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MOTIVASIONAL DARI PRAKTEK PENILAIAN KINERJA KARYAWAN

Tjahjani Prawitowati
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ABSTRAK

Kajian lentang penilaian kinerja merupakan lopik yang penting dalam prakiek pengelolaan
SDM dan masih periu mendapatkan perhatian, karena dalam implementasi sistem penilaian
kinerja di organisasi, masih banyak yang belum memperhatikan aspek motivasional dengan
memanfaatkan teori-teori motivasi kerja, yang dapal memperkaya aspck pengembangan dan
motivasional dan sistem penilaian kinerja. Penelitian imi bertujuan mendapatkan diskripsi
mengenai prakiek penilaian kinerja dari perspekiif persepsi Pengelola Sumber Daya Manusia
apakah telah menggunakan aspek-aspek motivasional berdasarkan pada 3 (liga) teori  yang
dapat dipakai dalam pencrapun sistem penilaian kinerja yaitu Goal-Serting Theory, Conirol
Theory, dan Social Cognitive Theory dan persepsi kesesuaian sistem peniluian Kinerja
fersebut dengan tujuan karir individu, Responden dalam penelitian ini adalah pengelola
sumber daya manusia pada perusahaan di Surabaya vang menerapkan sistem penilaian
kinerja. Teknik pengambilan sampel secara konvinien, dengan jumlah 245 orang responden.
Pengolahan data menggunakan teknik disknptif, memberikan gambaran bahwa sebagian
besar perusahaan telah menggunakan aspek-aspek motivasional dalam prakiek penilaian
kinerja.

Kata Kunci: Performance Appraisal, Goal-Setting Theory, Control Theory, dan Social
Cognitive Theory
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Abstrak

Kajian tentang penilaian kinerja merupakan topik yang penting dalam praktek pengelolaan
SDM dan masih perlu mendapatkan perhatian, karena dalam implementasi sistem penilaian
kinerja di organisasi, masih banyak yang belum memperhatikan aspek motivasional dengan
memanfaatkan teori-teori motivasi kerja, yang dapat memperkaya aspek pengembangan dan
motivasional dari sistem penilaian kinerja. Penelitian ini bertujuan mendapatkan diskripsi
mengenai praktek penilaian kinerja dari perspektif persepsi Pengelola Sumber Daya Manusia
apakah telah menggunakan aspek-aspek motivasional berdasarkan pada 3 (tiga) teori yang
dapat dipakai dalam penerapan sistem penilaian kinerja yaitu Goal-Setting Theory, Control
Theory, dan Social Cognitive Theory dan persepsi kesesuaian sistem penilaian kinerja tersebut
dengan tujuan karir individu. Responden dalam penelitian ini adalah pengelola sumber daya
manusia pada perusahaan di Surabaya yang menerapkan sistem penilaian kinerja. Teknik
pengambilan sampel secara konvinien, dengan jumlah 245 orang responden. Pengolahan data
menggunakan teknik diskriptif, memberikan gambaran bahwa sebagian besar perusahaan
telah menggunakan aspek-aspek motivasional dalam praktek penilaian kinerja.

Keywords: Performance Appraisal, Goal-Setting Theory, Control Theory, dan Social
Cognitive Theory

. Pendahuluan

Sistem penilaian kinerja menjadi aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) karena beberapa keputusan tentang SDM seperti penetapan status kekaryawanan,
penempatan, peningkatan gaji, promosi, rotasi dan mutasi, peningkatan karir dan kesempatan
pelatihan didasarkan pada hasil penilaian kinerja. Namun demikian, riset mengenai persepsi
dan bentuk reaksi atas penilaian kinerja kurang diperhatikan bila dibandingkan dengan isu

psikometrik dan metodologis (Whiting and Kline, 2007:128), walaupun dalam




implementasinya, sikap atau reaksi atas penilaian kinerja menjadi bagian yang dapat
menghambat ataupun memperlancar berjalannya operasional organisasi.

