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Fungsi dan sifat hak cipta Pasal 4
Hak Cipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 3 huruf a
merupakan hak eksklusif yang terdiri atas hak moral dan hak
ekonomi.

Pembatasan Pelindungan Pasal 26

Ketentuan sebagaimana dimaksud dalam Pasal 23, Pasal 24, dan
Pasal 25 tdak berlaku terhadap:

i. penggunaan kutipan singkat Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait
untuk pelaporan peristiwa aktual vang ditujukan hanya untuk
keperluan penyediaan informasi aktual;

ii. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
kepentingan penelitian ilmu pengetahuan;

iii. Penggandaan Ciptaan dan/atau produk Hak Terkait hanya untuk
keperluan pengajaran, kecuali pertunjukan dan Fonogram yang telah
dilakukan Pengumuman sebagai bahan ajar; dan

iv. penggunaan untuk kepentingan pendidikan dan pengembangan ilmu
pengetahuan yang memungkinkan suatu Ciptaan dan/atau produk
Hak Terkait dapat digunakan tanpa izin Pelaku Pertunjukan,
Produser Fonogram, atau Lembaga Penyiaran.

Sanksi Pelanggaran Pasal 113

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak

ekonomi sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk

Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana penjara paling

lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak

Rp100.000.000 (seratus juta rupiah).

Setiap Orang vang dengan tanpa hak dan/atau ranpa izin Pencipta

atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi

Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf ¢, huruf

d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara Komersial

dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga) tahun dan/atau

pidana denda paling banyak Rp500.000.000,00 (lima ratus juta
rupiah).
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PENGERTIAN DAN PRINSIP
MANAJEMEN KINERJA

A. PENGERTIAN MANAJEMEN KINERJA
1. Pengertian Kinerja

Dalam Kamus besar Bahasa Indonesia, kinerja diartikan sebagai
sesuatu yang ingin dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan
seseorang. Banyak batasan yang diberikan para ahli mengenai istilah
kinerja, walaupun berbeda dalam tekanan rumusannya, namun secara
prinsip Kinerja adalah mengenai proses pencapaian hasil. Istilah kinerja
berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang), sehingga dapat
didefinisikan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2004: 67)

Menurut Gibson, dkk. (2003:355) Job Performance adalah hasil dari
pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi dan kinerja
kefektifan kinerja lainnya. Sementara menurut llyas (1999:99), kinerja
adalah penampilan hasil kerja personil maupun dalam suatu organisasi.
Penampilan hasil karya tidak terbatas kepada personil yang memangku
jabatan fungsional maupun struktural tetapi juga kepada keseluruhan
jajaran personil di dalam organisasi. Kinerja dikatakan sebagai sebuah
hasil (output) dari suatu proses tertentu yang dilakukan oleh seluruh
komponen organisasi terhadap sumber-sumber tertentu yang digunakan
(input). Selanjutnya, kinerja juga merupakan hasil dari serangkaian proses
kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan tertentu organisasi.
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Dalam kerangka organisasi terdapat hubungan antara kinerja perorangan
(individual Performance) dengan kinerja organisasi (Organization
Performance).

Organisasi pemerintah maupun swasta besar maupun kecil dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan harus melalui kegiatan-kegiatan
yang digerakkan oleh orang atau sekelompok orang yang aktif berperan
sebagai pelaku, dengan kata lain tercapainya tujuan organisasi hanya
dimungkinkan karena adanya upaya yang dilakukan oleh orang dalam
organisasi tersebut. Apabila sumber daya manusia yang dimiliki
perusahaan memiliki kinerja tinggi tentu aktivitas perusahaan pun dapat
dengan mudah terlaksana dengan baik sehingga kinerja perusahaan akan
semakin optimal. Proses kegiatan perusahaan tentu harus didukung
melalui kinerja yang baik dari semua stakeholders perusahaan dalam
mendukung proses kerja.

