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Prakata

Dengan memanjatkan puji dan syukur atas
kelimpahan kasih Tuhan yang telah membimbing dan
menyertai penulis sehingga penulisan buku monograf ini
dapat terselesaikan dengan judul “Manajemen Kinerja
Berkelanjutan”. Buku ini hadir sebagai upaya untuk dapat
memberikan suatu pemahaman yang mendalam mengenai
pentingnya suatu manajemen kinerja dalam konteks
keberlanjutan.

Manajemen kinerja pada dasarnya lebih mengarahkan
organisasi agar dapat berorientasi pada kinerja yang terbuka
pada komunikasi untuk menciptakan kinerja sesuai dengan
visi dan strategi bersama. Saat ini dalam era globalisasi
mengalami suatu perkembangan yang sangat pesat dan
ketat. Hal ini menuntut organisasi untuk dapat fokus bukan
saja pada pencapaian kinerja dalam jangka pendek namun
bagaimana organisasi tetap fokus pada pencapaian yang
berkelanjutan. Manajemen kinerja berkelanjutan menjadi
kunci untuk dapat mencapai tujuan tersebut dengan
menerapkan dan memperhatikan beberapa aspek dalam
manajemen kinerja.

Buku ini disusun dengan harapan dapat menjadi
referensi bagi para akademisi, praktisi maupun organisasi-
organisasi lainnya yang ingin memahami dan mendalami
mengenal manajemen kinerja berkelanjutan yang telah
diterapkan pada Yayasan Joseph Esa Ene. Hal lain juga,
penulis menyadari bahwa penyusunan buku ini tentu tidak
terlepas dari bantuan dan dukungan dari berbagai pihak
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yang telah membantu dalam sumber-sumber penulisan.
Terimakasih kepada Sr. Casparina Weridity SJMJ, M.Pd
selaku pimpinan Ketua Yayasan Joseph Esa Ene yang telah
memberikan sharing pengalaman mengenai Yayasan
Joseph Esa Ene. Akhirnya, penulis mengucapkan terima
kasih kepada semua pihak yang telah berkontribusi dalam
penyusunan buku monograf ini sehingga buku ini dapat
terselesaikan.

Kiranya buku ini dapat memberikan manfaat dan
inspirasi bagi pembaca yang ingin mendalami, memahami
serta ~ mengimplementasikan =~ manajemen  kinerja
berkelanjutan dalam organisasi-organisasi lainnya dengan
melihat contoh dari Yayasan Joseph Esa Ene.

Ignasius Risa Perkasa
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Bab I

Pendahuluan

Dewasa ini pembahasan mengenai Sumber Daya
Manusia menjadi sangatlah penting. Jika diperhatikan dari
semua faktor produksi 5m manajemen yakni material,
machinery, money, method dan man, maka yang menempati
posisi yang terpenting yakni man (Dr. Daniel Adi Setya
Rahardjo 2022). Menurut A.F. Stoner seorang Professor
sistem manajemen di Gabelli mengatakan bahwa
Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan prosedur
yang tentu berkelanjutan untuk dapat menyediakan
berbagai orang yang tepat untuk dapat mengisi posisi yang
dibutuhkan dalam suatu organisasi maupun perusahaan.
Oleh sebab itu, pentingnya keberadaan manusia dalam
suatu organisasi guna mencapai tujuan dari organisasi
tersebut.

Pada umumnya jika membahas mengenai manajemen
tentu akan sangat luas. Maka diperlukan pembatasan
pembahasan jika membahas mengenai manajemen.
Manajemen merupakan suatu ilmu maupun seni yang
melibatkan begitu banyak rangkaian aktivitas yang saling
berkaitan satu dengan yang lainnya. Dalam hal ini,
manajemen dituntut untuk mengatur serta mengelola
rangkaian aktivitas itu dengan baik agar dapat mencapai
tujuan yang telah ditetapkan.
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Dalam buku ini akan lebih membahas mengenai
bagaimana manajemen kinerja itu dapat terlaksana dengan
baik dalam suatu perusahaan. Manajemen kinerja akan
mempengaruhi kinerja dalam suatu perusahaan sehingga
perusahaan tersebut dapat mencapai tujuannya. Oleh sebab
itu, buku ini akan lebih mengulas mengenai manajemen
kinerja berkelanjutan dalam Yayasan Non Profit:
Pembelajaran dari Yayasan Joseph Esa Ene yang
berkecimpung dalam dunia pendidikan.

1.1.Konsep Dasar Manajemen Kinerja

Konsep dasar manajemen kinerja awalnya hendak
menunjukkan bagaimana metode manajemen orientasinya
pada hasil yang dapat menghasilkan produktivitas yang
rendah. Oleh sebab itulah, dialihkan ke manajemen yang
berorientasi pada kinerja (Wardhana et al. 2022). Itulah
yang menjadi titik tolak munculnya konsep dasar
manajemen kinerja saat ini.

Manajemen kinerja pada dasarnya lebih mengarahkan
organisasi agar dapat berorientasi pada kinerja yang terbuka
pada komunikasi untuk menciptakan kinerja sesuai dengan
visi dan strategi bersama. Manajemen kinerja hendak
mengarahkan setiap individu agar dapat mencapai target
kinerja yang efektif dan efisien sesuai dengan tujuan
organisasi. Perlu ada pembedaan antara manajemen kinerja
dan juga penilaian kinerja. Penilaian kinerja lebih kepada
sistem evaluasi karyawan bagi capaiannya agar terjadi
peningkatan kinerja (Wardhana et al. 2022). Beda halnya
dengan manajemen kinerja yang berfokus pada kinerja
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organisasi, departemen, karyawan, bahkan proses untuk
membangun suatu produk maupun layanan (Tsauri 2014).

Manajemen kinerja memilki ruang lingkupnya
sendiri. Ruang lingkup dari manajemen kinerja terkait
dengan masalah mengenai nilai-nilai dari organisasi dan
juga input atau masukan organisasi. Input organisasi ini
dapat dilihat berupa pengetahuan, keterampilan maupun
perilaku untuk menciptakan suatu kinerja yang diharapkan
oleh organisasi (Ratnawati et al. 2022). Fungsi dari
manajemen kinerja adalah bagaimana proses kinerja ini
terus mengalami keberlanjutan dan peningkatan yang
terjadi secara lebih baik dan efektif. Oleh sebab itu,
manajemen kinerja tidak berusaha untuk meningkatkan
kinerja individu melainkan bagaimana meningkatkan
kinerja dari organisasi itu sendiri.

Hal lain lagi bahwa manajemen kinerja memiliki
tujuan pada bagaimana dapat membangun suatu organisasi
agar dapat mencapai suatu budaya kinerja yang efektif
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh
organisasi. Dengan adanya pencapaian pada tujuan maka
manajemen kinerja dapat dikatakan berjalan dengan baik
dan efektif. Dengan demikian, manajemen kinerja lebih
berkaitan dengan pengelolaan organisasi. Maka,
manajemen kinerja menjadi proses yang sistematis untuk
dapat mengelola performa kinerja individu maupun
organisasi.
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1.2.Konsep Dasar Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

Dalam era persaingan global yang semakin ketat dan
berkembang maka kinerja menjadi suatu pusat dari segala
perusahaan maupun organisasi. Dengan adanya kinerja
yang baik dan efektif maka organisasi ataupun perusahaan
akan semakin mengalami perkembangan yang cepat dan
tepat. Hal ini semua terjadi karena adanya Manajemen
Kinerja Berkelanjutan yang baik.

Oleh sebab itu, melalui manajemen kinerja
berkelanjutan ini sangat diharapkan agar setiap pegawai
dapat meningkatkan mutu pelayanan yang baik dan
profesional agar dapat memberikan suatu pelayanan yang
prima yang terlihat dalam mutu pelayanan organisasi
tersebut.
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Bab 2

Konsep Dasar Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

2.1.Memahami Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

Mengelola Sumber Daya Manusia menjadi suatu hal
yang sangat penting dalam suatu perusahaan. Maju dan
berkembang suatu perusahaan sangat terkait dengan sumber
daya manusia yang terdapat dalam suatu perusahaan. Oleh
sebab itu, dalam konsep manajemen secara umum,
keberadaan manusia selalu menjadi pertimbangan utama.
Ini berasal dari berbagai perspektif yang menganggap
manusia sebagai sumber daya yang paling penting untuk
mengelola dan mencapai tujuan organisasi, baik secara
individu maupun dalam kelompok (Mukminin Amirul,
Habibi Akhmad, Prasojo Lantip Diat 2019).

Berbeda halnya dengan konsep dasar dari manajemen
kinerja. Perlu ada perbedaan antara manajemen kinerja dan
manajemen kinerja berkelanjutan. Kedua hal ini tentu saja
dapat diartikan sama namun manajemen kinerja berfokus
pada kinerja organisasi maupun karyawan sedangkan untuk
manajemen kinerja berkelanjutan lebih mengarahkan pada
peningkatan kinerja dari organisasi maupun karyawan
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tersebut. Hal inilah yang membedakan antara manajemen
kinerja dan juga manajemen kinerja berkelanjutan.

Dengan melihat perkembangan dunia yang begitu
cepat saat ini maka tentu saja segala bentuk kinerja akan
mengalami suatu perkembangan. Kinerja sendiri dapat
dilihat dari dua segi yakni kinerja pegawai (individu)
maupun kinerja organisasi(Tsauri 2014). Namun secara
umum, kinerja sendiri memiliki arti bagaimana sesuatu
yang dikerjakan itu ingin dicapai sehingga memunculkan
suatu prestasi yang tentu ingin ditunjukkan kepada semua
orang tanpa terkecuali.

Menurut Bernardin dan Russel (dalam Ruky,
2002:15), prestasi atau kinerja adalah catatan hasil yang
dicapai pada fungsi pekerjaan atau aktivitas tertentu selama
periode waktu tertentu. Sementara kinerja didefinisikan
sebagai catatan hasil yang dicapai pada fungsi pekerjaan
atau aktivitas tertentu selama periode waktu tertentu.