Sikap positif atas penilaian kinerja dapat terbentuk, jika dalam proses penilaian kinerja
ada aspek pemotivasian individu dalam setiap tahapan, yaitu pada tahap penetapan tujuan,
tahap proses penilaian dan tahap umpan balik atas hasil penilaian. Menurut Buchner (2007),
aplikasi dari sistem penilaian kinerja yang baik, seharusnya dapat memanfaatkan teori-teori
motivasi pada sistem penilaian kinerja yang diterapkan di organisasi. Problem dasar dari
proses penilaian kinerja adalah ketika sistem penilaian kinerja yang diterapkan oleh
organisasi tidak selaras dengan harapan karyawan. Karyawan akan bertahan pada suatu
organisasi ketika karyawan menilai bahwa organisasi dapat memenuhi kebutuhan karyawan,
yang salah satunya adalah pemenuhan tujuan karir dan mekanisme pencapaian karir karyawan
dapat melalui penilaian kinerja. Dengan demikian, sistem penilaian kinerja yang efektif akan
dapat membentuk sikap dan perilaku kerja positif.

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut atas, maka rumusan masalah dalam
penelitian ini adalah:

1.  Bagaimanakah persepsi pengelola sumber daya manusia atas aspek motivasional dari
praktek penilaian kinerja karyawan?
2. Apakah praktek penilaian kinerja yang diterapkan di organisasi selaras dengan tujuan

karir karyawan?

2. LANDASAN TEORI, KAJIAN EMPIRIA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Kajian Empiris
Penelitian terdahulu dilakukan oleh Buchner (2007), yang mengkaji mengenai belum

dimanfaatkannya teori motivasi kerja dalam model aplikasi penilaian kinerja dan dampak
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penerapan penilaian kinerja model top-down. Penelitian tersebut juga menguraikan mengenai
perspektif dari pelaku sistem penilaian kinerja mengenai manajemen Kkinerja yang
diimplementasikani organisasi. Ada tiga teori yang menjadi kajian dalam penelitian tersebut
sebagai tahap untuk mengukur seberapa baik konstruk dari manajemen kinerja yang telah
disusun oleh organisasi dan didukung oleh dasar teoritis yang sesuai yaitu Goal-Setting
Theory, Control Theory, Social Cognitive Theory. Penelitian Whiting (2007) juga menjadi
rujukan dalam penelitian ini, dimana hasil dari penelitian ini memberikan pemahaman
mengenai pentingnya kesesuaian sistem penilaian kinerja dengan aspirasi karyawan dan
tujuan yang hendak dicapai oleh organisasi.

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu proses yang sistimatis dan dinamis untuk mengukur kinerja
karyawan dalam suatu periode tertentu berdasarkan standard penilaian, yang dalam prosesnya
melibatkan serangkaian aktivitas yaitu perencanaan, pelaksanaan, dan tahap pemantauan yang
terdiri dari proses evaluasi serta tindak lanjut atas hasil evaluasi.

Menurut Wright (2004:339-340), persepsi karyawan terhadap penilaian kinerja
merupakan elemen yang penting dalam menentukan efektivitas sistem penilaian kinerja dalam
jangka panjang. Didasarkan pada pengalaman aktual dengan aktivitas penilaian kinerja, maka
karyawan memiliki penilaian terhadap stem penilaian kinerja yang diterapkan di perusahaan
dan dengan mengetahui persepsi karyawan mengenai sistem penilaian kinerja, maka
perusahaan mempunyai dasar pertimbangan yang akurat sebagai upaya untuk
menyempurnakan sistem penilaian kinerja di perusahaan. Selain itu, optimalisasi dari sistem
penilaian kinerja yang diimplementasikan di perusahaan akan terjadi jika dalam sistem

penilaian kinerja tersebut ada atau mempertimbangkan aspek-aspek pemotivasian karyawan

3




mulai dari proses penetapan tujuan, proses umpan balik dan proses sosial yang terkait dengan
sistem penilaian kinerja, dengan menggunakan dasar-dasar dari teori motivasi, yaitu Goal
Setting Theory, Control Theory, dan Social Cognitif Theory.

