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PRAKATA PENULIS 
 

Dunia kerja saat ini dihadapkan pada tantangan yang tidak 

pernah stabil, volatile, uncertain, complex, dan ambiguous4atau yang 

kita kenal sebagai era VUCA. Dalam iklim perubahan yang serba 

cepat dan tak terduga ini, organisasi dituntut untuk tidak hanya 

bertahan, tetapi juga berkembang melalui strategi manajemen 

yang adaptif dan berorientasi pada kinerja. 

Buku Manajemen Kinerja di Era VUCA hadir sebagai 

jawaban atas kebutuhan organisasi untuk mengelola sumber daya 

secara lebih efektif, responsif, dan manusiawi. Buku ini disusun 

untuk memberikan pemahaman komprehensif mengenai seluruh 

aspek manajemen kinerja, mulai dari konsep dasar, proses 

perencanaan dan evaluasi, hingga bagaimana mengelola 

produktivitas, kualitas, kompetensi, dan kompensasi pegawai 

secara menyeluruh. 

Tidak hanya menawarkan kerangka teoritis, buku ini juga 

menekankan pada penerapan praktis yang relevan dengan 

kebutuhan organisasi masa kini terutama dalam membentuk 

budaya kerja yang kolaboratif, berdaya saing, dan selaras dengan 

dinamika digital. Penekanan pada pengembangan sumber daya 

manusia dan penguatan nilai-nilai organisasi menjadi kunci untuk 

menciptakan sistem kinerja yang tidak hanya terukur, tetapi juga 

berkelanjutan. 

Kami berharap kehadiran buku ini dapat menjadi rujukan 

penting bagi para akademisi, praktisi manajemen, pemimpin 

organisasi, maupun mahasiswa yang ingin memahami bagaimana 



 

vi 

manajemen kinerja dapat dioptimalkan dalam konteks 

ketidakpastian zaman. Semoga buku ini memberi kontribusi nyata 

dalam penguatan sistem kinerja yang relevan, tangguh, dan 

visioner di tengah era yang terus berubah. 

Selamat membaca dan semoga bermanfaat. 
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Manajemen Kinerja 
 

A. Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur 
selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan 
yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Moeheriono (2012:95), 
kinerja atau performance merupakan sebuah penggambaran mengenai 
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang 
dituangkan dalam suatu perencanaan strategis suatu organisasi.  

Sedangkan menurut Rivai (2013:604), kinerja merupakan suatu 
istilah secara umum yang digunakan sebagian atau seluruh tindakan atau 
aktivitas dari suatu organisasi pada suatu periode dengan suatu referensi 
pada sejumlah standar seperti biaya masa lalu yang diproyeksikan dengan 
dasar efisiensi, pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen dan 
semacamnya.  

Menurut Torang (2014:74) <Kinerja adalah kuantitas atau kualitas 
hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam 
melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, 
standard operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan 
atau yang berlaku dalam organisasi.   

Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil 
kesimpulan bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang 
dihasilkan oleh pegawai melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta 
memiliki tahapan-tahapan untuk mencapainya dan bertujuan untuk 
meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri. 
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A. Pengertian Organisasi 

Asal mula kata "organisasi" berasal dari bahasa Yunani "organon," 
yang mengartikan "alat." Kemudian, istilah ini diadopsi ke dalam bahasa 
Latin sebagai "organizatio." Pada awalnya, konsep organisasi tidak 
merujuk pada suatu objek atau wadah, tetapi lebih kepada tubuh 
manusia atau makhluk hidup lainnya. Seiring perkembangan waktu, 
istilah "organizatio" mulai dipakai untuk menggambarkan pengaturan 
dan pengelolaan berbagai kegiatan manusia yang bertujuan untuk 
mencapai suatu fungsi atau maksud tertentu. Inilah definisi organisasi 
dalam konteks modern. 

Banyak pakar di bidang ini memberikan definisi mereka mengenai 
organisasi. Mills dan Mills (2000: 58) mengemukakan bahwa organisasi 
adalah kelompok khusus dari manusia yang melakukan aktivitas-
aktivitasnya dengan koordinasi dan kontrol yang bertujuan untuk 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

C. Argyris (dalam Dunsire, 1973: 112) menggambarkan organisasi 
sebagai suatu strategi besar yang dibentuk oleh individu-individu 
dengan maksud untuk mencapai berbagai tujuan yang memerlukan 
kerja sama banyak orang. 