Kinerja (performance), menurut Irawan (2002: 11),
adalah hasil kerja yang konkret, dapat diamati, dan dapat
diukur. Jika kita tahu tentang tiga tujuan—organisasi, unit,
dan pegawai—maka kita juga tahu tentang tiga jenis
kinerja—organisasi, unit, dan kinerja pegawai.

Selain itu juga, definisi manajemen kinerja terdiri dari
dua komponen: proses berkelanjutan dan terhubung dengan
tujuan dan misi organisasi; dan proses mengidentifikasi,
mengukur, dan pengembangan kinerja organisasi
(Hasibuan, Ikatrinasari, and Hasbullah 2020). Komponen
yang mengarahkan pada proses berkelanjutan itulah yang
mengarahkan pada konsep dasar manajemen kinerja
berkelanjutan. Dalam bagian proses yang berkelanjutan

6 | Konsep Dasar



manajemen kinerja akan terus-menerus melibatkan proses
tanpa henti untuk menentukan tujuan, melacak kinerja, dan
memberikan pelatihan dan kritik kepada karyawan.

Manajemen kinerja berkelanjutan dapat dilihat
sebagai adanya komunikasi terus-menerus antara karyawan
dan atasan langsung mereka. Proses ini mencakup upaya
untuk membangun harapan yang jelas dan memahami tugas
apa yang harus diselesaikan (Astuti 2020) agar apa yang
diharapakan dari organisasi dapat terus mengalami proses
berkelanjutan yang lebih baik.

Melihat manajemen kinerja sebagai proses
komunikasi terus-menerus antara karyawan dan atasan
langsung mereka. Maka, proses ini mencakup upaya untuk
membangun harapan yang jelas dan memahami tugas apa
yang harus diselesaikan dalam pemahaman manajemen
kinerja berkelanjutan.

Dengan menganalisis tujuan unit kerja dan
memastikan bahwa tujuan tersebut terkait dengan tujuan
organisasi secara keseluruhan adalah bagian dari
manajemen kinerja. Dalam kenyataannya memang sudah
banyak yang menjalankan manajamen kinerja yang baik
tapt masith banyak juga belum menjalankan manajemen
kinerja dengan sebagaimana mestinya sehingga akan
mengalami suatu kegagalan yang berakibat pada timbulnya
suatu citra atau Gambaran buruk bagi perusahaan atau
organisasi.

Dalam proses manajemen kinerja berkelanjutan yang
menjadi kunci sukses dalam sebuah perubahan terletak
pada sumber daya manusianya. Hal ini dikarenakan sumber
daya manusia menjadi inisiator dan agen perubahan yang
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terus-menerus, pembentuk proses serta budaya yang secara
bersama akan meningkatkan kemampuan perubahan
organisasi atau perusahaan (Tsauri 2014b). Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa manajemen kinerja itu
merupakan  proses  perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan, dan pengendalian terhadap pencapaian kinerja
dan dikomunikasikan secara terus-menerus oleh pimpinan
kepada karyawan, antara karyawan dengan atasannya
secara langsung (Rahadi 2010).

2.2. Tujuan Manajemen Kinerja Berkelanjutan

Ketika membahas mengenai tujuan dari Manajemen
Kinerja maka perlu ada pembedaan. Tujuan utama dari
Manajemen kinerja secara keseluruhan ialah memastikan
bahwa semua elemen organisasi atau perusahaan dapat
berkerja sama secara terpadu untuk mencapai tujuan
maupun visi misi organisasinya (Wardhana et al. 2022).

Selain itu juga ada tujuan manajemen kinerja dalam
bagian Manajemen Sumber Daya Manusia yang terdiri dari
beberapa poin antara lain:

a. Membantu karyawan menemukan pengetahuan dan
keterampilan yang diperlukan untuk dapat
melakukan pekerjaan mereka dengan efisiensi dan
juga dapat mendorong mereka untuk melakukan
tugas dengan cara yang baik dan benar.

b. Meningkatkan  kinerja  karyawan  melalui
pemberdayaan, motivasi, dan sistem penghargaan
yang efektif.
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C.

Perlu adanya peningkatan dalam hal sistem
komunikasi. Komunikasi yang diharapkan disini
ialah komunikasi dua arah yakni antara Manajer dan
karyawan yang dapat memperjelas adanya harapan
perusahaan mengenai suatu peran dan akuntabilitas
dari karyawan dalam melakukan pekerjaannya.
Selain itu juga diharapkan dengan adanya
komunikasi dua arah ini suatu transparansi dalam
kinerja dapat lebih terlihat agar dapat meningkatkan
kinerja karyawan maupun pembinaan yang
berkelanjutan.

Adanya identifikasi hambatan pada kinerja yang
efektif dan penyelesaian hambatan tersebut dengan
cara  pemantauan  (monitoring),  pembinaan
(coaching), dan pengembangan (development).
Dengan adanya 3 hal ini kiranya dapat
menyelesaikan hambatan pada kinerja agar kinerja
dapat kembali berjalan secara efektif dan efisien.
Perlu adanya peningkatan dalam hal pengembangan
diri pribadi dari karyawan dan kemajuan karir
dengan cara membantu mereka untuk dapat terus
menerus mengupdate diri mereka dalam hal ini skill
maupun pengetahuan(Wardhana et al. 2022).

Untuk itulah penilaian kinerja dalam mencapai tujuan
manajemen kinerja sangatlah penting. Dengan memiliki
penilaian kinerja yang baik maka tujuan manajemen kinerja
itu dapat tercapai. Tujuan pokok dari sistem penilaian
kinerja ialah dapat menghasilkan informasi yang tepat
sasaran/akurat mengenai perilaku dan kinerja dari para
anggota organisasi(Sinambela 2016).
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Pada akhirnya, tujuan dari manajemen kinerja ini
hendak memberikan suatu kerangka berpikir bahkan
pengukuran bagi kinerja berkelanjutan. Hal ini akan
memungkinkan untuk dapat membandingkan apa yang
harus dicapai dari setiap unit ataupun kelompok(Hasibuan,
Ikatrinasari, and Hasbullah 2020).

2.3.Prinsip-prinsip dasar Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

Dalam manajemen kinerja berkelanjutan terdapat
juga prinsip-prinsip dasar. Prinsip-prinsip ini menentukan
kinerja dari suatu perusahaan agar dapat mencapai tujuan
dari perusahaan tersebut. Ada beberapa hal yang dapat
menjadi prinsip dasar Manajemen Kinerja yakni:

a. Kejujuran
Kejujuran menjadi prinsip dasar dalam manajemen
kinerja. Kejujuran menampakkan dirinya dalam suatu
komunikasi yang jujur di antara manajer, pekerja
maupun rekan kerja sekalipun. Proses penilaian ini
bertujuan agar dapat memiliki pemahaman terhadap
bawahan dengan cara mengajak mereka untuk secara
jujur dapat menyampaikan apa yang memotivasi
mereka, apa yang mereka sukai dan tidak sukai serta
bagaimana mereka harus dibantu(Aswaruddin et al.
2023). Dengan menekankan pada kejujuran pada
setiap aspek manajemen kinerja maka itukan
membuat para pekerja tidak bekerja secara terpaksa
melainkan dapat memotivasi mereka agar dapat
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mencapai tujuan yang ingin dicapai oleh suatu
perusahaan maupun organisasi tertentu.

. Terukur dan terarah

Pada prinsip ini, setiap manajer dalam pengelolaan
manajemen kinerja berkelanjutan perlu untuk melihat
kembali segala indikator yang ada pada manajemen
kinerja. Indikator dalam manajemen kinerja ini juga
penting karena tidak boleh setiap kinerja itu dibuat
secara asal-asalan perlu adanya pengkuran dan
terarah pada tujuan perusahaan. Ini penting agar
diperhatikan dan dilakukan agar tidak menjadi suatu
kendala  dalam  proses implementasi dan
evaluasinya(Wardhana et al. 2022).

Tanggung Jawab

Dalam prinsip ini, tanggung jawab menjadi
suatu prinsip dasar dalam pengembangan kinerja
seseorang. Dengan adanya penerimaan tugas dari
manajer maka dengan sendirinya pekerja itu
memahami dan menerima tanggung jawab atas apa
yang telah dikerjakan dan tidak dikerjakan guna
mencapai tujuan dari perusahaan(Aswaruddin et al.
2023).
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d. Refreshing

Pada prinsip ini, karyawan diajak untuk berkerja
sama dengan cara refreshing atau bisa juga dengan
bermain. Dengan melakukan refreshing maka dalam
manajemen kinerja orang akan dapat suatu kepuasaan
dari apa yang telah mereka kerjakan selama ini.
Dengan prinsip ini akan membawa pekerja pada
pengurangan beban dari pekerjaan itu sehingga
manajemen kinerja itu dapat terus berlanjut
(Aswaruddin et al. 2023).
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Bab 3

Kerangka Kerja Manajemen
Kinerja Berkelanjutan

Dalam proses manajemen kinerja, perlu adanya suatu
kerangka kerja yang ideal dan efisien agar manajemen
kinerja dapat berjalan dengan baik. Manajemen kinerja
menggunakan prinsip bermain (Aswaruddin et al. 2023).
Dengan prinsip ini, seseorang akan memperoleh kepuasan
dari apa yang mereka kerjakan. Namun, jika hal ini tidak
diterapkan maka pekerjaan yang dilakukan akan terasa
berbeban. Oleh sebab itu, diperlukan kerangka kerja atau
model manajemen kinerja.

