

e Waktu, energi, dan uang tidak dialokasi-
kan pada hal-hal yang penting dalam or-
ganisasi.

e Sedikit waktu pada strate-
gi organisasi dan terlalu banyak
waktu pada pembuatan keputusan takti-
kal jangka pendek.

e Ketiadaan pengetahuan atau kekurang-
pahaman tentang manajemen kinerja.

e Ketidakmampuan mengubah kultur orga-
nisasi.

e Ketiadaan pendidikan dan pelatihan ber-
kelanjutan.

e Ketidakcukupan sumber daya.

e Ketidaktepatan sistem penghargaan dan
balas jasa bagi pegawai.

e Ketidaktepatan mengadopsi prinsip-prin-
sip manajemen kualitas ke dalam organi-
sasi.

e Berfokus jangka pendek dan mengingin-
kan hasil yang cepat.

e Ketidaktepatan dalam memberikan per-
hatian pada pelanggan internal dan eks-
ternal.

e Ketidaktepatan menggunakan pember-
dayaan dan kerja sama.
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I. Manajemen Kinerja Yang Efektif

Bagi seorang pimpinan dalam beberapa hal
lebih sulit memberikan umpan balik kinerja
yang jujur kepada pegawai, dan terlalu ba-
nyak pimpinan tidak memberikan umpan ba-
lik sama sekali.

Ada beberapa cara sederhana untuk menga-
tasi masalah kinerja menjadi effektif.

e Sosialisasi budaya organisasi, yaitu perila-
ku yang mengarah pada kesuksesan.

e Perbarui deskripsi pekerjaan organisasi.
Seharusnya tidak ada ketidaksepakatan
atas seperti apa kinerja yang baik di or-
ganisasi anda. Pimpinan perlu menetap-
kan pegawai yang terkait dengan prioritas
organisasi. Ini jauh lebih mudah untuk
mengukur kinerja dan memberikan um-
pan balik setelah anda menetapkan tujuan
dengan setiap pegawai dalam organisasi
anda. Tanpa kekhususan tersebut, tang-
gung jawab terletak pada setiap pimpinan
untuk menentukan apakah memuaskan
atas kinerja subyektif seorang pegawai.

e Melakukan rutin peninjauan kinerja pe-
gawai setidaknya bulanan. Teknik yang
baik adalah p enggunaan daftar form ki-
nerja pegawai. Bila menggunakan teknik
ini, pimpinan mempersiapkan daftar de-
ngan tujuan kinerja pegawai untuk tahun
ini, serta tujuan pengembangan pegawai.
Form berisi daftar beberapa kegiatan ren-
cana kerja pegawai dalam mencapai tuju-
an pengembangan.

e lakukan proses peninjauan yang tepat
dan menaatinya. Jika tidak, hanya akan
membuang-bua n g waktu semua orang
dengan perub a han yang ternyata tidak
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Sis-
tem daftar rencana kegiatan tersebut yai-
tu sistem terstruktur dalam perencanaan
target secara teratur dari waktu ke waktu.

@ Swara Patra

Jika tidak ada bentuk penilaian kinerja
tahunan maka ditakutkan akan membuat
pegawai hanya melakukan kinerja opti-
mal pada waktu dekat saat penilaian ta-
hunan. Bahkan beberapa organisasi telah
meninggalkan evaluasi kinerja tahunan
kemudian menerapkan sistem daftar pro-
gram kegiatan pada satuan waktu.

e  Fokus pada perilaku, bukan orang, ketika
memberikan umpan balik. Pimpinan da-
pat belajar bagaimana untuk memberikan
umpan balik kinerja yang tepat. Diperlu-
kan juga pelatihan tambahan bagi para
pimpinan. Berhasil dalam hal ini meng-
arah langsung ke peningkatan kinerja pe-
gawai dan tentu saja berkembang ke da-
lam peningkatan kinerja organisasi.

J. Kriteria Keberhasilan Manajemen
Kinerja

Manajemen kinerja dikatakan berhasil apabi-
la sebuah organisasi dapat mempergunakanya
sebagai bekal modifikasi tujuan organisasi itu
sendiri, kemudian proses dari manajemen
kinerja juga dapat disesuaikan dengan pe-
kerjaan sebenarnya pada organisasi, serta da-
pat meningkatkan kinerja pegawai sehingga
terjadi kenaikan dari hasil kerja baik jangka
pendek maupun panjang. Manajemen kiner-
ja dapat memberi nilai tambah dalam bentuk
hasil jangka pendek maupun pengembang-
an jangka panjang Keberhasilan kinerja akan
membawa dampak positif terhadap hasil ker-
ja yang efektif yang mampu mencapai tujuan
dari sebuah organisasi.

