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ABSTRACT

Job appraisal is a crucial component in human resource management that functions to evaluate
employee performance while supporting strategic decision-making, such as promotion, training, and
incentives. This study discusses the role, methods, challenges, and impact of job appraisal on
employee productivity and development in organizations. The methods reviewed include 360-degree
assessment and competency-based assessment, which have been proven to provide comprehensive
evaluations and support individual competency improvement according to organizational needs. This
study also identifies several key challenges, such as rater bias, lack of transparency, and employee
resistance to the assessment process. To overcome these challenges, assessor training, the
application of data-based technology, and open and inclusive communication are recommended
strategic steps. In addition, employee involvement in the assessment process through discussion and
two-way feedback has been shown to increase trust and participation in the evaluation process. The
results of the study indicate that systematically and objectively designed job appraisals can
significantly improve employee productivity, motivation, and development. In addition, effective job
appraisals are an integral part of a sustainable human resource development strategy, encouraging
the creation of an inclusive, collaborative work culture, and supporting the achievement of the
organization's strategic goals.

Keywords: Job Appraisal, Competency-Based Assessment, Employee Development, Productivity,

Transparency, Employee Resistance.

ABSTRAK

Penilaian kerja merupakan komponen krusial dalam manajemen sumber daya manusia yang
berfungsi untuk mengevaluasi kinerja karyawan sekaligus mendukung pengambilan keputusan
strategis, seperti promosi, pelatihan, dan pemberian insentif. Penelitian ini membahas peran,
metode, tantangan, dan dampak penilaian kerja terhadap produktivitas serta pengembangan
karyawan dalam organisasi. Metode yang diulas meliputi penilaian 360 derajat dan penilaian
berbasis kompetensi, yang terbukti mampu memberikan evaluasi menyeluruh dan mendukung
peningkatan kompetensi individu sesuai kebutuhan organisasi. Penelitian ini juga mengidentifikasi
beberapa tantangan utama, seperti bias penilai, kurangnya transparansi, dan resistensi karyawan
terhadap proses penilaian. Untuk mengatasi tantangan ini, pelatihan bagi penilai, penerapan
teknologi berbasis data, serta komunikasi yang terbuka dan inklusif menjadi langkah strategis yang
direkomendasikan. Selain itu, pelibatan karyawan dalam proses penilaian melalui diskusi dan umpan
balik dua arah terbukti meningkatkan kepercayaan dan partisipasi dalam proses evaluasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa penilaian kerja yang dirancang secara sistematis dan objektif dapat
meningkatkan produktivitas, motivasi, dan pengembangan karyawan secara signifikan. Selain itu,
penilaian kerja yang efektif menjadi bagian integral dari strategi pengembangan sumber daya
manusia yang berkelanjutan, mendorong terciptanya budaya kerja yang inklusif, kolaboratif, dan
mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi.

Kata kunci: Penilaian Pekerjaan, Penilaian Berbasis Kompetensi, Pengembangan Karyawan,

Produktivitas, Transparansi, Resistensi Karyawan.
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PENDAHULUAN

Penilaian kerja merupakan salah satu elemen kunci dalam manajemen sumber daya
manusia (SDM) yang berfungsi untuk mengevaluasi kontribusi individu atau kelompok
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks modern, peran penilaian kerja tidak
hanya terbatas pada pengukuran kinerja, tetapi juga sebagai alat strategis untuk
mendukung berbagai keputusan penting, seperti promosi, pelatihan, pemberian insentif,
hingga pengembangan karir karyawan. Penilaian yang dirancang dan diterapkan dengan
baik memiliki potensi untuk meningkatkan produktivitas individu dan kolektif, sekaligus
menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif, transparan, dan dinamis (Lisbet et al.,
2024a). Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, memastikan bahwa setiap individu
bekerja sesuai dengan standar organisasi menjadi prioritas utama. (Akbar, 2018)
menjelaskan bahwa penilaian kerja merupakan upaya sistematis untuk mengukur sejauh
mana seorang karyawan memenuhi ekspektasi yang telah ditentukan oleh organisasi. Hal ini
mencakup aspek kinerja yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif. Sementara itu,
(Magdalena et al.,, 2020) menambahkan bahwa proses penilaian kerja tidak hanya
mengevaluasi hasil akhir, tetapi juga memperhatikan prosedur dan pendekatan yang
digunakan untuk mencapai hasil tersebut. Perspektif ini menekankan pentingnya integrasi
antara produktivitas dan nilai-nilai organisasi dalam proses evaluasi.