Kinerja yang dicapai oleh seorang karyawan atau
sekelompok orang sesuai dengan tanggung jawab dan
wewenang yang diberikan kepada mereka disebut kinerja
karyawan (Adamy 2016). Dengan adanya kinerja karyawan
yang baik dan efektif maka di dalamnya terdapat kerangka
manajemen kinerja berkelanjutan yang baik pula. Oleh
karena itu perlu adanya analisis keterampilan dari pekerja
dan penugasan yang diberikan kepadanya dalam kaitannya
mengenai teknologi, kepemimpinan dan budaya. Hal ini
sangatlah penting dalam bentuk kerangka manajemen
kinerja berkelanjutan yang ideal bagi perusahaan maupun
organisasi.
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3.1.Peranan Teknologi dalam mendukung
Manajemen Kinerja Berkelanjutan

Peranan teknologi menjadi salah satu aspek yang
ideal dan berperan penting dalam mendukung manajemen
kinerja berkelanjutan. Dengan adanya teknologi segala hal
yang berkaitan dengan kinerja akan dapat berjalan dengan
baik. Saat ini, teknologi menjadi penggerak dalam segala
aspek pekerjaan dari suatu perusahaan maupun organisasi.
Teknologi yang selalu up to date akan membantu
perusahaan dalam mencapai target mereka yang tercermin
dalam suatu visi maupun misi dari perusahaan tersebut.

Teknologi sendiri akan terus menerus mengalami
suatu perkembangan yang sangat signifikan entah itu dalam
hal kecerdasan buatan atau bisa juga analitik yang akan
sangat membantu perusahaan dalam meningkatkan suatu
efektivitas serta keefisiensi dalam manajemen kinerja
(Kusuma et al. 2020). Oleh sebab itu, dengan era digital dan
teknologi yang kian maju maka manajemen kinerja juga
mengalami suatu perkembangan dan inovasi melalui
berbagai perangkat lunak yang tentu akan terintegrasi
dalam meningkatkan suatu analitik kinerja berkelanjutan.

Pernah teringat pada masa Covid-19 yang mana
permasalahan kinerja pegawai di setiap perusahaan ataupun
organisasi menjadi  terkendala karena kurangnya
pengetahuan mengenai teknologi dalam melakukan
kegiatan secara daring maupun online (Wardhana et al.
2022). Pekerjaan yang awal mulanya dikerjakan secara
langsung dan kemudian secara tiba-tiba harus dikerjakan
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melalui dunia maya atau internet akan mengalami suatu
kesulitan karena kurangnya pemahaman mengenai
penggunaan teknologi dalam pekerjaan.

Pada saat selesainya pandemi Covid-19 dan kembali
pada keadaan normal sebelum adanya Covid-19 masih ada
juga kesulitan dalam melakukan kinerja. Hal ini bukan
karena didasari oleh kurangnya pengetahuan lagi akan
teknologi melainkan adanya kekurangan fasilitas teknologi
dalam hal ini sarana internet dalam melakukan kinerja.
Oleh sebab itulah salah satu upaya yang tepat dalam
mengupayakan suatu manajemen kinerja berkelanjutan
yang baik dan efisien ialah Teknologi.

Teknologi meliputi metode kerja dan peralatan kerja
yang digunakan untuk menghasilkan barang atau jasa yang
diproduksi oleh perusahaan. Semakin baik teknologi yang
digunakan perusahaan, semakin baik kinerjanya (Tsauri
2014b). Maka, Organisasi yang dapat mengatasi tekanan
dari sumber luar seperti politik, ekonomi, budaya,
teknologi, dan persaingan dapat beroperasi dengan baik,
yang berarti kinerjanya baik (Zaini et al. 2023).
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3.2.Peran kepemimpinan dalam mendorong
Manajemen Kinerja Berkelanjutan

Kepemimpinan menjadi suatu focus perhatian yang
utama dalam mendorong terjadi manajemen kinerja yang
berkelanjutan. Ada dua metode kepimpinan yang dapat
dikenal yakni kepemimpinan sebagai ilmu dan juga sebagai
seni. Dua hal ini memiliki perbedaan perspektif mengenai
kepemimpinan. Sebagai pengetahuan, kepemimpinan
memerlukan  kemampuan untuk menguasai ilmu
memimpin, manajemen, dan strategi memimpin.
Sedangkan sebagai seni, kepemimpinan memiliki aspek
pengaturan, penerapan, dan prosedur yang memerlukan
kreativitas. Dengan demikian, adanya kemajuan
masyarakat dan teknologi, pengetahuan dan kreativitas para
pemimpin perlu juga mengalami perubahan (Palinggi and
Mawardi 2019).

Dalam manajemen sumber daya manusia aspek
kepemimpinan sangatlah menjadi penting. Hal ini
dikarenakan dengan adanya kepemimpinan maka kinerja
organisasi akan terlihat. Kepemimpinan yang baik akan
mempengaruhi manajemen kinerja organisasi tertenu.
Melalui kepemimpinan, keberhasilan organisasi akan
terlihat. Keberhasilan untuk dapat mencapai tujuannya
dapat diukur oleh kemampuan dari organisasi dalam hal
mengatur manajemen sumber daya manusianya. Dengan
kata lain, Keberhasilan pekerjaan yang diberikan oleh
organisasi bergantung pada kemampuan sumber daya
manusianya. Akibatnya, pekerjaan yang diberikan oleh
organisasi harus disesuaikan dengan kemampuan sumber
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daya manusianya dan terus berkembang seiring
perkembangan organisasi (Palinggi and Mawardi 2019).

Dalam proses untuk mempengaruhi individu dan
kelompok dalam suatu organisasi, seorang pemimpin
menggunakan kekuatan (kepemimpinannya) (Lian 2017).
Dengan adanya kekuatan kepemimpinan diharapkan
seorang pemimpin dapat memimpin para anggotanya untuk
dapat mencapai kinerja yang diharapkan dari perusahaan
yang bersangkutan. Peran pemimpin sangatlah penting
untuk membantu para anggotanya agar dapat bekerja sama
untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Dengan adanya
Kerjasama maka akan terbangun suatu komitmen yang kuat
dengan sesama anggota maupun pemimpin. Oleh sebab itu,
kepemimpinan dan ethos kerja memiliki pengaruh yang
sangat signifikan terhadap kinerja seseorang (Khairiah
2020).

Kepemimpinan dalam suatu organisasi sama dengan
ketika melihat budaya yang ada dalam organisasi. Dalam
hal ini ada terdapat dua konsep yakni budaya yang
diciptakan oleh pemimpinnya sendiri dan juga pemimpin-
pemimpin itu diciptakan oleh budaya tertentu. Dengan kata
lain muncullah suatu keterkaitan antara budaya dan
kepemimpinan dalam kinerja karyawan. Hal ini sangat
dapat terlihat dalam cara kepemimpinan dalam dunia
Pendidikan dalam hal ini di sekolah. Yang mana aktivitas
kerja guru, komitmen guru, dan cara pemimpin
mempengaruhi  pengarahan guru, termasuk melalui
perundingan untuk mencapai tujuan organisasi. Fungsi dan
peran kepemimpinan untuk meningkatkan kinerja guru
termasuk mempengaruhi, menginspirasi, memotivasi,
mengkomunikasikan, mendefinisi, memberdayakan, dan
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membimbing proses mengejar visi, misi, dan tujuan
organisasi. Oleh karena itu, sebagai pendidik, guru harus
menjadi teladan bagi siswanya. Mereka harus memulai dari
diri mereka sendiri dalam tindakan dan perilaku mereka
untuk menanamkan tanggung jawab, wibawa, mandiri, dan
disiplin (Khairiah 2020).

Pemimpin biasanya menghadapi tim yang apatis atau
kurang pengalaman. Kepemimpinan tidak sama dengan
keahlian manajerial. Seorang manajer yang baik adalah
seorang yang mampu menangani kompleksitas perusahaan,
mampu merencanakan strategik dan operasional dengan
jujur, mampu mengatur aktivitas perusahaan secara
terkoordinasi, dan mampu memberikan evaluasi yang dapat
diandalkan dan sah. Namun, seorang pemimpin yang baik
memiliki kemampuan untuk menumbuhkan keinginan guru
dan karyawan, menetapkan tujuan, dan secara efektif
menangani perubahan. Mereka juga memiliki kemampuan
untuk menjadi pengaruh yang dapat mempengaruhi sikap
dan perilaku mereka. Jadi, gaya kepemimpinan digunakan
untuk mempengaruhi perilaku guru untuk meningkatkan
kinerjanya.
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3.3.Budaya Organisasi yang mendukung
Manajemen Kinerja Berkelanjutan

Dalam mendukung manajemen kinerja berkelanjutan
diperlukan pemahaman dan pengertian mengenai budaya
dari organisasi. Berbicara mengenai budaya sangatlah luas
dalam dunia pekerjaan. Dalam organisasi pun masing-
masing anggota memiliki budaya mereka masing-masing.
Definisi budaya organisasi sebagai budaya pengetahuan
sosial yang mencakup aturan, norma, dan nilai yang
mempengaruhi sikap dan perilaku pekerja di suatu
organisasi (Wardhana et al. 2022). Oleh sebab itu, perlu
adanya pemahaman yang sama mengenai budaya dalam
organisasi agar hal ini dapat mendukung tercapai tujuan
dari manajemen kinerja perusahaan tersebut.

Sumber daya manusia sebuah organisasi sangat
penting untuk kemajuan dan pertumbuhannya. Sumber
daya manusia adalah aset yang harus ditingkatkan secara
efektif dan efisien untuk mencapai hasil yang diinginkan.
Untuk mencapai hasil yang diinginkan, perusahaan harus
mampu menciptakan kondisi yang memungkinkan
karyawan untuk mengembangkan kemampuan dan
keterampilan mereka secara optimal, terutama dalam hal
kinerja. Organisasi harus mempertimbangkan budaya
perusahaan serta lingkungan kerja yang ditawarkan.

Salah satu aspek yang dapat mendukung budaya
organisasi yakni adanya faktor pemeliharaan budaya dan
nilai-nilai yang terkandung dalam organisasi yang tentu
akan dapat mendorong prestasi kerja yang lebih tinggi (Lian
2017). Budaya juga berkaitan erat dengan kepemimpinan.
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Dalam kepemimpinan transformasional para pemimpin
diajak untuk mengubah budaya dan struktur organisasi agar
lebih konsisten dengan berbagai strategi manajemen untuk
dapat mencapai sasaran organisasional (Palinggi and
Mawardi 2019). Budaya organisasi akan sangat
berpengaruh pada motivasi kerja. Dengan demikian,
budaya organisasi dan motivasi akan berpengaruh secara
signifikan pada kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Pemimpin perlu untuk menciptakan suatu iklim dan
budaya yang kondusif dalam suatu organisasi. Dengan
adanya iklim dan budaya yang baik maka kinerja dari para
anggota juga akan terlihat dan meningkat. Untuk itulah
perlu adanya suatu peningkatan kesadaran bahwa budaya
organisasi itu penting untuk diterapkan. Maka, dengan
penerapan kesadaran untuk menciptakan iklim dan budaya
yang kondusif akan meningkatkan produktivitas kinerja
dari para anggota perusahaan. Produktivitas yang
dimaksudkan ini ialah mencakup mengenai tingkat efisiensi
dan efektivitas pelayanan (Zaini et al. 2023).

