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This literature review explores the metamorphosis of performance 
management from conventional evaluative mechanisms into vital 
organizational strategic instruments within the global competitive era. The 
research analyzes academic literature spanning 2021-2025 through 
thematic content analysis approach to identify implementation dimensions 
of performance management within contemporary organizational contexts. 
Findings reveal that strategic performance management encompasses four 
fundamental pillars: strategic planning aligned with corporate vision, 
technology-based continuous real-time monitoring, adaptive competency 
development responsive to industrial dynamics, and transparent objective 
metric-based evaluation. High-performance human resource management 
practices demonstrably catalyze organizational change readiness through 
affective commitment mechanisms, with healthy hierarchical culture 
serving as a significant moderator in effectiveness reinforcement. Digital 
transformation introduces innovative paradigms through administrative 
process automation, predictive analytics implementation for performance 
trend anticipation, and individual development intervention 
personalization. Transformational leadership synergizes with constructive 
organizational culture to accelerate collective performance optimization. 
Holistic retention strategies integrate evaluative transparency, 
contribution-based proportional compensation systems, continuous 
developmental investment, and effective organizational communication. 
Comprehensive implementation necessitates top management strategic 
commitment, innovative technology adoption, multi-level transformational 
leadership cultivation, and learning culture formation to achieve 
sustainable competitive advantage. 
 
Keyword: strategic performance management, digital human resource 
transformation, transformational leadership, organizational affective 
commitment, high-performance management practices 
 

Abstrak 
Kajian pustaka ini mengeksplorasi transformasi manajemen kinerja dari mekanisme evaluatif 
konvensional menjadi instrumen strategis organisasional yang vital dalam era kompetisi global. 
Penelitian menganalisis literatur akademis periode 2021-2025 melalui pendekatan analisis konten 
tematik untuk mengidentifikasi dimensi implementasi manajemen kinerja dalam konteks organisasi 
kontemporer. Temuan mengungkapkan bahwa manajemen kinerja strategis mencakup empat pilar 
fundamental: perencanaan strategis teraliansi dengan visi korporat, pemantauan real-time 
berkelanjutan berbasis teknologi, pengembangan kompetensi adaptif responsif terhadap dinamika 
industri, dan evaluasi berbasis metrik objektif yang transparan. Praktik manajemen sumber daya 
manusia berkinerja tinggi terbukti mengkatalisis kesiapan perubahan organisasional melalui 
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mekanisme komitmen afektif, dengan budaya hierarki sehat sebagai moderator signifikan dalam 
penguatan efektivitas. Transformasi digital menghadirkan paradigma inovatif melalui automatisasi 
proses administratif, implementasi analitik prediktif untuk antisipasi tren kinerja, dan personalisasi 
intervensi pengembangan individual. Kepemimpinan transformasional bersinergis dengan budaya 
organisasi konstruktif mengakselerasi optimalisasi kinerja kolektif. Strategi retensi holistik 
mengintegrasikan transparansi evaluatif, sistem kompensasi proporsional berbasis kontribusi, 
investasi pengembangan berkelanjutan, dan komunikasi organisasional efektif. Implementasi 
komprehensif mensyaratkan komitmen strategis manajemen puncak, adopsi teknologi inovatif, 
kultivasi kepemimpinan transformasional multi-level, serta pembentukan budaya pembelajaran untuk 
mencapai keunggulan kompetitif berkelanjutan. 
 
Kata Kunci: manajemen kinerja strategis, transformasi digital sumber daya manusia, kepemimpinan 
transformasional, komitmen afektif organisasional, praktik manajemen berkinerja tinggi 
 

A. PENDAHULUAN 

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, organisasi dituntut 

untuk terus meningkatkan daya saingnya melalui optimalisasi sumber daya manusia sebagai 

aset strategis yang paling berharga. Kinerja karyawan menjadi faktor krusial yang 

menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Manajemen kinerja hadir sebagai 

solusi strategis yang tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi semata, namun telah 

berkembang menjadi instrumen vital dalam menyelaraskan tujuan individual dengan visi 

organisasi (Bouckenooghe et al., 2021). Implementasi sistem manajemen kinerja yang efektif 

terbukti mampu meningkatkan produktivitas, motivasi, dan komitmen karyawan. Penelitian 

terkini menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan manajemen kinerja secara 

komprehensif mengalami peningkatan kinerja karyawan hingga 25 persen dibandingkan 

dengan organisasi yang tidak mengimplementasikannya secara optimal (Kundu & Gahlawat, 

2022). Transformasi digital pasca pandemi juga telah mengubah dinamika kerja, dimana 

fleksibilitas dan model kerja hibrid memerlukan pendekatan manajemen kinerja yang lebih 

adaptif dan inovatif. 

Meskipun banyak penelitian telah mengeksplorasi hubungan antara manajemen kinerja 

dengan kinerja karyawan, masih terdapat kesenjangan penelitian yang perlu dijembatani. 