Goal-Setting Theory (Locke and Latham, 1990 dalam Buchner, 2007) menguraikan
bahwa tujuan atau sasaran merupakan aspek penting pada proses sistem penilaian kinerja, dan
merupakan sasaran kinerja yang hendak dicapai oleh individu. Implikasi dari Geal theory ini
pada sistem penilaian kinerja adalah pada penetapan prioritas pekerjaan, penetapan standard
dan apa yang diperlukan oleh karyawan mengenai standard tersebut, penetapan sasaran
dengan memperhatikan kekuatan karyawan dan kebutuhan organisasi, mengidentifikasi level
komitmen dari individu dan organisasi, serta penentuan cara untuk memonitor kemajuan
kinerja yang dicapai individu. Aspek lain dari penerapan teori ini dalam sistem penilaian
kinerja adalah identifikasikan tingkat komitmen individu dalam pencapaian tujuan dan
apakah individu dapat menguatkan komitmen terhadap tujuan yang sulit serta apakah yang
dibutuhkan individu untuk dapat memonitor kemajuannya.

Teori Kontrol menguraikan bahwa kontrol berupa umpan balik merupakan esensi dari
sistem penilaian kinerja, yang bertujuan untuk mereduksi kesenjangan antara standard
perilaku dan perilaku aktual yang dapat diamati. Jika kesenjangan antara standard dengan
kinerja aktual kecil atau minimal, maka cenderung tidak ada perubahan pada individu,
sedangkan jika kesenjangan dinilai oleh individu cukup besar, maka perubahan perilaku akan
terjadi. Individu melakukan perubahan perilaku sebagai upaya untuk mencapai standard
kinerja yang ditetapkan oleh organisasi atau sebagai upaya untuk merubah standard penilaian
kinerja. Implikasi dari teori ini dalam sistem penilaian kinerja adalah pentingnya

pembentukan perilaku melalui umpan balik (Carver and Scheier, 1998 dalam Buchner, 2007),
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pada cara untuk memantau kinerja karyawan, memahami apa yang dibutuhkan karyawan
sebagai bentuk perhatian pada proses kinerja karyawan, mengidentifikasi perilaku atau
tindakan kunci yang relevan dengan tujuan inti kinerja, penggunaan metode observasi diri/
pengukuran diri, proses observasi atas perilaku individu secara konsisten, frekuensi evaluasi
diri atas perilaku kerja agar tetap terkontrol. Selain itu, penetapan mengenai siapa yang
Social Cognitive Theory menjelaskan bahwa karyawan dalam mencapai tujuannya
dipengaruhi oleh aspek kognitif sosial. Donovan (2001 dalam Buchner, 2007) menguraikan
mengenai bagaimana melengkapi aspek-aspek yang berorientasi pada tujuan dengan motivasi.
Selama periode pencapaian tujuan, individu dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja,
persepsi karyawan kemampuan diri serta apa yang dikerjakan oleh karyawan selama proses
penilaian kinerja, dimana ketiga faktor tersebut saling mempengaruhi. Implikasi teori ini
pada sistem penilaian kinerja adalah terkait dengan persuasi sosial, yaitu tentang bagai mana
karyawan menilai siapa saja yang dapat dibandingkan dengan diri karyawan, membandingkan
kinerja rekan kerja dalam tugas-tugas yang hampir sama, identifikasi kapabilitas yang
seharusnya dipertimbangkan untuk mengerjakan tugas, mengidentifikasi kelebihan dan
kelemahan. Hal lain yaitu terkait dengan self efficacy, yaitu identifikasi profil keyakinan akan
kemampuan diri yang paling kuat, kecenderungan self belief pada karyawan, keyakinan
karyawan tentang peran yang dijalankan di organisasi, dan identifikasi tujuan yang konsisten
dengan keyakinan diri karyawan. Ketiga, yang terkait dengan self mastery, yaitu identifikasi
kemahiran dalam pekerjaan, sumber atau sebab dari kesuksesan yang dicapai, dan identifikasi
bidang kerja yang dapat menimbulkan kegigihan, ketekunan dan kesuksesan pada karyawan.
Dengan berorientasi pada teori ini, sistem penilaian kinerja dapat memperhatikan atau

mempertimbangkan mengenai bagaimana karyawan bereaksi terhadap tujuan yang telah
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ditetapkan, memonitor dan menetapkan peringkat kinerja karyawan, serta melakukan koreksi
perilaku dengan menggunakan mekanisme self-regulation.

