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Perusahaan yang ingin snya memiliki sistem performance
management yang baik agar kepuas j ercapai. Performance Management
merupakan proses berkesinam identifikasi, mengukur, dan mengembangkan
Kinerja anggota organisasi serta menyelaraskan kinerja anggota organisasi tersebut dengan
tujuan strategis organisasi. Performance Management dapat berupa proses di mana penggerak
organisasi berjalan melalui definisi misi, strategi dan tujuan organisasi yang sistematis.
Performance Management dengan penerapannya yang tepat dapat meningkatkan Kkinerja
karyawan. Performance Management (PM) dapat didefinisikan sebagai proses yang
menggabungkan tujuan, kinerja dan pengembangan dalam sebuah sistem, dimana tujuan
utamanya adalah untuk memastikan bahwa kinerja karyawan mendukung tujuan strategis
organisasi [1]; [2]; [3].

Il.  Telaah Literatur
Performance Management
Perusahaan harus mengupayakan cara untuk memaksimalkan performance
managemenet (PM) vyaitu dengan cara mengukur Kinerja perusahaan terlebih dahulu
(performance measurement) [4]. Performance measurement merupakan suatu proses penilaian
tentang kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran dalam pengelolaan sumber daya
manusia untuk menghasilkan barang ataupun jasa. Aktivitas performance measurement
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(pengukuran kinerja) harus disesuaikan dengan tujuan organisasi. Beberapa aspek mendasar
dan utama dalam mengukur kinerja, yaitu sebagai berikut:

1. Menetapkan tujuan, sasaran dan strategi organisasi, dengan menetapkan secara umum
apa yang diinginkan oleh organisasi sesuai dengan tujuan, visi dan misinya.

2. Merumuskan indikator kinerja dan ukuran Kinerja. Indikator Kinerja mengacu pada
pengukuran Kinerja secara langsung yang berbentuk Key Performance Indicator (KPI).

3. Mengukur tingkat capaian dan sasaran organisasi, menganalisis hasil pengukuran kinerja
dapat diimplementasikan dengan membandingkan tingkat capaian tujuan dan sasaran
organisasi tersebut atau bisa disebut dengan (benchmarking).

Mengevaluasi kinerja dengan menilai kemajuan organisasi dan pengambilan keputusan
yang berkualitas, memberikan gambaran atau hasil kepada organisasi seberapa besar tingkat
keberhasilan tersebut dan mengevaluasi langkah apa yang diambil organisasi selanjutnya [5].

Pengertian Key Performance Indicators

KPI (key performance indicators) pada dasarnya adalah bagian dari Performance
Indicators atau indikator kinerja organisasi. Keunggulan KPI dibandingkan dengan indikator-
indikator Kinerja lainnya, adalah bahwa KPI merupakan indikator kunci yang benar-benar
mampu mempresentasikan Kinerja ara keseluruhan. Jumlah indikator kinerja
yang dipilih sebagai KP1 ini biasan mun demikian hasil pengukuran melalui
indikator tersebut dapat digu gambaran yang jelas tentang faktor
persaingan organisasi, menilai anisasi dalam mencapai tujuan dan
sasaran yang telah ditetap )roses pengukuran kinerja secara
keseluruhan [6]; [7].

Pengertian Benchmarking
Benchmarking adalah strate I menguntungkan yang memungkinkan

perusahaan membandingkan produk, laya an proses kerja mereka dengan organisasi lain

untuk meningkatkan kualitas. Benchmarklng bisa bersifat internal, kompetitif atau generic:

a. Benchmarking intemnal | erbandingan @ntara aktivitas dan proses internal
organisasi. Ini ad tahap li erguna dalam prosedur kualitas yang
mengidentifikasi standar ope a lam perusahaan.

b. Benchmarking ko i emungkinkan rusahaan untuk membandingkan
operasi dengan para pesaing pada industry yang terkait dengan mengidentifikasi
kekuatan dan kelemahan perusahaan pesaing.