Sondang P. Siagian mendefinisikan organisasi sebagai bentuk 
kerjasama antara dua orang atau lebih yang bekerja bersama secara 
formal untuk mencapai suatu tujuan yang telah ditetapkan. Dalam 
struktur ini, terdapat individu atau kelompok yang menjadi atasan serta 
individu atau kelompok lain yang berperan sebagai bawahan. 
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A. Pengertian Perencanaan  

Perencanaan adalah sejumlah kegiatan yang ditentukan 
sebelumnya untuk dilaksanakan pada suatu periode tertentu dalam 
rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Pengertian atau definisi perencanaan menurut beberapa ahli, 
diantaranya: 

1. George R. Tenry: Perencanaan adalah pemulihan fakta-fakta dan 
usaha menghubung-hubungkan antara fakta yang satu dengan yang 
lain, kemudian membuat perkiraan dan peramalan tentang keadaan 
dan perumusan tindakan untuk masa yang akan datang yang 
sekiranya diperlukan untuk menghendaki hasil yang dikehendaki. 

2. Haroldz Koontz dan O9Donnell: Perencanaan adalah tugas seorang 
manajer untuk menentukan pikihan dari berbagai alternatif, 
kebijaksanaan, prosedur dan program  

3. W. H. Newman: Perencanaan adalah suatu pengambilan keputusan 
pendahuluan mengenai apa yang harus dikerjakan dan merupakan 
langkah-langkah sebelum kegiatan dilaksanakan. 

4. Dr. SP. Siagian MPA: Perencanaan dapat didefinisikan sebagai 
keseluruhan proses pemikiran dan penentuan secara matang dalam 
rangka pencapaian tujuan yang telah ditetapkan. 

Dari penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa perencanaan 
merupakan kegiatan menetapkan, merumuskan tujuan dan mengatur 
pendayagunaan manusia, material metode dan waktu secara efektif 
dalam rangka pencapain tujuan. 
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A. Lingkungan Kinerja 

Kinerja lingkungan adalah hasil yang dapat diukur dari sistem 
manajemen lingkungan, yang terkait dengan kontrol aspek-aspek 
lingkungannya. Kinerja lingkungan menunjukkan hasil interaksi suatu 
organisasi/perusahaan dengan lingkungan sekitarnya. Untuk mengukur 
kinerja lingkungan suatu perusahaan, pemerintah Indonesia melaui 
Kementerian Lingkungan Hidup membuat Program Penilaian 
Peringkat Kinerja Perusahaan dalam Pengelolaan Lingkungan 
(PROPER) yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja pengelolaan 
lingkungan perusahaan sesuai dengan yang telah ditetapkan dalam 
peraturan perundang-undangan.  

Dasar penilaian yang digunakan oleh PROPER adalah peraturan 
lingkungan hidup yang berkaitan dengan persyaratan dokumen 
lingkungan dan pelaporannya, pengendalian pencemaran air, 
pengendalian pencemaran udara, pengelolaan limbah pencemaran air 
laut, serta potensi kerusakan lahan. Dasar penilaian ini kemudian 
diterjemahkan ke dalam sebuah peringkat hasil yang disimbolkan 
dengan kategori warna mulai dari emas sebagai peringkat paling/sangat 
baik, kemudian hijau sebagai peringkat baik, biru sebagai peringkat 
sedang, merah sebagai peringkat buruk, dan hitam sebagai peringkat 
paling/sangat buruk. 

Kinerja lingkungan merupakan fokus perusahaan dalam 
pelestarian lingkungan dan mengatasi masalah atas dampak negatif 
lingkungan yang terjadi akibat kegiatan operasi lingkungan. Hasil dari 
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A. Pengertian Produktivitas Kinerja 

Produktivitas sering dipahami sebagai hubungan antara masukan 
aktual dan hasil nyata dalam bentuk barang atau jasa. Selain itu 
produktivitas mengacu pada perbandingan hasil keseluruhan yang 
diperoleh dengan sumber daya yang digunakan (input), yang berkaitan 
dengan pendekatan, semangat, motivasi, disiplin, kreativitas, energi 
dinamis dan profesionalisme merupakan komponen mentalitas 
produktif. 

