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ABSTRACT 

Human resources are the most important driving element in the context of achieving 

company goals. Company goals with good results need good performance as well. The quality 

of human resources is reflected in their performance within the company if managed properly, 

such as how each employee is involved in the plan with the goals and objectives of the 

department and company. With high employee performance in a company, the company's 

overall performance will also increase and this of course provides benefits for the company. 

This study aims to analyze the impact of performance management systems on employee 

performance. In this study using the method of literature study. The results of the study show 

that the impact of the performance management system greatly influences employee 

performance. Good employee performance depends on the stages of Zmanagement including: 

Planning, Managing/Supporting, Reviewing/Appraising, and Delving/Rewarding. 

 

Keywords: human resources, employee performance, performance management 

system. 

 

ABSTRAK 

Sumber daya manusia merupakan unsur penggerak yang paling penting dalam 

rangka pencapaian tujuan perusahaan. Tujuan perusahaan dengan hasil yang baik perlu 

adanya kinerja yang baik pula. Kualitas sumber daya manusia tercermin dari kinerjanya 

dalam perusahaan apabila dikelola dengan baik, seperti bagaimana masing-masing karyawan 

terlibat dalam rencana tersebut dengan tujuan dan sasaran departemen dan perusahaan. 

Dengan tingginya kinerja karyawan dalam suatu perusahaan maka kinerja perusahaan 

secara keseluruhan pun akan mengalami peningkatan dan hal ini tentu saja memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dampak sistem 

manajemen kinerja terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini menggunakan metode 

studi kepustakaan. Hasil penelitian menunjukkan dampak sistem manajemen kinerja sangat 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang baik tergantung pada 

tahapanZmanajemen diantaranya : Planning, Managing/ Supporting, Riview/ Appraising, dan 

Depeloving/ Rewarding. 

 

Kata kunci : sumber daya manusia, kinerja karyawan, sistem manajemen kinerja. 

 

 

http://journal.laaroiba.ac.id/index.php/elmal/article/view/3035
mailto:indahsrg409@gmail.com2


Vol 4 No 6 (2023)   1602-1607   P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490 
DOI:1047467/elmal.v4i6.3035 

 

1603 | V o l u m e  4  N o m o r  6   2 0 2 3   

PENDAHULUAN 

SumberZdaya manusiaZmerupakan faktorZyang sangat penting dalam pengelolaan 

suatuZperusahaan.HalZini dibutuhkan agarZperusahaan dapat mengelolaZorganisasinya 

secaraZoptimal sehingga dapatZmendukung tercapainyaZtujuan perusahaan. Kinerja 

karyawanZadalah masalahZutama dalam sebuahZperusahaan. Kinerja Kepuasan karyawan 

tidak terjadi secara instan; melainkan merupakan hasil dari evaluasi yang berkelanjutan. 

Hasil atau prestasi kerja pegawai disebut sebagai kinerja pegawai, dan diukur dari se gi 

kualitas dan kuantitas sesuai dengan standar kerja organisasi. Pencapaian tujuan organisasi 

akan dipengaruhi oleh hasil yang sangat baik atau kinerja karyawan. Evaluasi kinerja dan 

kinerja karyawan terkait erat. Untuk memastikan kinerja atau tingkat keb erhasilan 

karyawan, tinjauan kinerja diperlukan. Hasil evaluasi kinerja dapat digunakan untuk 

keputusan tentang sumber daya manusia, evaluasi, dan umpan balik. Tujuan utama evaluasi 

kinerja adalah untuk meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan de ngan 

meningkatkan kinerja individu karyawan. Karyawan akan tampil lebih baik ketika mereka 

menerima kritik yang membangun karena itu akan menunjukkan bahwa mereka dihargai 

atas pekerjaan yang mereka lakukan. Dengan demikian, pencipta akan memimpin sebuah 

tulisan yang berkonsentrasi pada efek pelaksanaan kerangka dewan pada kinerja pekerja.  

 

TINJAUAN LITERATUR 

SistemzManajemen Kinerjaz 

A. PengertianzManajemen Kinerjaz 

Manajemenzkinerja menurutzGary Dessler (2015: 331), manajemenzkinerja adalah 

prosedur berkelanjutan untuk menentukan, mengevaluasi, dan meningkatkan kinerja 

individu dan tim, serta menyelaraskan kinerja tersebut dengan tujuan organisasi. Kinerja 

juga mengacu pada kualitas dan kuantitas hasil seseorang sesuai dengan tanggung 

jawabnya. Tingkat pendidikan seseorang, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi 

karyawan semuanya berdampak pada kinerja mereka. Diharapkan hasil kerja seseorang 

juga akan menghasilkan hasil kerja yang berkualitas dan memberikan umpan balik bagi 

individu tersebut untuk aktif melakukan pekerjaannya. Kinerja seseorang dipengaruhi oleh 

pendidikannya karena dapat memberikan wawasan yang lebih luas untuk proyek dan 

inovasi dan kemudian mempengaruhi kinerjanya. 

