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PRAKATA 
 

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami 
ucapkan selain mengucap rasa syukur. Karena berkat rahmat dan karunia 
Tuhan Yang Maha Esa, buku yang berjudul “Kinerja Karyawan” telah selesai 
di susun dan berhasil diterbitkan, semoga buku ini dapat memberikan 
sumbangsih keilmuan dan penambah wawasan bagi siapa saja yang 
memiliki minat terhadap pembahasan tentang  Kinerja Karyawan. 

Akan tetapi pada akhirnya kami mengakui bahwa tulisan ini terdapat 
beberapa kekurangan dan jauh dari kata sempurna, sebagaimana pepatah 
menyebutkan “tiada gading yang tidak retak” dan sejatinya kesempurnaan 
hanyalah milik tuhan semata. Maka dari itu, kami dengan senang hati secara 
terbuka untuk menerima berbagai kritik dan saran dari para pembaca 
sekalian, hal tersebut tentu sangat diperlukan sebagai bagian dari upaya 
kami untuk terus melakukan perbaikan dan penyempurnaan karya 
selanjutnya di masa yang akan datang. 

Terakhir, ucapan terima kasih kami sampaikan kepada seluruh pihak 
yang telah mendukung dan turut andil dalam seluruh rangkaian proses 
penyusunan dan penerbitan buku ini, sehingga buku ini bisa hadir di  
hadapan sidang pembaca. Semoga buku ini bermanfaat bagi semua pihak 
dan dapat memberikan kontribusi bagi pembangunan ilmu pengetahuan di 
Indonesia. 
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A. PENDAHULUAN 
Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam menyelesaikan tanggung 

jawabnya merupakan pengertian dari kinerja. Tingkat keberhasilan 
seseorang dalam menjalankan tugas secara keseluruhan di periode tertentu 
disebut juga dengan kinerja. Penyelesaian tugas dan tanggung jawab oleh 
sekelompok orang dalam suatu organisasi dapat juga disebut dengan 
kinerja. 

Dalam suatu target yang telah ditentukan, perlu ditetapkan penilaian 
sebagai bentuk perhatian terhadap kinerja para karyawan karena di saat 
yang bersamaan karyawan memerlukan penilaian tersebut sebagai umpan 
baliknya.  

Produktifitas sangat berhubungan langsung dengan sumber daya 
manusia, maka hal ini sangat penting diperhatikan oleh pimpinan 
perusahaan. Jika produktifitas meningkat maka tujuan perusahaan untuk 
mendapatkan laba juga pasti meningkat. Peningkatan produktifitas ini 
sangat berkaitan dengan kinerja karyawan yang merupakan sumber daya 
manusia dalam perusahaan, sehingga sumber daya manusia merupakan 
asset yang sangat penting dalam perusahaan. 
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A. PENDAHULUAN  
Penilaian kinerja merupakan metode mengevaluasi dan menghargai 

kinerja yang paling umum digunakan. Penilaian kinerja dilakukan untuk 
memberi tahu karyawan apa yang diharapkan pengawas untuk 
membangun pemahaman yang lebih baik satu sama lain. Penilaian kinerja 
menitik beratkan pada penilaian sebagai suatu proses pengukuran sejauh 
mana kerja dari orang atau sekelompok orang dapat bermanfaat untuk 
mencapai tujuan yang ada.  Penilaian kinerja disebut juga sebagai evaluasi 
karyawan, tinjauan kinerja, dan penilaian hasil. Penilaian kinerja adalah 
proses pengevaluasian kinerja, penyusunan rencana pengembangan, dan 
pengkomunikasian hasil proses tersebut kepada karyawan itu sendiri. Hal 
ini sejalan dengan pendapat Syamsuriansyah at all (2020), yang menyatakan 
bahwa Penilaian kinerja merupakan hasil dari suatu penilaian yang 
sistematik dan didasarkan pada kelompok indikator kinerja kegiatan yang 
berupa indikator-indikator input, output, hasil, manfaat dan dampak.   