Meskipun merupakan konsep yang sangat lama, produktivitas 
masih sangat penting hingga saat ini. Semakin besarnya pemahaman 
masyarakat mengenai pentingnya produktivitas bagi pertumbuhan 
ekonomi, taraf hidup dan daya saing tercermin dari kembalinya minat 
terhadap produktivitas. Produktivitas adalah proses memperoleh produk 
yang diinginkan dengan menghubungkan jumlah masukan atau 
keluaran. Ada dua pendekatan terhadap produktivitas (Wijaya dan 
Manurung, 2021), yaitu: 

1. Manfaatkan sumber daya yang tersedia sebaik-baiknya  

Menggunakan sumber daya seefesien mungkin melibatkan tugas, 
seperti merencanakan prosedur pemesanan bahan mentah, 
mengurangi atau menghilangkan waktu tunggu selama produksi, 
menghindari kesalahan dan mengurangi limbah serta pengerjaan 
ulang. 
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A. Pengertian Kualitas Kerja 

Pengertian kualitas kerja dari adalah aspek kesesuaian dengan 
standar, pencapaian tujuan, ketepatan, kecocokan antara tugas dan 
individu, serta kontribusi pada tujuan organisasi. Penting untuk diingat 
bahwa kualitas kerja bisa saja berbeda dalam konteks yang berbeda pula, 
tergantung pada lingkungan organisasi dan bidang pekerjaan yang 
terlibat. Berikut adalah beberapa pengertian kualitas kerja menurut 
beberapa ahli: 

1. Edwin A. Locke  

Menurut Locke, kualitas kerja adalah tingkat kesesuaian antara tujuan 
individu dengan hasil kerja yang dicapainya. Jika individu mencapai 
tujuan yang diinginkan, maka kualitas kerjanya dianggap tinggi. 

2. Juran  

Juran mengartikan kualitas kerja sebagai kesesuaian dengan standar 
dan spesifikasi yang telah ditetapkan. Sehingga, kualitas kerja tercapai 
ketika hasil kerja memenuhi standar yang telah ditetapkan. 

3. Crosby 

Menurut Philip Crosby, kualitas kerja adalah ketepatan dalam 
mencapai kesesuaian dengan persyaratan atau harapan yang 
ditetapkan. Jadi, kualitas kerja tercapai ketika pekerjaan dilakukan 
dengan akurat sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 
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A. Pengertian Kompetensi 

Menurut Alain D. Mitrani, Spencer and Spencer dikutip dari 
journal (Wijayanti, 2021) mengemukakan kompetensi adalah an 
underlying characteristic’s of an individual which is causally related to criterion 
referenced effective and or superior performance in a job or situantion. Artinya 
bahwa sebagai karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan 
dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya.  

Definisi kompetensi dari para ahli melibatkan beberapa konsep utama: 

1. Kemampuan atau kapasitas seseorang untuk melakukan berbagai 
tugas dalam pekerjaan, yang dipengaruhi oleh kemampuan 
intelektual dan fisik (Robbin, 2007). 

2. Karakteristik fundamental yang secara langsung memengaruhi atau 
dapat memprediksi kinerja yang sangat baik (Sedarmayanti, 2008). 

3. Faktor fundamental yang membedakan individu yang memiliki 
kemampuan lebih dengan mereka yang memiliki kemampuan rata-
rata atau biasa saja (Mangkunegara, 2005). 

4. Kemampuan kerja individu yang mencakup pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang 
ditetapkan dalam Undang-Undang No.13 Tahun 2003. 

Jadi, kompetensi tidak hanya tentang memiliki pengetahuan pasif. 
Lebih dari itu, kompetensi melibatkan tindakan nyata, yaitu melakukan 
sesuatu yang seharusnya diketahui. 
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A. Pengertian Kompensasi  

Paket yang diberikan organisasi kepada karyawan disebut 
kompensasi. di mana kompensasi adalah hasil dari pekerjaan yang 
dilakukan (Wibowo, 2007). Menurut Wther dan Davis (Wibowo, 
2007), kompensasi adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan 
sebagai imbalan atas kerja mereka untuk organisasi. Kompensasi dapat 
berupa kompensasi langsung atau tidak langsung tergantung pada cara 
pembayarannya.  Kompensasi langsung dapat berupa bonus kinerja, 
seperti insentif dan bagi hasil, atau kompensasi manajemen, seperti upah 
dan gaji.  Namun, kompensasi tidak langsung dapat berupa tunjangan 
sosial atau jaminan kesehatan. 