Benchmarking generik adalah untuk melihat lebih luas, membandingkan proses bisnis
atau fungsi bisnis dalam rangka untuk mengidentifikasi praktek perusahaan terbaik pada
industri yang tidak berkaitan. Sebagai contoh, perusahaan dari semua jenis mempertimbangkan
cara di mana beberapa perusahaan Jepang dapat beroperasi secara fleksibel dan kohesif [8];

[4]

Pengertian Balance Scorecard

Perusahaan menggunakan aspek-aspek pengukuran seperti KPI, serta benchmarking
seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, tentu dirasa belum cukup, karena aspek-aspek
tersebut hanya melihat dari satu perspektif saja, yaitu perspektif non keuangan, sedangkan saat
ini manajemen dituntut untuk meningkatkan kemampuan perusahaannya dalam
melipatgandakan kinerja keuangan secara berkesinambungan. Maka dari itu metode balanced
scorecard digunakan untuk menjawab permasalahan tersebut [5].

Balanced Scorecard adalah sistem manajemen yang menerjemahkan visi dan strategi
organisasi ke dalam tindakan. Di dalam balanced scorecard tindakannya adalah berupa




pengukuran yang strategis [9]; [4]; [10]; [11]; [2]. Dengan penggunaan metode balanced
scorecard (BSC) akan menjelaskan secara rinci kinerja dan tujuan organisasi. Balanced
scorecard itu akan membentuk suatu key performance indicators (KPI) yang efektif karena
telah disesuaikan terlebih dahulu dengan kondisi perusahaan [4]. Penggunaan indikator-
indikator pada KPI harus diidentifikasi terlebih dahulu melalui praktik benchmarking baik itu
secara internal ataupun eksternal agar indikator-indikator pada KPI tersebut lebih obyektif
untuk mengevaluasi pencapaian tujuan strategis sebuah organisasi. Praktik benchmarking akan
mengurangi tingkat kegagalan penerapan Balanced Scorecard yang disebabkan oleh indikator-
indikator KPI yang tidak jelas atau pengukuran tersebut tidak mendukung tujuan organisasi
[9]; [2].

Pada Gambar 1, kita bisa melihat bahwa penggunaan balanced scorecard mempunyai
empat perspektif yang berfungsi untuk mengevaluasi kinerja perusahaan, beberapa jenis
perspektif tersebut antara lain, yaitu: financial perspective, customer perspective, internal
business process perspective, dan learning and growth perspective [12].
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Gambar 1.
Structure for the Balanced Scorecard (BSC)
Sumber: Kaplan (2010)

Untuk lebih detailnya kita bisa melihat pada tabel 1 bahwa keempat perspektif tersebut
masing-masing dapat diukur dengan penggunaan beberapa macam ukuran ataupun pendekatan
yang berbeda. Tabel yang diambil dari penelitian yang dilakukan oleh [5], menunjukkan
ukuran Kinerja eksekutif yang berimbang dari keempat perspektif yang ada dari Balance
Scorecard, baik dari perspektif keuangan (finance), pelanggan (customer), proses (process)
serta perspektif pembelajaran dan pertumbuhan (learning and growth). Penjelasan untuk
masing-masing perspektif balance scorecard tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini:




Tabel 1.
Perspektif Pendekatan Balanced Scorecard
Sumber: Moeheriono (2009)
Perspektif Ukuran Kinerja Eksekutif yang Berimbang
a. Economic value added (EVA)
b. Pertumbuhan pendapatan (revenue growth)