2. Pengertian Manajemen

Menurut Encyclopedia of The Social Sciences (Sabardi 2001:2),
manajemen diartikan sebagai proses pelaksanaan suatu tujuan tertentu
yang diselenggarakn dan diawasi. Sedangkan menurut Mary Parker
Follet, manajemen adalah seni dalam menyelesaikan pekerjaan melalui
orang lain. Thomas H. Nelson mengatakan manajemen perusahaan adalah
ilmu dan seni memadukan ide-ide, fasilitas, proses, bahan dan orang-
orang untuk menghasilkan barang atau jasas yang bermanfaat dan
menjualnya dengan menguntungkan.

Menurut G.R. Terry (2014), manajemen diartikan sebagai proses yang
khas yang terdiri atas perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan
pengawasan yang dilakukan untuk menentukan dan usaha mencapai
sasaran-sasaran dengan memanfaatkan sumberdaya manusia dan
sumberdaya lainnya.

Dari berbagai penjelasan tersebut, dapat disimpulkan secara
sederhana bahwa manajemen merupakan aktivitas menata sumber daya
organisasi ke arah pencapaian visi, misi, dan tujuan organisasi, melalui
kepemimpinan yang bijaksana dan sesuai dengan tingkat kedewasaan
sumberdaya manusia di dalamnya.
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3. Manajemen Kinerja

Manajemen Kinerja mencakup kegiatan-kegiatan yang memastikan
bahwa tujuan-tujuan secara konsisten dicapai dengan cara yang efektif
dan efisien. Manajemen kinerja dapat berfokus pada kinerja organisasi,
departemen, karyawan, atau bahkan proses untuk membangun sebuah
produk atau layanan, dan lain sebagainya. Menurut definisinya,
performance management adalah suatu proses strategis dan terpadu yang
menunjang keberhasilan organisasi melalui pengembangan performansi
human resource. Dalam manajemen kinerja kemampuan SDM sebagai
kontributor individu dan bagian dari kelompok dikembangkan melalui
proses bersama antara atasan dan bawahan yang lebih berdasarkan
kesepakatan dibandingkan instruksi (Manajemen Partisipatif).

Manajemen kinerja adalah aktivitas untuk memastikan bahwa sasaran
organisasi telah dicapai secara konsisten dalam cara-cara yang efektif dan
juga efisien. Manajemen kinerja bisa berfokus pada kinerja dari suatu
organisasi, departemen, karyawan, atau bahkan proses untuk
menghasilkan produk atau layanan, dan juga di area yang lain.

Menurut Udekusuma (2007) Manajemen kinerja adalah suatu proses
manajemen yang dirancang untuk menghubungkan tujuan organisasi
dengan tujuan individu sedemikian rupa, sehingga baik tujuan individu
maupun tujuan perusahaan dapat bertemu. Dalam hal ini bagi pekerja
bukan hanya tujuan individunya yang tercapai tetapi juga ikut berperan
dalam pencapaian tujuan organisasi, yang membuat dirinya termotivasi
serta mendapat kepuasan yang lebih besar. Secara mendasar, Manajemen
kinerja merupakan rangkaian kegiatan yang dimulai dari perencanaan
Kinerja, pemantauan atau peninjauan kinerja, penilaian kinerja dan tindak
lanjut berupa pemberian penghargaan dan hukuman. Rangkaian kegiatan
tersebut haruslah dijalankan secara berkelanjutan. Manfaat manajemen
kinerja bagi manajer antara lain:

a. mengusahakan Klarifikasi kinerja dan harapan perilaku,

b. menawarkan peluang menggunakan waktu secara berkualitas,

c. memperbaiki kinerja tim dan individual, mengusahakan penghargaan
non finansial pada staff,

d. mengusahakan dasar untuk membantu pekerja yang kinerjanya
rendah, digunakan untuk mengembangkan individu,

e. mendukung kepemimpinan, proses motivasi dan pengembangan tim,

Manajemen Kinerja | 3



tim lain yang akan lebih cocok, sehingga karyawan lebih terpacu untuk
produktif.