B. ManfaatzManajemen Kinerjaz 

Manfaatzmanajemen kinerjazmenurut Kaswanz(2016: 4), memilikizbeberapa 

manfaat: (1) perbaikanzkinerja dalam rangkazmencapai keefektifanzorganisasi, tim, 

danzindividu (2) Pengembanganzzkaryawan dalam halzzkompetensi dan 

kapabilitaszzindividu serta tim (3) Pemuasanzkebutuhan dan harapan semua 

stakeholderzorganisasi (4) Komunikasi dan keterlibatan manajer dengan zzkaryawan (5) 

Memastikanzzsetiap pekerjaanzzkaryawan berkontribusizbagi sasaran kelompokzkerja. 

C. TujuanzManajemen Kinerjaz 

Tujuan manajemen kinerja menurut Kaswan (2016: 20), dirancang untuk 

mencapaizsatu atau lebih dari tiga tujuan utama: (1) Mendorong pencapaian dan 

peningkatan hasil bisnis (2) Mengembangkan kapabilitas organisasi dan individu (3) 

Menentukan perbedaan tingkat kinerja karyawan sebagai sarana untuk menentukan 

imbalan, baik berupa kompensasi, penugasan khusus, maupun penghargaan dalam bentuk 
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lainnya. 

 

D. TahapanzManajemen Kerjaz 

1. Planningz 

Planning atau perencanaan diisi dengan pengarang yang bersifat praktis guna 

merencanakanztarget yang hendakzdicapai, kapanzwaktu yang tepatzserta bantuan 

apazyang sekiranya perlu diberikan. Target memiliki sifat yangzrealistis, bisazdicapai, tidak 

terlaluztinggi atauzpun rendah, sertazjelas sasaranzdan rentang waktunyazpencapaiannya. 

Sebuahztarget punzharus jelas apazyang hendakzdicapai, bagaimanazlangkah mencapainya, 

sertazterukur dan dapatzdipahami keberhasilannya olehzorang lain. 

2. Managing/ Supportingz 

Tahapzkedua dari manajemenzkinerja ini berfokuszpada penerapanzmonitoring 

ataupun manajerialzpada proseszjalanya kerjazorganisasi. Berfokus padazdukungan, 

pengendalian, serta pengaturanzagar tetapzsesuai rencanazyang telahzditetapkan. 

Ketetapanztersebut didapatkan dari kriteriazmaupun proseszkerja yangzsesuai 

denganzprosedur. 

3. Riview/ Appraising 

Review dilakukan dengan melakukan pengulangan ulasan kinerja yang dilaksanakan 

pegawaizsebelumnya. Kemudian, kinerjazdiukur danzdinilai. Padaztahan review, terdaptzdata 

yang harus mendukung argumen dan manajer sebagai evaluator, harus bertindak secara 

objektif. 

4. Depeloving/ Rewardingz 

Fokuszdalam tahap ini terletakzdalam pengembanganzserta penghargaan padazkinerja 

yang telah dilakukan oleh karyawan. Hasi evalusasi menjadi penentu dalam ztahap ini, serta 

keputusanzapa yangzhendak di ambilzselanjutnya oleh pihakzevaluator. Keputusanztersebut 

memiliki hasilzberupa langkahzperbaikan, pemberian penghargaan, penetapan anggaran, 

ataupunzmelanjutkan kinerjazyang telah dilakukanzsebelumnya. 

KinerjazKaryawan 

Kinerja merupakan suatu pencapaian berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang 

telah ditetapkan. Informasi tentang kinerja organisasi adalah hal yang sangat penting yang 

digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan organisasi selama ini 

sudahzsejalan denganztujuan yang diharapkanzatau belum. Hakim (2006)zmendefinisikan 

kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai olehzindividu yang disesuaikanzdengan peran 

atauztugaszindividu tersebutzdalam suatuzperusahaan padazsuatu periode waktuztertentu, 

yang dihubungkan dengan suatu ukuranznilai atau standarztertentu darizperusahaan 

dimanazindividu tersebutzbekerja. MenurutzGibson 1997, Kinerjazadalah sebagaizhasil dari 

pekerjaanzyang terkait dengan tujuan organisasi seperti: kualitas, efisiensi zdan 

kriteriazefektivitas kerjazlainnya. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan ialah metode kualitatif deskriftif dengan 

menggunakanzdata sekunderzsehingga dapatzdisebut pula denganzpenelitian 

kepustakaanzatau libraryzresearch. Penelitianzini didukungzdengan datazsekunder 

yangzpenulis perolehzmelalui bahanzkepustakaan sepertizbuku-buku, literature, artikel, 

majalah, atau bahkanzmelalui media elektronik yang digunakan untuk memperoleh bahan-
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bahan yang bersifat teoritis dan dipergunakansebagai dasar dalam zpenelitian. 