Keuangan c. Pemanfaatan aktiva yang diukur dengan asset
(Finance) turnover
d. Berkurangnya biaya secara signifikan yang

diukur dengan cost effectiveness

a. Jumlah customer baru
Pelanggan b. Jumlah customer yang menjadi non customer
(Customer) c. Kecepatan waktu layanan customer
d. Tingkat kepuasan customer
Proses a. Ketepatan waktu produk_si (cycl_e time)
(Process) b. Ketepatan pesanan_(on-tlme dellver_y)
C. aran keefektifan (cycle effectiveness)
a. ~
Pembelajaran D.
dan an karyawan
Pertumbuhan
(Learning and diimplementasikan
Growth) kriteria  pendukung

Dengan penggunaan metoe orecard tersebut maka kita akan bisa
mengidentifikasi indikator-indikator baru yang nantinya akan menjadi pedoman penilaian bagi
eksekutif untuk menilai bawahannya. Indikator-indikator tersebut jika dirangkai akan menjadi
kunci atau alat untuk mengukur k ilan fseseorang dalam menjalankan dan
melaksanakan tugasnya. Serangkaian indikator Kin ersebut lebih dikenal dengan nama Key
Performance Indicators [5].

Sebuah KPI yang bar na“sebag oman untuk menyusun penilaian Kinerja
yang nantinya akan menjadi fondasi dari keseluruhan proses performance management di
dalam organisasi [12].

Pengertian Performance Management

Performance Management (Manajemen Kinerja) juga didefinisikan sebagai proses
yang menggabungkan tujuan, Kinerja dan pengembangan dalam sistem yang unik, dimana
tujuan utamanya adalah memastikan bahwa kinerja karyawan mendukung tujuan strategis
organisasi. Manajemen kinerja mencakup skema, pendekatan dan prosedur yang direncanakan
untuk mengarahkan perhatian manajer dan pekerja terhadap peningkatan operasi perusahaan.
Praktik manajemen kinerja memunculkan potensi keberhasilan pelaksanaan kegiatan di masa
depan untuk mencapai tujuan organisasi dan individu. Manajemen kinerja mengacu pada
proses berkelanjutan yang mencakup penetapan dan perencanaan tujuan serta sasaran,
pembinaan dan pengembangan staf, penilaian kinerja, feedback, evaluasi kinerja secara formal
serta menghubungkan kinerja dengan penghargaan, sehingga tujuan dari proses yang
berlangsung tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan. Peningkatan kerja karyawan
mencakup kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi serta kinerja organisasi itu sendiri
[14]; [4]; [3]; [10]; [11]; [12].




Pengertian Performance Management Planning

Planning di dalam siklus manajemen kinerja berarti menetapkan harapan dan sasaran
kinerja bagi kelompok dan individu untuk menyalurkan usaha mereka demi mencapai tujuan
organisasi. Performance planning ini dilakukan oleh manajer dan bawahan secara bersamaan.
Karyawan yang terlibat dalam proses perencanaan (planning) akan membantu mereka
memahami tujuan organisasi, apa yang perlu dilakukan, mengapa proses perencanaan itu perlu
dilakukan, dan seberapa baik proses perencanaan itu harus dilakukan [15]; [16].

Pengertian Training and Development

Training and development adalah salah satu bagian dari performance management
yang menyediakan perbaikan dan peningkatan proses kerja yang terperinci dan oleh karena itu
dampaknya harus dipantau, dikendalikan dan diukur untuk mendapatkan hasil terbaik dalam
mengembangkan tenaga kerja yang berpendidikan, serta terampil. Karyawan harus didorong
dan dimotivasi tidak hanya dengan gaji, tetapi juga dengan program pelatihan dan
pengembangan, kesehatan, sosial dan lainnya, yang akan meningkatkan minat, kepercayaan
dan komitmen mereka kepada perusahaan sehingga perusahaan akan mengarah pada
keuntungan yang lebih besar [12]; [3].