Studi sebelumnya cenderung berfokus pada aspek teknis tanpa mengintegrasikan perspektif 

strategis yang holistik (Nguyen et al., 2021). Mayoritas penelitian dilakukan pada konteks 

organisasi berskala besar di negara maju, sementara implementasi di negara berkembang 

masih minim dieksplorasi (Hosciuc Rendi et al., 2025). Penelitian ini hadir untuk mengisi 

celah tersebut dengan menganalisis implementasi manajemen kinerja sebagai strategi 

organisasi yang terintegrasi dalam meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. 
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Kebaruan penelitian ini terletak pada pendekatannya yang mengintegrasikan dimensi 

strategis manajemen kinerja dengan praktik implementasi di lapangan, khususnya dalam 

konteks organisasi Indonesia. Penelitian ini juga mengeksplorasi peran teknologi digital 

dalam memperkuat efektivitas sistem manajemen kinerja di era modern (O’Brien et al., 2025). 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis secara mendalam proses implementasi 

manajemen kinerja sebagai instrumen strategis organisasi dan mengidentifikasi dampaknya 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Manfaat teoretis dari penelitian ini adalah 

memperkaya literatur mengenai manajemen sumber daya manusia strategis dengan 

perspektif kontekstual yang lebih luas (Cascio & Montealegre, 2024). Secara praktis, hasil 

penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi bagi para praktisi dalam 

merancang sistem manajemen kinerja yang lebih efektif dan adaptif (Pulakos & O’Leary, 

2021). 

B. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kajian pustaka untuk menganalisis 

implementasi manajemen kinerja sebagai alat strategi organisasi dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Metode kajian pustaka dipilih karena memungkinkan peneliti untuk 

mengeksplorasi, menganalisis, dan mensintesis berbagai literatur ilmiah yang relevan secara 

komprehensif guna membangun pemahaman mendalam tentang fenomena yang diteliti. 

Proses pengumpulan data dilakukan melalui pencarian literatur sistematis pada berbagai 

basis data akademik terpercaya seperti Google Scholar, Emerald Insight, ScienceDirect, JSTOR, 

dan ProQuest. Kata kunci yang digunakan meliputi manajemen kinerja, kinerja karyawan, 

strategi organisasi, evaluasi kinerja, dan pengembangan sumber daya manusia. Kriteria 

inklusi mencakup artikel jurnal ilmiah, buku teks, dan publikasi resmi yang diterbitkan dalam 

rentang waktu tahun 2021 hingga 2025 untuk memastikan relevansi dan kebaruan informasi. 

Literatur yang dipilih difokuskan pada penelitian yang membahas hubungan antara 

manajemen kinerja dengan peningkatan kinerja karyawan serta penerapannya sebagai 

instrumen strategis dalam konteks organisasi modern. Proses seleksi dilakukan secara 

bertahap dimulai dengan screening judul dan abstrak, dilanjutkan dengan pembacaan teks 

lengkap untuk memastikan kesesuaian dengan tujuan penelitian (Snyder, 2023). 

Analisis data dilakukan menggunakan teknik analisis konten tematik yang 

memungkinkan peneliti untuk mengidentifikasi dan melaporkan pola atau tema yang muncul 

dari literatur. Tahapan analisis dimulai dengan membaca secara menyeluruh seluruh 
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literatur, kemudian melakukan pengkodean terhadap konsep-konsep kunci yang muncul. 

Proses coding dilakukan untuk mengkategorikan informasi berdasarkan tema-tema utama 

seperti dimensi manajemen kinerja, faktor-faktor yang mempengaruhi implementasi, dan 

dampak terhadap kinerja karyawan. Setelah pengkodean selesai, peneliti melakukan sintesis 

informasi dengan membandingkan temuan dari berbagai sumber untuk mengidentifikasi 

persamaan, perbedaan, dan kesenjangan dalam literatur (Xiao & Watson, 2021). Keabsahan 

data dijamin melalui beberapa strategi validasi. Peneliti menggunakan sumber literatur yang 

telah melalui proses peer-review dan dipublikasikan pada jurnal bereputasi. Dilakukan cross-

checking antara berbagai sumber literatur untuk memvalidasi konsistensi temuan, serta 

refleksi kritis terhadap setiap literatur dengan mempertimbangkan konteks, metodologi, dan 

keterbatasan dari masing-masing studi (Booth et al., 2021). 

C.       HASIL DAN PEMBAHASAN 

Konsep Manajemen Kinerja Sebagai Alat Strategi Organisasi 

Manajemen kinerja dalam konteks organisasi modern telah mengalami transformasi 

fundamental dari sekadar fungsi administratif menjadi instrumen strategis yang menentukan 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Pemahaman mendalam tentang konsep ini 

menjadi landasan penting dalam menganalisis bagaimana manajemen kinerja dapat 

diimplementasikan secara efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan. Manajemen kinerja 

strategis merupakan pendekatan holistik yang mengintegrasikan berbagai praktik 

pengelolaan sumber daya manusia dengan tujuan organisasi jangka panjang, menciptakan 

sinergi antara kepentingan individual karyawan dengan visi dan misi perusahaan. Dalam 

perspektif ini, manajemen kinerja tidak lagi dipandang sebagai proses evaluasi tahunan yang 

bersifat reaktif, melainkan sebagai sistem berkelanjutan yang proaktif dalam 

mengidentifikasi, mengembangkan, dan memaksimalkan potensi sumber daya manusia 

sebagai aset strategis organisasi (Astutiningsih et al., 2024). 

Konsep manajemen kinerja sebagai alat strategi organisasi mencakup beberapa dimensi 

fundamental yang saling terkait dan membentuk ekosistem kerja yang produktif. Dimensi 

pertama adalah perencanaan kinerja yang melibatkan penetapan tujuan individual yang 

selaras dengan sasaran strategis organisasi, dimana setiap karyawan memahami kontribusi 

spesifik mereka terhadap pencapaian target perusahaan. Dimensi kedua adalah monitoring 

atau pemantauan kinerja yang dilakukan secara berkelanjutan untuk memberikan umpan 

balik tepat waktu dan memungkinkan penyesuaian strategi apabila diperlukan. Penelitian 



Jurnal Riset Multidisiplin Edukasi                                          Volume 3 Nomor 2 Tahun 2026 

256 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie 

 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan sistem pemantauan kinerja secara 

konsisten dan transparan mampu meningkatkan produktivitas karyawan secara signifikan 

karena karyawan merasa lebih terlibat dan mendapat dukungan dalam mencapai target 

mereka (Rizal & Hidayatullah, 2025). 