Sistem penilaian kinerja yang dirancang oleh perusahaan dengan memasukkan aspek
motivasional dalam sistem penilaian kinerja akan berdampak pada timbulnya motivasi pada
karyawan untuk mencapai kinerja superior. Namun demikian, dalam jangka panjang juga
diperlukan untuk mengevaluasi apakah sistem penilaian kinerja yang diimplementasikan di
perusahaan tersebut selaras dengan nilai dan tujuan individu. Keselarasan tersebut akan dapat
menimbulkan motivasi pada diri karyawan. Menurut Soo Oh & Lewis (2009:158-159),
masalah penting dalam sistem penilaian kinerja adalah menselaraskan dengan motivasi
individu, karena dengan adanya motivasi tersebut maka individu akan memiliki kebutuhan
untuk mencapai sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Salah satu tujuan dari individu
yang bekerja dalam organisasi adalah mencapai tujuan karir yang telah ditetapkan. Visi dan
nilai pribadi merupakan aspek yang mendasari tujuan karir inidividu. Kesesuaian antara nilai
dan tujuan dari individu dengan organisasi merupakan aspek penting, karena adanya
kesesuaian tersebut akan menjelaskan seberapa besar individu merasakan adanya kecocokan
dengan organisasi, dimana adanya kecocokan tersebut merupakan salah satu indikator adanya
efektivitas dari proses penilaian kinerja.

Menurut Whiting & K Line (2007:30), kebutuhan dari karyawan dan manfaat yang
diberikan oleh organisasi melalui sistem penilaian kinerja akan mempengaruhi sikap
karyawan. Ketika karyawan mempersepsikan bahwa stem penilaian kinerja yang diterapkan
di perusahaan dapat mengakomodir aspirasi karir dari karyawan, maka karyawan akan

mempersepsikan bahwa sistem penilaian kinerja selaras dengan tujuan karir karyawan.




3. METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian
Penelitian ini merupakan penelitian survei yang menggunakan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data pokok (Uma Sekaran, 2006), penelitian asosiatif, yaitu penelitian yang
bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2009:11) dan
berdasarkan waktu pengambilan data, penelitian ini merupakan penelitian oss-secrfona{
(Husein Umar, 2008; Uma Sekaran 2006) dimana data tentang variabel penelitian diambil
dari sampel pada suatu saat tertentu.
Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitan ini adalah pengelola unit SDM pada perusahaan di Surabaya. Dari
populasi yang diteliti akan dipilih sampel untuk penelitian. Menurut Swanson & Holton
(2005:47) sampel merupakan bagian dari populasi yang dipilih secara khusus dan cermat
untuk mewakili karakteristik populasi. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan
menggunakan metode konvenien dan jumlah unit sampel yang dapat diperoleh sebanyak 245
orang responden.
Sumber dan Metode Pengumpulan Data
ata yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data primer yaitu data yang
dikumpulkan langsung dari responden dan diolah sendiri oleh peneliti. Sumber data primer
merupakan sumber data yang baik karena informasi yang diperoleh belum diintepretasi oleh
pihak lain untuk kepentingan yang lain (Cooper and Schindler, 2006). Metode pengumpulan

data yang digunakan untuk penelitian ini adalah metode kuesioner tipe skala Likert.

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner secara konvinien kepada




pengelola unit sumber daya manusia di berbagai jenis perusahaan, yang terdiri dari staf,

kepala seksi/Supervisor atau Kepala bagian/ Manager.

Pengukuran dan Definisi Operasional Variabel

Pengukuran variabel menggunakan instrumen berdasarkan indikator dan definisi operasional

dalam variabel tersebut, dan menggunakan skala Likert yang dirancang seperti pada tabel 3.1.

Tabel 3.1
Kisi-Kisi Pengembangan Instrumen Penelitian

Variabel

Indikator

Jumlah
aitem

Aspek
Motivasional
Sistem
Penilaian
Kinerja

. Penetapan tujuan:

Adanya penetapan sasaran kerja, penetapan standard, identifikasi
kekuatan yang dimiliki oleh pegawai, penetapan cara untuk
memonitor kemajuan kinerja yang di capai oleh pegawai.