"Kompensasi" adalah istilah yang digunakan untuk 
menggambarkan semua uang yang diterima oleh pekerja sebagai 
kompensasi atas layanan mereka kepada perusahaan. Menurut Malayu 
S.P. Hasibuan (2002), Penggantian uang dibayar dengan uang, seperti 
gaji dibayar dengan sepuluh persen dari produksi. Salah satu contoh 
kompensasi berbentuk barang adalah upah penunai padi 10% dari hasil 
padi yang ditunai di Jawa Barat. 

Kinerja mungkin tidak memengaruhi kompensasi, seperti upah 
atau gaji.  Gaji adalah imbalan yang diberikan sebagai imbalan atas 
pekerjaan yang dilakukan dan waktu yang dihabiskan.  Meskipun upah 
digunakan untuk membayar pekerja tidak terampil, istilah "gaji" 
biasanya digunakan untuk menggambarkan pekerja terampil. Namun, 
kompensasi dapat diberikan dalam bentuk insentif, yang berkaitan 
dengan kinerja dan merupakan pengganti prestasi di luar upah atau gaji. 
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A. Pengertian Evaluasi Kinerja 

Menurut Widyaningrum (2020), evaluasi kinerja atau 
performance appraisal berasal dari bahasa latin yaitu appratiare yang 
berarti memberikan penilaian atau nilai, evaluasi kinerja mengacu pada 
pemberian nilai terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang, 
dengan tujuan memberikan imbalan, kompensasi, atau penghargaan.  

Menurut Abdullah (2014), dalam rumusan yang lain, evaluasi 
kinerja merujuk pada sistem formal dan terstruktur yang digunakan 
untuk mengukur, menilai dan memengaruhi karakteristik-karakteristik 
terkait pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran, 
dengan kata lain, evaluasi kinerja bertujuan memberikan penilaian 
terhadap hasil kerja atau prestasi yang dicapai oleh organisasi, tim, dan 
individu.  

Evaluasi kinerja adalah suatu proses penilaian yang melibatkan 
pengamatan dan pencatatan hasil observasi terhadap anggota suatu 
organisasi atau karyawan, pengamatan yang dimaksud tersebut 
mencakup hasil kerja, perilaku, sifat pribadi, dan faktor lainnya, dalam 
pelaksanaan evaluasi kinerja di dalam suatu organisasi atau perusahaan 
dilakukan oleh individu yang memegang wewenang yang diberikan 
oleh pemilik perusahaan atau organisasi, seperti atasan langsung, rekan 
kerja, bawahan, pelanggan, pakar/konsultan, atau tim penilai, 
(Setyaningrum, Soelistya, Desembrianita, & Salamah, 2022). 

Menurut Tsauri (2014), aspek-aspek penilaian yang dinilai dalam 
evaluasi kinerja ini meliputi: 
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A. Pengertian Penilaian Kinerja  

Menurut Rivai dan Basril (2015) dalam (Alvinda, 2021) merupakan 
kajian sitematis mengenai kondisi kinerja karyawan yag dilaksanaka 
secara formal yang dikaitkan dengan standar kerja Perusahaan.  

Mondy & Noe (1990: 382) mendefinisikan penilaian prestasi kerja 
sebagai suatu sistem yang bersifat formal yang dilakukan secara periodik 
untuk mereview dan mengevaluasi kinerja pegawai.  

Sedangkan Irawan (1997: 188) berpendapat bahwa penilaian 
prestasi kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi terhadap 
prestasi kerja pegawai dengan serangkaian tolok ukur tertentu yang 
obyektif dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta dilakukan 
secara berkala. Penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai kajian 
evaluasi kerja dengan menggunakan sejumlah tolak ukur dan standar 
yang ditetapkan.  