Beberapa ahli juga menyoroti dimensi lain dari penilaian kerja yang relevan dalam
konteks globalisasi dan perubahan teknologi. Menurut (Sumbogo & Diposumarto, 2017),
penilaian kerja yang komprehensif harus mencakup aspek kompetensi, perilaku, dan hasil
kinerja. Kompetensi mencakup kemampuan teknis, manajerial, dan interpersonal yang
mendukung keberhasilan dalam pekerjaan. Sementara itu, perilaku melibatkan bagaimana
karyawan mempraktikkan nilai-nilai inti organisasi, seperti integritas, kerja tim, dan inovasi.
Hasil kinerja, di sisi lain, mencakup output yang dapat diukur, seperti pencapaian target,
efisiensi waktu, dan kualitas kerja. Tujuan penilaian kerja juga semakin berkembang seiring
dengan meningkatnya kebutuhan organisasi untuk menciptakan budaya kerja yang inklusif
dan adil (Abdullah, 2014) menegaskan bahwa penilaian kerja yang dirancang dengan prinsip-

prinsip keadilan dapat membantu membangun kepercayaan antara manajemen dan
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karyawan. Selain itu, umpan balik yang diberikan melalui proses penilaian memungkinkan
karyawan untuk memahami ekspektasi organisasi secara lebih jelas, mengidentifikasi
kekuatan dan kelemahan mereka, serta merancang rencana pengembangan diri yang lebih
terarah.

Penilaian kerja juga berperan penting dalam menciptakan hubungan yang lebih
harmonis antara manajemen dan karyawan. Menurut teori Equity dari Adams (1963) dalam
jurnal (Anshori et al., 2024), karyawan cenderung membandingkan kontribusi dan imbalan
mereka dengan rekan kerja lainnya. Oleh karena itu, proses penilaian yang transparan dan
berbasis objektivitas dapat membantu mengurangi potensi konflik dan meningkatkan
motivasi intrinsik karyawan. Di sisi lain, Herzberg (1968) dalam teori dua faktornya
menunjukkan bahwa pengakuan atas kinerja yang baik melalui penilaian kerja dapat
menjadi salah satu motivator utama yang meningkatkan kepuasan kerja, dalam teori dua
faktornya menegaskan bahwa penghargaan atas kinerja yang baik, seperti promosi atau
insentif, dapat menjadi motivator utama yang meningkatkan kepuasan kerja (Azizah, 2021).
Dalam praktiknya, penilaian kerja sering kali menghadapi tantangan yang kompleks, seperti
bias dari penilai, kurangnya standar yang konsisten, dan resistensi dari karyawan. Menurut
(Sari, 2019), salah satu cara untuk mengatasi tantangan ini adalah dengan menggunakan
metode penilaian yang beragam, seperti penilaian 360 derajat dan pendekatan berbasis
kompetensi. Penilaian 360 derajat memungkinkan organisasi untuk mendapatkan
pandangan yang lebih komprehensif tentang kinerja karyawan melalui umpan balik dari
atasan, rekan kerja, bawahan, dan bahkan diri sendiri. Sedangkan pendekatan berbasis
kompetensi menekankan pada pengukuran keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang
relevan dengan pekerjaan, sehingga lebih fokus pada aspek pengembangan jangka panjang.

Dengan demikian, penilaian kerja adalah proses yang kompleks namun sangat
esensial dalam manajemen SDM. Ketika diterapkan dengan pendekatan yang holistik dan
berdasarkan teori-teori yang relevan, proses ini tidak hanya mendukung produktivitas dan
pengembangan individu, tetapi juga berkontribusi secara signifikan terhadap pencapaian
tujuan strategis organisasi. Penelitian lebih lanjut diperlukan untuk terus menyempurnakan

metode dan pendekatan penilaian kerja agar tetap relevan dalam menghadapi tantangan
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dunia kerja yang dinamis. Tujuan dari penilaian kerja mencakup berbagai aspek strategis
yang mendukung manajemen sumber daya manusia dan pengembangan organisasi secara
keseluruhan. Salah satu tujuan utamanya adalah memberikan umpan balik yang konstruktif
kepada karyawan, yang berfungsi sebagai panduan untuk meningkatkan kinerja mereka.
Menurut (Labola, 2019), umpan balik yang efektif harus bersifat spesifik, relevan, dan dapat
ditindaklanjuti, sehingga karyawan dapat memahami ekspektasi organisasi dengan lebih
baik dan merancang langkah-langkah perbaikan yang diperlukan. Selain memberikan umpan
balik, penilaian kerja juga bertujuan untuk memotivasi karyawan melalui pengakuan atas
pencapaian mereka. Penilaian kerja yang dirancang dengan prinsip keadilan, seperti yang
diusulkan oleh teori Equity dari Adams (1963), juga dapat membantu menciptakan
lingkungan kerja yang lebih harmonis. Karyawan yang merasa dihargai dan diperlakukan
secara adil cenderung memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi
(Anshori et al., 2024).