Teknikzpengumpulan data yang penuliszgunakan dalamzpenelitian ini yaituzstudi 

pustakazyaitu melakukanzinventarisasi terhadapzbahan-bahan yangzdiperlukan 

dalamzpenelitian ini sepertizbahan-bahan sekunder danzbahan-bahan tersier yangzberkaitan 

dengan topikzpenelitian. Teknik analisiszdata yaitu proseszpenyederhanaan data-datazke 

dalamzbentuk yang lebihzmudah dibaca danzdiinterpretasikan.  

 

PEMBAHASAN 

DampakzSistem Manajemen KinerjazTerhadap KinerjazKaryawan 

A. Planningz 

Kinerja karyawanzyaitu hasil kerjazkaryawan dalamzpencapaian pelaksanaanzsuatu 

program kegiatanzuntuk mewujudkanzsasaran, tujuan, visi dan misi organisasi. Dibutuhkan 

banyak faktor yang dibutuhkan karyawan untuk berkontribusi pada organisasi untuk 

menarik dan mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. Rancangan sistem manajemen 

kinerja adalah salah satu hal yang berdampak pada seberapa baik karyawan melakukan 

pekerjaannya. Contoh perencanaan strategis dan keterlibatan karyawan dapat ditemukan di 

beberapa di antaranya. Pemilihan tujuan organisasi adalah proses perencanaan strategis, 

atau perencanaan strategis. menentukan kebijakan, strategi, dan program strategis yang 

diperlukan untuk tujuan tersebut; dan mencari tahu bagaimana memastikan strategi dan 

kebijakan telah dilaksanakan. Sedangkan employee engagement adalah keterikatan 

emosional karyawan terhadap perusahaan dan tujuannya. Karyawan akan memiliki tujuan 

kerja yang jelas, teratur, dan terorganisir sebagai hasil dari perencanaan ini.  

Contoh perencanaan bisnis meliputi: mencari tahu target pasar, memikirkan dan 

memutuskan strategi untuk mencapai target pasar yang telah ditentukan sebelumnya, 

mencari tahu sumber daya apa yang dibutuhkan, dan menetapkan tujuan seberapa baik 

kinerja perusahaan. Dengan cara ini, setiap pekerja akan mengetahui rencana yang akan 

mereka lakukan saat bekerja secara de facto. Untuk mengimplementasikan rencana ini, 

diperlukan kinerja karyawan yang maksimal. 

B. Managing/ Supportingz 

Terdapatzbeberapa bentukzmanaging/ suportingzyang dapatzdiberikan dari 

danzkepada rekanzkerja atauzkaryawan. Diantaranya: 

1. Dukunganzemosional, yangzdimaksud dukunganzemosional adalahzempati 

kepadazrekan kerja lainnyazketika mengalamizpermasalahan. Hal ini bisazdengan 

menjadizpendengar yangzbaik dan tidakzmenghakimi secarazsepihak saat rekanzkerja 

berceritaztentang masalah yangzdihadapi. 

2. Pertolongan atau bimbingan. Contoh sederhananya adalah saling menolong saat 

mengerjakanzproyek dalamztim. Memangzmasing-masing individuzpunya 

perannyazdalam tim, tapi tidakzada salahnyazsaling membantuzagar tujuanzdapat 

berjalanzlancar. Bentuk dukunganzsosial inizpenting, karenazbukan hanyazuntuk 

menyelesaikanzsebuah proyek, tapizmenumbahkan rasazpercaya, kinerja danzkerja 

samazmasing masingzkaryawan.  

3. Berbagizinformasi 

Untukzmendukung kinerjazkaryawan kadangkalazkita membutuhkanzatau sekedarzberbagi 

informasi kepadazkaryawan lainnya. Hal ini dilakukanzuntuk bertukarzpendapat serta 

membagikanzberbagai macamzsolusi alternatifzdari masing masingzorang. Sehinggazjika 
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suatu saatzada masalahzakan dapatzterpecahkan. 

