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KATA PENGANTAR

Puji syukur ke hadirat Tuhan Yang Maha Esa karena atas rahmat dan
karunia-Nya, buku “Manajemen Kinerja” ini dapat diselesaikan dengan baik.
Buku ini disusun sebagai bahan pembelajaran yang bertujuan membantu
mahasiswa, akademisi, praktisi, dan pembaca umum memahami konsep,
teori, serta implementasi manajemen kinerja dalam konteks organisasi
modern.

Perkembangan lingkungan bisnis, digitalisasi, artificial intelligence,
perubahan pola kerja, dan tuntutan akuntabilitas publik telah mengubah
cara organisasi memahami dan mengelola kinerja. Kinerja tidak lagi
dipandang hanya sebagai pencapaian target numerik, tetapi juga mencakup
proses kerja, pembelajaran, inovasi, kualitas layanan, pengelolaan risiko,
hingga keberlanjutan organisasi.

Melalui pendekatan berbasis studi kasus, buku ini berusaha
menghubungkan teori dengan praktik nyata di berbagai organisasi nasional
maupun internasional, seperti sektor publik, perusahaan digital, perbankan,
manufaktur, hingga perusahaan teknologi global. Dengan pendekatan
tersebut, pembaca diharapkan tidak hanya memahami konsep secara
teoritis, tetapi juga mampu menganalisis tantangan implementasi
manajemen kinerja di dunia kerja yang dinamis.

Penulis menyadari bahwa buku ini masih memiliki keterbatasan. Oleh
karena itu, kritik dan saran yang membangun sangat diharapkan untuk
penyempurnaan pada edisi berikutnya. Semoga buku ini dapat memberikan
manfaat bagi pengembangan ilmu manajemen, praktik organisasi, serta
pembelajaran di perguruan tinggi.

Akhir kata, penulis mengucapkan terima kasih kepada semua pihak
yang telah memberikan dukungan dalam proses penyusunan buku ini.

14 Juni 2026
Tim Penulis
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KONSEP DAN EVOLUSI
MANAJEMEN KINERJA

A. PENDAHULUAN

Manajemen kinerja merupakan salah satu inti dari manajemen sumber
daya manusia modern. Organisasi tidak cukup hanya merekrut orang yang
tepat. Organisasi juga harus membantu pegawai memahami tujuan,
mengarahkan perilaku kerja, memantau kemajuan, dan membangun
kapasitas agar hasil kerja meningkat secara konsisten. Dalam konteks
manajemen, kinerja tidak hanya berarti angka produksi, penjualan, atau
capaian target. Kinerja juga mencakup perilaku yang mendukung tujuan
organisasi, kualitas proses, kontribusi terhadap tim, pembelajaran, dan
dampak kerja terhadap pemangku kepentingan

Manajemen kinerja dapat dimaknai sebagai proses sistematis untuk
menetapkan ekspektasi, memantau capaian, memberi umpan balik,
mengevaluasi hasil, dan mengembangkan kapasitas pegawai agar kontribusi
individu selaras dengan tujuan organisasi.

Bab ini disusun dengan format studi kasus penuh. Setiap konsep dasar
manajemen kinerja tidak dijelaskan sebagai teori yang terpisah dari praktik.
Konsep tersebut dibaca melalui masalah nyata pada organisasi di Indonesia
dan dunia. Pendekatan ini penting karena manajemen kinerja sering gagal
bukan karena organisasi tidak memiliki formulir penilaian, tetapi karena
sistemnya tidak terhubung dengan strategi, perilaku kerja, pembelajaran,
teknologi, dan keadilan organisasi.

Bab ini menggunakan beberapa rujukan akademik dan bukti organisasi
terbaru. Aguinis (2023) menekankan bahwa manajemen kinerja merupakan
sistem  berkelanjutan untuk  mengidentifikasi, mengukur, dan
mengembangkan kinerja individu dan tim agar selaras dengan tujuan
strategis organisasi. Cascio (2025) menempatkan pengelolaan talenta
sebagai proses berbasis bukti yang harus terkait dengan strategi bisnis.