4

2.

Proses Kontrol:

Adanya perhatian terhadap kebutuhan pegawai selama proses
penilaian kinerja, partisipasi pegawai dalam memberikan umpan
balik untuk organisasi, adanya upaya untuk memperhatikan
perilaku atau tindakan kunci yang relevan dengan tujuan inti
kinerja, dan pengontrolan perilaku pegawai yang terkait dengan
kinerja merupakan bagian dari sistem penilaian kinerja

. Aspek kognitif sosial:

Pegawai dapat membandingkan kinerjanya dengan kinerja rekan
kerja dalam tugas-tugas yang hampir sama, ada proses
pengidentifikasian  kelebihan  dan  kelemahan  pegawali,
mengidentifikasi profil kemampuan diri yang paling kuat dari
pegawai, mengidentifikasi keyakinan individu berkaitan dengan
peran yang dijalankan di organisasi, mengidentifikasi konsistensi
tujuan organisasi dengan keyakinan diri pegawai, mengidentifikasi
kemahiran pegawai dalam pekerjaan, dapat memberikan informasi
mengenai sumber atau sebab dari kesuksesan yang dicapai oleh
pegawai, mengidentifikasi bidang kerja yang dapat menimbulkan
kegigihan, ketekunan dan kesuksesan pada pegawai, merupakan
proses untuk memonitor dan menetapkan peringkat kinerja
pegawai, memungkinkan bagi pegawai untuk melakukan koreksi
perilaku dengan menggunakan mekanisme self-monitoring
(monitoring diri sendiri).

10

. Keselarasan dengan tujuan karir:

Sistem penilaian kinerja sesuai dengan visi pribadi (dalam
berkarir), sesuai dengan nilai-nilai pribadi (dalam berkarir) dan
sistem penilaian kinerja yang dapat mengakomodir tujuan karir.




Teknik Analisis Data

Sesuai dengan tujuan penelitian, analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik statistik
diskriptif, dimana penjelasan kelompok data menggunakan ta-rata (mean). Rata-rata
diperoleh dengan menjumlahkan data seluruh individu/responden dalam kelompok kemudian
dibagi dengan jumlah individu yang ada dalam kelompok tersebut.

4. HASIL PENELITIAN
Uji Reliabilitas dan Validitas Instrumen Penelitian
Pengujian validitas dilakukan dengan pendekatan internal consistency untuk memperoleh
validitas butir/ item, dengan korelasi Product Moment (Husein Umar, 2008). Hasil uji
validitas menunjukkan bahwa semua aitem dalam instrumen penelitian memiliki validitas
yang baik dengan taraf signifikansi sebesar 5%. ji reliabilitas dilakukan dengan melihat
konsistensi antara butir atau homogenitas antar item (Cooper & Schindler (2006:328), yaitu
dengan menggunakan formula alpha. Alat ukur bisa dikatakan reliabel kalau nilai
koefisiennya > 0,6 (Malhotra, 2006). Instrumen dalam penelitian ini memiliki nilai koefisien
sebesar 0.774.
Diskripsi Aspek — Aspek Motivasional Pada Sistem Penilaian Kinerja
Persepsi mengenai aspek motivasional tersebut menggambarkan adanya aktivitas atau
kondisi ketika Pengelola SDM menjalankan peran dalam tugas dan tanggung jawab pada
departemen mber daya manusia (SDM), khususnya yang terkait dengan penerapan dari

sistem penilaian kinerja. Aspek-aspek motivasional tersebut meliputi penetapan tujuan, proses

kontrol, kognitif sosial dan kesesuaian tujuan karir. Data diskriptif mengenai aspek




motivasional dalam sistem penilaian kinerja dijelaskan melalui rata rata persepsi responden
dengan rentang nilai 1 (satu) sampai dengan 5 (lima).

Aspek Penetapan Tujuan

Hasil analisa data menggambarkan bahwa implementasi telah dilakukan pada sistem
penilaian kinerja dengan adanya penetapan sasaran kerja (nilai rata-rata = 4.32), proses
penetapan standard (nilai rata-rata =4.35), identifikasi kekuatan yang dimiliki oleh pegawai
(nilai rata-rata = 4.0) dan adanya cara yang ditetapkan untuk memonitor kemajuan kinerja
yang dicapai oleh pegawai (nilai rata-rata = 4.2).