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah suatu proses atau 
kegiatan yang dilakukan oleh perorangan atau kelompok dalam sebuah 
perusahaan untuk mengevaluasi dan mengomunikasikan bagaimana 
karyawan melakukan pekerjaan dengan cara membandingkan hasil 
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TEORI KINERJA KARYAWAN 
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A. PENDAHULUAN   

Menghadapi persaingan di era global organisasi dituntut untuk bekerja 
lebih efisien dan efektif. Persaingan yang semakin ketat menyebabkan 
organisasi dituntut untuk mampu meningkatkan daya saing dalam rangka 
menjaga kelangsungan hidup organisasi. Organisasi menghimpun orang-
orang yang biasa disebut dengan karyawan atau sumber daya manusia 
untuk menjalankan kegiatan organisasi. karyawan atau karyawan 
merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju mundurnya suatu 
organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi diperlukan karyawan yang 
sesuai dengan persyaratan dalam organisasi, dan juga harus mampu 
menjalankan tugas-tugas yang telah ditentukan oleh organisasi. Setiap 
organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya, 
dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai. 
Kemampuan karyawan tercermin dari kinerja, kinerja yang baik adalah 
kinerja yang optimal. Kinerja karyawan tersebut merupakan salah satu 
modal bagi organisasi untuk mencapai tujuannya. Sehingga kinerja 
karyawan adalah hal yang patut diperhatikan oleh pemimpin organisasi. 
Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam 
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A. PENDAHULUAN 
Perbedaan karakter dan kepribadian terkadang dapat menyebabkan 

konflik atau perselisihan antar karyawan. Konflik dalam suatu perusahaan 
memang biasa terjadi. Tetapi konflik bisa memperburuk keadaan dan 
kepentingan organisasi. Oleh karena itu, diperlukan adanya manajemen 
konflik dalam perusahaan agar tidak terjadi masalah yang lebih besar 
karena konflik tersebut. Manajemen konflik sendiri menjadi salah satu 
serangkaian reaksi kemudian aksi dari berbagai pelaku baik itu dari pihak 
luar ataupun dalam sebuah konflik. Sehingga, manajemen konflik sendiri 
bisa menjadi sebuah pendekatan dengan tujuan orientasi sebuah proses 
untuk memperlihatkan komunikasi baik dari perilaku sampai komunikasi. 
Nantinya beberapa pihak seperti dari luar akan memberikan informasi 
akurat hingga terciptanya sebuah komunikasi lebih efektif.  

 

B. PENGERTIAN KONFLIK  
Konflik berasal dari kata kerja Latin configere yang berarti saling 

memukul. Secara sosiologis, konflik diartikan sebagai suatu proses sosial 
antara dua orang atau lebih (bisa juga kelompok) dimana salah satu pihak 
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A. PENDAHULUAN 
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan sumber suatu proses 

dengan melakukan perekrutan, pengembangan, memotivasi serta 
mengevaluasi keseluruhan dari berbagai sumber daya manusia yang ada di 
dalam organisasi bisnis atau perusahaan dengan cara melihat kinerja para 
karyawannya. (Elida Mahriani,2019, P.1) 

Kinerja yang terpelihara dan berkembang meningkat akan berdampak 
positif bagi organisasi atau lembaga bisnis yang bersangkutan. Bagi 
organisasi publik akan memperbaiki dan meningkatkan kepercayaan., juga 
secara bertahap meningkatkan keuntungan perusahaan, dan kalau terus 
dapat dipelihara dan ditingkatkan akan menghasilkan keuntungan yang 
berkelanjutan. (Ma’ruf Abdullah, 2014, P. 49) 

 