ANALISIS TEORI-TEORI KINERJA
DAN PERAN MANAJEMEN KINERJA DALAM
COMPETITIVE ADVANTAGE ORGANISASI

Pengantar: Mengapa Teori Kinerja Masih Relevan di Era Modern?

Dalam lanskap persaingan bisnis yang semakin kompleks, pertanyaan
tentang apa yang menggerakkan kinerja manusia di dalam organisasi tidak
pernah kehilangan urgensinya. Di permukaan, jawabannya tampak
sederhana: gaji yang baik, lingkungan kerja yang nyaman, dan pemimpin
yang kompeten. Namun, realitas organisasional jauh lebih rumit dari itu.

Sebuah instansi pemerintah di Filipina, misalnya, menghabiskan sumber
daya yang signifikan untuk menyelenggarakan program pelatihan reguler
bagi pegawainya dengan asumsi bahwa pelatihan akan meningkatkan
kapabilitas dan, pada akhirnya, motivasi kerja. Hasilnya, secara
mengejutkan, berlawanan dengan intuisi: karyawan yang mengikuti
pelatihan lebih lama justru menunjukkan motivasi yang lebih rendah
(Francisco, 2019). Di tempat yang berbeda, sebuah perusahaan konsultan
lingkungan di Indonesia menemukan bahwa kombinasi antara reward,
insentif, dan punishment yang terstruktur mampu mendorong kinerja
karyawan secara signifikan (Nadaruddin et al., 2025). Dua fenomena yang
tampaknya kontradiktif ini, sesungguhnya, dapat dijelaskan oleh satu
kerangka berpikir yang sama: teori-teori kinerja.

Bab ini tidak bertujuan untuk sekadar mendefinisikan teori-teori
tersebut secara deskriptif. Pendekatan seperti itu hanya melahirkan
pemahaman yang dangkal dan tidak mampu menjawab tantangan
manajerial yang nyata. Sebaliknya, bab ini menggunakan studi kasus empiris
sebagai titik masuk untuk memahami bagaimana Expectancy Theory,
Reinforcement Theory, dan Equity Theory bekerja atau gagal bekerja di
lapangan. Dari sana, diskusi akan meluas ke pertanyaan yang lebih strategis:



BAB IlI

STRATEGI ORGANISASI
DAN ALIGNMENT KINERJA

Materi Berbasis Studi Kasus Real di Indonesia dan Dunia

Bab ini menyajikan pembahasan strategi organisasi dan alignment
kinerja melalui studi kasus real. Fokus pembahasan bukan hanya definisi,
tetapi cara organisasi menerjemahkan visi, misi, dan strategi menjadi
sasaran strategis, indikator kinerja, target, inisiatif, anggaran, serta
mekanisme evaluasi. Pendekatan ini penting karena banyak organisasi
memiliki rencana strategis yang baik, tetapi gagal mengubahnya menjadi
perilaku kerja dan keputusan operasional yang konsisten.

Secara konseptual, strategi menjawab arah dan pilihan prioritas
organisasi. Kinerja menjawab bukti pencapaian atas prioritas tersebut.
Alignment kinerja menjembatani keduanya. Tanpa alignment, KPI dapat
berubah menjadi daftar angka yang tidak mengarahkan tindakan. Tanpa KPI,
strategi dapat tetap menjadi narasi yang sulit diuji. Karena itu, bab ini
menggunakan kasus Kementerian Keuangan, BRI, GoTo, Microsoft, Netflix,
Toyota, dan Starbucks sebagai bahan pembelajaran.

Studi kasus dipilih karena masing-masing organisasi menghadapi
konteks yang berbeda. Kementerian Keuangan menunjukkan alignment
dalam sektor publik melalui peta strategi, kontrak kinerja, dan IKU. BRI
menunjukkan integrasi strategi inklusi keuangan dengan digitalisasi. GoTo
menunjukkan perubahan orientasi dari pertumbuhan agresif menuju
profitabilitas berkelanjutan. Microsoft dan Netflix menunjukkan cara
strategi baru diterjemahkan menjadi indikator bisnis yang terukur. Toyota
memperlihatkan disiplin deployment strategi melalui prinsip hoshin kanri.
Starbucks memberi contoh penting bahwa pertumbuhan outlet dan
loyalitas digital tidak cukup bila pengalaman pelanggan, kapasitas gerai, dan
ukuran kinerja tidak selaras.