Dari perspektif organisasi, penilaian kerja berperan penting dalam mendukung
perencanaan strategis, (Bairizki, 2020) menyatakan bahwa hasil dari penilaian kerja dapat
digunakan untuk menyelaraskan kompetensi karyawan dengan kebutuhan organisasi.
Proses ini mencakup identifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan, perencanaan
suksesi, serta pengelolaan talenta. Sebagai contoh, penilaian berbasis kompetensi
memungkinkan organisasi untuk mengevaluasi sejauh mana karyawan memiliki
keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang relevan dengan posisi mereka, serta merancang
program pelatihan yang sesuai untuk mengatasi kesenjangan kompetensi (Gunawan et al.,
2023). Penilaian kerja juga menjadi dasar yang kuat dalam pengambilan keputusan, seperti
promosi, pemberian insentif, dan pengelolaan kinerja secara keseluruhan. (Cahyadi et al.,
2023) menekankan bahwa keputusan yang didasarkan pada hasil penilaian kerja cenderung
lebih objektif dan dapat dipertanggungjawabkan, dibandingkan dengan keputusan yang
hanya mengandalkan penilaian subjektif. Promosi yang diberikan berdasarkan hasil
penilaian kerja, misalnya, mencerminkan penghargaan atas kontribusi karyawan terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Di sisi lain, penilaian kerja juga memiliki peran penting dalam

membangun budaya kerja yang adil dan transparan. (Lisbet et al., 2024b) menyoroti bahwa
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transparansi dalam proses penilaian dapat meningkatkan kepercayaan antara manajemen
dan karyawan. Transparansi ini mencakup komunikasi yang jelas mengenai tujuan, metode,
dan kriteria penilaian, serta keterlibatan karyawan dalam proses tersebut. Ketika karyawan
memahami alasan di balik penilaian dan merasa bahwa prosesnya adil, mereka cenderung
lebih menerima hasilnya, meskipun tidak selalu sesuai dengan harapan mereka.

Lebih lanjut, penilaian kerja yang dirancang dengan baik memiliki dampak positif
terhadap produktivitas organisasi secara keseluruhan. Penilaian 360 derajat, misalnya,
memberikan perspektif yang komprehensif tentang kinerja karyawan dari berbagai sudut
pandang, termasuk atasan, rekan kerja, dan bawahan. Pendekatan ini tidak hanya
membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan individu tetapi juga mendukung
pengembangan kolaborasi di lingkungan kerja (Carroll & McCrackin, 1998). Dengan
demikian, penilaian kerja tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai
mekanisme yang mendukung pengembangan karyawan dan pencapaian tujuan strategis
organisasi. Penting bagi setiap organisasi untuk memastikan bahwa proses penilaian
dilakukan secara objektif, adil, dan transparan, sehingga dapat memberikan manfaat
maksimal bagi karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Kombinasi antara teori
manajemen SDM dan praktik penilaian yang relevan akan memastikan keberhasilan
implementasi proses ini di berbagai konteks organisasi.

Penilaian kerja merupakan elemen penting dalam memastikan keberlanjutan dan
keberhasilan organisasi. Dengan menggunakan metode yang tepat dan melibatkan semua
pihak secara aktif, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
perkembangan karyawan sekaligus pencapaian tujuan strategis. Penelitian ini menegaskan
pentingnya pendekatan yang holistik dan berbasis data dalam proses penilaian kerja, serta
perlunya upaya berkelanjutan untuk meningkatkan transparansi dan objektivitas dalam

pelaksanaannya.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif kualitatif, yang bertujuan untuk

menggali secara mendalam konsep, tujuan, dan proses penilaian kerja dalam organisasi.