B. PENGERTIAN KOMPETENSI 
Kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu 

pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada 
hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill) dan 
sikap (attitude). (Emron Edison, et.al, P. 142). Dalam Kaswan (2016), tertulis 
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A. PENDAHULUAN 
Dalam mengikuti kemajuan zaman suatu organisasi tentu harus dapat 

terus berkembang, karena setiap individu dalam organisasi tentunya juga 
menginginkan adanya perkembangan dalam organisasinya, sehingga tidak 
tertinggal oleh kemajuan zaman, sehingga tujuan organisasi yang 
diharapkan dapat tercapai dengan baik. Maju dan berkembangnya suatu 
organisasi dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal lingkungan. 
Sejauh mana tujuan perusahaan telah tercapai dapat dilihat dari seberapa 
besar perusahaan memenuhi tuntutan lingkungannya. Memenuhi tuntutan 
lingkungan berarti dapat memanfaatkan kesempatan dan atau mengatasi 
tantangan atau ancaman dari lingkungan organisasi/perusahaan tersebut. 
Perusahaan/organisasi harus mampu melakukan berbagai kegiatan dalam 
rangka menghadapi atau memenuhi tuntutan dan perubahan-perubahan di 
lingkungan perusahaan/organisasi. 

Salah satu kegiatan untuk penyesuaian diri karyawan dengan 
perubahan-perubahan yang ada adalah melalui pembinaan dan 
pengembangan karyawan baru maupun lama yang ada dalam 
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melaksanakan dan mempermudah tugas-tugas terkait evaluasi kinerja. 
Secara umum bentuk aplikasi evaluasi kinerja karyawan yaitu berupa : 
aplikasi evaluasi kinerja berbasis desktop (desktop base) dan berbasis web 
(web base). 
 

TUGAS DAN EVALUASI 
1. Jelaskan apa yang dimaksud dengan evaluasi kinerja ? 
2. Sebutkan tujuan evaluasi kinerja secara umum ? 
3. Jelaskan mengapa instrumen yang digunakan dalam satu sistem 

evaluasi kinerja di satu perusahaan berbeda dengan instrumen yang 
digunakan oleh perusahaan lain ? 

4. Jelaskan perbedaan aplikasi software spesialis dengan aplikasi paket ? 
5. Jelaskan perbedaan aplikasi evaluasi kinerja yang berbasis desktop 

dengan evaluasi kinerja yang berbasis web ? 
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A. PENDAHULUAN   
Keberhasilan suatu usaha ditentukan oleh manajemen pengelolanya, 

termasuk di sini adalah para karyawan.  Apalagi di era globalisasi saat ini, 
persaingan semakin ketat, sehingga para karyawan harus mampu 
memberikan kontribusi agar keberlangsungan perusahaan terus meningkat 
seiring perkembangan  jaman yang semakin kompleks. Perusahaan harus 
dapat memupuk jiwa kompetitif dari para karyawan sehingga kontribusi 
para karyawan akan usaha perusahaan  tetap eksis jauh dari kebangkrutan. 
sehingga perusahaan mampu untuk mempertahankan kelangsungan 
hidupnya serta dapat menghadapi para pesaing yang akan selalu 
berdatangan. 

Karena tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada 
peralatan modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih 
tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. 
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
karyawannya. Setiap organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha 
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A. PENDAHULUAN 
Dalam pengelolaan sebuah organisasi atau perusahaan, diperlukan 

tata kelola atau manajerial yang baik. Pengetahuan dasar manajemen perlu 
dipahami dan diterapkan dengan baik oleh manajer sehingga akan sangat 
membantu dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi. Manajemen yang baik adalah kunci kesejahteraan 
masyarakat yang terdiri dari berbagai macam organisasi. Salah satu aspek 
kunci dalam manajemen adalah bagaimana manajer dapat mengenali peran 
dan pentingnya para pihak yang akan menunjang pencapaian tujuan 
perusahaan.  

Pengeluaran organisasi dalam sumber daya manusia adalah paling 
dominan dibanding pengeluaran dalam sumber daya yang lain. Dalam 
persaingan yang semakin ketat di pasar global sekarang ini, banyak 
organisasi bisnis terkena musibah karena kalah bersaing, menderita 
kerugian, bahkan menderita kebangkrutan, yang disebabkan rendahnya 
produktivitas sumber daya manusia dalam organisasi bisnis tersebut. 
Masalah yang menimpa organisasi bisnis yang seperti itu dapat diselesaikan 
dengan mencari penyebab pokoknya. Salah satu penyebab  umum dari 
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memperkenalkan dan mengembangkan model manajemen kinerja ini 
antara lain Deming, Torington dan Hall, Costello, Armstrong dan Baron. 