Manajemen Kinerja | 41



BAB VI
PENGEMBANGAN KINERJA

A. PENGERTIAN PENGEMBANGAN KINERJA

SDM sebagai salah satu unsur penunjang organisasi, dapat diartikan
sebagai manusia yang bekerja di lingkungan suatu organisasi disebut personil,
tenaga kerja, pekerja / karyawan. Mengingat betapa pentingya peran SDM
untuk kemajuan organisasi, maka organisasi menekankan pada fungsi SDM
dengan orientasi jangka panjang. Dalam perusahaan pengembangan kinerja
karyawan merupakan hal sentral untuk terus dilakukan sebagai bentuk
investasi bagi perusahaan. Karyawan yang berkinerja tinggi tentu menjadi
harapan besar bagi tiap perusahaan, oleh karenanya kinerja karyawan perlu
terus dikembangkan sebagai bentuk stimulasi dan evaluasi dalam mencapai
optimalitas kinerja. Mengingat pentingnya pengembangan kinerja, maka
perlulah kita mengetahui definisi pengembangan kinerja sebagai pijakan awal
dalam pembahasan konsep pengembangan kinerja. Berikut dijelaskan
pengembangan kinerja menurut beberapa ahli :

1. Dikutip dari Haryono (2018:64) menjelaskan pengembangan Kkinerja
adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan /
jabatan melalui pendidikan dan latihan agar meningkatkan prestasi dan
tingkat keberhasilan karyawan dalam menjalani tugas / pekerjaannya.

2. Menurut Prabawa (2020:86) mendefinisikan pengembangan Kkinerja
sebagai sistem manajemen yang berusaha memperbaiki kinerja indvidu
atau organisasi sehingga mampu merespon tuntutan masyarakat dan
mampu memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap masyarakat.

3. Menurut Astuti, dkk. (2021:28) pengembangan kinerja adalah strategi
yang dilakukan oleh manajemen perusahaan dalam rangka membantu
dalam memperbaiki kualitas kerja karyawan serta mengajarkan metode
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kerja baru kepada pekerja berpengalaman atau melatih pekerja baru dalam

praktik pekerjaan agar mencapai optimalitas tinggi yang tergambar dari

meningkatnya produktivitas dan menurunkan jumlah produk cacat.

Dari ketiga definisi di atas dapatlah diambil kesimpulan jika
pengembangan kinerja merupakan suatu usaha dalam rangka meningkatkan
kualitas kinerja dari seorang karyawan agar mampu melaksanakan tugas /
pekerjaannya secara efektif dan efisien sehingga dapat meningkatkan
produktivitas perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri. Pengembangan
kinerja ini perlu dilakukan secara berkesinambungan sebagai suatu usaha
dalam mengevaluasi kinerja karyawan serta tuntutan pekerjaan atau jabatan,
sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan di antara
perusahaan yang sejenis. Kualitas pegawai sangat berpengaruh pada
keberhasilan suatu program atau penyelesaian suatu pekerjaan.

B. PENDEKATAN DALAM PENGEMBANGAN MANAJEMEN

KINERJA

Pengembangan manajemen kinerja merupakan upaya manajemen untuk
mengatasi atau mencegah timbulnya ketidakpuasan masyarakat (costumer)
terhadap pelayanan yang dilakukan aparat pelaksana. Dalam implementasinya
pengembangan manajemen kinerja berusaha memperbaiki kinerja indvidu
atau organisasi sehingga mampu merespon tuntutan masyarakat dan mampu
memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap masyarakat, manajemen
kinerja SDM akan menyusun kerangka kerja yang dapat menjamin
akuntabilitas organisasi melalui perbaikan mutu pelayanan yang
berkesinambungan, menciptakan lingkungan yang mendukung, dan menjamin
diterapkannya standar pelayanan yang optimum.

Pengembangan manajemen kinerja merupakan usaha yang tepat sebagai
jalan masuk diterapkannya tata pengaturan di organisasi pelayanan.
Pengembangan manajemen kinerja akan membentuk struktur yang merupakan
peletakan dasar pertama dalam pengembangan tata pengaturan advokasi dan
komitmen stakeholders dan pelaksana, kepemimpinan, kegiatan pembinaan
dan pemantauan, menjadi kunci keberhasilan pelaksanaan pengembangan
manajemen kinerja. Pelaksanaan pengembangan manajemen kinerja mulai
dari tahap persiapan, pelaksanaan, evaluasi, dan roll out ke tempat pelayanan
yang lain atau profesi yang lain sangat tergantung pada dukungan stakeholders
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di dalam dan di luar organisasi pelayanan. Proses pelaksanaannya meliputi

penerapan standar profesi, bekerja sesuai dengan uraian kerja, kompetensi dan

tanggung jawab, serta pelaksanaan diskusi kasus reflektif. Pada tahap awal
memerlukan pembinaan dan pemantauan yang berkesinambungan, dan

merupakan struktur dasar untuk dikembangkan dalam kerangka teknik
tatapengaturan yang terintegrasi, terpadu yang menjamin menjamin

tersedianya mutu pelayanan kesehatan yang professional bagi masyarakat.