MAKALAH AKADEMIK KPI
DAN CASCADING PERFORMANCE:

Konsep, Kerangka, dan Studi Kasus pada Perusahaan Komponen Otomotif

Berdasarkan: Nunes, F., Alexandre, E., & Gaspar, P.D. (2024).
Implementing Key Performance Indicators and Designing Dashboard
Solutions in an Automotive Components Company:

A Case Study. Administrative Sciences, 14(8), 175.

A. PENDAHULUAN

Dalam era persaingan global yang semakin ketat, organisasi dituntut
untuk mampu mengukur, memantau, dan mengelola kinerjanya secara
efektif dan efisien. Kemampuan untuk membuat keputusan berbasis data
telah menjadi faktor kunci yang membedakan organisasi yang berhasil
dengan yang tidak. Dua instrumen manajemen yang memainkan peran
sentral dalam hal ini adalah Key Performance Indicators (KPI) dan
pendekatan Cascading Performance.

KPI  merupakan ukuran kuantitatif maupun kualitatif yang
memungkinkan organisasi menilai efektivitasnya dalam mencapai tujuan
strategis dan operasional (Hedvicakova & Kral, 2019). Sementara itu,
Cascading Performance adalah mekanisme penurunan dan penyelarasan
tujuan strategis dari tingkat korporat ke tingkat departemen, tim, hingga
individu, sehingga setiap elemen organisasi memahami kontribusinya
terhadap tujuan besar perusahaan (Gorski, 2021).

Makalah ini bertujuan untuk:
1. Menjelaskan konsep dasar dan kerangka teoritis KPI dan Cascading

Performance;

2. Menganalisis studi kasus implementasi KPI di perusahaan komponen
otomotif ACI Group yang dilakukan oleh Nunes, Alexandre, & Gaspar

(2024); dan



STUDI KASUS PERANCANGAN
INDIKATOR KINERJA BERBASIS
OUTCOME PADA PT TELKOM INDONESIA

—_————

Perkembangan teknologi digital telah mengubah cara perusahaan
menjalankan bisnis dan bersaing di pasar global. Transformasi digital tidak
hanya memengaruhi sistem operasional perusahaan, tetapi juga
memengaruhi pola pengukuran keberhasilan organisasi. Perusahaan
modern tidak lagi cukup menilai keberhasilan hanya berdasarkan jumlah
aktivitas atau output yang dihasilkan, melainkan harus mampu mengukur
outcome atau dampak nyata dari aktivitas tersebut terhadap keberhasilan
bisnis secara keseluruhan.

Dalam industri telekomunikasi, perubahan teknologi berlangsung
sangat cepat. Perusahaan harus mampu menyesuaikan diri dengan
perkembangan internet, artificial intelligence, cloud computing, big data,



IMPLEMENTASI BALANCED SCORECARD
DI BERBAGAI SEKTOR INDUSTRI

Dalam konteks pergerakan bisnis global yang sangat cepat,
ketergantungan organisasi terhadap sistem pengukuran kinerja tradisional
yang hanya fokus pada aspek keuangan sudah tidak relevan lagi. Angka-
angka akuntansi seperti laba bersih, ROI, dan margin operasi sebenarnya
hanya mencerminkan kondisi masa lalu (indikator yang terlambat).
Indikator-indikator ini tidak mampu memberikan panduan strategis yang
cukup mengenai masa depan perusahaan, pengelolaan risiko, inovasi
produk, dan kemampuan internal organisasi untuk mempertahankan
keunggulan kompetitif yang berkelanjutan.