Dimensi ketiga adalah pengembangan kinerja yang fokus pada peningkatan kompetensi 

dan kapabilitas karyawan melalui program pelatihan, mentoring, dan pembelajaran 

berkelanjutan. Dalam era Industri 4.0, pengembangan kompetensi karyawan menjadi 

keharusan strategis karena perubahan teknologi yang cepat menuntut adaptasi keterampilan 

yang dinamis dan relevan dengan kebutuhan pasar. Manajemen kinerja yang efektif harus 

mampu mengidentifikasi gap kompetensi dan menyediakan intervensi pengembangan yang 

tepat sasaran (Hanum et al., 2024). Dimensi keempat adalah evaluasi kinerja yang dilakukan 

secara objektif dan adil menggunakan indikator terukur. Sistem evaluasi yang transparan dan 

berbasis data mampu meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasi dan 

mengurangi persepsi ketidakadilan yang sering menjadi sumber demotivasi. 

Implementasi manajemen kinerja sebagai alat strategi organisasi memerlukan integrasi 

dengan berbagai sistem manajemen sumber daya manusia lainnya seperti sistem kompensasi 

dan penghargaan, pengembangan karir, dan manajemen talenta. Keterkaitan antar sistem ini 

menciptakan ekosistem yang koheren dimana kinerja tinggi diakui dan dihargai secara 

konsisten. Perencanaan strategis organisasi harus mencakup aspek manajemen kinerja 

sebagai komponen integral yang mendukung pencapaian tujuan jangka panjang (Aisyah et al., 

2024). Dalam konteks ini, peran kepemimpinan menjadi sangat krusial karena pemimpin 

bertanggung jawab untuk mengartikulasikan visi organisasi, mengkomunikasikan ekspektasi 

kinerja, dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pencapaian kinerja optimal. 

Transformasi digital yang terjadi dalam beberapa tahun terakhir telah membawa 

perubahan signifikan dalam cara organisasi mengelola kinerja karyawan. Teknologi digital 

memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan, menganalisis, dan memanfaatkan data 

kinerja secara real-time, memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang pola kinerja 

dan faktor-faktor yang mempengaruhinya. Sistem manajemen kinerja digital tidak hanya 

meningkatkan efisiensi administratif tetapi juga memungkinkan personalisasi pendekatan 

manajemen kinerja sesuai dengan kebutuhan individual karyawan (Mahmoud et al., 2025). 

Dengan demikian, konsep manajemen kinerja sebagai alat strategi organisasi dalam era 

digital tidak hanya tentang mengukur hasil kerja, tetapi lebih kepada bagaimana menciptakan 
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sistem yang memberdayakan karyawan untuk berkembang, berinovasi, dan berkontribusi 

maksimal terhadap kesuksesan organisasi secara berkelanjutan. 

Praktik Manajemen Sumber Daya Manusia Berkinerja Tinggi dan Pengaruhnya 

Terhadap Kesiapan Perubahan 

Praktik manajemen sumber daya manusia berkinerja tinggi telah menjadi fokus utama 

dalam diskusi akademik dan praktik bisnis kontemporer karena perannya yang signifikan 

dalam membangun keunggulan kompetitif organisasi. Praktik-praktik ini mencakup 

serangkaian kebijakan dan prosedur yang dirancang secara sistematis untuk merekrut, 

mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan karyawan berkualitas tinggi yang 

mampu memberikan kontribusi optimal. Komponen utama meliputi rekrutmen dan seleksi 

yang ketat, pelatihan dan pengembangan berkelanjutan, sistem kompensasi kompetitif 

berbasis kinerja, serta keterlibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan. 

Penelitian empiris menunjukkan bahwa implementasi praktik manajemen sumber daya 

manusia berkinerja tinggi secara konsisten dapat meningkatkan komitmen afektif karyawan 

terhadap organisasi, yang pada gilirannya berdampak positif terhadap kesiapan mereka 

dalam menghadapi perubahan organisasi (Alqudah et al., 2022). 

Kesiapan untuk berubah merupakan konstruk psikologis yang menggambarkan kondisi 

mental karyawan yang siap menerima, mendukung, dan berpartisipasi aktif dalam inisiatif 

perubahan organisasi. Dalam lingkungan bisnis yang dinamis, kemampuan organisasi untuk 

beradaptasi dengan cepat menjadi faktor determinan keberlangsungan dan kesuksesan 

jangka panjang. Namun, perubahan organisasi seringkali menghadapi resistensi dari 

karyawan yang merasa terancam oleh ketidakpastian. Oleh karena itu, membangun kesiapan 

karyawan untuk berubah menjadi agenda strategis yang tidak dapat diabaikan. Praktik 

manajemen sumber daya manusia berkinerja tinggi berperan penting dalam memfasilitasi 

kesiapan perubahan ini dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

pembelajaran, eksperimentasi, dan inovasi. Ketika karyawan merasa didukung melalui 

program pelatihan yang memadai, sistem kompensasi yang adil, dan kesempatan untuk 

berkembang, mereka cenderung memiliki kepercayaan diri dan optimisme yang lebih tinggi 

dalam menghadapi perubahan (Astutiningsih et al., 2024). 