 
TUGAS DAN EVALUASI 

1. Apa yang dimaksud dengan manajemen kinerja? 
2. Apa tujuan dari manajemen kinerja? 
3. Ceritakan secara singkat sejarah manajemen kinerja! 
4. Sebutkan dan jelaskan tahapan manajemen kinerja! 
5. Sebutkan dan jelaskan model manajemen kinerja! 
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A. PENDAHULUAN 
Kecerdasan emosional (EQ) merupakan kemampuan seseorang 

mengatur kehidupan emosinya, menjaga keselarasan emosi dan 
pengungkapannya melalui keterampilan kesadaran diri, pengendalian diri, 
motivasi diri, empati dan keterampilan sosial (Goleman, 2002). Individu 
yang mempunyai tingkat kecerdasan emosional yang baik dapat menjadi 
lebih terampil dalam menenangkan dirinya dengan cepat, lebih terampil 
dalam memusatkan suatu perhatian, lebih baik dalam berhubungan dengan 
orang lain, lebih cerdas, lebih mudah menerima perasaan-perasaan dan 
lebih banyak pengalaman dalam memecahkan suatu permasalahan sendiri 
(Misnawati, 2016). Sedangkan individu dengan tingkat kecerdasan 
emosional yang rendah tidak akan mampu mengendalikan emosi, ketika 
seseorang dihadapkan pada sebuah permasalahan, individu tersebut akan 
mengalami stress karena merasa tidak mampu sehingga sulit mengambil 
keputusan. Pengertian Kecerdasan Emosi - Istilah “kecerdasan emosional” 
pertama kali dilontarkan pada tahun 1990 oleh psikolog Peter Salovey dari 
Harvard University dan John Mayer dari University of New Hampshire untuk 
menerangkan kualitas-kualitas emosional yang tampaknya penting bagi 
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A. PENDAHULUAN 
Kinerja individu, tim, atau organisasi dapat mencapai tujuan seperti 

diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Peningkatan 
terhadap kinerja harus dilakukan karena prestasi kerja yang dicapai tidak 
seperti diharapkan. Dengan melakukan peningkatan kinerja, diharapkan 
tujuan organisasi di masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi. 

Namun, peningkatan kinerja tidak hanya dilakukan apabila prestasi 
kerja tidak seperti diharapkan. Peningkatan kinerja harus pula dilakukan 
walaupun seseorang, tim atau organisasi telah mampu mencapai prestasi 
kerja yang diharapkan karena organisasi, tim maupun individu di masa 
depan dapat menetapkan target kuantitatif yang lebih tinggi atau dengan 
kualitas yang lebih tinggi. 

Dengan cara pendekatan seperti ini, dapat membuka peluang bagi 
organisasi, tim, dan individu untuk mengembangkan dirinya dan 
meningkatkan kinerjanya. Peningkatan kinerja dilakukan dengan 
melibatkan segenap sumber daya manusia dalam organisasi dan meliputi 
peningkatan seluruh proses manajemen kinerja. Peningkatan kinerja dapat 
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A. PENDAHULUAN 
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang semakin 