Untuk mengatasi keterbatasan yang serius ini, Robert Kaplan dan David
Norton mengembangkan suatu kerangka kerja inovatif yang dikenal sebagai
Balanced Scorecard (BSC). Konsep ini menghubungkan visi dan strategi
jangka panjang dengan tindakan operasional jangka pendek melalui
keseimbangan empat perspektif penting secara menyeluruh: Perspektif
Keuangan, Perspektif Pelanggan, Perspektif Proses Bisnis Internal, dan
Perspektif Pembelajaran serta Pertumbuhan. Dengan BSC, penilaian kinerja
dilakukan tidak secara terpisah, melainkan melalui kerangka multi-dimensi
yang adil dan seimbang

Logika Rantai Sebab-Akibat (Causal Relationship) dalam BSC

Kekuatan inti dari Balanced Scorecard dapat ditemukan pada hubungan
kausalnya. Keempat perspektif saling terkait dan tidak berdiri sendiri, tetapi
terjalin dalam sebuah narasi strategi yang berkesinambungan. Secara logis,
urutan sebab-akibat ini dapat diilustrasikan dari bawah ke atas



BAB VI

STUDI KASUS MONITORING
DAN EVALUASI KERJA

Studi Kasus: Dashboard Kinerja BKN

T

A. GAMBARAN UMUM DASHBOARD

Dashboard Kinerja BKN dibangun menggunakan aplikasi Microsoft Excel
dan dirancang untuk menjadi pusat pemantauan kinerja pegawai secara
terpadu. Pemilihan Microsoft Excel sebagai platform dilandasi
pertimbangan aksesibilitas, kemudahan penggunaan oleh pengguna di
berbagai tingkatan, serta fleksibilitas dalam pengembangan dan
pemeliharaan tanpa memerlukan infrastruktur sistem informasi yang
kompleks.

Dashboard ini mampu menampilkan data kinerja bulanan dan tahunan
seluruh pegawai BKN, baik PNS maupun PPPK, yang tersebar di Kantor
Pusat, Kantor Regional, dan Unit Pelaksana Teknis (UPT) di seluruh
Indonesia.



BAB VI

STUDI KASUS METODE
PENILAIAN KINERJA DAN BIASNYA
PENILAIAN KINERJA: METODE TRADISIONAL

Konsep Dasar Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja merupakan proses sistematis untuk mengevaluasi hasil
kerja karyawan berdasarkan standar yang telah ditetapkan organisasi.
Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk:
1. Mengukur produktivitas karyawan
Contoh kasus (Bestie Laundry)
Misalnya:
e Target: 30 kg cucian/hari
e Karyawan A: 35 kg (melebihi target)
e Karyawan B: 20 kg (di bawah target)
Karyawan A = produktif tinggi, Karyawan B = perlu evaluasi. Namun, jika:
Karyawan A cepat tapi banyak complain maka kualitas juga harus
diperhatikan
2. Menjadi dasar pengambilan keputusan (promosi, kompensasi)
Contoh kasus (Bestie Laundry)

Nama|Nilai Kinerja| Keputusan
Andi 90 Naik gaji + bonus
Sinta 85 Dipertahankan
Budi 60 Perlu pelatihan

Artinya: Keputusan berbasis data, bukan suka/tidak suka. Penilaian
kinerja berfungsi sebagai: alat legitimasi keputusan manajemen.
3. Meningkatkan kinerja individu dan organisasi
Contoh kasus (Bestie Laundry)
e Kasus: Karyawan sering terlambat. Setelah penilaian: diberikan
feedback + aturan baru.