Selain meningkatkan produktivitas maka akan terjadi
peningkatan pada responsivitas. Yang mana kemampuan
organisasi untuk dapat mengidentifikasi apa yang menjadi
kebutuhan dari Masyarakat, prioritas masyarakat lebih
diutamakan dalam kinerja. Ada tiga tingkat dari budaya
organisasi: 1) Perilaku dan artefak; 2) Nilai; dan 3)
Keyakinan (Schein, 1994) (Wardhana et al. 2022). Sulit
untuk menemukan bisnis yang berhasil dan tidak memiliki
budaya organisasi yang kuat, unik, dan mudah dikenali. Ini
karena budaya memiliki dampak yang signifikan pada hasil
jangka panjang.
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Ada anggapan bahwa budaya dan lingkungan
organisasi akan sangat memengaruhi kinerja karyawan; jika
budaya dan lingkungan perusahaan itu dikaitkan dengan
kinerja karyawan, maka akan memiliki dampak yang lebih
besar. Hal ini akan dapat tercipta jika organisasi atau
perusahaan dapat mendisplinkan para anggotanya dengan
baik. Dengan adanya disiplin maka hal itu akan memiliki
pengaruh antara budaya organisasi dan lingkungan terhadap
kinerja para pegawai yang akan lebih efektif. Disiplin akan
dapat berhasil jikalau budaya organisasi tersebut dapat
menerapkan semua prosedur secara konsekuen.

Hal penting juga yang harus diperhatikan oleh suatu
organisasi yakni mengenai tebang pilih. Artinya organisasi
harus menghindari sistem tebang pilih yang nantinya akan
dapat menimbulkan suatu prasangka, kebencian, dan
kecemburuan sosial. Dengan menghindari sistem tebang
pilih ini maka karyawan akan senang hati mematuhi aturan,
sehingga akan berpengaruh pada hal positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Oleh sebab itu, budaya yang
mendukung manajemen kinerja berkelanjutan perlu juga
didukung oleh lingkungan kerja yang positif (Wardhana et
al. 2022).
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Dengan adanya lingkungan kerja yang positif maka
akan sangat memungkinkan bagi pegawai untuk dapat
meningkatkan manajemen kinerja mereka. Budaya
organisasi akan mendukung terciptanya lingkungan kerja
yang positif namun sebaliknya jikalau budaya organisasi itu
tidak mendukung maka akan berpengaruh pada lingkungan
kerja yang tidak positif. Singkatnya, dasar dari terciptanya
manajemen kinerja berkelanjutan dalam hal ini yakni
budaya organisasi yang tercermin dari pemimpin.
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Bab 4

Implementasi Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

Dalam kinerja organisasi yang penting adalah sistem
Manajemen Sumber Daya Manusia. Hal ini karena sumber
daya manusia menjadi mesin penggerak operasional dari
organisasi. Dengan kata lain jikalau mesin tersebut tidak
berjalan sebagaimana mestinya maka tentu akan
mempengaruhi kinerja pergerakan dari organisasi tersebut.

4.1.Selayak Pandang Yayasan Joseph Esa Ene

Yayasan Joseph “Esa Ene” adalah sebuah yayasan
pendidikan yang baru dan mandiri dalam pengelolaan
Kongregasi Suster-suster Jesus Maria Joseph Provinsi
Manado. Nama “Esa Ene” sendiri ditarik dari Bahasa
Tombulu, dan bukan merupakan sebuah frasa yang biasa
digunakan dalam bahasa sehari-hari. Keduanya merupakan
kata sendiri-sendiri, dan kini digabungkan dalam sebuah
nama. Apa arti nama itu bagi warga Yayasan Joseph Esa
Ene?

Sebagaimana dikatakan di atas, yang mana “Esa
Ene” ditarik dari Bahasa Tombulu yang terdiri dua kata
yang tidak biasa digabungkan dalam sebuah frasa.
Keduanya mempunyai arti sendiri-sendiri. Esa artinya satu.
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Kata ini muncul dalam banyak bahasa tradisional di
Indonesia. Dalam konteks bahasa Tombulu, FEsa ini
diturunkan dari 4sa yang berarti “satu.”

Paham FEsa, sebagaimana juga terkandung dalam
pengertian kata Minahasa itu sendiri, mengandaikan suatu
realitas  keragaman yang  “dipersatukan”,  bukan
ketunggalan yang mutlak. Itu berarti, sakralitas kata Esa
justru terletak pada realitas jamak yang diikat dan
digerakkan dalam suatu spiritualitas. Berbeda dengan
konsep ketunggalan mutlak yang mencirikan sebuah
realitas tanpa keragaman. Maka, paham FEsa harus
dimengerti sebagai upaya penghargaan terhadap
kemajemukan yang diikat dalam suatu roh.

Sedangkan untuk Kata Ene sendiri sering muncul
dalam bahasa percakapan sehari-hari sebagai sebuah
penegasan yang bercorak afirmatif. Artinya serupa dengan
kata “Ya” sebagai afirmasi atas suatu hal. Orang juga
seringkali mengungkapkan kesiapannya dengan kata Ene.
Misalnya, ketika dimintai tolong untuk mengerjakan
sesuatu. Bila jawabannya Ene, berarti ia mengungkapkan
kesediaannya untuk membantu. Corak pengertian kata Ene
mengarah pada kesiap-sediaan.

Jadi, Esa berarti “satu” dan Ene berarti “ya”. “Satu”-
nya Esa harus dimengerti tanpa mengabaikan realitas
majemuk dalam sebuah komunitas, sementara “ya’-nya
Ene harus dipahami dalam konteks penegasan afirmatif dan
kesiap-sediaan. Dengan demikian, diharapkan kinerja
dalam Yayasan Joseph Esa Ene selalu berlandaskan pada
satu kesatuan dalam kesiapsediaan dalam kinerja.
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4.2.Pelaksanaan Manajemen Kinerja
Berkelanjutan di Yayasan Joseph Esa Ene

Sebagai tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas
manusia yang diarahkan pada pelaksanaan tugas organisasi
yang dibebankan kepadanya. Dalam proses kinerja akan
selalu dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain yakni:

a. Efektivitas dan Efisiensi.

Dalam faktor ini perlu adanya efektivitas dan efisiensi
dalam suatu kinerja. Artinya bila suatu tujuan tertentu
dapat dicapai maka dapat dikatakan bahwa kegiatan
tersebut efektif namun sebaliknya jikalau tidak terjadi
kepuasan dalam hal kinerja maka kinerja itu tidaklah
efektif dan efisien.

b. Otoritas.

Dalam hal ini perlu adanya otoritas (wewenang)
dalam melakukan suatu kinerja. Kinerja akan berjalan
dengan baik dalam mencapai tujuan organisasi
jikalau memiliki otoritas (wewenang) yang jelas.

c. Disiplin.

Faktor ketiga ini lebih mengarahkan setiap anggota
untuk taat pada hukum dan peraturan yang telah
berlaku. Disiplin bukan saja mengenai disiplin dalam
hal waktu melainkan juga bagaimana seorang dapat
taat dan menghormati perjanjian kerja dengan
organisasi. Disiplin menjadi salah satu nilai karakter
utama dalam Yayasan Joseph Esa Ene. Setiap anggota
yang tergabung dalam Yayasan Joseph Esa Ene harus
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memiliki sikap disiplin dalam dirinya. Dengan
kedisiplinan maka kinerja akan dapat berjalan dengan
baik dan semestinya.

d. Inisiatif.

Faktor yang terakhir ini lebih mengarahkan para
anggota untuk memiliki kepekaan dalam hal pikiran
dan kreatifitas dalam melakukan kinerja. Daya pikir
dan kreatifitas sangatlah penting dalam membentuk
ide maupun merencanakan sesuatu yang berkaitan
dengan tujuan dari organisasi (Rambet 2022).

Dalam proses pelaksanaan manajemen kinerja di
dalam Yayasan Joseph Esa Ene, faktor efektivitas dan
efisiensi menjadi salah satu faktor pendukung terciptanya
kinerja yang baik. Efektivitas dan efisiensi pelaksanaan
manajemen kinerja dalam Yayasan Joseph Esa Ene dapat
terlihat dari bagaimana organisasi dapat mencapi tujuan
yang telah ditetapkan bersama. Efektivitas menggambarkan
tingkat pencapaian tujuan organisasi, sedangkan efisiensi
mengacu pada jumlah sumber daya yang digunakan untuk
mencapai tujuan tersebut.

Pada Yayasan Joseph Esa Ene dalam kaitannya
dengan efektivitas memiliki tujuan yang jelas dan
terstruktur. Tujuan dari Yayasan Joseph Esa Ene ingin
mewujudkan Lembaga pendidikan yang Tanggap terhadap
perkembangan zaman dan kebutuhan Masyarakat, memiliki
tanggung jawab terhadap tugas dan kewajiban serta siap
menanggung risiko dalam pelaksanaannya, memiliki
Integritas, adil, keramahtamahan, memiliki rasa hormat,
disiplin, kreatif dan kasih sayang. Sedangkan kaitannya
dengan efisiensi, Yayasan selalu mengacu pada jumlah
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sumber daya yang digunakan. Sumber daya yang
dimaksudkan ialah sumber daya manusia. Dalam hal
penggunaan sumber daya manusia, Yayasan selalu
meningkatkan sumber daya manusia melalui berbagai
pelatihan-pelatihan Pendidikan agar apa yang menjadi
tujuan dari Yayasan Joseph Esa Ene dapat tercapai dengan
baik.