Coaching. Setelah mel
kepada sesi pembinaan atau cc

development, karyawan akan masuk
coaching yaitu proses yang terus-
3 gan karyawannya dan berperan aktif
dan tertarik dalam Kinerjanya akup pengarahan, memotivasi, dan

menghargai perilaku karya

Mentoring. Secara umum, mentoring-adalah proses perkembangan yang terdiri dari
hubungan satu lawan satu antara karyawan senior (mentor) dan junior (anak didik). Banyak
organisasi memiliki program mentori ec m, mentor berperan sebagai panutan dan
mengajarkan anak didik apa yang dipe u ses di dalam organisasi. Dalam istilah
yang lebih spesifik, mentor dapat mendapatkan keterampilan yang
ditargetkan [1]. Dalam mento hal-h rlu'diperhatikan yaitu memantau jalannya
kegiatan dan hasil pelaksanaan kegiatan. Dengan melakukan kegiatan mentoring dapat
mengetahui sampai sejauh mana kemajuan telah dicapai sesuai dengan rencana [17].

Pengertian Performance Appraisal

Penilaian kinerja (performance appraisal) dapat didefinisikan sebagai laporan penilaian
secara formal untuk setiap individu di dalam organisasi yang dinilai langsung oleh manajer
atau atasan langsung mereka, biasanya tinjauan tersebut dilakukan secara tahunan dengan
mengadakan pertemuan langsung antar atasan dan bawahan. Konsep performance appraisal
pada intinya berfungsi untuk membangun ketrampilan karyawan di masa yang akan datang
[15].

Pengertian Feedback

Umpan balik atau feedback berguna untuk memberikan informasi tentang Kinerja
karyawan serta membantu manajemen dalam memberikan tindakan perbaikan. Di dalam
proses umpan balik di beberapa perusahaan biasanya memiliki sistem untuk menangani
feedback, yang dimana sistem tersebut menyediakan informasi untuk dipresentasikan kepada
orang-orang mengenai Kinerjanya, sistem feedback tersebut membantu mereka untuk




memahami seberapa baik kinerjanya dan seberapa efektif perilaku mereka. Tujuan umpan
balik atau feedback tersebut antara lain untuk memberikan tindakan yang tepat yang dapat
perusahaan lakukan. Ini bisa menjadi tindakan positif untuk memanfaatkan peluang yang telah
ditunjukkan oleh sistem feedback tersebut yaitu berupa tindakan yang bersifat korektif di mana
feedback tersebut telah mengungkapkan bahwa ada sesuatu yang tidak beres pada kinerja
karyawan [15].

I11. Hambatan Penerapan Performance Management
Adapun beberapa hambatan yang ditemukan di beberapa negara mengenai masalah dari
performance management akan dikemukakan oleh peneliti melalui tabel 2 sebagai berikut:
Tabel 2.
Permasalahan Performance Management Dari Berbagai Negara

No. | Negara NN PEROTIETEE Dampak Solusi
Management
e Buruknya desain dan e Pemerintah harus
1 Botswana | implementasi dari | Penurunan mempertimbangkan
(South Sistem  Performance..Motivasi mendesain ulang
Africa) awan atau | sistem manajemen

e Tidak Kinerja tersebut
feedback . e Strategi  komunikasi
komunikas dan umpan balik harus
atasan dikembangkan

e Sistem reward harus
e Tidak dilaksanakan [17]
Motivasi
terhadap bawa
2 Uganda | eAda kekurangan | eProspek  yang | e Desain dan
(South dalam  menetapkan | terbatas  untuk | implementasi

Africa) target Kinerja j arir | e Komunikasi dan
e Perencanaan balik | umpan balik yang
manajemen i inerj tidak | efektif

hampir e Motivasi
dilakukan. e Mekanisme o Strategi penilaian
reward yang | yang jelas [18]
buruk
3 Indonesia | e Tidak  objektifnya | e Tidak  adanya | ePerlunya kesadaran,
pejabat atau atasan | perhatian dan | kedisiplinan, dan
PT. Petrokimia | kesadaran dari | keterlibatan dalam
Gresik di  dalam | karyawan  PT. | setiap prosesnya.
memberikan Petrokimia ePara karyawan lebih
Penilaian Akhir | Gresik terbuka dan jujur
Kinerja (PAK) e Tidak ada | tentang apa Yyang
e Tidak adanya | dukungan memotivasi mereka,
komunikasi dua arah | karyawan e Manajer harus jujur
(feedback) yang baik menyatakan
antar  atasan  dan kebenaran dalam
bawahan hubungannya dengan
bawahan tentang apa