Proses Kontrol

Pada aspek kontrol, responden mempersepsikan bahwa ada perhatian dari perusahaan atas
kebutuhan pegawai selama proses penilaian kinerja (nilai rata-rata = 3.97). Dalam proses
penilaian kinerja yang diterapkan di perusahaan, juga menggambarkan bahwa ada upaya
untuk memperhatikan perilaku atau tindakan kunci yang relevan dengan tujuan inti kinerja
(nilai rata-rata = 3.82). Selain hal tersebut di atas, pengontrolan perilaku pegawai yang terkait
dengan kinerja juga merupakan bagian dari sistem penilaian kinerja di organisasi (nilai rata-
rata = 4.06). Hasil olah data juga menggambarkan bahwa dalam proses penilaian kinerja,
pegawai mendapatkan kesempatan untuk berpartisipasi dalam memberikan umpan balik untuk
organisasi (nilai rata-rata = 4.02).

Aspek Kognitif Sosial

Proses penilaian kinerja yang dijalankan oleh perusahaan, masih memungkinkan bagi
pegawai untuk membandingkan kinerjanya dengan kinerja rekan kerja dalam tugas-tugas
yang hampir sama atau membandingkan kinerjanya dengan kinerja rekan kerja yang setara

dalam bobot pekerjaan (nilai rata-rata = 3.53). Selain itu, dalam proses penilaian kinerja yang

10




diterapkan di perusahaan, ada proses pengidentifikasian kelebihan dan kelemahan pegawai
(nilai rata-rata = 3.87). Sistem penilaian kinerja yang ada dapat mengidentifikasi profil
kemampuan diri yang paling kuat dari pegawai (nilai rata-rata = 3.81). Data diskriptif juga
menunjukkan bahwa sistem penilaian kinerja yang ada di organisasi juga dapat
mengidentifikasi keyakinan individu berkaitan dengan peran yang dijalankan di organisasi
(nilai rata-rata = 3.76). Hal ini menggambarkan bahwa dalam proses penilaian kinerja,
terdapat proses yang menghasilkan identifikasi mengenai kemampuan pegawai dalam
menjalankan peran jabatan di organisasi. Masih dalam aspek kognitif sosial, sistem nilaian
kinerja yang diterapkan di organisasi dapat mengidentifikasi konsistensi tujuan organisasi
dengan keyakinan diri pegawai (nilai rata-rata = 3.89). Mengidentifikasi kemahiran pegawai
dalam pekerjaan (nilai rata-rata= 3.94) juga telah menjadi bagian dari proses penilaian kinerja
yang ada di perusahaan. Adanya identifikasi kelebihan dan kelemahan, identifikasi profil
kekuatan individu dan identifikasi kemahiran atau ketrampilan pegawai, memungkinkan bagi
perusahaan untuk dapat memberikan informasi mengenai sumber atau sebab dari kesuksesan
yang dicapai oleh pegawai. Hasil olah data menunjukkan bahwa stem penilaian kinerja yang
diterapkan di perusahaan terdapat proses tersebut (nilai rata-rata = 3.94). Dapat
mengidentifikasi bidang kerja yang dapat menimbulkan kegigihan, ketekunan dan kesuksesan
pada pegawai (nilai rata-rata = 4.01) juga menjadi bagian dari proses nilajan kinerja yang
telah diterapkan di perusahaan. Menurut pendapat Responden,stem penilaian kinerja yang
diterapkan di organisasi merupakan proses untuk memonitor dan menetapkan peringkat
kinerja pegawai (nilai rata-rata = 4.00). Aktivitas dalam proses nilajan kinerja yang

diterapkan di perusahaan dalam penelitian ini, menggambarkan bahwa dalam proses penilaian

kinerja tersebut pegawai dapat melakukan koreksi perilaku dengan menggunakan
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mekanisme self-monitoring (monitoring diri sendiri), dengan nilai rata-rata olah data
mengenai hal tersebut sebesar 3.94.