Doi: 10.53363/buss.v4i3.310 1173




Bussman Journal: Indonesian Journal of Business and Management
p-ISSN: 2797-9725 | e-ISSN: 2777-0559
Vol. 4 No. 3 September - Desember 2024

Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan pemahaman yang komprehensif
terhadap fenomena yang menjadi fokus penelitian. Dalam konteks manajemen sumber daya
manusia, pendekatan deskriptif kualitatif sangat relevan untuk menganalisis berbagai
metode penilaian kerja yang telah diterapkan di organisasi, sekaligus menghubungkannya
dengan teori-teori yang ada. Proses pengumpulan data dilakukan melalui studi literatur,
yang mencakup penelusuran buku, jurnal, artikel ilmiah, dan laporan penelitian yang
relevan. Studi literatur ini memungkinkan peneliti untuk memperoleh berbagai sudut
pandang mengenai metode penilaian kerja, termasuk kelebihan, kekurangan, dan tantangan
yang dihadapi dalam penerapannya. Literatur yang dipilih mencakup karya-karya yang
membahas teori manajemen sumber daya manusia secara mendalam, seperti buku karya
Handoko (2001) dan Dessler (2011), serta artikel-artikel terbaru tentang praktik penilaian
kerja di berbagai sektor industri.

Data yang dikumpulkan dianalisis dengan cara mengelompokkan temuan
berdasarkan kesamaan konsep dan tema yang muncul. Proses ini melibatkan beberapa
tahap, termasuk membaca dan memahami literatur yang relevan, mencatat poin-poin
penting, dan menyusun kategori berdasarkan teori-teori manajemen sumber daya manusia.
Setelah itu, data yang telah dikelompokkan dibandingkan dengan teori yang ada untuk
mengevaluasi kesesuaiannya. Analisis ini dilakukan secara iteratif untuk memastikan bahwa
semua informasi yang relevan telah teridentifikasi dan diintegrasikan ke dalam temuan

penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Metode ini menitikberatkan pada evaluasi pencapaian target kerja yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Penilaian berdasarkan hasil umumnya digunakan untuk
pekerjaan yang memiliki indikator kinerja yang jelas dan terukur, seperti jumlah penjualan,
tingkat produksi, atau penyelesaian proyek dalam waktu tertentu. Keunggulan metode ini
adalah kemampuannya untuk memberikan gambaran objektif tentang kontribusi individu
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Namun, metode ini juga memiliki keterbatasan,

seperti kurangnya perhatian pada proses kerja yang mendasari hasil tersebut. Dalam
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praktiknya, organisasi sering kali menggabungkan metode ini dengan pendekatan lain untuk
mendapatkan evaluasi yang lebih komprehensif.

Berbeda dengan penilaian berdasarkan hasil, metode ini fokus pada efisiensi dan
efektivitas prosedur kerja yang dilakukan oleh karyawan. Penilaian proses lebih cocok untuk
pekerjaan yang membutuhkan standar operasional prosedur (SOP) yang ketat, seperti di
bidang manufaktur atau layanan pelanggan. Evaluasi ini membantu organisasi untuk
mengidentifikasi area yang memerlukan perbaikan dalam cara kerja karyawan, sehingga
dapat meningkatkan kualitas output secara keseluruhan. Namun, salah satu tantangan
dalam menerapkan metode ini adalah kebutuhan untuk memastikan bahwa penilai memiliki
pemahaman yang mendalam tentang proses kerja yang dievaluasi.

Metode ini melibatkan berbagai pihak dalam proses penilaian, termasuk atasan,
rekan kerja sejawat, bawahan, dan bahkan diri sendiri. Penilaian 360 derajat memberikan
gambaran kinerja yang lebih komprehensif karena mencakup perspektif dari berbagai sudut.
Pendekatan ini sering digunakan untuk mengevaluasi keterampilan interpersonal dan
kemampuan kepemimpinan, yang sulit diukur dengan metode penilaian lainnya. Namun,
keberhasilan metode ini sangat bergantung pada kejujuran dan objektivitas semua pihak
yang terlibat. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan budaya kerja yang mendukung
keterbukaan dan transparansi dalam proses penilaian.

Metode ini menilai sejauh mana karyawan memiliki keterampilan, pengetahuan, dan
sikap yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan mereka dengan baik. Penilaian
berbasis kompetensi sering digunakan untuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan
pengembangan karyawan. Dengan memahami kesenjangan kompetensi yang ada,
organisasi dapat merancang program pelatihan yang lebih relevan dan efektif. Metode ini
juga membantu dalam perencanaan karir karyawan, sehingga mereka dapat berkembang
sesuai dengan potensi dan kebutuhan organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa penerapan metode penilaian kerja yang
dirancang dengan baik memiliki dampak signifikan terhadap produktivitas dan motivasi
karyawan. Penilaian kerja yang terstruktur tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi

formal, tetapi juga menjadi mekanisme strategis yang mendukung pengembangan individu,
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tim, dan organisasi secara keseluruhan. Sebagai alat strategis, penilaian kerja yang
dirancang dengan cermat dapat membantu mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan
karyawan, memberikan umpan balik yang relevan, dan menetapkan rencana pengembangan
yang sesuai dengan kebutuhan spesifik individu maupun organisasi.