Masalah Performance
Management

No. | Negara Dampak Solusi

yang disuka dan tidak
disuka, tentang apa

yang mereka
kerjakan, apa
apresiasinya terhadap
pekerja [19].

Melihat tabel permasalahan performance management tersebut maka peneliti ingin
membuat sebuah rancangan sistem yang akan berfungsi untuk meningkatkan kinerja
perusahaan. Cara meningkatkan kinerja perusahaan yaitu dengan berbagai cara seperti
memberikan job description yang detail kepada karyawan, yaitu mencakup penjabaran
wewenang dan tanggung jawab, kondisi pekerjaan, fasilitas kerja, dan standar hasil kerja [20].
Karyawan juga harus ditunjang dengan jenjang karir yang jelas, di dalamnya mencakup
kenaikan gaji, promosi, demosi, hingga_pemindahtugasan [21]. Karyawan juga memerlukan
pengembangan, penilaian kinerja yang
vard ataupun punishment yang jelas.
tem performance management [21];
pak karyawan lebih berkomitmen
memiliki komitmen tinggi terhadap
an diantaranya dapat meningkatkan
ja serta daya saing organisasi dapat
dihasilkan oleh perusahaan. Dengan
wa perusahaan tersebut unggul di dalam
peningkatan profit perusahaan [23].

. Performan gement Model
Dari pemikiran beberapa te penelitian-penelitian terdahulu tentang
praktik performance management i r ka peneliti dapat menarik sebuah
model performance managem garb

Rangkaian proses dan tindaka
[12]. Performance managemen
terhadap organisasi [22]. Ada
organisasi akan memberikan
kinerja serta daya saing orga
dilihat dari meningkatnya kug
meningkatnya kualitas produk ma
persaingan yang dimana akan berdampak pada

Parfarmance
Managemaent Planning
Training &
Benchmarking . Using Balanced Develop ment
finternaly Scarecard
* Coaching / Mentoring
o YT Sl bt
_ MANAGEMENT
L Performance Appralsal
Benchemariing
{Generic)
Foodback
Rewards & Recognition
Gambar 2.

Rancangan Model Performance Management
Sumber: Bhatti (2013); Sarel (2010); Ljungholm (2015); Maley (2014); Seyed (2014);
Waal (2007); Moeheriono (2009); Ingram (1996); Watson (1996); Fauzia (2017); Kaplan
(2010); James (2009); Milica (2013); Amber (2013); Farheen (2014); George (2013)




Rancangan model performance management yang disajikan pada gambar 2, akan
peneliti jelaskan dengan urutan proses sebagai berikut :

1. Langkah pertama peneliti akan melakukan pengukuran Kinerja (performance
measurement) sebelum membentuk suatu sistem manajemen Kinerja. Adapun
pengukuran Kinerja tersebut digunakan untuk mengevaluasi dan mengendalikan
keseluruhan operasi bisnis. Performance measurement berguna untuk mengukur dan
membandingkan kinerja berbagai organisasi di industri, pabrik, departemen, tim dan
individu. Pengukuran kinera melalui pembentukan KPI akan membantu tim
manajemen senior untuk membuat keputusan strategis yang penting. Dengan demikian,
awal pengukuran kinerja dimulai dari identifikasi indikator kinerja yang
memungkinkan spesifikasi pada proses kinerja yang terperinci [24]; [25].