Keselarasan dengan Tujuan Karir

Menurut Responden, sistem penilaian kinerja yang diterapkan di perusahaan cenderung tidak
jelas atau ragu-ragu apakah ada kesesuaian dengan visi pribadi dalam berkarir bagi pegawai,
yang hal ini ditunjukkan dengan nilai rata-rata hasil olah data sebesar 3.27. Hasil olah data
tentang kesesuaian dengan nilai-nilai pribadi, secara rata-rata, responden memberikan respon
pada kecenderungan ragu-ragu, yang berarti responden tidak mengetahui jelas mengenai
kesesuaian tersebut (nilai rata-rata = 3.29). Pada aspek keselarasan dengan tujuan karir,
sistem penilaian kinerja yang diterapkan di perusahaan tempat bekerja dapat mengakomodir
tujuan karir (nilai rata-rata =3.71). Dengan demikian secara keseluruhan dengan nilai rata-
rata sebesar 3.43, dapat disimpulkan bahwa dalam penerapan sistem penilaian kinerja di
perusahaan masih ada keselarasan dengan tujuan karir.

. PEMBAHASAN

Pembahasan pertama terkait dengan jawaban atas rumusam masalah pertama, yaitu tentang
persepsi pengelola sumber daya manusia atas aspek motivasional dari praktek penilaian
kinerja karyawan. Proses aspek penetapan tujuan dalam sistem penilaian kinerja telah
dilaksanakan oleh sebagian besar perusahaan. Dalam proses penilaian kinerja, tujuan
merupakan aspek penting pada suatu sistem penilaian kinerja, dimana tujuan tersebut harus
merupakan dan mencerminkan sasaran kinerja yang hendak dicapai oleh individu. Hasil
penelitian juga menunjukkan bahwa dalam menerapkan sistem penilaian kinerja, sebagian
besar perusahaan telah menggunakan aspek kontrol sebagai bagian dari sistem dan prosedur

penilaian kinerja. Dari keseluruhan hasil olah data pada aspek kognitif sosial,
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menggambarkan penerapan sistem penilaian kinerja di perusahaan telah menggunakan aspek
kognitif sosial sebagai aspek pemotivasian dalam proses penilaian kinerja dengan baik. Hal
ini juga menggambarkan bahwa praktek penilaian kinerja di sebagian besar perusahaan telah
menggunakan aspek-aspek dari teori kontrol yang berorientasi pada pemotivasian melalui
faktor lingkungan kerja, mempertimbangkan apa yang dipikirkan oleh karyawan serta
memperhatikan apa yang dikerjakan oleh karyawan selama proses penilaian kinerja. Dengan
demikian, ada upaya dari pengelola SDM untuk memperhatikan kebutuhan individu dalam
proses penilaian kinerja. Memberikan kesempatan kepada karyawan untuk memonitor
perilaku diri sendiri dan memberikan reaksi sendiri atas perilaku tersebut, merupakan cara
pemotivasian yang berorientasi pada motivasi intrinsik. Selain itu, adanya proses umpan balik
yang merupakan esensi dari sistem penilaian kinerja, dapat meminimalkan kesenjangan antara
standard perilaku dan perilaku aktual yang dapat diamati selama periode penilaian, yang pada
akhirnya dapat membentuk sikap kerja yang positif. Berkaitan dengan hal tersebut, Whiting&
K Line (2007:30) menyatakan bahwa kebutuhan dari karyawan dan manfaat yang diberikan
oleh organisasi melalui sistem penilaian kinerja akan mempengaruhi sikap pegawai.
Pembahasan kedua merupakan jawaban atas rumusan masalah kedua, yaitu terkait
dengan diskripsi tentang keselarasan praktek penilaian kinerja yang diterapkan di organisasi
dengan tujuan karir karyawan, dimana dalam penerapannya, sistem penilaian kinerja di
perusahaan masih ada keselarasan dengan tujuan karir. Hal tersebut di atas bisa dijelaskan
bahwa dari perspektif karyawan, tujuan karir lebih bisa didiskripsikan oleh karyawan, seperti
misalnya memperoleh promosi jabatan, mendapatkan pengembangan, memperoleh
peningkatan gaji. Ketika sistem penilaian kinerja menyediakan sarana untuk mendapatkan