berkembang semakin menuntut personel/individu suatu organisasi tanggap 
dalam melihat tantangan di depan. Dunia hari ini berada di era 4.0 yang 
dikuasai teknologi informasi dan akan memasuki era 5.0 yang 
mengedepankan humanisme dalam aktivitas manusia yang berbasis 
digitalisasi. Hal ini menjadi perhatian yang serius dalam segala bidang 
kehidupan manusia, dimana kecanggihan teknologi informatika tidak dapat 
diabaikan dengan segala risiko tentunya dalam penggunaan dan 
pemanfaatannya. Oleh karena itu manajemen organisasi perlu mencermati 
peluang sekaligus tantangan yang ada guna memberikan layanan 
pendidikan, pelatihan hingga pengembangan bagi karyawannya baik yang 
lama maupun yang baru. Pendidikan dan pelatihan dimaksudkan untuk 
meningkatkan dan menambah pengetahuan, ketrampilan maupun sikap 
bagi setiap orang untuk dapat menyesuaikan perubahan dan tuntutan 
jaman. Sedangkan pengembangan ditujukan sebagai sarana bagi setiap 
orang untuk mendapatkan penghargaan melalui promosi jabatan yang lebih 
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A. PENGERTIAN KOMITMEN ORGANISASI  
Komitmen organisasional merupakan komitmen seseorang terhadap 

organisasi tempatnya bekerja. Komitmen seseorang terhadap organisasi 
merupakan salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan organisasi 
tersebut. Menurut Luthans (2006), mengemukakan bahwa komitmen 
organisasi sebagai suatu sikap paling sering diartikan sebagai keinginan kuat 
untuk tetap sebagai anggota organisasi, keinginan untuk berusaha keras 
sesuai keinginan organisasi, juga diartikan sebagai suatu keyakinan tertentu 
dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain sikap ini 
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan 
dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap 
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. 

Komitmen pegawai untuk bertahan dalam sebuah perusahaan 
merupakan perilaku yang berlawanan dengan meninggalkan organisasi. 
Keadaan psikologis pegawai yang diyakini berkaitan dengan tinggal di 
pekerjaan adalah komitmen kerja. Hal senada juga dikemukakan oleh 
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A. KONSEP KEADILAN 
Keadilan pada hakikatnya adalah memperlakukan seseorang atau 

pihak lain sesuai dengan haknya. (Poerwadarminta, 2006) dalam Kamus 
Besar Bahasa Indonesia menjelaskan kata adil berarti tidak berat sebelah, 
sepatutnya, tidak sewenang-wenang dan tidak memihak. Konsep keadilan 
di atas menjadi bagian dari kondisi eforia yang akan sangat sulit untuk 
diimplementasikan secara nyata dan konsisten. Dengan ketidakjelasannya, 
banyak orang akan berusaha untuk mendefinisikan kata keadilan sesuai 
dengan bidang kompetensi dan pengetahuan yang dimilikinya. Keadilan 
akan dipahami secara berbeda sesuai dengan paradigma yang dianut 
((Indarti, 2010), dengan demikian dapat dikatakan bahwa paradigma 
memainkan peran penting di dalam kita menentukan konsep atau definisi 
dari keadilan. Paradigma dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia adalah 
daftar semua bentukan dari sebuah kata yang memperlihatkan konjugasi 
dan deklinasi kata tersebut; model dalam teori ilmu pengetahuan;  
kerangka berpikir. Sementara itu (Douglas-Scott, 2013) mengatakan bahwa 
keadilan dapat terjadi secara subjektif, relatif dan emotif. Kata paradigma, 
subjektif, relatif dan emotif adalah kata yang melekat pada masing-masing 
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A. PENDAHULUAN 
Karyawan merupakan aset penting bagi perusahaan. Karenanya perlu 

dikelola dengan baik, sebab karyawan merupakan ujung tombak 
keberhasilan perusahaan mencapai tujuan jangka pendek dan jangka 
Panjang sesuai rencana bisnis yang dibuat oleh pemilik dan pengelola 
perusahaan.   

Karyawan yang baik dimulai dari melakukan seleksi yang tepat sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan saat itu. Semakin besar dan kompleks kerja 
yang ada di perusahaan, tentu membutuhkan lebih banyak keahlian dari 
karyawannya. Selain itu kemampuan setiap karyawan dalam melaksanakan 
tugas dan fungsi di bagian dimana mereka diberikan tanggung jawab 
merupakan hal yang sangat penting. Sebab kesalahan kecil bisa saja 
berpengaruh kepada hasil secara keseluruhan. Apalagi kesalahan itu terjadi 
pada bagian yang sangat vital di perusahaan. 
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