Komitmen afektif karyawan memainkan peran mediasi yang krusial dalam hubungan 

antara praktik manajemen sumber daya manusia berkinerja tinggi dengan kesiapan untuk 

berubah. Komitmen afektif mengacu pada keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi dan identifikasi dengan nilai-nilai organisasi. Karyawan dengan komitmen afektif 
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tinggi tidak hanya tetap di organisasi karena kebutuhan ekonomi, tetapi karena mereka 

secara genuine ingin berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi. Praktik manajemen 

sumber daya manusia berkinerja tinggi yang menekankan pada pengembangan karyawan, 

komunikasi terbuka, dan penghargaan terhadap kontribusi individual mampu membangun 

komitmen afektif yang kuat. Penelitian menunjukkan bahwa komitmen afektif yang tinggi 

menjadi prediktor signifikan terhadap kesiapan karyawan untuk berubah karena karyawan 

yang memiliki ikatan emosional dengan organisasi lebih mungkin untuk melihat perubahan 

sebagai peluang daripada ancaman (Alqudah et al., 2022). 

Budaya organisasi, khususnya budaya hierarki, juga memiliki pengaruh moderasi yang 

signifikan dalam hubungan antara praktik manajemen sumber daya manusia berkinerja tinggi 

dengan komitmen afektif dan kesiapan untuk berubah. Budaya hierarki yang ditandai dengan 

struktur organisasi yang jelas dan prosedur yang terdefinisi dengan baik dapat memperkuat 

dampak positif praktik manajemen sumber daya manusia terhadap komitmen afektif ketika 

dikelola dengan tepat. Dalam konteks budaya hierarki yang sehat, kejelasan peran dan 

ekspektasi yang diberikan melalui praktik manajemen kinerja dapat meningkatkan rasa aman 

dan kepercayaan karyawan terhadap organisasi. Namun, budaya hierarki yang terlalu kaku 

dapat justru menghambat fleksibilitas dan adaptabilitas organisasi (Irawan, 2023). 

Implementasi praktik manajemen sumber daya manusia berkinerja tinggi yang efektif 

memerlukan pendekatan yang holistik dan terintegrasi dengan strategi organisasi secara 

keseluruhan. Praktik-praktik ini tidak dapat diterapkan secara parsial, melainkan harus 

menjadi bagian dari sistem manajemen yang koheren dan konsisten. Misalnya, sistem 

evaluasi kinerja yang ketat harus didukung dengan program pengembangan yang memadai, 

sistem kompensasi berbasis kinerja harus transparan dan dipersepsikan adil, dan 

kesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan harus nyata dan bermakna. 

Ketika praktik-praktik ini diimplementasikan secara konsisten dan saling memperkuat, 

mereka menciptakan pertukaran nilai yang positif antara organisasi dan karyawan 

(Bimantoro, 2025). Dengan demikian, praktik manajemen sumber daya manusia berkinerja 

tinggi bukan hanya meningkatkan kinerja jangka pendek tetapi juga membangun kapasitas 

organisasi untuk terus beradaptasi dan berkembang dalam menghadapi tantangan masa 

depan. 
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Strategi Manajemen Kinerja dalam Meningkatkan Retensi dan Kepuasan Kerja 

Karyawan 

Retensi karyawan merupakan tantangan strategis yang dihadapi oleh banyak organisasi 

di berbagai sektor industri, terutama dalam era dimana mobilitas tenaga kerja semakin tinggi 

dan persaingan untuk mendapatkan talenta berkualitas semakin ketat. Kehilangan karyawan 

berkinerja tinggi tidak hanya berdampak pada biaya langsung yang harus dikeluarkan untuk 

proses rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, tetapi juga mengakibatkan hilangnya 

pengetahuan organisasional dan gangguan terhadap kontinuitas operasional. Oleh karena itu, 

mengembangkan strategi manajemen kinerja yang efektif untuk meningkatkan retensi 

karyawan menjadi prioritas penting bagi manajemen sumber daya manusia. Salah satu kunci 

utama dalam meningkatkan retensi karyawan adalah memastikan bahwa karyawan merasa 

puas dengan pekerjaan mereka, yang mencakup berbagai aspek seperti kompensasi yang adil, 

lingkungan kerja yang kondusif, kesempatan pengembangan karir, dan pengakuan terhadap 

kontribusi mereka (Fatmawati et al., 2025). 

Sistem evaluasi kinerja yang adil dan transparan merupakan fondasi penting dalam 

membangun kepuasan kerja karyawan. Karyawan perlu memahami dengan jelas kriteria apa 

yang digunakan untuk menilai kinerja mereka, bagaimana proses evaluasi dilakukan, dan 

bagaimana hasil evaluasi akan mempengaruhi pengembangan karir dan kompensasi. 

Ketidakjelasan atau ketidakadilan dalam sistem evaluasi kinerja seringkali menjadi sumber 

ketidakpuasan yang signifikan dan dapat memicu keinginan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi. Sebaliknya, sistem evaluasi yang objektif, berbasis data, dan melibatkan dialog 

konstruktif antara atasan dan bawahan dapat meningkatkan kepercayaan karyawan. Evaluasi 

kinerja yang baik juga harus bersifat developmental, artinya tidak hanya fokus pada penilaian 

retrospektif tetapi juga memberikan panduan untuk pengembangan kinerja di masa depan. 

Pendekatan ini membantu karyawan melihat evaluasi kinerja sebagai peluang untuk tumbuh, 

bukan sebagai proses yang mengancam (Fatmawati et al., 2025). 