hal-hal tersebut dalam proses tindaklanjutnya, maka karyawan mempersepsikan bahwa hal
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tersebut selaras dengan tujuan karirnya. Hal tersebut berbeda ketika karyawan menilai apakah
sistem penilaian kinerja selaras dengan visi dan nilai pribadi. Bukan merupakan hal yang
mudah bagi karyawan untuk bisa mendiskripsikan visi dan nilai pribadi dalam berkarir.
Karenanya, dalam hasil penelitian ini menunjukkan bahwa aspek yang terkait dengan visi dan
nilai-nilai pribadi individu perlu untuk mendapatkan perhatian. Adanya keragu-raguan dari
karyawan untuk menilai kesesuaian antara sistem penilaian kinerja dengan visi dan nilai
pribadi bisa dikarenakan visi dan nilai pribadi dalam berkarir belum dirumuskan secara jelas
oleh karyawan.

Alasan mengapa penting bagi perusahaan untuk memperhatikan tentang kesesuaian
sistem penilaian kinerja dengan visi dan nilai pribadi adalah ketika pegawai mempersepsikan
bahwa ada kesesuaian, maka pegawai menganggap bahwa organisasi menyediakan
kesempatan kepada pegawai untuk memenuhi kebutuhannya, dan adanya pemenuhan atas
kebutuhan tersebut akan mengarahkan pada perbaikan sikap kerja. Sistem penilaian kinerja
yang diimplementasikan di organisasi dan dipersepsikan sesuai oleh pegawai dengan nilai,
harapan dan tujuan dari pegawai maka akan dapat menimbulkan rasa keadilan pada pegawai.
Hasil penelitian Jawahar (2006:522) dan Kuvaas (2006:504) mendukung hal tersebut, bahwa
dengan adanya kepuasan penilaian kinerja maka akan merupakan kondisi positif yang dapat
menjadi pertimbangan pegawai untuk tetap terikat secara emosi terhadap organisasi. Pegawai
yang puas dengan penilaian kinerja yang berlangsung di organisasi merasa adanya
penghargaan atas kontribusi yang telah diberikan kepada organisasi, memperkuat persepsi
pada pegawai bahwa pegawai sebagai bagian yang bernilai dalam organisasi, selanjutnya
timbulnya kebermaknaan dalam diri pegawai akan meningkatkan emotional attachment pada
diri pegawai.
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6. PENUTUP

Kesimpulan hasil penelitian ini memberikan gambaran bahwa pengelola sumber daya
manusia di sebagian besar perusahaan mempersepsikan bahwa aspek motivasional dari
praktek penilaian kinerja karyawan telah dilaksanakan, utamanya adalah pada aspek
penetapan tujuan bila dibandingkan dengan aspek pemotivasian yang lain yaitu aspek kontrol,
aspek kognitif sosial dan keselarasan tujuan karir.

Penerapan sistem penilaian kinerja di perusahaan masih ada keselarasan dengan tujuan
karir, namun aspek yang terkait dengan visi dan nilai-nilai pribadi individu perlu untuk
mendapatkan perhatian. Untuk itu, perusahaan bisa mengakomodir visi dan nilai pribadi untuk
pencapaian tujuan karir pegawai melalui proses umpan balik hasil kinerja karyawan. Adanya
metode penilaian diri sendiri merupakan juga hal yang disarankan oleh Peneliti, karena
dengan metode tersebut, karyawan juga dapat berlatih untuk memahami diri sendiri dan
mengukur kemungkinan capaian tujuan karirnya melalui tingkat kinerja yang telah dicapai,
sehingga karyawan juga akan melakukan tindakan perbaikan atau peningkatan diri.

Memperhatikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini, yaitu teknik pengambilan
sampel secara konvinien, generalisasi hasil penelitian ini belum maksimal. Untuk itu, Peneliti
selanjutnya perlu memperhatikan hal tersebut. Selain itu, disarankan juga untuk
mengeksplorasi hubungan antara variabel aspek motivasional dengan sikap kerja dari pegawai

seperti kepuasan kerja, komitmen, perilaku kerja produktif.
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