Prinsip-prinsip dasar pengembangan kinerja yaitu :

1.

Pendayagunaan SDM harus dilakukan secara efektif dan efisien. Ini
berarti bahwa jumlah personil yang dibutuhkan harus benar-benar
dihitung berbasiskan analisis beban kerja (Work Load Analysis).
Kelebihan jumlah personil tidak dapat ditolerir dan pegawai harus bekerja
secara penuh sejumlah jam kerja yang ditetapkan.
Rekrutmen dan seleksi pegawai, penugasan, promosi, demosi, dan
pemberhentian sepenuhnya dilakukan melalui kompetisi terbuka /
transparan yang didasarkan pada kualifikasi, kompetensi yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap, minat, motivasi dan
sebagainya.
Gaji yang berimbang (Equal Pay) harus diberikan kepada pekerjaan yang
mempunyai bobot (nilai) yang sama. Penerapannya biasanya adalah
melalui pembuatan struktur peringkat jabatan (Job Grades) yang
didasarkan pada nilai (bobot) jabatan. Besar gaji yang diberikan harus
berimbang pula dengan pasaran gaji yang berlaku (bersaing dengan sektor
swasta).
Ganjaran berupa insentif yang layak harus diberikan bagi kinerja / unjuk
kerja yang istimewa. Dengan demikian maka pegawai yang menghasilkan
kinerja / kontribusi yang bagus dan istimewa akan mendapat penghargaan
sedangkan yang Kinerjanya biasa-biasa saja atau buruk seharusnya tidak
mendapat penghargaan.
Perubahan Budaya Organisasi yang dapat merubah nilai individu dan
organisasi, hal ini memerlukan komitmen dan dukungan pimpinan.
Sistem manajemen SDM harus dirubah atau diperbaiki ada pada tiap tahap
dalam manajemen SDM antara lain :
a. Penetapan persyaratan kompetensi dan pembuatan model kompetensi
untuk setiap jabatan
b. Sistem dan Prosedur Penerimaan dan Seleksi pegawai
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c. Sistem penggajian yang mencakup; sistem penetapan peringkat
jabatan (job grade), struktur skala gaji, sistem penghargaan dan
sebagainya

d. Sistem Manajemen (perencanaan dan penilaian) Kinerja Pegawai.

e. Sistem Asesment Pegawai, dan Sistem Pengembangan Karir

Pendekatan pengembangan manajemen kinerja ini merupakan pendekatan

yang memperhatikan lima aspek, yaitu :

1.

Mengintegrasikan kinerja dari semua pihak yang terlibat di dalam
perusahaan

Melibatkan semua pihak (tidak hanya atasan) dalam pengelolaan kinerja
Mengintegrasikan semua proses dalam manajemen kinerja dengan fokus
pada menjalankan bisnis

Menggunakan proses yang sistematis, yang dapat memenuhi kebutuhan
administrasi dan kebutuhan bisnis secara keseluruhan

Memfokuskan pada peningkatan kinerja dimasa yang akan datang.
Proses pengembangan dalam konteks manajemen kinerja merupakan hal

yang sentral untuk diperhatikan betul secara rinci dan jelas, karena hal tersebut
dapat mempengaruhi proses manajemen kinerja secara keseluruhan pada
perusahaan. Setidaknya terdapat 7 (tujuh) langkah yang perlu diperhatikan
dalam pendekatan pengembangan sistem manajemen kinerja, yaitu sebagai
berikut :

1.