Penghargaan berbasis kinerja merupakan strategi penting lainnya dalam meningkatkan 

kepuasan kerja dan retensi karyawan. Sistem penghargaan yang efektif harus mampu 

membedakan antara karyawan berkinerja tinggi dengan karyawan berkinerja rendah, serta 

memberikan kompensasi yang proporsional dengan kontribusi yang diberikan. Penghargaan 

tidak hanya berbentuk kompensasi finansial seperti bonus atau kenaikan gaji, tetapi juga 

dapat berupa pengakuan non-finansial seperti penghargaan karyawan terbaik atau 

kesempatan untuk memimpin proyek penting. Penelitian menunjukkan bahwa kombinasi 



Jurnal Riset Multidisiplin Edukasi                                          Volume 3 Nomor 2 Tahun 2026 

260 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie 

 

antara penghargaan finansial dan non-finansial lebih efektif dalam meningkatkan kepuasan 

kerja. Yang penting adalah bahwa sistem penghargaan harus dipersepsikan adil dan 

transparan oleh karyawan, serta harus diberikan secara konsisten untuk memperkuat 

perilaku dan kinerja yang diinginkan (Hanum et al., 2024). 

Pelatihan dan pengembangan karyawan merupakan investasi strategis yang tidak hanya 

meningkatkan kompetensi karyawan tetapi juga menunjukkan komitmen organisasi terhadap 

pertumbuhan jangka panjang mereka. Karyawan yang merasa bahwa organisasi peduli 

terhadap pengembangan karir mereka cenderung memiliki tingkat loyalitas yang lebih tinggi 

dan lebih sedikit kemungkinan untuk meninggalkan organisasi. Program pelatihan yang 

efektif harus dirancang berdasarkan identifikasi kebutuhan pengembangan individual yang 

spesifik, bukan program pelatihan generik. Pendekatan personalisasi dalam pengembangan 

karyawan menunjukkan bahwa organisasi benar-benar memperhatikan keunikan setiap 

individu dan berkomitmen untuk membantu mereka mencapai potensi maksimal. Selain 

pelatihan formal, organisasi juga perlu menyediakan kesempatan pembelajaran informal 

melalui mentoring, coaching, dan rotasi pekerjaan yang memungkinkan karyawan untuk 

mengembangkan keterampilan baru (Rizal & Hidayatullah, 2025). 

Komunikasi organisasi yang efektif juga memainkan peran krusial dalam meningkatkan 

kepuasan kerja dan retensi karyawan. Komunikasi yang baik mencakup tidak hanya 

penyampaian informasi dari manajemen kepada karyawan tetapi juga menciptakan saluran 

untuk karyawan menyampaikan aspirasi, kekhawatiran, dan ide-ide mereka kepada 

manajemen. Ketika karyawan merasa didengar dan dilibatkan dalam proses pengambilan 

keputusan, mereka mengembangkan rasa kepemilikan yang lebih kuat terhadap organisasi 

dan lebih berkomitmen untuk berkontribusi terhadap kesuksesannya. Komunikasi yang 

transparan tentang kinerja organisasi, tantangan yang dihadapi, dan arah strategis masa 

depan juga membantu karyawan memahami konteks yang lebih luas dari pekerjaan mereka. 

Dalam era kerja hibrid yang semakin umum, organisasi perlu mengembangkan strategi 

komunikasi yang efektif untuk memastikan bahwa karyawan tetap terhubung meskipun tidak 

selalu berada di lokasi fisik yang sama (Astutiningsih et al., 2024). Implementasi strategi 

manajemen kinerja yang holistik dengan memperhatikan semua aspek yang mempengaruhi 

kepuasan kerja akan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan mendukung retensi 

karyawan jangka panjang. 
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Peran Transformasi Digital dalam Meningkatkan Efisiensi Manajemen Kinerja 

Transformasi digital telah membawa perubahan paradigmatik dalam cara organisasi 

mengelola kinerja karyawan, menggeser pendekatan tradisional yang berbasis kertas dan 

proses manual menuju sistem digital yang terintegrasi, otomatis, dan berbasis data. Sistem 

manajemen kinerja digital memungkinkan organisasi untuk mengumpulkan, menyimpan, 

menganalisis, dan memanfaatkan data kinerja dalam skala dan kecepatan yang sebelumnya 

tidak mungkin dilakukan. Teknologi digital seperti platform manajemen kinerja berbasis 

cloud, aplikasi mobile untuk umpan balik real-time, dan dashboard analitik yang interaktif 

memberikan kemampuan baru kepada organisasi untuk memantau kinerja secara kontinyu 

dan memberikan intervensi yang tepat waktu. Transformasi digital dalam manajemen kinerja 

bukan hanya tentang mengotomatisasi proses yang sudah ada, tetapi lebih fundamental 

tentang merancang ulang cara organisasi berinteraksi dengan karyawan dan membuat 

keputusan terkait pengembangan dan penghargaan karyawan (Mahmoud et al., 2025). 

Salah satu manfaat utama dari sistem manajemen kinerja digital adalah peningkatan 

efisiensi dalam proses administratif yang terkait dengan manajemen kinerja. Proses yang 

sebelumnya memakan waktu seperti pengumpulan data kinerja, distribusi formulir evaluasi, 

kompilasi hasil, dan pembuatan laporan kini dapat dilakukan secara otomatis dengan sistem 

digital. Otomasi ini tidak hanya menghemat waktu dan sumber daya tetapi juga mengurangi 

risiko kesalahan manusia. Lebih penting lagi, efisiensi administratif ini membebaskan waktu 

manajer dan profesional sumber daya manusia untuk fokus pada aspek yang lebih strategis 

seperti coaching, pengembangan karyawan, dan perencanaan suksesi. Sistem digital juga 

memfasilitasi akses yang lebih mudah dan cepat terhadap informasi kinerja, memungkinkan 

manajer untuk membuat keputusan yang lebih tepat waktu berdasarkan data aktual daripada 

persepsi yang mungkin bias (Rizal & Hidayatullah, 2025). 