STUDI KASUS:
REVITALISASI KINERJA DAN KESADARAN
RISIKO MELALUI STRATEGI COACHING

A. KONTEKS ORGANISASI
Pendahuluan

Pada zaman Masyarakat Ekonomi Asia (MEA), sektor kesehatan wajib
memiliki tenaga kerja yang bersaing. Sebagai lembaga penyedia layanan
kesehatan, rumah sakit sangat bergantung pada mutu tenaga kerja mereka
untuk memberikan pelayanan yang baik. Perawat memiliki peran penting
dalam keberhasilan layanan rumah sakit. Namun, sering kali ada tantangan
besar yang muncul akibat rendahnya kepuasan pasien, yang sering
disebabkan oleh faktor internal seperti kurangnya keramahan karyawan
atau adanya konflik di dalam organisasi Kondisi Saat Ini (Current State)

Deskripsi Masalah (Latar Belakang)

Kajian ini berlokasi di RSUD Cibinong, yang terletak di Kabupaten Bogor.
Sebelum upaya perbaikan dilaksanakan, teridentifikasi beberapa temuan
awal:

e Kepuasan Pasien: Berdasarkan hasil survei internal, tingkat kepuasan
pasien hanya tercatat 60%, sedangkan standar pelayanan minimum
seharusnya mencapai 80%.

e Kinerja dan Motivasi: Ada kebutuhan mendesak untuk meningkatkan
kemampuan serta motivasi para perawat agar kualitas pelayanan dapat
memenuhi standar yang berlaku baik secara nasional maupun
internasional.



STUDI KASUS REWARD DAN
COMPENSATION BERBASIS KINERJA

Reward merupakan hadiah, penghargaan ataupun imbalan untuk
meningkatkan motivasi seseorang. Kompensasi merupakan salah satu
instrumen strategis dalam manajemen sumber daya manusia yang
berfungsi tidak hanya sebagai balas jasa atas kontribusi tenaga kerja, tetapi
juga sebagai alat untuk membangun motivasi, mempertahankan talenta
unggul, serta mendorong produktivitas organisasi secara berkelanjutan.
Dalam praktiknya, sistem reward dan kompensasi tidak dapat dipisahkan
dari dinamika lingkungan bisnis, budaya organisasi, karakteristik industri,
hingga orientasi strategis perusahaan maupun institusi publik.

Perkembangan dunia kerja modern menunjukkan bahwa organisasi
tidak lagi sekadar memberikan imbalan finansial dalam bentuk gaji tetap,
melainkan mulai mengintegrasikan kompensasi dengan sistem penilaian
kinerja, pelatihan, pengembangan kompetensi, dan tata kelola organisasi
yang transparan. Oleh sebab itu, evaluasi terhadap sistem reward dan
kompensasi menjadi penting untuk memastikan bahwa kebijakan
remunerasi benar-benar mencerminkan prinsip keadilan, daya saing, serta
efektivitas dalam mendukung tujuan organisasi.

Bab ini menyajikan tiga studi kasus sistem reward dan kompensasi dari
sektor yang berbeda, yaitu sektor korporasi multinasional, sektor swasta
otomotif, dan sektor publik pemerintahan. Ketiga studi kasus tersebut
menggambarkan bagaimana organisasi merancang, menerapkan, serta
mengevaluasi sistem kompensasi berdasarkan kebutuhan dan tantangan
masing-masing sektor.



STUDY CASE TALENT MANAGEMENT
DAN SUCCESSION PLANNING

A. DEFINISI & KONSEP FILOSOFIS TALENT MANAJEMEN
Manajemen Talenta sebagai Sumber Keunggulan Kompetitif: Tinjauan
Resource-Based View pada PT Bigland Gallery Bandar Lampung

Dalam lanskap bisnis yang dinamis, talenta tidak lagi sekadar dipandang
sebagai faktor produksi, melainkan sebagai aset strategis tak berwujud
(intangible asset) yang menggerakkan keunggulan kompetitif. Melalui
pengelolaan modal manusia yang berbasis kompetensi, perusahaan dapat
menciptakan kapabilitas internal yang unik, sulit ditiru oleh pesaing, dan
terorganisir secara optimal untuk merespons perubahan pasar.