B. Tujuan Penilaian Kinerja  

Tujuan dari penilaian kinerja menurut Chusminah SM, R.Ati 
Haryati dalam (Ariesta Heksarini et al., 2021) adalah:  

1. Menemukan kinerja karyawan selama ini.  
2. Memberikan keuntungan yang tepat, misalnya memberikan gaji 

periodik, gaji pokok dan intensif.  
3. Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan menjadi:  

a. Mutasi atau transmisi, rotasi kerja.  
b. Peningkatan promosi dan posisi.  
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Pembinaan  
Sumber Daya Manusia 

 

A. Pengembangan Sumber Daya  

Pengembangan diartikan sebagai suatu usaha meningkatkan 
kemampuan pegawai untuk menghadapi berbagai penugasan di masa 
kini dan masa yang akan datang. Pengembangan dapat dilihat sebagai 
pertumbuhan kemampuan yang terjadi jauh melalui apa-apa yang 
dituntut dalam suatu pekerjaan, hal ini mewakili usaha-usaha untuk 
meningkatkan kemampuan pegawai untuk menangani berbagai jenis 
penugasan. Pengembangan menguntungkan, baik bagi organisasi 
maupun individu, karena dalam pengembangan, karier individual juga 
mendapatkan fokus dan peningkatan. 

Para pegawai dan para pimpinan dengan pengalaman dan 
kemampuan yang layak akan dapat meningkatkan kemampuan 
organisasi untuk berkompetisi dan beradaptasi dengan perubahan 
lingkungan yang kompetitif. Kebutuhan pengembangan yang spesifik 
dapat diidentifikasikan oleh perencanaan sumber daya manusia. 

Pegawai yang berkembang menghasilkan nilai ekonomis yang 
lebih positif bagi organisasi dibandingkan dengan pegawai yang tidak 
dikembangkan. Kemampuan pegawai memberikan nilai lebih pada 
organisasi dibandingkan para kompetitor, karena kemampuan pegawai 
tidak mudah diduplikasi oleh kompetitor. 

Pengembangan SDM hampir sulit dipisahkan dari konsep 
pelatihan, karena pelatihan adalah salah satu bagian yang harus dilakukan 
dalam rangka melakukan pengembangan terhadap pegawai. 
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PROFIL PENULIS 
 
 

Evi Selvi, SE, MH, MM., CPT  

Bertempat tinggal di Kartika Residence Cluster 
Karahayuan, Klari, Karawang. Evi menjadikan 
prinsip hidup <Be Wise and Be the Winner= sebagai 
pijakan dalam menapaki setiap jenjang karier dan 
pengabdiannya. 

Perjalanan pendidikannya dimulai dari jenjang S1 
Manajemen di Universitas Sangga Buana pada tahun 2003. Ia kemudian 
melanjutkan studi S2 di dua bidang berbeda: Magister Hukum di 
Universitas Pancasila pada 2009 dan Magister Manajemen di Universitas 
IPWI Jakarta pada 2014. Kombinasi keilmuan ini menjadikannya sosok 
yang memiliki pandangan luas dan pendekatan lintas disiplin dalam 
menghadapi berbagai tantangan profesional. 

Karier Evi dimulai di dunia perbankan, di mana ia pernah menjabat 
sebagai Assistant Manager Marketing dan kemudian Assistant Branch 
Manager di PT Bank Danamon Tbk, Karawang. Pengalaman tersebut 
memperkuat fondasi kepemimpinannya, yang kemudian berkembang 
seiring keterlibatannya di dunia pendidikan tinggi. Ia telah menjadi 
dosen luar biasa (LB) di berbagai perguruan tinggi, antara lain President 
University, Universitas Pelita Bangsa, STIE Budi Pertiwi, dan 
Universitas Buana Perjuangan. Saat ini, Evi merupakan dosen tetap di 
Universitas Singaperbangsa Karawang serta masih aktif mengajar di 
beberapa perguruan tinggi lainnya. 

Di luar dunia akademik, Evi juga menjabat sebagai General Manager di 
PT HAS Putra Harapan. Keahliannya sebagai asesor BAN/SM turut 
membuktikan kiprahnya dalam menjamin mutu pendidikan di tingkat 
nasional. 

Tak hanya aktif dalam dunia pendidikan dan manajerial, Evi juga 
mengembangkan bisnis secara profesional. Ia adalah Direktur dari PT 
BAKA Persada Indonesia dan pemilik BAKA SPORTS4sebuah lini 
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bisnis yang menunjukkan semangat wirausaha sekaligus kecintaannya 
pada gaya hidup aktif dan sehat. 

 