Kemampuan analitik yang ditawarkan oleh sistem manajemen kinerja digital 

memberikan wawasan yang lebih mendalam tentang pola kinerja, tren, dan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan menggunakan teknik analitik data seperti 

predictive analytics, organisasi dapat mengidentifikasi karyawan yang berisiko mengalami 

penurunan kinerja atau karyawan dengan potensi tinggi yang perlu mendapat perhatian 

khusus untuk pengembangan. Analitik juga memungkinkan organisasi untuk melakukan 

benchmarking kinerja antar unit atau departemen yang berbeda, mengidentifikasi praktik 

terbaik yang dapat direplikasi di seluruh organisasi. Data yang dihasilkan dapat digunakan 

untuk mengevaluasi efektivitas berbagai intervensi manajemen kinerja seperti program 
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pelatihan atau perubahan dalam sistem kompensasi, sehingga organisasi dapat terus 

memperbaiki strategi mereka berdasarkan bukti empiris (Mahmoud et al., 2025). 

Transformasi digital juga memfasilitasi personalisasi pendekatan manajemen kinerja 

untuk memenuhi kebutuhan individual karyawan yang beragam. Dengan data yang 

komprehensif tentang kinerja, preferensi, dan kebutuhan pengembangan setiap karyawan, 

organisasi dapat merancang intervensi yang disesuaikan dengan karakteristik unik masing-

masing individu. Misalnya, sistem dapat merekomendasikan program pelatihan yang paling 

relevan berdasarkan gap kompetensi spesifik karyawan. Personalisasi ini meningkatkan 

efektivitas manajemen kinerja karena karyawan menerima dukungan yang benar-benar 

mereka butuhkan. Dalam konteks kerja hybrid yang semakin umum, teknologi digital juga 

memungkinkan manajemen kinerja yang konsisten terlepas dari lokasi fisik karyawan 

(Hanum et al., 2024). 

Namun demikian, implementasi transformasi digital dalam manajemen kinerja juga 

menghadapi berbagai tantangan yang perlu diantisipasi dan dikelola dengan baik. Salah satu 

tantangan utama adalah resistensi terhadap perubahan dari karyawan dan manajer yang 

terbiasa dengan proses tradisional. Organisasi perlu melakukan change management yang 

efektif, termasuk komunikasi yang jelas tentang manfaat sistem digital, pelatihan yang 

memadai untuk memastikan semua pengguna dapat menggunakan sistem dengan percaya 

diri, dan dukungan berkelanjutan untuk mengatasi masalah yang muncul selama masa 

transisi. Tantangan lainnya adalah memastikan bahwa sistem digital tetap user-friendly dan 

tidak menambah beban administratif. Sistem yang terlalu kompleks dapat kontraproduktif 

dan mengurangi adopsi. Isu privasi dan keamanan data juga menjadi perhatian penting, 

terutama dengan semakin ketatnya regulasi perlindungan data pribadi. Organisasi harus 

memastikan bahwa data kinerja karyawan disimpan dan dikelola dengan aman (Mahmoud et 

al., 2025). Peran kelincahan organisasi menjadi moderator penting dalam hubungan antara 

transformasi digital dengan efisiensi manajemen kinerja, dimana organisasi yang memiliki 

kelincahan tinggi dapat memanfaatkan teknologi digital secara lebih efektif. 

Integrasi Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi dalam Optimalisasi 

Manajemen Kinerja 

Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu faktor kunci yang menentukan 

keberhasilan implementasi manajemen kinerja dalam organisasi. Pemimpin transformasional 

adalah mereka yang mampu menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai 

kinerja yang melampaui ekspektasi normal melalui pengembangan visi yang compelling, 
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stimulasi intelektual, perhatian individual, dan menjadi role model yang baik. Dalam konteks 

manajemen kinerja, pemimpin transformasional tidak hanya fokus pada pencapaian target 

jangka pendek tetapi juga pada pengembangan kapasitas jangka panjang karyawan dan 

organisasi. Mereka menciptakan lingkungan kerja yang mendorong inovasi, pembelajaran, 

dan pengambilan risiko yang terkalkulasi, dimana kegagalan dipandang sebagai kesempatan 

untuk belajar. Penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun 

melalui mediasi komitmen organisasi (Purwoko & Fikri, 2023). 

Komitmen organisasi merupakan konstruk penting yang menjembatani hubungan 

antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki 

komitmen organisasi tinggi merasa terikat secara emosional dengan organisasi, 

mengidentifikasi diri mereka dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi, dan bersedia 

memberikan upaya ekstra untuk kesuksesan organisasi. Pemimpin transformasional 

membangun komitmen ini melalui berbagai cara seperti mengkomunikasikan visi yang jelas 

dan menginspirasi, memberikan makna pada pekerjaan karyawan dengan menunjukkan 

bagaimana kontribusi mereka penting bagi tujuan yang lebih besar, dan memberikan 

dukungan individual yang disesuaikan dengan kebutuhan setiap karyawan. Ketika karyawan 

merasa bahwa pemimpin mereka benar-benar peduli terhadap kesejahteraan dan 

pengembangan mereka, mereka mengembangkan kepercayaan dan komitmen yang lebih 

kuat. Komitmen organisasi yang tinggi ini pada gilirannya mendorong karyawan untuk 

bekerja lebih keras, lebih kreatif, dan lebih persisten dalam menghadapi tantangan (Irawan, 

2023). 