Salah satu metode yang diidentifikasi sangat efektif adalah penilaian 360 derajat.
Metode ini melibatkan berbagai pemangku kepentingan dalam proses evaluasi, termasuk
atasan, rekan kerja, bawahan, dan dalam beberapa kasus, bahkan pelanggan. (Carroll &
McCrackin, 1998) menjelaskan bahwa metode ini memberikan pandangan yang lebih
komprehensif tentang kinerja seorang karyawan, mencakup aspek teknis, interpersonal, dan
perilaku kerja secara keseluruhan. Dengan mendapatkan masukan dari berbagai pihak,
organisasi dapat memperoleh gambaran yang lebih mendalam dan holistik tentang
kontribusi seorang individu dalam konteks kerja. Pendekatan ini tidak hanya membantu
dalam mengidentifikasi area kekuatan dan kelemahan individu, tetapi juga memberikan
masukan yang spesifik untuk perbaikan. Misalnya, jika seorang karyawan menunjukkan
keterampilan teknis yang kuat tetapi memiliki kelemahan dalam keterampilan komunikasi,
hasil dari penilaian 360 derajat dapat digunakan sebagai dasar untuk merancang pelatihan
yang fokus pada pengembangan komunikasi interpersonal. Hal ini sesuai dengan pandangan
(Cahyadi et al., 2023), yang menekankan pentingnya metode ini dalam membangun
hubungan kerja yang lebih kolaboratif dan produktif.

Selain itu, penilaian 360 derajat juga berfungsi sebagai alat untuk meningkatkan
kesadaran diri karyawan. Dengan menerima umpan balik dari berbagai sudut pandang,
karyawan dapat memahami bagaimana tindakan dan perilaku mereka memengaruhi rekan
kerja dan organisasi secara keseluruhan. Peningkatan kesadaran diri ini dapat memotivasi
individu untuk mengubah kebiasaan atau perilaku yang kurang efektif, sehingga
menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis dan produktif. Metode penilaian
berbasis kompetensi juga mendapatkan perhatian sebagai salah satu pendekatan yang
efektif dalam evaluasi kinerja. Metode ini menitikberatkan pada pengukuran keterampilan,
pengetahuan, dan sikap yang secara langsung relevan dengan pekerjaan yang dilakukan.

(Efendi & Sholeh, 2023) menjelaskan bahwa pendekatan berbasis kompetensi memberikan
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kerangka kerja yang jelas untuk mengidentifikasi dan mengukur kemampuan yang
dibutuhkan untuk mencapai hasil yang optimal. Dalam hal ini, fokusnya adalah pada apa
yang bisa dilakukan oleh karyawan dan sejauh mana kemampuan tersebut relevan dengan
kebutuhan organisasi. Penilaian berbasis kompetensi memungkinkan organisasi untuk
menyusun program pelatihan yang lebih relevan dan tepat sasaran. Sebagai contoh, jika
hasil penilaian menunjukkan bahwa karyawan tertentu membutuhkan peningkatan dalam
keterampilan teknis seperti penguasaan perangkat lunak tertentu, maka organisasi dapat
menyusun pelatihan yang spesifik untuk memenuhi kebutuhan tersebut. Hal ini tidak hanya
mendukung peningkatan kompetensi karyawan tetapi juga memastikan bahwa pelatihan
yang diberikan sesuai dengan kebutuhan strategis organisasi, sehingga lebih efektif dalam
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

Selain mendukung pengembangan individu, metode berbasis kompetensi juga
membantu organisasi dalam menyelaraskan kemampuan karyawan dengan tujuan jangka
panjang perusahaan. Menurut (Labola, 2019) penilaian kompetensi memungkinkan
manajemen untuk merancang peta pengembangan karier yang lebih terarah, sehingga
setiap individu dapat memainkan peran yang optimal dalam pencapaian visi dan misi
organisasi. Dalam konteks ini, metode berbasis kompetensi tidak hanya menjadi alat
evaluasi tetapi juga instrumen penting dalam pengelolaan talenta dan perencanaan suksesi.

Namun, implementasi kedua metode ini tidak terlepas dari tantangan. Salah satu
tantangan utama adalah memastikan objektivitas dalam proses penilaian, terutama dalam
penilaian 360 derajat, di mana adanya potensi bias dari berbagai pihak dapat memengaruhi
hasil penilaian. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menyediakan pelatihan bagi
para penilai, serta memastikan adanya kerangka kerja yang transparan dan standar evaluasi
yang konsisten. Transparansi dan kejelasan dalam proses penilaian juga menjadi faktor kunci
dalam meningkatkan akseptabilitas dan kepercayaan karyawan terhadap sistem yang
digunakan.