Menyelaraskan pengembangan sistem manajemen Kkinerja dengan
strategi  perubahanlain  dalam  perusahaan. Tujuannya adalah
untuk menetapkan sasaran dari pengembangan sistem manajemen kinerja
dalam kerangka peningkatan kinerja organisasi / perusahaan.
Menjelaskan tujuan pengembangan dan manfaat sistem manajemen
kinerja baru. Tujuannya adalah untuk mempersiapkan orang-orang yang
akan terlibat dalam perubahan pada saat system manajemen kinerja yang
telah dirancang tersebut akan diterapkan.

Memantapkan kesepakatan dalam proses pengembangan dan
pemanfaatan  sistem  manajemen  kinerja. Tujuannya adalah
untuk memadukan semua tingkat organisasi mulai dari kelompok
kerja, departemen, divisi, dan organisasi secara keseluruhan.

Melakukan identifikasi faktor-faktor keberhasilan yang kritis
bagi perusahaan. Tujuannya adalah untuk menetapkan apa yang
harus diukur.
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5. Pembentukan tim yang ditugasi memilih sistem manajemen Kinerja.
Tujuannya adalah untuk melacak kinerja organisasi / perusahaan sehingga
dapat dilakukan identifikasi faktor keberhasilan kritis.

6. Mengembangkan kerangka display, laporan, dan review pada setiap
level perusahaan.

7. Memfasilitasi pemanfaatan sistem manajemen kinerja  untuk
meningkatkan kinerja oraganisasi / perusahaan.

C. PENGEMBANGAN SISTEM MANAJEMEN KINERJA

Pengembangan sistem manajemen kinerja organisasi mana pun bertujuan
untuk  mengidentifikasi  potensi  pengembangan  karyawan  dan
memanfaatkannya secara optimal untuk kepuasan bersama dengan
memberikan dukungan dan bimbingan yang tepat untuk melakukan pekerjaan
dengan baik. Lewatlah sudah hari-hari ketika manajemen kinerja hanya dilihat
sebagai alat disiplin dan penilaian. Saat ini spektrum manajemen kinerja
semakin luas dan seluruh inisiatif diarahkan untuk mewujudkan tujuan akhir
perusahaan. Pengembangan dan perencanaan kinerja adalah salah satu
tahapan terpenting dari manajemen kinerja dan memungkinkan pembentukan
kesepakatan kinerja yang pada gilirannya memberikan kerangka kerja untuk
mengelola kinerja sepanjang tahun dan fokus pada peningkatan berkelanjutan
dan pengembangan individu. Perencanaan dan pengembangan kinerja
dilakukan bersama oleh manajer dan karyawan dan dalam proses diskusi
mereka berdua sampai pada kesepakatan kinerja dan menentukan ekspektasi
kinerja.

Kinerja individu dan rencana pengembangan berasal dari analisis faktor-
faktor berikut :
1. Profil Peran

Profil peran mendefinisikan peran dalam hal kompetensi perilaku dan

teknis atau terkait pekerjaan. Area hasil utama dikembangkan bersama

oleh manajer lini dan individu serta diperbarui setelah kesepakatan kinerja

formal dibuat.
2. Penetapan Sasaran

Sasaran terkait langsung dengan keseluruhan misi dan visi organisasi dan

pekerjaan yang dilakukan karyawan. Tujuan tidak dapat ditentukan oleh

atasan tetapi ditentukan melalui diskusi, negosiasi, kesepakatan, dan
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kompromi. Sasaran membantu dalam merencanakan hasil dan bukan

hanya aktivitas, sehingga meningkatkan efektivitas dan efisiensi

departemen secara keseluruhan. Contoh sasaran kinerja dapat berupa

pengurangan biaya administrasi sebesar 15% pada akhir tahun anggaran.

Beberapa pertimbangan utama untuk mengembangkan tujuan Kinerja

adalah :

a. Tetapkan tujuan jangka pendek yang dapat menghasilkan
keuntungan jangka panjang

b. Identifikasi kemungkinan hambatan dan masalah kompleks dalam
proses mewujudkan tujuan tersebut

c. Buat fleksibilitas ke dalam sistem sehingga perubahan yang
diperlukan dapat ditambahkan sesuai kebutuhan

d. Melacak persyaratan sumber daya

Ukuran dan peringkat kinerja

Penilaian kinerja meringkas kontribusi karyawan selama seluruh periode

penilaian. Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk mengidentifikasi

sejauh mana seorang karyawan telah berhasil menyampaikan kinerjanya

dan sejauh mana standar dan tujuan telah tercapai.