Budaya organisasi memainkan peran fundamental dalam membentuk perilaku 

karyawan dan efektivitas manajemen kinerja. Budaya organisasi yang kuat dan positif 

menciptakan sistem nilai bersama yang membimbing perilaku karyawan bahkan ketika tidak 

ada supervisi langsung. Dalam konteks manajemen kinerja, budaya yang mendukung adalah 

budaya yang menghargai kinerja tinggi, mendorong pembelajaran berkelanjutan, menoleransi 

kesalahan yang dibuat dalam upaya inovasi, dan mempromosikan kolaborasi antar karyawan. 

Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan kohesivitas 

tim, loyalitas karyawan, dan komitmen terhadap organisasi, yang semuanya berkontribusi 

terhadap peningkatan kinerja. Sebaliknya, budaya yang negatif dapat merusak motivasi dan 

kinerja karyawan terlepas dari seberapa baik sistem manajemen kinerja formal yang 

diterapkan (Irawan, 2023). 
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Organizational Citizenship Behavior atau perilaku kewargaan organisasi merupakan 

konsep yang relevan dalam diskusi tentang optimalisasi manajemen kinerja. Perilaku ini 

mencakup tindakan-tindakan sukarela karyawan yang melampaui deskripsi pekerjaan formal 

mereka tetapi berkontribusi terhadap efektivitas organisasi, seperti membantu rekan kerja 

yang mengalami kesulitan atau memberikan ide-ide untuk perbaikan proses kerja. Perilaku 

kewargaan organisasi tidak dapat dipaksakan melalui aturan atau sistem reward formal, 

tetapi muncul dari motivasi intrinsik karyawan yang merasa engaged dan committed 

terhadap organisasi. Kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi yang positif 

menciptakan kondisi yang kondusif untuk berkembangnya perilaku ini. Kecerdasan spiritual 

karyawan yang mencakup aspek seperti kesadaran diri, empati, dan kemampuan menemukan 

makna dalam pekerjaan juga berkontribusi terhadap pengembangan perilaku kewargaan 

organisasi (Irawan, 2023). 

Integrasi antara kepemimpinan transformasional, budaya organisasi yang kuat, dan 

sistem manajemen kinerja yang efektif menciptakan sinergi yang powerful untuk optimalisasi 

kinerja organisasi. Dalam sistem terintegrasi ini, kepemimpinan transformasional 

memberikan arah dan inspirasi, budaya organisasi memberikan fondasi nilai dan norma yang 

mendukung, sementara sistem manajemen kinerja menyediakan struktur dan mekanisme 

untuk mengukur, mengevaluasi, dan menghargai kinerja. Ketiga elemen ini saling 

memperkuat dan menciptakan ekosistem kerja yang holistik dimana karyawan tidak hanya 

termotivasi oleh insentif eksternal tetapi juga oleh motivasi intrinsik untuk berkembang dan 

berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi. Total Quality Management juga dapat 

diintegrasikan ke dalam sistem ini sebagai filosofi yang menekankan pada perbaikan 

berkelanjutan dan keterlibatan seluruh karyawan dalam upaya peningkatan kualitas 

(Purwoko & Fikri, 2023). Implementasi pendekatan terintegrasi ini memerlukan komitmen 

jangka panjang dari top management, investasi dalam pengembangan kepemimpinan di 

semua level organisasi, dan upaya berkelanjutan untuk membangun budaya organisasi yang 

mendukung kinerja tinggi, namun manfaat yang dihasilkan dalam bentuk peningkatan kinerja 

organisasi yang berkelanjutan membuat investasi ini sangat bermanfaat. 

D. KESIMPULAN 

Penelusuran literatur komprehensif mengindikasikan bahwa manajemen kinerja 

kontemporer melampaui fungsi administratif konvensional, bertransformasi menjadi 

instrumen strategis fundamental dalam mengakselerasi produktivitas sumber daya manusia. 
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Integrasi dimensi perencanaan, pemantauan berkelanjutan, pengembangan kapasitas, dan 

evaluasi objektif membentuk ekosistem kerja yang kohesif. Praktik manajemen sumber daya 

manusia berkinerja tinggi memfasilitasi kesiapan perubahan organisasional melalui mediasi 

komitmen afektif, sementara budaya hierarki yang sehat memoderasi efektivitasnya. 

Digitalisasi manajemen kinerja menghadirkan efisiensi operasional signifikan sekaligus 

memungkinkan personalisasi pendekatan berbasis analitik prediktif. Kepemimpinan 

transformasional bersinergi dengan budaya organisasi positif menciptakan atmosfer kondusif 

bagi optimalisasi kinerja. Strategi retensi terintegrasi mencakup sistem evaluasi transparan, 

penghargaan proporsional, investasi pengembangan berkelanjutan, dan komunikasi 

organisasional efektif. Implementasi holistik mensyaratkan komitmen manajemen puncak, 

investasi teknologi digital, dan pengembangan kepemimpinan multi-level. Organisasi yang 

mengadopsi pendekatan sistemik ini mendemonstrasikan peningkatan kinerja substansial, 

daya saing superior, dan keberlanjutan jangka panjang dalam ekosistem bisnis dinamis. 

E. DAFTAR PUSTAKA 

Aisyah, J. N., Aulia, M. A., Ayuni, Q., & Mualimin, M. (2024). Perencanaan Strategis Dalam 

Meningkatkan Kinerja Organisasi. Jurnal Manajemen Dan Pendidikan Agama Islam, 2(4), 

147–155. https://doi.org/10.61132/jmpai.v2i4.392 

Alqudah, I. H. A., Carballo-Penela, A., & Ruzo-Sanmartín, E. (2022). High-performance human 

resource management practices and readiness for change: An integrative model 

including affective commitment, employees’ performance, and the moderating role of 

hierarchy culture. European Research on Management and Business Economics, 28(1), 

100177. https://doi.org/10.1016/j.iedeen.2021.100177 

Astutiningsih, Maliki, B. I., & Ambarsari, Y. (2024). Strategic Human Resource Management: 

Linking Human Resource Practice to Organizational Strategy for Enhanced Performance. 