Oleh karenanya, organisasi yang melakukan
manajemen kinerja akan mampu mempero-
leh kinerja yang efektif. Manajemen kinerja
mempunyai peranan penting untuk menca-
pai tujuan organisasi, namun pelaksanaan-
nya tidak mudah. Sebagian organisasi sukses
menjalankannya dan tidak sedikit mengalami
kegagalan. Proses rnanajemen kinerja telah
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memungkinkan pengalaman dan pengetahu-
an yang diperoleh individu dari pekerjaan
serta dapat dipergunakan untuk memodifika-
si tujuan organisasi. Proses penyelenggaraan
manajemen kinerja dapat disesuaikan dengan
pekerjaan sebenarnya dari organisasi dan ba-
gaimana kinerja pada umumnya dikelola.

Pendapat stakeholder juga perlu diperhatikan
dan dicermati tentang seberapa baik skema-
nya berjalan dan tindakan diambil sesuai ke-
perluan untuk memperbaiki berbagai proses.
Jika organisasi memperhatikan dan berusaha
memenuhi permintaan dan kepentingan dari
masing-masing stakeholder, maka manajemen
kinerja akan dapat berhasil. Untuk mengeta-
hui kepuasan stakeholder atau masyarakat
pengguna dapat dilakukan melalui pengukur-
an kepuasan masyarakat. Hal tersebut sangat
perlu untuk dapat mengetahui sampai sejauh
mana pelayanan telah mampu memenuhi ha-
rapan terbaik kepada stakeholder atau masya-
rakat pengguna, Harapan stakeholder atau
masyarakat pengguna ini selanjutnya akan di-
bandingkan dengan kinerja aktualnya, sehing-
ga dari sini akan diperoleh indeks kepuasan
yang mencerminkan kualitas pelayanan yang
diterima oleh stakeholder atau masyarakat
tersebut.

Proses manajemen kinerja diintegrasikan de-
ngan proses perencanaan strategis dan bisnis.
dengan demikian, manajemen kinerja bukan
menambah pekerjaan baru, tetapi bersifat
memperbaiki apa yang telah biasa dikerjakan

Proses manajemen kinerja dapat bekerja de-
ngan fleksibel untuk disesuaikan dengan ke-
butuhan permintaan lingkungan lokal atau
khusus.

Proses manajemen kinerja siap diterima oleh
semua pihak yang berkepentingan sebagai
komponen alamiah manajemen yang baik
dan pelaksana pekerjaan. Proses manajemen
kinerja harus berjalan secara transparan, jujur
dan adil.
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Ill. PENUTUP

Dapat disimpulkan bahwa penerapan sistem
manajemen kinerja dapat membantu organi-
sasi untuk merencanakan dan melaksanakan
program program kegiatan dengan lebih tepat
dan lebih baik.

Untuk mengantisipasi perubahan-perubahan
lingkungan organisasi yang sangat cepat dan
dinamis maka manajemen kinerja perlu dila-
kukan penyesuaian-penyesuaian melalui per-
baikan berkelanjutan. Perubahan lingkung-
an diluar organisasi yang cepat dan dinamis
menciptakan tantangan. Organisasi harus me-
nemukan cara terbaik bagaimana mengem-
bangkan dan memotivasi pegawai dalam
aktivitasnya selaku individu sumber daya ma-
nusia inti dari seluruh sistem kegiatan.

Dimana hal tersebut memiliki peranan yang
sangat luar biasa bagi organisasi. Pengelolaan
yang terukur ditandai dengan kemampuannya
dalam menjalankan kebijakan secara effektif
dan effisien dalam bidang-bidang yang strate-
gis. Hal ini dimaksudkan, sebagai alat pengu-
kur kinerja dalam pelaksanaan pekerjaan para
pegawai. Dalam menerapkan manajemen ki-
nerja, organisasi dapat menggunakan reward
dan punishment sebagai motivasi dalam me-
ningkatkan kinerja para pegawainya. Dalam
menerapkan manajemen kinerja, organisasi
perlu memperhatikan hambatan-hambatan
yang akan menjadi tantangan dalam menja-
lankan sistem tersebut. Hal ini perlu dilaku-
kan untuk mencegah terjadinya kegagalan
pelaksanaan kegiatan. Keberhasilan pengelo-
laan manajemen kinerja akan berdampak dan
mendorong pegawai bekerja dengan penuh
semangat, efektif, efisien, produktif dan sesu-
ai dengan proses kerja yang benar sehingga
akan diperoleh hasil kerja yang optimal,
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