Perencanaan kinerja

Rencana kinerja adalah hasil kesepakatan bersama antara individu dan

manajer lini mengenai apa yang diharapkan untuk mereka lakukan dan

ketahui serta bagaimana mereka diharapkan berperilaku untuk mencapai

tujuan peran. Itu juga dapat dianggap sebagai rencana kerja yang

ditetapkan untuk mencapai target dan memenuhi tenggat waktu proyek.

Perencanaan pengembangan

Rencana pengembangan pribadi adalah rencana tindakan pembelajaran

yang dirumuskan dengan dukungan manajer dan organisasi yang dapat

berupa pelatihan formal, pembinaan, pendampingan, pengayaan

pekerjaan, pekerjaan proyek, dan perluasan pekerjaan. Rencana tersebut

bertujuan untuk memenuhi persyaratan kebijakan pengembangan

berkelanjutan dan mengembangkan potensi individu untuk posisi yang

lebih tinggi.

Perjanjian kinerja

Perjanjian kinerja mendefinisikan nilai-nilai inti perusahaan, tujuan,

persyaratan peran, ukuran Kkinerja, pengetahuan, keterampilan dan

kemampuan, rencana kinerja dan rencana pengembangan individu.
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BAB Vil
PENINGKATAN KUALITAS KERJA

A. PENGERTIAN PELATIHAN
Pelatihan dapat diartikan sebagai proses terencana untuk memodifikasi

sikap atau perilaku pengetahuan, keterampilan melalui pengalaman belajar.
Tujuannya adalah untuk mencapai kinerja yang efektif dalam setiap kegiatan
atau berbagai kegiatan. Dalam hal pekerjaan, tujuan pelatihan adalah untuk
mengembangkan kemampuan individu dan untuk memenuhi kebutuhan
tenaga kerja saat ini dan masa depan organisasi. Untuk mencapai tujuan
tersebut, pelatihan berusaha memberikan pengetahuan, keterampilan dan
sikap yang diperlukan untuk melakukan tugas-tugas terkait pekerjaan. Ini
bertujuan untuk meningkatkan kinerja pekerjaan. Berikut pengertian Pelatihan
menurut para ahli :

1. Mathis (2002:5) memberikan definisi mengenai Pelatihan “adalah suatu
proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu untuk
membantu mencapai tujuan organisasi oleh karna itu, proses ini terikat
dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara
sempit ataupun luas.

2. Ambar Teguh Sulistiani dan Rosidah (2003:175) memberikan definisi
mengenai Pelatihan adalah proses pendidikan jangka pendek dengan
menggunakan prosedur sistematik pengubahan perilaku para pegawai
dalam satu arah guna meningkatkan tujuan-tujuan organisasional.

3. Bedjo Siswanto (2000:141) mengemukakan bahwa Pelatihan adalah
manajemen pendidikan dan pelatihan secara menyeluruh mencakup
fungsi yang terkandung di dalamnya, yakni perencanaan, pengaturan,
pengendalian dan penilaian kegiatan umum maupun latihan keahlian,
serta pendidikan dan latihan khusus bagi para pegawai pengaturannya
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C.