Cendekia: Jurnal Pendidikan Dan Pembelajaran, 17(2), 259–271. 

https://doi.org/10.30957/cendekia.v17i2.873 

Bimantoro, S. (2025). Implementasi strategi organisasi. Jurnal Pendidikan Dan Ekonomi, 1(1), 

32–24. https://doi.org/10.63822/tmnwvv27 

Booth, A., Sutton, A., & Papaioannou, D. (2021). Systematic Approaches to a Successful 

Literature Review. SAGE Publications. 

https://books.google.co.id/books?id=JD1DCgAAQBAJ 

Bouckenooghe, D., M. Schwarz, G., & Minbashian, A. (2021). Herscovitch and Meyer’s Three-



Jurnal Riset Multidisiplin Edukasi                                          Volume 3 Nomor 2 Tahun 2026 

266 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie 

 

Component model of commitment to change: Meta-analytic findings. European Journal 

of Work and Organizational Psychology, 24(4), 578–595. 

https://doi.org/10.1080/1359432X.2014.963059 

Cascio, W. F., & Montealegre, R. (2024). How Technology Is Changing Work and Organizations. 

Annual Review of Organizational Psychology and Organizational Behavior, 3, 349–375. 

https://doi.org/10.1146/annurev-orgpsych-041015-062352 

Fatmawati, D., Nazmi, I., & Falah, N. (2025). Human Resource Performance Management 

Strategies to Enhance Employee Retention Through Job Satisfaction. Journal of 

Economics and Management, 3(1), 21–27. https://doi.org/10.70716/ecoma.v3i1.137 

Hanum, S. H., Astika, L., Solih, M., Ubaidillah, M., & Darmansah, T. (2024). Strategi Manajemen 

Kinerja Karyawan Berdasarkan Kompetensi di Era Industri 4.0. Journal of Creative 

Student Research, 2(6), 131–144. https://doi.org/10.55606/jcsr-politama.v2i6.4616 

Hosciuc Rendi, C. D., Poluru, N. V., & Pappachan, R. (2025). The impact of performance 

management systems on employee work attitudes: empirical evidence. Cogent Business 

and Management, 12(1). https://doi.org/10.1080/23311975.2025.2538717 

Irawan, E. (2023). Strategi Mengoptimalkan Manajemen Kinerja Karyawan Melalui Konsep 

Organizational Citizenship Behavior (OCB): Suatu Kajian Literatur. Jurnal Publikasi Ilmu 

Manajemen, 2(2), 16–34. https://doi.org/10.55606/jupiman.v2i2.1579 

Kundu, S. C., & Gahlawat, N. (2022). High performance work systems and employees’ intention 

to leave: Exploring the mediating role of employee outcomes. Management Research 

Review, 39(12), 1587–1615. https://doi.org/10.1108/MRR-04-2015-0088 

Mahmoud, M. H., Ali, A. A., Alrifae, A. A., Eitah, R. A., & AlZubi, M. M. (2025). The impact of 

digital HRM system and digital transformation on HR efficiency with organizational 

agility as a moderator. Discover Sustainability, 6(1). https://doi.org/10.1007/s43621-

025-01713-9 

Nguyen, T.-M., Nham, T. P., Froese, F. J., & Malik, A. (2021). Motivation and knowledge sharing: 

a meta-analysis of main and moderating effects. Journal of Knowledge Management, 

23(5), 998–1016. https://doi.org/10.1108/JKM-01-2019-0029 

O’Brien, C., Li, Z., Adotey, P. B., & Yohuno, G. (2025). Mapping a decade of digital 

transformation in HRM: trends, implications, and future research directions. Current 

Psychology, 44(14), 13234–13253. https://doi.org/10.1007/s12144-025-08064-8 

Pulakos, E. D., & O’Leary, R. S. (2021). Why Is Performance Management Broken? Industrial 

and Organizational Psychology, 4(2), 146–164. https://doi.org/DOI: 10.1111/j.1754-



Jurnal Riset Multidisiplin Edukasi                                          Volume 3 Nomor 2 Tahun 2026 

267 https://journal.hasbaedukasi.co.id/index.php/jurmie 

 

9434.2011.01315.x 

Purwoko, P., & Fikri, M. A. (2023). Kepemimpinan transformasional dan manajemen kualitas 

total pada kinerja karyawan: peran komitmen organisasi. Jurnal Ilmu Manajemen, 11(1), 

138–154. https://doi.org/0.26740/jim.v11n1.p138-154 

Rizal, & Hidayatullah. (2025). Manajemen Kinerja Efektif untuk Mencapai Tujuan Organisasi. 

Jurnal Ilmu Manajemen, Ekonomi Dan Kewirausahaan, 5(2), 76–87. 

https://doi.org/10.55606/jimek.v5i2.6006 

Snyder, H. (2023). Literature review as a research methodology: An overview and guidelines. 

Journal of Business Research, 104, 333–339. 

https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2019.07.039 

Xiao, Y., & Watson, M. (2021). Guidance on Conducting a Systematic Literature Review. 

Journal of Planning Education and Research, 39(1), 93–112. 

https://doi.org/10.1177/0739456X17723971 

 