Dengan demikian, penerapan metode penilaian kerja seperti penilaian 360 derajat
dan penilaian berbasis kompetensi memberikan peluang besar untuk meningkatkan kinerja

karyawan dan produktivitas organisasi secara keseluruhan. Namun, keberhasilan metode ini
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bergantung pada bagaimana organisasi merancang dan melaksanakan proses penilaian
secara adil, transparan, dan berbasis pada prinsip-prinsip manajemen yang baik. Kombinasi
antara teori manajemen sumber daya manusia dan praktik terbaik di lapangan dapat
membantu organisasi untuk mengoptimalkan manfaat dari penilaian kerja yang dirancang
dengan baik.

Penelitian ini juga mengungkapkan sejumlah tantangan yang dapat menghambat
efektivitas proses penilaian kerja, yang jika tidak diatasi dapat memengaruhi kredibilitas dan
hasil dari proses tersebut. Salah satu tantangan utama adalah potensi bias yang muncul dari
penilai. Bias ini dapat bersumber dari berbagai faktor, seperti preferensi pribadi, stereotip
yang tidak relevan, atau ketidaktahuan tentang kriteria penilaian yang telah ditetapkan.
Misalnya, seorang penilai mungkin secara tidak sadar lebih menyukai karyawan yang
memiliki kesamaan karakteristik atau latar belakang dengannya, yang dikenal sebagai efek
halo, sehingga memberikan evaluasi yang lebih tinggi daripada yang sebenarnya pantas
diterima. Sebaliknya, penilai juga dapat memberikan evaluasi yang lebih rendah karena
adanya prasangka negatif, yang dikenal sebagai efek tanduk.

Potensi bias seperti ini menciptakan hasil penilaian yang tidak objektif, yang pada
akhirnya menurunkan kepercayaan karyawan terhadap proses penilaian itu sendiri. (Anshori
et al., 2024) menekankan bahwa penilaian kerja yang objektif memerlukan pemahaman
yang mendalam tentang kriteria evaluasi, dan pelatihan bagi penilai sangat penting untuk
mengurangi kemungkinan bias. Pelatihan tersebut dapat mencakup modul-modul tentang
pentingnya menjaga netralitas, teknik menghindari bias, serta pemanfaatan alat penilaian
berbasis standar yang telah divalidasi secara ilmiah. Selain bias, kurangnya transparansi
dalam proses penilaian juga merupakan tantangan yang sering terjadi. Ketidakjelasan
mengenai tujuan, metode, atau hasil dari proses evaluasi sering kali menimbulkan rasa
ketidakadilan di kalangan karyawan. Mathis dan Jackson (2011) mencatat bahwa
ketidakjelasan ini tidak hanya berdampak negatif pada motivasi karyawan tetapi juga dapat
mengurangi tingkat keterlibatan mereka dalam proses kerja. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk memastikan transparansi dalam semua tahapan proses penilaian, mulai

dari penjelasan tujuan, mekanisme yang digunakan, hingga cara hasil evaluasi akan
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digunakan. Transparansi ini harus didukung oleh komunikasi yang jelas dan konsisten
kepada karyawan. Misalnya, organisasi dapat mengadakan sesi sosialisasi sebelum proses
penilaian dimulai untuk memberikan informasi tentang tujuan, kriteria, dan metode
evaluasi. Selain itu, melibatkan karyawan secara aktif dalam proses, seperti melalui diskusi
dan sesi umpan balik dua arah, dapat meningkatkan rasa kepemilikan mereka terhadap hasil
penilaian. Hal ini juga menciptakan lingkungan kerja yang lebih inklusif, di mana karyawan
merasa didengar dan dihargai.