Selanjutnya pada faktor otoritas, Yayasan Joseph Esa
Ene memiliki struktur otoritas dalam pengelolaan kinerja.
Struktur tersebut terdiri dari Pembina Yayasan, pengawas
Yayasan, ketua Yayasan, sekretaris dan juga bendahara.

Yayasan
Joseph
EsaEne

Gambar 1. Sosialisasi Peraturan Baru
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Otoritas dalam pengelolaan manajemen Kkinerja
berkelanjutan selalu ada kaitannya pada kekuasaan dan juga
tanggung jawab. Kekuasaan dan tanggung jawab ini
dimiliki oleh individu maupun kelompok dalam suatu
organisasi untuk dapat mengelola, memantau dan juga
meningkatkan kinerja secara berkelanjutan. Terdapat
beberapa aspek dalam kaitannya dengan otoritas dalam
pengelolaan manajemen kinerja berkelanjutan antara lain
penetapan visi dan misi, pengembangan karyawan,
pengawasan, inovasi dan juga pelaporan serta
kepemimpinan yang memiliki pandangan visioner.

Pada faktor ketiga mengenai disiplin, yayasan Joseph
Esa Ene memiliki 9 nilai karakter dalam kaitannya dengan
manajemen kinerja. Yang mana 9 nilai karakter itu
sebenarnya diperuntukkan di dalam bidang Pendidikan
namun dalam kinerja setiap anggota karyawan harus juga
selalu memiliki serta menghidupi 9 nilai karakter tersebut.
Dari 9 nilai karakter terebut terdapat salah satu nilai yakni
Disiplin. Dalam manajemen kinerja berkelanjutan, disiplin
kerja adalah pendekatan strategis untuk meningkatkan
efisiensi dan produktivitas perusahaan. Hal ini sangat
penting untuk dapat memastikan bahwa individu dan tim
dalam suatu organisasi dapat mencapai tujuan yang telah
ditetapkan entah itu dalam jangka Panjang maupun pendek.
Disiplin kerja mencakup kepatuhan terhadap aturan dan
prosedur yang telah ditetapkan dalam organisasi. Penelitian
menunjukkan bahwa disiplin kerja yang baik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi
tingkat disiplin, semakin baik pula hasil kerja yang dicapai
(Marsinah and Hatidah 2022). Karyawan yang disiplin
cenderung lebih produktif dan menyelesaikan tugas dengan
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baik, yang membantu perusahaan mencapai tujuan (Lestari
2021).

Faktor yang terakhir yakni mengenai inisiatif. Dalam
Yayasan Joseph Esa Ene, inisiatif merupakan salah satu
faktor strategis yang digunakan oleh Yayasan dalam
kaitannya dengan manajemen kinerja berkelanjutan.
Inisiatif dalam konteks manajemen kinerja berkelanjutan
merujuk pada langkah-langkah strategis yang diambil oleh
organisasi untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi
kinerja jangka panjang. Faktor ini tidak hanya berfokus
pada pencapaian hasil jangka pendek; itu juga berfokus
pada pengembangan proses bisnis dan sumber daya
manusia yang berkelanjutan. Untuk menciptakan tempat
kerja yang produktif dan inovatif, inisiatif manajemen
kinerja berkelanjutan sangat penting. Organisasi dapat
memastikan bahwa mereka mencapai hasil jangka pendek
dengan memprioritaskan pengembangan karyawan,
menetapkan tujuan yang jelas, dan memberikan umpan
balik yang berkelanjutan. Mereka juga dapat membangun
dasar untuk keberhasilan jangka panjang. Inisiasi ini akan
berhasil hanya jika semua pemangku kepentingan yang
terlibat dalam proses manajemen kinerja berpartisipasi.
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Gambar 2. Rapat Koordinasi Bendahara unit Sekolah

4.3.Pelaksanaan Manajemen Kinerja
Berkelanjutan di bidang Pendidikan

Untuk meningkatkan kualitas pendidikan, sistem
manajemen kinerja berkelanjutan digunakan untuk
mengelola kinerja secara efektif. Proses yang dimaksudkan
untuk meningkatkan hasil pendidikan melalui pengukuran,
evaluasi, dan perbaikan yang berkelanjutan dikenal sebagai
manajemen kinerja berkelanjutan dalam pendidikan. Proses
ini mencakup penetapan tujuan yang jelas, pengumpulan
dan analisis data, dan umpan balik yang konstruktif yang
bertujuan untuk meningkatkan metode pengajaran dan
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pembelajaran (Kusumaningrum et al. 2024) (Berutu,
Nasution, and Tanjung 2024).

Dalam Yayasan Joseph Esa Ene, manajemen kinerja
berkelanjutan dalam bidang Pendidikan terlihat dalam
masing-masing unit. Yang mana masing-masing unit
mengatur manajemen kinerjanya. Pada bagian ini Yayasan
melakukan manajemen kinerja dengan menggunakan
fungsi controlling. Fungsi Controlling ini digunakan oleh
Yayasan untuk melihat sejauh mana masing-masing unit
mengatur  kinerja nya. Fungsi Controlling atau
pengontrolan merupakan salah satu proses dasar yang dapat
digunakan oleh seorang manajer dalam melakukan berbagai
hal misalnya mencari informasi untuk dapat mengukur
kinerja terkini yang berkaitan dengan perusahaan;
membandingkan standar kinerja saat ini dengan standar
sebelumnya; dapat menggunakan perbandingan untuk
menentukan apa yang harus dilakukan organisasi untuk
memenuhi persyaratan yang ditetapkan (Yuliana, n.d.).

Dengan adanya fungsi Controlling atau pengontrolan
maka akan lebih efektif dalam proses pelayanan dalam
bidang Pendidikan. Yayasan Joseph Esa Ene memberikan
seutuhnya tanggung jawab pada masing-masing unit untuk
dapat menjalankan Pendidikan dengan semestinya. Yayasan
akan secara langsung mengontrol jalannya Pendidikan
lewat kepala-kepala sekolah dari masing-masing unit. Hal
ini akan mengarahkan fungsi Controlling kearah
pengawasan. Pengawasan merupakan fungsi terakhir dari
fungsi manajemen setelah fungsi- fungsi perencanaan
(planning), organizing, staffing, directing (M. Busro 2018).
Pengawasan juga dapat didefinisikan sebagai upaya
pimpinan perusahaan untuk mengontrol bagaimana
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karyawan melakukan tugasnya untuk mengetahui apakah
pekerjaan mereka sesuai dengan rencana perusahaan atau
tidak. Ini dilakukan untuk memperbaiki kesalahan agar
tidak terjadi lagi.

Ada suatu hal karena dianggap mengancam
kebebasan dan otonomi seseorang, kata pengawasan
seringkali membawa makna yang tidak menyenangkan.
Meskipun demikian, perusahaan sangat membutuhkan
pengawasan untuk mencapai tujuan mereka.

Tugas pengelola adalah menemukan keseimbangan
antara pengawasan organisasi dan pengawasan pribadi atau
menemukan tingkat pengawasan yang paling sesuai.
Pengawasan yang berlebihan dapat menyebabkan birokrasi,
penurunan kreativitas, dan efek lain yang merugikan
organisasi. Sebaliknya, pengawasan yang tidak mencukupi
dapat menyebabkan sumber daya terbuang dan membuat
sulit untuk mencapai tujuan.

Pengawasan adalah hasil dari perencanaan yang
efektif. Bagi manajer dalam hal in kepala sekolah, ini
menunjukkan apakah rencana yang telah dibuat dapat
dilaksanakan atau tidak. Rencana yang tidak dapat
dilaksanakan atau praktik manajemen yang buruk akan
menyebabkan rencana tidak dilaksanakan sesuai harapan.
Akibatnya, pengawasan berfungsi sebagai standar untuk
menilai pelaksanaan kerja terhadap rencana. Rencana barn
juga mencakup pengawasan. Tujuan setiap rencana adalah
untuk membantu sumber daya dalam kontribusinya secara
positif terhadap pencapaian tujuan dan sasaran organisasi.
Manajer harus membuat rencana ham untuk mencapai
tujuan organisasi sebelum dapat menentukan hubungan
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organisasi, kualifikasi personalia yang diperlukan,
bagaimana bawahan diarahkan, dan bagaimana
pengawasan dilakukan (M. Busro 2018).

@Yoyoson
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STEAT N 6
| £ v
- N

Gambar 3. Sosialisasi Pelaksanaan Aturan Baru

Yayasan akan sangat bergantung pada kepala sekolah
dalam hal pengawasan pada masing-masing unit.
Ketergantungan ini hendak menjadi tanggung jawab dari
kepala sekolah agar pengawasan yang dilakukan sungguh-
sungguh dapat berjalan dengan baik dan efektif. Dalam
pelaksanaan pengawasan diperlukan juga suatu metode
yang paling tepat digunakan agar pengawasan berjalan
dengan baik. Metode-metode itu antara lain:

a. Pengawasan secara langsung.
Dalam hal ini jika direktur melakukan inspeksi
langsung di tempat kerja akan menggunakan sistem
inspeksi, verifikasi, dan investigasi. Metode ini
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dirancang untuk memungkinkan perbaikan dan
penyempurnaan segera dalam pelaksanaan pekerjaan.
Dalam bidang Pendidikan pengawasan secara
langsung kerapkali dilaksanakan dalam 3 bulan satu
kali.

b. Pengawasan non-langsung.
Pengawasan  non-langsung  apabila  manajer
melakukan pemeriksaan pekerjaan hanya
berdasarkan laporan yang dikirim kepadanya.
Laporan tersebut dapat berupa uraian kata-kata,
deretan  angka-angka, atau  statistik  yang
menunjukkan hasil kemajuan yang telah dicapai
sesuai dengan pengeluaran dan anggaran yang telah
direncanakan. Oleh karena itu, atasan perlu
mempelajari metode yang terbaik untuk digunakan.
Dalam bidang pendidikan, hal ini dilaksanakan
selama 1 bulan 1 kali.

c. Pengawasan administratif.
Pengawasan ini meliputi pengawasan mengenai
administrasi keuangan, pegawai dan juga material.
Dalam kaitannya dengan pendidikan hal ini kerapkali
dilakukan selama 1 bulan 1 kali.