2. Performance measurement yang efektif dapat diukur melalui KPI (Key Performance
Indicators) [9]; [4]; [10]; [11]; [2]. Pada model tersebut, di langkah kedua peneliti akan
menganalisa KPI perusahaan untuk mengidentifikasi apakah indikator-indikator kinerja
perusahaan tersebut telah sesuai dengan spesifikasi pada proses Kinerja yang terperinci
[24]; [25].

3. Langkah ketiga pada model penelitia
mengukur tingkat capaian

n_ini ialah melakukan strategi benchmarking yaitu

ganisasi, menganalisis hasil pengukuran

membandingkan tingkat capaian tujuan
arking dapat dilakukan dengan cara
ator yang sesuai untuk mengukur

t ditetapkan, maka organisasi harus

isnis sejenis lainnya [4]; [8]. Ada 3

nal, kompetitif serta generik. Pada

ategi benchmarking internal terlebih
dahulu yaitu dengan me a aktivitas berdasarkan KPI yang telah
dianalisis kemudian dilakukan™perbandingan di dalam proses internal organisasi.
Pendekatan ini bisa dilakukan dengan membandingkan operasi pada suatu bagian atau
divisi dengan divisi internal lainnya d tu organisasi [4]; [8]; [26].

4. Langkah keempat yaitu dengan chmarking competitive. Benchmarking
kompetitif yaitu perusahaa I n operasinya dengan para pesaing
pada industry yang terkaits Ca dengan menganalisis indikator-indikator Kinerja
perusahaan kemudian membandingkannya dengan perusahaan pesaing yang sejenis
dengan mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan perusahaan pesaing [4]; [26].

5. Kemudian langkah kelima yaitu dengan menggunakan benchmarking generik, generic
benchmarking melihat kearah yang lebih luas, yaitu dengan membandingkan proses
bisnis atau fungsi bisnis dalam rangka untuk mengidentifikasi praktek perusahaan
terbaik pada industri yang tidak berkaitan. Caranya dengan menganalisis indikator-
indikator Kinerja perusahaan kemudian membandingkannya dengan perusahaan terbaik
yang tidak sejenis [26]; [4].

6. Setelah melakukan benchmarking maka akan didapat suatu indikator-indikator kinerja
yang nantinya akan dibentuk menjadi KPI yang baru. Berdasarkan beberapa teori yang
telah peneliti rangkum, bahwa KPI tersebut belum bisa digunakan karena masih
melihat dari sisi non-financial, sedangkan perusahaan membutuhkan suatu alat untuk
meneliti aspek keuangannya. Melihat dan menganalisa aspek keuangan perusahaan
berfungsi untuk memperbaiki kinerja keuangan secara berkesinambungan [5].
Performance measurement yang efektif dapat diukur melalui KP1 (Key Performance
Indicators). Penggunaan instrumen seperti KPI akan lebih obyektif bilamana
perusahaan menggunakan teknik balanced scorecard terlebih dahulu. Dengan

dan sasaran organisasi
menerapkan kerangka
Kinerja, kemudian sete
membandingkan kine
tahapan benchmarking
langkah ketiga peneliti




penggunaan balanced scorecard maka perusahaan akan menjelaskan Kinerja dan tujuan
organisasi secara jelas [9]; [4]; [10]; [11]; [2]. Berdasarkan teori yang telah
dikemukakan, maka pada langkah ke enam ini peneliti akan menggunakan metode
balanced scorecard untuk mengetahui aspek financial dan non-financial tersebut.
Metode balanced scorecard yang akan digunakan oleh peneliti adalah metode
balanced scorecard yang dikemukakan oleh Robert S. Kaplan. Metode balanced
scorecard ini dihitung melalui empat perspektif yang berfungsi untuk mengevaluasi
kinerja perusahaan, beberapa jenis perpsektif tersebut antara lain, yaitu: financial
perspective, customer perspective, internal business process perspective, dan learning
and growth perspective [13]; [9].