Tantangan lain yang tidak kalah penting adalah resistensi karyawan terhadap proses
penilaian kerja. Resistensi ini sering muncul dari berbagai alasan, termasuk
ketidakpercayaan terhadap penilai, rasa takut akan dampak negatif dari hasil evaluasi, atau
ketidaksepakatan dengan kriteria yang digunakan. Untuk mengatasi hal ini, organisasi perlu
menciptakan budaya kerja yang melihat penilaian kerja sebagai alat pengembangan, bukan
sekadar alat evaluasi. Robbins dan Judge (2017) menekankan pentingnya memberikan
pemahaman kepada karyawan bahwa tujuan utama dari penilaian kerja adalah untuk
mendukung pertumbuhan dan pencapaian potensial mereka, bukan untuk menghukum atau
mengkritik secara destruktif. Umpan balik yang konstruktif dan berbasis data juga sangat
penting dalam mengatasi resistensi. Dengan memberikan hasil yang didasarkan pada data
yang dapat diukur, organisasi dapat mengurangi persepsi subjektivitas. Sebagai contoh, jika
seorang karyawan diberi tahu bahwa keterampilan komunikasi mereka perlu ditingkatkan
berdasarkan hasil survei pelanggan atau penilaian kolega, mereka lebih cenderung
menerima umpan balik tersebut sebagai peluang untuk perbaikan. Teknologi juga
menawarkan solusi yang inovatif untuk mengatasi tantangan dalam penilaian kerja.
Penggunaan sistem penilaian berbasis digital, seperti perangkat lunak manajemen kinerja,
dapat membantu mengurangi bias dengan menyediakan data yang lebih objektif dan
terukur. Teknologi ini memungkinkan penilai untuk mengakses metrik kinerja yang berbasis
fakta, seperti kehadiran, output kerja, dan kualitas hasil kerja, yang semuanya dapat
dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan. Selain itu, teknologi ini juga
meningkatkan efisiensi proses penilaian dan memudahkan karyawan untuk mengakses hasil

evaluasi mereka secara real-time.
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Lebih jauh lagi, analitik data yang dihasilkan dari sistem ini dapat digunakan untuk
mengidentifikasi tren kinerja di tingkat individu, tim, atau organisasi. Sebagai contoh,
analitik data dapat menunjukkan area yang membutuhkan perhatian khusus, seperti
departemen tertentu yang memiliki tingkat kinerja lebih rendah dibandingkan yang lain.
Informasi ini memungkinkan manajemen untuk merancang intervensi strategis, seperti
program pelatihan atau restrukturisasi tugas, yang lebih spesifik dan berbasis bukti. Dengan
demikian, meskipun tantangan dalam proses penilaian kerja adalah hal yang tidak dapat
dihindari, pendekatan yang proaktif dan strategis dapat membantu organisasi untuk
mengatasinya. Dengan memadukan pelatihan penilai, transparansi proses, penggunaan
teknologi, dan komunikasi yang efektif, organisasi dapat menciptakan sistem penilaian kerja
yang tidak hanya adil dan objektif, tetapi juga mampu mendukung pertumbuhan dan
pengembangan seluruh elemen di dalamnya. Dalam konteks implementasi, organisasi harus
secara proaktif melakukan evaluasi berkala terhadap proses penilaian kerja yang diterapkan.
Evaluasi ini memiliki tujuan strategis, yaitu memastikan bahwa metode, alat, dan indikator
yang digunakan tetap relevan dengan kebutuhan dan tujuan organisasi yang terus
berkembang. Sebagaimana dikemukakan oleh Armstrong dan Taylor (2020), evaluasi berkala
memungkinkan organisasi untuk mengidentifikasi kelemahan dalam proses penilaian dan
memperbaikinya sebelum memengaruhi hasil secara keseluruhan. Evaluasi ini juga dapat
mencakup analisis terhadap efektivitas alat yang digunakan, seperti perangkat lunak
manajemen kinerja atau form penilaian, untuk memastikan bahwa mereka masih mampu
menghasilkan data yang akurat dan dapat diandalkan.

Lebih dari sekadar evaluasi internal, organisasi juga perlu membuka ruang bagi
karyawan untuk memberikan masukan tentang pengalaman mereka selama proses
penilaian. Masukan ini sangat berharga karena karyawan adalah pihak yang langsung
mengalami dampak dari hasil penilaian. Menurut (Carroll & McCrackin, 1998),partisipasi
karyawan dalam proses evaluasi penilaian kerja dapat meningkatkan rasa kepercayaan dan
kepemilikan terhadap sistem yang diterapkan. Misalnya, organisasi dapat mengadakan
survei atau sesi diskusi kelompok untuk mendapatkan wawasan langsung tentang