Talenta Sebagai Bagian dari Sumber Daya Internal Perusahaan

Dalam jurnal dijelaskan bahwa perspektif Resource Based View
memandang perusahaan memiliki berbagai sumber daya strategis,
termasuk sumber daya manusia yang mencakup keterampilan,
pengetahuan, pengalaman, dan kemampuan khusus karyawan. Artinya,



BAB Xl

STUDI KASUS TRANSFORMASI
MANAJEMEN KINERJA DI ERA
DIGITAL DAN ARTIFICIAL INTELLIGENCE

Capaian Pembelajaran

Buku ini diharapkan dapat membantu mahasiswa menjelaskan
bagaimana organisasi mengubah manajemen kinerja dari proses
administratif menjadi sistem digital yang berbasis data. Selain itu,
mahasiswa mampu memetakan peran Al pada siklus planning, monitoring,
review, dan development. Mahasiswa mampu merancang indikator kinerja
berbasis data waktu nyata tanpa mengabaikan keadilan, privasi, dan peran
manusia. Lebih jauh lagi, mahasiswa mampu mengambil pelajaran praktis
dari studi kasus Indonesia dan global untuk menyusun rekomendasi
manajemen kinerja.

Bab ini sengaja disusun berbasis studi kasus. Tujuannya bukan hanya
menjelaskan konsep, tetapi menunjukkan bagaimana organisasi nyata
merancang, mengoperasikan, dan mengendalikan sistem kinerja digital.
Kasus yang dipilih mencakup sektor publik, pertambangan, teknologi,
konsultan, manufaktur, dan logistik. Setiap kasus dianalisis dengan pola
yang sama agar pembaca dapat membandingkan desain sistem, data yang
digunakan, manfaat, risiko, dan implikasi manajerial.

Secara konseptual, bab ini berangkat dari argumen bahwa digitalisasi
mengubah sistem pengukuran kinerja menjadi lebih dinamis, adaptif, dan
fleksibel. Cosa dan Torelli (2024) menyatakan bahwa transformasi digital
mendorong sistem pengukuran kinerja bergerak ke arah agility, inklusivitas,
dan kemampuan adaptasi strategis. Dalam konteks Al, Varma et al. (2024)
menekankan bahwa Al dapat digunakan pada berbagai komponen
performance management system, mulai dari perencanaan sasaran,
pemantauan data, penilaian, umpan balik, sampai rekomendasi



BAB XIII

REVOLUSI SISTEM MANAJEMEN
KINERJA DI ERA AGILE ORGANIZATION
DAN GENERASI MILENIAL - GEN Z

A. LATAR BELAKANG

Bab ini membahas perubahan mendasar dalam sistem manajemen
kinerja pada organisasi yang bekerja secara agile dan diisi oleh pekerja
Milenial serta Gen Z. Fokus bab bukan lagi penilaian tahunan yang kaku,
melainkan percakapan kinerja yang cepat, berbasis data, dan berorientasi
pengembangan. Dalam konteks ini, manajer tidak cukup menjadi penilai.
Manajer harus menjadi fasilitator arah, penghubung sumber daya, dan
pengawal kualitas keputusan kinerja.

Perubahan ini muncul karena lingkungan bisnis bergerak cepat.
Platform digital, kecerdasan buatan, biaya modal, tekanan profitabilitas,
dan pola kerja hybrid mengubah definisi prestasi. Organisasi perlu
mengukur dampak, bukan hanya aktivitas. Karyawan juga menuntut
transparansi, otonomi, pembelajaran, keseimbangan hidup, dan makna
kerja. Temuan Randstad pada 2025 menunjukkan work-life balance menjadi
salah satu prioritas utama pekerja global, terutama Gen Z. Hal ini menuntut
desain kinerja yang tidak hanya menekan target, tetapi juga menjelaskan
mengapa target itu penting.

Bab ini disusun berbasis studi kasus nyata. Setiap kasus dipakai untuk
menunjukkan bagaimana percakapan kinerja dan KPl outcome perlu
dirancang ulang. Kasus dari GoTo, Grab, Microsoft, Gallup, studi ESG-HR
Bandung, dan penelitian agile software teams digunakan sebagai bahan
analisis. Pendekatan ini membantu pembaca memahami bahwa revolusi
kinerja bukan teori abstrak. la hadir dalam keputusan bisnis, teknologi,
budaya, dan perilaku manajerial sehari-hari.
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BAB XlI

LAMPIRAN

Lampiran : Template Ringkas Audit Kesiapan Manajemen Kinerja Digital
Template ini dapat digunakan dosen atau mahasiswa untuk menilai
kesiapan organisasi sebelum menerapkan Al dan dashboard kinerja waktu
nyata. Gunakan skala 1 sampai 5. Skor 1 berarti sangat lemah. Skor 5 berarti
sangat kuat. Prioritas perbaikan diberikan pada area dengan skor 1 sampai

3.