7. Setelah balanced scorecard dilakukan maka akan membentuk beberapa indikator-
indikator baru, yang akan lebih obyektif untuk dijadikan sebuah KPI yang baru [9]; [4];
[11]; [2]. Pada langkah ke tujuh ini, KPI yang baru tersebut akan dijadikan acuan untuk
pedoman dalam membentuk suatu rancangan manajemen kinerja. Di dalam rancangan
manajemen Kinerja tersebut antara lain terdapat performance management planning
yang mencakup penetapan tujuan dan sasaran, dengan menekankan pada proses
tahapan dari model PDCA (Plan, Do, Check Action). Plan, ketika peneliti menetapkan
ukuran, target, dan sasaran B akan yang sesuai serta relevan untuk hal-
hal yang ingin kita nilai, da aitu mengambil tindakan yang terkait
dengan tujuan atau ta nakan dan ditetapkan pada langkah
sebelumnya. Check, yal nemantau dan mengevaluasi proses
serta hasil terhadap sa direncanakan kemudian melaporkan
hasilnya. Action, meni buat perbaikan yang diperlukan jika
terdapat perbedaan a sasaran yang akan dicapai dengan
realisasinya. Hal ini bera langkah dan memaodifikasi prosesnya
untuk memperbaiki bebera ator yang terdapat pada KPI. Dengan
penerapan prosedur yang digambarkan sebagai model PDCA, hubungan antara yang
terealisasi dan yang direncanakan akan bisa ditetapkan [3]. Kemudian pada manajemen
kinerja di dalamnya juga meneakup inaangdan pengembangan staf, penilaian
Kinerja, feedback, evaluasi rta menghubungkan kinerja dengan
penghargaan, sehingga t ng berlangsung tersebut dapat
meningkatkan Kinerja [11]; [12].

V. Simpulan

Perusahaan harus mengupayakan cara untuk memaksimalkan performance
managemenet (PM) yaitu dengan cara mengukur Kinerja perusahaan terlebih dahulu dengan
mengidentifikasi KPIl perusahaan. Strategi benchmarking dapat dilakukan perusahaan
membandingkan produk, layanan dan proses kerja mereka dengan organisasi lain untuk
meningkatkan kualitas. Produk, layanan, dan proses kerja tersebut dapat berguna untuk
memberikan masukan bagi KPI yang baru. Penggunaan aspek-aspek seperti KPI, serta
benchmarking dirasa belum cukup, karena aspek-aspek tersebut hanya melihat dari perspektif
non keuangan, sedangkan saat ini manajemen dituntut untuk meningkatkan kemampuan
perusahaannya dalam melipatgandakan kinerja keuangan secara berkesinambungan. Maka dari
itu metode balanced scorecard digunakan untuk menjawab permasalahan tersebut. Metode
balanced scorecard dapat mengidentifikasi indikator-indikator yang baru yang nantinya akan
menjadi pedoman penilaian bagi eksekutif untuk menilai bawahannya. Indikator-indikator
tersebut bilamana dirangkai akan menjadi kunci atau alat untuk mengukur tingkat keberhasilan
seseorang dalam menjalankan dan melaksanakan tugasnya. Serangkaian indikator Kinerja
tersebut lebih dikenal dengan nama Key Performance Indicators. Sebuah KPI yang baru




berguna sebagai pedoman untuk menyusun penilaian kinerja yang nantinya akan menjadi
fondasi dari keseluruhan proses performance management di dalam organisasi. Manajemen
kinerja mengacu pada proses yang berkelanjutan yang mencakup penetapan dan perencanaan
tujuan serta sasaran, pembinaan dan pengembangan staf, penilaian kinerja, feedback, serta
menghubungkan kinerja dengan penghargaan, sehingga tujuan dari proses yang berlangsung
tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan sehingga akan berdampak pada peningkatan
profit perusahaan.
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