Ketiga metode ini sangatlah penting dalam bidang
Pendidikan. Hal ini dikarenakan ketiga metode ini dapat
memperkuat fungsi controlling dan juga pengawasan.
Dengan adanya ketiga metode diharapkan fungsi
controlling dan juga pengawasan dapat berjalan dengan
efektif dan baik. Oleh sebab itu, fungsi controlling dan juga
pengawasan haruslah berjalan bersama-sama agar dapat
mencapai tujuan yang hendak diinginkan.
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Bab 5

Faktor-faktor yang Mempengaruhi
Keberhasilan Manajemen Kinerja
Berkelanjutan

Tujuan utama manajemen kinerja berkelanjutan
adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
organisasi secara keseluruhan. Proses ini melibatkan
pengaturan tujuan, umpan balik, dan evaluasi kinerja
karyawan secara teratur. Dengan adanya peningkatan
kinerja maka akan sangat membantu karyawan untuk dapat
memahami tujuan yang jelas bagi mereka untuk bekerja.
Selain itu perlu juga dalam keberhasilan manajemen kinerja
berkelanjutan adanya suatu pengembangan karyawan.
Dalam hal ini, perlu adanya penyediaan peluang bagi
karyawan untuk mau belajar dan bertumbuh. Oleh sebab
itu, perlu adanya faktor-faktor yang dapat membantu
keberhasilan manajemen kinerja berkelanjutan.

Manajemen kinerja berkelanjutan tentu akan berjalan
dengan baik jikalau ada hal yang dapat mempengaruhi
keberhasilan manajemen kinerja berkelanjutan. Prestasi
individu dan kelompok dalam menyelesaikan tugas terkait
erat dengan kinerja. Output seseorang dipengaruhi oleh
sejumlah variable (Kusuma et al. 2020). Hal yang
dimaksudkan tersebut dapat berupa beberapa faktor yang
mempengaruhi ~ keberhasilan ~ manajemen  kinerja
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berkalanjutan misalnya faktor leadership, motivasi kerja,
kompensasi, kompetensi, lingkungan kerja, komitmen dan
juga loyalitas.

a. Leadership

Faktor kepemimpinan adalah salah satu kunci penting
agar dapat menuju pada keberhasilan suatu peningkatan
manajemen kinerja berkelanjutan. Kemampuan seorang
pemimpin adalah untuk melaksanakan tugas manajernya
dengan baik. Pemimpin tidak hanya melakukan tugas
kepemimpinan  seperti  merencanakan, = mengatur,
menggerakkan, dan mengontrol; mereka juga dapat
berinteraksi dengan karyawan dengan cara mendorong dan
mendukung mereka. Gaya kepemimpinan seseorang juga
akan memengaruhi kinerjanya (Kusuma et al. 2020). Oleh
sebab itu, pihak yang paling berperan besar dalam menuju
pada keberhasilan manajemen kinerja berkalanjutan ialah
faktor kepemimpinan (Palinggi and Mawardi 2019).
Pemimpin organisasi memiliki kemampuan untuk
merencanakan, mengorganisasikan, menerapkan, dan
mengawasi setiap program pengembangan. Mereka juga
memiliki  kemampuan untuk mengevaluasi apakah
pengembangan organisasi berjalan dengan baik atau justru
mengalami penurunan. Untuk dapat mengembangkan suatu
organisasi dengan baik maka dibutuhkan suatu komitmen
yang tegas dari seorang pemimpin (Palinggi and Mawardi
2019).

Gaya pemimpin yang tepat akan memengaruhi
motivasi karyawan untuk bekerja, yang dapat secara

36 | Faktor-Faktor Pengaruh



signifikan meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu
organisasi (Rambet 2022). Dengan kata lain, gaya
kepemimpinan akan berkaitan erat dengan motivasi kerja
dari seorang karyawan itu sendiri. Ada pemahaman bahwa
kepemimpinan merupakan suatu konsep yang didalamnya
memiliki makna yang tidak lain adalah suatu proses
kekuatan yang datang dari sosok figur seorang pemimpin
untuk bisa mempengaruhi orang lain entah itu secara
individu maupun kelompok dalam suatu organisasi tertentu
(Lian 2017). Pemimpin yang baik harus memperhatikan
hal-hal berikut: menunjukkan kepedulian terhadap orang
lain, memberikan kesempatan dan membantu mereka
berkembang, menciptakan lingkungan yang membuat
orang senang, dan hal-hal lainnya. Pada akhirnya, mereka
harus berusaha untuk memajukan organisasi. Pada
dasarnya, kepemimpinan mengacu pada suatu proses untuk
mendorong atau memotivasi sekelompok orang untuk
bertindak dengan cara yang tidak memaksa (Lian 2017).

Dengan demikian, faktor kepemimpinan menjadi
faktor dasar bagi suatu organisasi agar dapat berhasil dalam
peningkatan manajemen kinerja berkelanjutan. Dengan
adanya faktor kepimpinan dengan baik maka akan
mengarahkan pada keberhasilan suatu manajemen kinerja
berkelanjutan.

b. Motivasi Kerja

Dinamika kepemimpinan dalam sebuah organisasi
dapat dikaitkan dengan motivasi kerja. Tidak mungkin
berbicara tentang motivasi kerja tanpa memperhatikan
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kekuatan peran kepemimpinan. Motivasi kerja adalah
kebutuhan yang terus-menerus bagi karyawan, pegawali,
dan seluruh sumber daya manusia organisasi. Di sisi lain,
jajaran kepemimpinan organisasi memiliki otoritas
tertinggi untuk menyusun dan menerapkan motivasi
tersebut. Oleh karena itu, ini menunjukkan bahwa motivasi,
kepegawaian, dan kepemimpinan saling berhubungan
(Palinggi and Mawardi 2019).

Motivasi adalah bentuk reaksi terhadap kebutuhan
manusia yang menimbulkan eksistensi, yaitu keinginan
untuk sesuatu yang belum terpenuhi dalam hidup seseorang
yang mendorong mereka untuk melakukan tindakan untuk
memenuhi dan memuaskan keinginannya. Istilah
"motivasi" dapat diartikan sebagai kemajuan, pendorong,
atau penarik seseorang untuk melakukan tugas dengan
sebaik-baiknya. Dalam psikologi karya, motivasi kerja
disebut pendorong semangat kerja karena itu adalah sesuatu
yang menimbulkan dorongan atau semangat untuk bekerja
(Lian 2017).

Saat ini, motivasi ataupun dorongan untuk dapat
bekerja sangatlah penting bagi pengukuran produktivitas
seseorang. Oleh sebab itu, motivasi kerja dapat terjadi
karena adanya dua faktor yang terdiri dari internal dan
eksternal. Faktor pertama yakni internal yang terdiri dari
sikap, kepribadian, Pendidikan, pengalaman, cita-cita dan
perasaan. Sedangkan untuk faktor kedua yaitu faktor
eksternal yang berasal dari luar diri manusia seperti
kepemimpinan (Khairiah 2020).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kinerja
merupakan hasil dari proses kerja yang telah dilakukan
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secara optimal yang berkaitan dengan kualitas, efisiensi dan
yang lainnya. Oleh sebab itu, motivasi kerja menjadi suatu
kekuatan energi; keinginan, kemauan maupun dorongan
yang berasal entah dari dalam diri maupun luar diri manusia
untuk dapat memaksimalkan dan meningkatkan pekerjaan
agar lebih baik efektif dan efisien dalam kaitannya dengan
mewujudkan suatu keberhasilan manajemen kinerja
berkelanjutan.

c. Kompensasi

Setiap orang tentu saja perlu mendapat suatu reward.
Orang yang bekerja memberikan waktu dan tenaga kepada
organisasi, dan sebagai imbalan atas prestasi mereka,
organisasi memberikan kompensasi. Jenis kompensasi yang
diberikan organisasi dapat sangat bervariasi, dan kesalahan
dalam menerapkan sistem kompensasi dapat menyebabkan
demotivasi dan ketidakpuasan karyawan. Semua jenis
kompensasi yang dapat diberikan kepada karyawan sebagai
penghargaan atas upaya mereka untuk mencapai tujuan
perusahaan dan sebagai penghargaan atas prestasi mereka
(Zaini et al. 2023).

Kompensasi adalah jumlah paket yang diberikan
organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan
tenaga kerjanya. Ini adalah kontraprestasi terhadap
penggunaan tenaga kerja atau jasa yang telah diberikan oleh
tenaga kerja (Astuti 2020). Kompensasi dapat berupa dalam
bentuk uang ataupun barang. Jikalau kompensasi itu dalam
bentuk uang maka artinya gaji yang dibayar dengan
sejumlah uang kepada karyawan yang bersangkutan
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sedangkan jikalau kompensasi itu berupa dalam bentuk
barang maka artinya gaji dibayar dengan barang(Tsauri

2014).

Kompensasi suatu keharusan yang dilakukan oleh
suatu organisasi di dalam mereka mempekerjakan
karyawannya. Jikalau seseorang bekerja pada suatu
organisasi ataupun institusi lainnya maka mereka berhak
untuk mendapat imbalan atas apa yang telah mereka
kerjakan. Dalam kaitannya dengan sumber daya manusia,
kompensasi menjadi suatu bagian yang dapat memotivasi
seseorang untuk dapat bekerja dengan lebih baik. Selain itu
juga, dengan adanya kompensasi maka akan meminimalisir
terjadinya suatu turn over intension dalam hal ini yakni
keluar masuknya karyawan ataupun pegawai dalam suatu
perusahaan maupun organisasi.

Di dalam kompensasi terdapat suatu sistem insentif
yang mana dapat menghubungkan kompensasi dengan
kinerja. Hal ini memberikan gambaran penjelasan bahwa
pemberian kompensasi bukanlah berdasarkan suatu
senioritas atau jumlah jam kerja melainkan berdasarkan
kinerja dari seseorang. Kompensasi juga bisa terjadi dan
dapat dilakukan tanpa ada kaitannya dengan prestasi (Astuti
2020).