Dimensi audit

Pertanyaan pemeriksaan

Bukti yang dicari

Strategi  dan
kaskade

Apakah sasaran organisasi
sudah turun ke unit dan
individu secara logis?

Peta strategi, kontrak kinerja,
SKP, manual indikator

Kualitas data

Apakah sumber data, formula,
pemilik data, dan frekuensi
update sudah jelas?

Data dictionary, SOP, log
perubahan, audit trail

Teknologi Apakah sistem mampu | Arsitektur data, API,
mengintegrasikan HRIS, ERP, | dashboard, role access
CRM, survei, atau sensor?
Al use case Apakah Al dipakai untuk | Daftar use case, business case,
masalah yang jelas dan | risiko model
terukur?
Human Apakah keputusan penting | Matriks kewenangan,
oversight tetap ditinjau manusia? mekanisme review, hak
sanggah
Etika dan | Apakah data yang | Privacy notice, retention policy,
privasi dikumpulkan proporsional dan | DPIA, persetujuan/landasan
dijelaskan kepada pegawai? hukum

Pembelajaran

Apakah hasil evaluasi
terhubung dengan coaching
dan pengembangan?

IDP, katalog pelatihan, rencana
coaching, mentoring

*Catatan penggunaan: organisasi sebaiknya tidak langsung membeli perangkat
lunak Al sebelum menyelesaikan tiga fondasi: definisi indikator, kualitas data, dan
tata kelola. Ketiga fondasi tersebut menentukan apakah teknologi menghasilkan
insight yang berguna atau hanya mempercepat pelaporan yang keliru.




MHANHIEMEN

KINERJIH

Buku “Manajemen Kinerja” membahas secara komprehensif konsep, teori,
strategi, dan implementasi manajemen kinerja dalam organisasi modern. Buku ini
tidak hanya menjelaskan manajemen kinerja sebagai proses penilaian pegawai,
Getapi juga sebagai sistem strategis yang menghubungkan Gujuan organisasi,
perilaku kerja, pengembangan kompetensi, teknologi, serta pengambilan
keputusan berbasis data.

Pembahasan disusun melalui pendekatan studi kasus nyata dari organisasi
nasional dan internasional, seperti GoTo/Ggjek, Bank Mandiri, Microsoft, Google,
Netfilix, Toyota, Starbucks, dan berbagai institusi sektor publik. Dengan
pendekatan tersebut, pembaca diajak memahami bagaimana strategi organisasi
diterjemahkan menjadi KPl, OKR, Balanced Scorecard, monitoring kinetrja,
coaching, feedback, hingga evaluasi berbasis outcome.

Buku ini juga membahas perkembangan Gerbaru dalam manajemen kinetja,
termasuk penggunaan artificial intelligence (Al), dashboard real-time, people
analytics, ESG performance, stratiegic alignment, talent management, dan
digital performance management. Selain membahas Geori seperti Expectancy
Theory, Reinforcement Theory, Equity Theory, dan Resource Based View, buku ini
menampilkan analisis praktis mengenai hubungan antara manajemen kinetja,
motivasi kerja, budaya organisasi, inovasi, dan competibtive advantage.

Ditulis dengan bahasa akademik yang aplikatif, buku ini sangat relevan bagi
mahasiswa, dosen, praktisi SDM, manajer organisasi, ASN, konsulGan, dan
pemimpin organisasi yang ingin memahami bagaimana membangun sistem
manajemen kinegja yang efek®if, adaptif, dan berkelanjutan di era transformasi
digital.
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