bagaimana proses penilaian dirasakan oleh karyawan. Hasil dari sesi ini dapat digunakan
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untuk menyempurnakan proses penilaian, baik dalam hal transparansi, komunikasi, maupun
pelaksanaan teknisnya. Selain itu, penting bagi organisasi untuk menyadari bahwa penilaian
kerja tidak hanya sekadar alat evaluasi, tetapi juga harus menjadi bagian integral dari
strategi pengembangan sumber daya manusia (SDM) yang berkelanjutan. Dengan
mengintegrasikan penilaian kerja ke dalam kerangka pengembangan SDM, organisasi dapat
menciptakan sistem yang tidak hanya menilai kinerja tetapi juga mendorong peningkatan
kompetensi karyawan. Misalnya, hasil penilaian dapat dihubungkan langsung dengan
program pelatihan atau mentoring, sehingga setiap karyawan mendapatkan peluang untuk
memperbaiki kelemahan dan mengoptimalkan kekuatan mereka. Hal ini sejalan dengan
konsep pengembangan berkelanjutan yang dikemukakan oleh (Anshori et al., 2024), yang
menyatakan bahwa keberhasilan organisasi di masa depan sangat bergantung pada
kemampuan mereka untuk terus membangun dan mengembangkan kompetensi SDM-nya.
Namun, untuk mencapai keberhasilan tersebut, tantangan-tantangan seperti bias
penilai, kurangnya transparansi, dan resistensi karyawan harus ditangani dengan langkah-
langkah strategis. Bias penilai, misalnya, dapat diminimalkan dengan pelatihan yang
komprehensif, penggunaan alat yang berbasis data, serta penerapan metode penilaian
seperti penilaian 360 derajat. Transparansi dapat ditingkatkan dengan komunikasi yang
jelas, penyediaan panduan yang rinci, dan keterbukaan dalam menyampaikan hasil
penilaian. Sementara itu, resistensi karyawan dapat diatasi dengan membangun budaya
kerja yang mendukung proses penilaian sebagai alat pengembangan, memberikan umpan
balik yang berbasis fakta, dan memastikan bahwa proses tersebut adil serta inklusif. Secara
keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa ketika dirancang dan diterapkan dengan
baik, penilaian kerja dapat memberikan dampak positif yang signifikan terhadap
produktivitas, motivasi, dan pengembangan karyawan. Penilaian kerja yang efektif tidak
hanya mendukung pencapaian tujuan strategis organisasi tetapi juga menciptakan
lingkungan kerja yang inklusif, kolaboratif, dan produktif. Untuk memastikan keberhasilan
ini, organisasi harus terus mengadaptasi proses penilaian mereka dengan dinamika internal
dan eksternal, sambil melibatkan semua pemangku kepentingan dalam menciptakan sistem

yang mendukung pengembangan SDM secara holistik. Dengan pendekatan yang tepat,
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penilaian kerja akan menjadi lebih dari sekadar alat manajemen, melainkan pilar strategis

yang mendukung keberlanjutan dan kesuksesan organisasi di masa depan.

KESIMPULAN

Penilaian kerja merupakan elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia
yang berfungsi sebagai alat strategis untuk mengevaluasi kinerja karyawan, memberikan
umpan balik, dan mendukung pengambilan keputusan organisasi, seperti promosi,
pelatihan, dan pemberian insentif. Penelitian ini menegaskan bahwa ketika dirancang dan
diterapkan dengan baik, penilaian kerja dapat memberikan dampak positif yang signifikan
terhadap produktivitas, motivasi, serta pengembangan individu dan tim dalam organisasi.

Metode penilaian seperti penilaian 360 derajat dan penilaian berbasis kompetensi
terbukti efektif karena memberikan pandangan komprehensif terhadap kinerja karyawan
dan mengidentifikasi kebutuhan spesifik untuk peningkatan kompetensi. Selain itu, hasil
penilaian kerja yang akurat dapat digunakan untuk menyelaraskan kemampuan karyawan
dengan kebutuhan strategis organisasi, sehingga mendukung pencapaian tujuan jangka
panjang.

Namun, implementasi penilaian kerja menghadapi berbagai tantangan, seperti potensi
bias, kurangnya transparansi, dan resistensi karyawan. Untuk mengatasi hal ini, diperlukan
pendekatan strategis, termasuk pelatihan bagi penilai, penggunaan teknologi berbasis data,
serta komunikasi yang jelas dan terbuka. Selain itu, melibatkan karyawan dalam proses
penilaian melalui diskusi dan umpan balik dua arah dapat meningkatkan akseptabilitas dan
kepercayaan mereka terhadap sistem yang diterapkan.

Dengan evaluasi berkala dan penyesuaian yang relevan terhadap proses penilaian,
organisasi dapat memastikan bahwa sistem ini tetap efektif dan adaptif terhadap perubahan
kebutuhan. Penilaian kerja yang terintegrasi dalam strategi pengembangan SDM
berkelanjutan tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga mendorong budaya
kerja yang inklusif, produktif, dan kolaboratif, yang pada akhirnya memperkuat daya saing

organisasi secara keseluruhan.
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