C. Riview/ Appraisingz 

Reviewzdilakukan denganzmelakukan pengulanganzulasan kinerja yang 

dilaksanakan pegawaizsebelumnya. Kemudian, kinerjazdiukur danzdinilai. Pada 

tahanzreview, terdaptzdata yangzharus mendukungzargumen dan manajer sebagai evaluator, 

harus bertindak secara objektif. Adapunzmanfaat dari tahapzini adalah untukzmenilai kinerja 

karyawanzsehingga untuk karyawan yang performa atauzkinerja kerjanyazkurang 

baguszakan dapat dizevaluasi. Kemajuanzdari suatu perusahaanzdilihat dari 

kinerjazkaryawan yangzbaik, untuk ituzappraising dilakukan. 

D. Depeloving/ Rewardingz 

Kinerja karyawan yang baik tidak terlepas dari usaha individu dan dorongan dari 

perusahaanztempat iya bekerja, untukzitu bagi karyawanzyang kinerjanyazbaik biasanya 

akan mendapat sebuahzreward atau penghargaanzyang diberikan dariztempatnya 

berkerjazsebagai bentukzapresiasi usahanya. Adapunzberbagai bentukzrewarding 

diantaranyazberupa kenaikan pangkat, gajizataupun yangzlainnya. 

E. FaktorzEksternal TerkaitzKondisizLingkungan 

Karyawan sangat memperhatikan lingkungan kerjanya dalam hal kenyamanan 

pribadi dan kemudahan dalam melakukan pekerjaan dengan baik, sehingga dapat 

berdampak pada kinerja. Lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik adalah dua 

jenis lingkungan kerja. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif. Moral dan motivasi karyawan juga dipengaruhi oleh 

lingkungan kerja non fisik dan fisik. Jika tempat kerja menyenangkan dan nyaman, 

karyawan secara alami akan bekerja lebih baik, yang akan membantu perusahaan mencapai 

tujuannya. 

Permintaan akan keterampilan intelektual bervariasi berdasarkan pekerjaan. 

Kapasitas intelektual seorang karyawan berkorelasi dengan kinerja mereka. Karyawan 

membutuhkan lebih banyak kecerdasan untuk menyelesaikan pekerjaan yang lebih sulit. 

Kemampuan intelektual dan keahlian kompetensi seorang karyawan dapat berdampak pada 

kinerja mereka. Pekerja yang kompeten mampu dan mau menyelesaikan tugas yang 

dihadapi, melaksanakan tugas dengan tenang dan percaya diri, memandang pekerjaan 

sebagai kewajiban yang harus dilakukan dengan jujur, dan secara terbuka meningkatkan 

kualitas diri sendiri melalui proses pembelajaran. Akibatnya, kinerja mereka akan 

meningkat sejalan dengan pekerjaan mereka. 

Pada akhirnya, keterampilan yang digerakkan oleh perwakilan harus dapat 

membantu kerangka kerja yang ada di dalam organisasi dalam menghadapi perubahan iklim 

bisnis yang semakin kejam dan serius. Kinerja pegawai akan dipengaruhi oleh kompetensi 

yang tinggi. Kinerja organisasi secara keseluruhan akan sangat dipengaruhi oleh kinerja 

karyawan yang tinggi. 

 

KESIMPULAN 

Kinerjazkaryawan yaituzhasil kerja karyawanzdalam pencapaianzpelaksanaan suatu 

program kegiatan untuk mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi. Untuk 

memperoleh karyawanzyang memilikizkinerja yangztinggi bagizorganisasi tidaklahzmudah 

karena dibutuhkanzbanyak sekalizfaktor yang perlu dikontribusikan oleh karyawan pada 

organisasi. Diantara faktorztersebut yangzmempengaruhi kinerjazkaryawan yaituzplanning 

http://journal.laaroiba.ac.id/index.php/elmal/article/view/3035


Vol 4 No 6 (2023)   1602-1607   P-ISSN 2620-295 E-ISSN 2747-0490 
DOI:1047467/elmal.v4i6.3035 

 

1607 | V o l u m e  4  N o m o r  6   2 0 2 3   

dari sistem manajemenzkinerja. Selainzitubentuk managing/ suportingzyang dapat 

diberikanzdari dan kepada rekanzkerja atau karyawanzdiantaranya dukunganzemosional, 

bimbingan, berbagi informasi. Selanjutnyazreview dilakukanzdengan 

melakukanzpengulangan ulasanzkinerja yang dilaksanakan pegawaizsebelumnya. Kemudian, 

kinerjazdiukur danzdinilai. Kinerjazkaryawan yangzbaik tidak terlepaszdari usaha 

individuzdan dorongan dari perusahaanztempat iya bekerja, untuk itu bagizkaryawan 

yangzkinerjanya baikzbiasanya akan mendapatzsebuah rewardzatau penghargaanzyang 

diberikan dari tempatnyazberkerja sebagaizbentuk apresiasizusahanya.  
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