Sub sistem kompensasi
Sub Sistem Kompensasi merupakan sub sistem yang paling banyak
dilakukan untuk mengkoordinir kompensasi pada karyawan. Sejumlah
aplikasi untuk subsistem ini, adalah :
1) Aplikasi peningkatan penghargaan
2) Aplikasi Gaji
3) Aplikasi kompensasi eksekutif
4) Aplikasi Insentif Bonus
5) Aplikasi Kehadiran
Sub sistem tunjangan
Sub sistem tunjangan menyediakan paket tunjangan baik bagi pegawai
yang masih bekerja maupun yang pension. Banyak faktor yang
menyebabkan sub sistem ini sangat rumit dan sukar dilakukan, antara lain
lama bekerja, kreatifitas, kinerja, dan adanya inovasi terbaru dari pegawai
untuk dapat menentukan sendiri jumlah tunjangan yang diterimanya.
Sub sistem pelaporan lingkungan
Sub sistem pelaporan lingkungan ditujukkan untuk memenuhi tanggung
jawab kepada pihak yang berkepentingan diluar perusahaan. Hal ini
berkaitan dengan catatan dan analisis pelaporan, peningkatan serikat
pekerja, catatan kesehatan, bahan / limbah beracun, dan keluhan..
Kegiatan perekrutan dan penerimaan SDM membantu membawa pegawai
baru ke dalam perusahaan melalui pemasangan iklan lowongan Kerja,
memberitahukan posisi yang diminta, melakukan wawancara pemilihan,
dan mengurus ujian bagi pegawai.
1) Pendidikan dan Pelatihan
Selama periode kepegawaian, SDM dapat mengatur berbagai
program pendidikan dan pelatihan yang diperlukan untuk
meningkatkan pengetahuan dan keahlian kerja pegawai
2) Manajemen Data
SDM menyimpan database yang berhubungan dengan pegawai dan
memproses data tersebut untuk memenuhi kebutuhan informasi bagi
user
3) Penghentian dan Administrasi Tunjangan
Selama seseorang dipekerjakan oleh perusahaan mereka menerima
paket tunjangan, seperti biaya berobat, asuransi kecelakaan, dll.
Ketika seorang pegawai berhenti bekerja, SDM memproses kertas
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kerja yang diperlukan dan melakukan wawancara keluar untuk

mengetahui bagaimana perusahaan telah memberikan pelayanan yang

lebih baik kepada pegawainya. Setelah penghentian, SDM mengurus
program pensiun bagi mantan pegawai yang berhak.

Dari Implementasi di atas dapat kita lihat bahwa, sistem informasi
personalia sangat membantu dalam kelancaran kegiatan perusahaan untuk
menghasilkan informasi yang bernilai guna untuk mendukung
terlaksananya fungsi Human Resourse. Manajemen personalia akan
semakin penting bagi organisasi, jika menyangkut ketersediaan tenaga
berbakat untuk menunjang rencana pertumbuhan bisnis organisasi /
perusahaan. Saat ini juga sudah diakui bahwa tenaga kerja menjadi salah
satu sumber daya yang penting bagi perusahaan.
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Manajemen merupakan suatu proses yang sangat
dibutuhkan dalam dunia perusahaan, karena dalam proses
manajemen terdapat langkah-langkah atau tahapan dalam
mencapai tujuan perusahaan sehingga dapat mencapai tujuan
tersebut secara efektif dan efisien. Selain proses manajemen
yang perlu diperhatikan dalam sebuah instansi atau organisasi,
kinerja dalam sebuah instansi juga perlu diperhatikan. Karena,
kinerja merupakan hasil kerja dan juga penilaian atas kerja
seseorang yang berkecimpung dalam dunia kerja sebuah
instansi. Oleh karenanya, kinerja juga membutuhkan
manajemen, agar hasil yang diperoleh atau kinerja dari para
pekerja atau karyawan dapat mencapai hasil yang ditujukan oleh
perusahaan. Melaksanakan manajemen kinerja akan
memberikan manfaat bagi organisasi, tim danindividu.

Manajemen kinerja mendukung tujuan menyeluruh
organisasi dengan mengaitkan pekerjaan dari setiap pekerjadan
manajer pada keseluruhan unit kerjanya. Selain itu dengan
semakin berkembangnya pengaruh-pengaruh lingkungan
eksternal terdapat tantangan yang harus dihadapi perusahaan.
Berkembangnya pengaruh lingkungan eksternal ini
mengharuskan perusahaan untuk dapat menghadapi tantangan
dari luar dan menyesuaikan semua kebiasaan yang sudah
dilakukan selama ini untuk menghadapi tingkat persaingan yang
tinggi dan untuk mencapai sasaran yang diinginkan. Sehingga
bagaimana cara perusahaan mengelola manajemen kinerja
sangat berpengaruh terhadap kelangsungan hidup perusahaan
baik dalam lingkungan internal dan eksternal perusahaan.
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