Tujuan adanya manajemen kompensasi adalah untuk
mendukung keberhasilan strategis perusahaan sambil
menjamin keadilan internal dan eksternal. External equity,
atau keadilan eksternal, menjamin bahwa pekerjaan di pasar
tenaga kerja dibayar secara adil jika dibandingkan dengan
pekerjaan yang sama. Di sisi lain, Internal equity, atau
keadilan internal, menjamin bahwa posisi yang lebih sulit
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atau pekerja dengan kualifikasi yang lebih tinggi dibayar
lebih tinggi (Astuti 2020). Kompensasi adalah penting bagi
perusahaan  atau  organisasi  karena  kompensasi
mencerminkan upaya perusahaan untuk mempertahankan
dan meningkatkan kesejahteraan pegawainya. Pengalaman
menunjukkan bahwa kompensasi yang tidak memadai
dapat menurunkan prestasi kerja, motivasi kerja, dan
kepuasan kerja pegawai, dan bahkan dapat menyebabkan
mereka keluar dari perusahaan (Zaini et al. 2023).

Gambar 4. Rapat Koordinasi TIM Pendidikan

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
Karyawan akan tetap betah di tempat kerja mereka jika
mereka menerima kompensasi yang tepat. Akibatnya,
perusahaan tidak boleh sembarangan memberikan
kompensasi kepada karyawannya, terutama tanpa
pertimbangan yang jelas. Hal ini dilakukan untuk
menghindari efek buruk yang dapat terjadi pada organisasi,
seperti mudahnya karyawan keluar, menurunkan motivasi
kerja, dan kurangnya loyalitas dan komitmen karyawan
terhadap organisasi (Wardhana et al. 2022). Oleh sebab itu,
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kompensasi sangatlah penting untuk mendorong seseorang
ataupun memotivasi seseorang untuk dapat berhasil dalam
manajemen kinerja berkelanjutan. Dengan adanya faktor
kompensasi maka seseorang akan merasa dihargai dalam
pekerjaannya.

d. Kompetensi

Kemampuan untuk melakukan atau menyelesaikan
tugas atau pekerjaan yang didasarkan pada keterampilan
dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang
dibutuhkan oleh pekerjaan tersebut disebut kompetensi
(Astuti  2020). Kompetensi menjadi faktor yang
mempengaruhi  keberhasilan ~ manajemen  kinerja
berkelanjutan. Dengan adanya kompetensi yang baik maka
seseorang akan mengeluarkan kompentensi terbaik mereka
dalam melakukan setiap pekerjaan yang dilakukan olehnya.

Selain  itu, kompetensi menunjukkan jenis
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau
dibutuhkan oleh setiap orang yang memungkinkan mereka
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka
secara efektif dan meningkatkan standar kualitas
profesional di tempat kerja mereka. Kompetensi jika
diartikan sama dengan kemampuan, maka itu bisa diartikan
sebagai pengetahuan untuk dapat memahami tujuan
bekerja, pengetahuan dalam melaksanakan pekerja dengan
tepat dan baik serta dapat memahami pentingnya disiplin
dalam organisasi agar semua dapat berjalan dengan baik
dan efisien(Tsauri 2014).
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Dalam manajemen kinerja berkelanjutan, kompetensi
adalah sifat dasar seseorang yang menunjukkan cara
berpikir, bersikap, bertindak, dan menarik kesimpulan yang
dapat dilakukan dan dipertahankan seseorang selama
periode waktu tertentu. Tujuan penentuan tingkat
kompetensi atau standar kompetensi yang dapat
mengetahui tingkat kinerja yang diharapkan dan
mengkategorikan tingkat tinggi kompetensi berdasarkan
karakteristik ini.

Gambar 5. Rapat Koordinasi TIM Pendidikan

ndidi

Dengan demikian, Manajemen SDM berbasis
kompetensi adalah model yang lebih cepat, lebih spesifik,
relevan dengan tugas dan pekerjaan, lebih berkualitas, dan
memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran
pengembangan SDM dan organisasi (Wardhana et al.
2022).
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e. Lingkungan kerja

Gambar 6. Kerjasama Pendidikan SD 10 St. Theresia Manado dan SMP Pax
Christi Paniki

Dalam hal ini, lingkungan kerja yang menyenangkan
akan membuat karyawan bahagia dengan pekerjaan
mereka. Ketika seseorang merasakan kebahagiaan dalam
bekerja maka itu juga akan memotivasi mereka dalam terus
melaksanakan kinerja mereka dengan lebih baik.
Lingkungan kerja yang baik akan membuat karyawan dapat
bertumbuh dan berkembang kearah tujuan dari perusahaan
ataupun organisasi tersebut.

Situasi lingkungan kerja yang menunjang akan
mendukung adanya prestasi yang ditumbuhkan dari dalam
diri sendiri sehingga itu akan membentuk kekuatan diri.
Oleh karena itu, teruslah untuk menunjang lingkungan kerja
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yang baik agar motif prestasi dari seorang karyawan akan
terus mengalami perkembangan sehingga itu akan
mengarah pada kinerja yang maksimal (Lian 2017).

Gambar 7. Guru dan Pegawai SD 10 St.Theresia Manado dan SMP Pax
Christi Paniki

Faktor yang mempengaruhi bahkan menentukan
kualitas kinerja karyawan adalah motivasi, pengetahuan,
keterampilan, dan sikap karyawan itu sendiri. Di sisi lain,
manajemen kinerja dan lingkungan kerja akan selalu
mendorong karyawan untuk lebih berpartisipasi, karena
keduanya memberikan harapan dan mempengaruhi
karyawan sesuai dengan kebutuhan tugas mereka, yaitu
lingkungan kerja yang menyenangkan dan kondusif.
Meskipun karyawan dapat menggunakan metode informal
untuk mengetahui seberapa baik mereka bekerja, penilaian
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kinerja adalah sistem formal dan terstruktur yang
mengukur, menilai, dan mempengaruhi atribut, perilaku,
dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran yang terkait
dengan pekerjaan karyawan (Lian 2017).

Dengan demikian, Semakin ramah lingkungan kerja,
semakin tenang karyawan, dan sebaliknya. Jika Anda
memiliki lingkungan kerja yang bersih dan tertata rapi,
Anda dapat merasa lebih nyaman di tempat kerja Anda.
Musik yang merdu dengan volume rendah juga dapat
membantu Anda merasa lebih nyaman (M. Busro 2018).

Gambar 8. Serah Terima Jabatan
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f. Komitmen

Semua orang setuju bahwa kemampuan untuk
mengelola komitmen sumber daya manusia sangat penting
untuk keberhasilan pengelolaan organisasi. Seberapa jauh
komitmen karyawan terhadap perusahaan tempat mereka
bekerja sangat menentukan kemampuan perusahaan untuk
mencapai tujuannya. Tidak jarang, orang yang diangkat
untuk jabatan tertentu adalah mereka yang sangat
berdedikasi atau setia kepada organisasi (M. Busro 2018).

Singkatnya, komitmen menjadi faktor yang penting
dalam keberhasilan manajemen kinerja berkelanjutan.
Dengan adanya komitmen karyawan pada organisasi
mereka akan lebih produktif dalam pekerjaan mereka.
Sebaliknya jikalau mereka tidak memiliki komitmen yang
tinggi pada apa yang mereka kerjakan atau apa yang ingin
dicapai oleh suatu perusahaan maupun organisasi maka
tidak akan ada kinerja yang dapat dihasilkan oleh karyawan
tersebut.

Komitmen, menurut Ivancevich, konopaske, dan
Matteson, adalah perasaan yang ditunjukkan oleh pekerja
sebagai identifikasi, pelibatan, dan setia kepada perusahaan
(Astuti 2020). Komitmen itu sangat berhubungan erat
dengan kinerja karyawannya. Dengan kata lain, semakin
tinggi komitmen organisasi seseorang maka akan mampu
untuk meningkatkan kinerja karyawannya sebaliknya jika
semakin rendah komitmen organisasi maka semakin rendah
pula kinerja karyawannya (M. Busro 2018).
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Jika berbicara mengenai komitmen maka ada
beberapa tipe komitmen organisasional menurut beberapah
tokoh antara lain:

1. Menurut Schermerhorn:

a.

b.

Rational Commitment
Emotional Commitment

Dua hal ini hendak mencerminkan pekerjaan yang
memenuhi lingkupan finansial, perkembangan dan
profesionalitasnya (Astuti 2020).

2. Menurut Kreitner dan Kinicki:

a.

b.
C.
d

Aftfective Commitment

Continuance Commitment

Normativve Commitment

Normative Commitment menunjukkan perasaan
sebagai  kewajiban  untuk = melanjutkan
kesempatan kerja, Continuance Commitment
lebih mengarah pada kepedulian terhadap biaya
yang apabila meninggalkan organisasi tersebut
sedangkan Affective Commitment menunjukkan
keterikatan emosional dan keterlibatan pekerja
dalam organisasi (Astuti 2020).

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
komitmen akan sangat mempengaruhi keberhasilan dari
manajemen kinerja berkelanjutan dari suatu organisasi
ataupun perusahaan. Karena komitmen adalah suatu
perilaku yang terus menerus ditunjukkan oleh seseorang
kepada organisasinya. Dengan komitmen yang diselimuti
oleh hasrat, kebutuhan dan tanggung jawab yang kuat untuk
tetap tinggal dalam organisasi maka akan menjadi
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keberhasilan suatu organisasi dalam manajemen kinerja
berkelanjutan.

g. Loyalitas

Gambar 9. Pelatihan Magang Pendidik

Salah satu komponen penting dalam manajemen
kinerja berkelanjutan adalah loyalitas karyawan. Dalam
konteks ini, loyalitas merupakan bukti kesetiaan karyawan
terhadap perusahaan. Selain itu, loyalitas memengaruhi
kinerja organisasi secara keseluruhan. Studi menunjukkan
bahwa peningkatan loyalitas karyawan dapat mengarah
pada peningkatan produktivitas dan efisiensi dalam
pekerjaan, yang pada gilirannya berkontribusi pada
keberhasilan yang berkelanjutan dari manajemen kinerja.
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Kesetiaan ini ditunjukkan oleh kemampuan karyawan
untuk melindungi organisasi, baik di dalam maupun di luar
pekerjaan, dari gangguan dari pihak yang tidak bertanggung
jawab. Kinerja karyawan dapat menunjukkan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Jika karyawan bekerja
dengan baik, taat pada peraturan, dan optimal, maka
karyawan loyal terhadap perusahaan. Sebaliknya, jika
karyawan tidak bekerja dengan baik dan optimal, maka
karyawan tidak loyal terhadap perusahaan (Suhardi,
Ismilasari, and Jasman 2021).

Loyalitas karyawan dapat didefinisikan sebagai
seberapa komitmen dan dedikasi seorang karyawan
terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. Karyawan
yang setia biasanya memiliki rasa tanggung jawab yang
tinggi, berusaha untuk mencapai tujuan perusahaan, dan
mempertahankan  reputasi  perusahaan yang baik.
Keterlibatan aktif dalam pekerjaan, kepuasan kerja yang
tinggi, dan tingkat perputaran karyawan yang rendah adalah
beberapa tanda loyalitas karyawan (Utami, Yusuf, and De
Keizer 2023).
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Gambar 10. Rapat Koordinasi Bulanan

Menurut penelitian, ada korelasi positif antara
loyalitas karyawan dan kinerja mereka. Misalnya, PT. PLN
Indonesia Power Kamojang POMU melihat peningkatan
loyalitas kerja meningkatkan kinerja karyawan. Koefisien
determinasi menunjukkan bahwa tingkat loyalitas pegawai
bertanggung jawab atas 20,2% variasi kinerja (Utami,
Yusuf, and De Keizer 2023). Hal ini hendak menunjukkan
bahwa loyalitas yang tinggi dapat mengurangi tingkat
perputaran karyawan dan meningkatkan stabilitas dalam
organisasi.

Loyalitas karyawan merupakan faktor penting dalam
keberhasilan manajemen kinerja berkelanjutan. Dengan
menciptakan  lingkungan kerja yang mendukung,
menawarkan kompensasi yang adil, serta menyediakan
kesempatan untuk pengembangan karier, perusahaan dapat
meningkatkan loyalitas karyawan mereka. Hal ini tidak
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hanya akan berdampak positif pada kinerja individu tetapi
juga pada keberhasilan organisasi secara keseluruhan.
Penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan kuat antara
loyalitas dan kinerja, sehingga perusahaan perlu
memprioritaskan  strategi untuk membangun dan
mempertahankan loyalitas di kalangan karyawannya.
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Bab 6

Kesimpulan

Sumber daya manusia merupakan suatu "modal"
yang harus diperhatikan dan memiliki peranan penting
dalam mencapai suatu keberhasilan dan juga merupakan
salah satu aset terpenting bagi keberlangsungan suatu
perusahaan atau organisasi. Pengelolaan sumber daya
manusia yang baik dan efektif akan menunjang kinerja yang
baik pula. Sumber daya manusia menjadi fokus dalam
pengembangan kinerja berkelanjutan. Dengan adanya
pengelolaan manajemen sumber daya manusia yang baik,
maka sistem MSDM akan menunjang aktivitas dari suatu
perusahaan ataupun organisasi.

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) tidak
hanya mempelajari manajer, pegawai, tenaga kependidikan,
dan sumber daya manusia lainnya melainkan lebih dari itu
yang mana manajemen sumber daya manusia mengkaji
mengenai manajemen kinerja berkelanjutan dalam hal
penyusunan  maupun  faktor-faktor = yang  dapat
mempengaruhi  keberhasilan ~ manajemen  kinerja
berkelanjutan  tersebut. Manajemen sumber daya
berkelanjutan akan dapat mengintegrasikan tujuan-tujuan
keberlanjutan ke dalam semua aspek manajemen SDM,
mulai dari rekrutmen dan seleksi hingga pengembangan,
kompensasi, dan hubungan kerja. Oleh sebab itulah, setiap
orang harus memiliki kualitas intelektual dan moral yang
kompetitif; hal ini sangat penting dalam menghadapi
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kehidupan modern yang penuh dengan kemajuan dan
perkembangan (Mukminin Amirul, Habibi Akhmad,
Prasojo Lantip Diat 2019).

Salah satu kemajuan besar dalam bidang manajemen
adalah konsep manajemen kinerja, yang membantu
menghubungkan tujuan organisasi dengan kelompok,
individu, dan organisasi, terutama dalam
mengkomunikasikan  tujuan dan mendorong nilai
organisasi. Manajemen kinerja mencakup banyak
pendekatan baru untuk menilai kinerja.
Ada sistem evaluasi kinerja dan penghargaan untuk
pengembangan dan penghargaan sumber daya manusia
untuk meningkatkan efisiensi manajemen sumber daya
manusia dalam organisasi (Zaini et al. 2023).

Manajemen kinerja membantu manajer untuk dapat
mendefinisikan kinerja dan harapan perilaku, memberikan
peluang untuk menggunakan waktu secara efektif,
meningkatkan kinerja tim dan individu, memberikan
penghargaan nonfinansial kepada karyawan, membantu
karyawan yang kinerjanya kurang memuaskan, mendukung
kepemimpinan, meningkatkan motivasi tim, meningkatkan
kompetensi, dan menumbuhkembangkan rasa loyalitas
pada suatu organisasi ataupun perusahaan (Zaini et al.
2023).

Buku ini  membahas mengenai bagaimana
manajemen kinerja berkelanjutan terjadi dalam Yayasan
Joseph Esa Ene dalam ruang lingkup dunia Pendidikan.
Yayasan Joseph Esa Ene ini merupakan yayasan yang baru
berdiri. Awalnya merupakan Yayasan joseph yeemye
perwakilan manado kemudian berdiri sendiri menjadi
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Yayasan Joseph Esa Ene. Hal ini dilakukan salah satunya
karena ingin adanya manajemen kinerja berkelanjutan yang
lebih baik lagi dan mandiri. Yang mana kinerja yang telah
dilakukan akan membuahkan suatu hasil dari proses kerja
yang optimal seperti kualitas, efisiensi dan efektivitas
lainnya yang terjadi.

Manajemen kinerja berkelanjutan yang terjadi di
Yayasan Joseph Esa Ene dalam dunia Pendidikan telah
berjalan dengan semestinya. Hal ini didukung dengan
berbagai faktor keberhasilan dalam manajemen kinerja
berkelanjutan di Yayasan tersebut. Hal ini nampak dalam 3
faktor yang penting yakni budaya Yayasan Joseph Esa Ene,
kepemimpinan dan motivasi yang terus menerus disalurkan
kepada para karyawan maupun pegawai. Budaya Yayasan
yang selalu memotivasi guru maupun pegawai dalam
meningkatkan prestasi kerjanya. Budaya yang terjadi yakni
dengan adanya selalu peningkatan kompetensi Pendidikan
dengan berbagai pelatihan-pelatithan misalnya workshop
ataupun magang. Dengan adanya budaya ini diharapkan
terciptanya prestasi kerja. Dengan prestasi kerja maka
menjadi penting sebagai tanggung jawab mereka atas
pekerjaannya;

Proses mempengaruhi tindakan seseorang atau
sekelompok orang untuk mencapai tujuan dikenal sebagai
kepemimpinan. Kepemimpinan bukan saja mengarah
kepada orang lain melainkan bagaimana dapat memimpin
diri sendiri dalam hal kinerja yang lebih baik. Seperti hal-
nya memberikan petunjuk dan kontrol kepada anggota
kelompok atau organisasi dalam melaksanakan tugas
pokok, fungsi, dan tanggung jawabnya serta mewujudkan
visi, misi, tujuan, dan sasaran Yayasan Joseph Esa Ene,
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kepemimpinan yang tangguh memiliki kemampuan untuk
membimbing, mendorong, memotivasi, dan mengambil
keputusan dan tindakan untuk meningkatkan prestasi kerja
guru dan kualitas Yayasan;

Dan yang terakhir adalah Motivasi kerja. Setiap
kinerja yang baik dan efesien diperlukan motivasi dalam
melaksanakan pekerjaan tersebut. Jikalau tidak memiliki
motivasi dalam pelaksaan pekerjaan maka tidak akan
mencapai kinerja yang baik. Motivasi kerja muncul dari
bagaimana cara individu menerapkan budaya dan
kepemimpinan dalam manajemen kinerja itu sendiri. Oleh
sebab itu motivasi kerja adalah kekuatan energi; keinginan,
kemauan, dorongan, daya perangsang, dan semangat kerja
yang berasal dari dalam diri dan dari luar diri atau
kecenderungan individu untuk menggerakkan dan
membangkitkan energi prima yang mereka miliki agar
tugas yang harus ditangani secara maksimal dapat tercapai
secara efektif dan efisien (Khairiah 2020).

Dengan demikian, buku ini hendak memberikan suatu
gambaran maupun konsep bagaimana manajemen kinerja
berkelanjutan di Yayasan Joseph Esa Ene dapat berjalan
dengan baik dan efisien. Hal ini tidak terlepas dari faktor-
faktor penting yakni budaya organisasi, kepemimpinan dan
motivasi kerja yang menjadi mobilitas munculnya suatu
prestasi kerja dalam mutu Pendidikan yang lebih baik.
Maka, dengan menerapkan Manajemen Sumber Daya
Manusia yang mengarah pada manajemen Kkinerja
berkelanjutan, organisasi dapat mencapai keunggulan
kompetitif jangka panjang, meningkatkan reputasi, dan
memberikan kontribusi positif bagi masyarakat dan
lingkungan.
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kinerja berkelanjutan menjadi kunci untuk
dapat mencapai tujuan tersebut dengan
menerapkan dan memperhatikan beberapa
aspek dalam manajemen kinerja.
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