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KATA PENGANTAR 
 

Rasa syukur yang teramat dalam dan tiada kata lain yang patut kami 
ucapkan selain mengucap rasa syukur. Karena berkat rahmat dan karunia 
Tuhan Yang Maha Esa, buku yang berjudul “Manajemen Sumber Daya 
Manusia Berkelanjutan: Green Human Resource Management” telah 
selesai di susun dan berhasil diterbitkan, semoga buku ini dapat 
memberikan sumbangsih keilmuan dan penambah wawasan bagi siapa 
saja yang memiliki minat terhadap pembahasan tentang  Manajemen 
Sumber Daya Manusia Berkelanjutan: Green Human Resource 
Management. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkelanjutan menjadi 
semakin penting di era globalisasi dan perubahan cepat saat ini. Di tengah 
tantangan lingkungan, sosial, dan ekonomi, organisasi dituntut untuk tidak 
hanya mengejar keuntungan, tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan. 
MSDM berkelanjutan mengedepankan pendekatan yang holistik, di mana 
kesejahteraan karyawan, tanggung jawab sosial perusahaan, dan 
kepedulian terhadap lingkungan menjadi bagian integral dari strategi 
bisnis. Dalam konteks ini, perusahaan tidak hanya berperan sebagai 
entitas ekonomi, tetapi juga sebagai agen perubahan yang positif bagi 
masyarakat dan lingkungan. Akhirnya, keberhasilan MSDM berkelanjutan 
akan memberikan dampak jangka panjang tidak hanya bagi organisasi itu 
sendiri, tetapi juga bagi masyarakat dan lingkungan di sekitarnya. Dengan 
mengintegrasikan prinsip keberlanjutan dalam setiap aspek manajemen 
sumber daya manusia, perusahaan akan mampu membangun reputasi 
yang baik dan mendapatkan kepercayaan dari konsumen serta masyarakat. 
Dalam dunia yang semakin sadar akan isu-isu keberlanjutan, perusahaan 
yang menerapkan MSDM berkelanjutan akan menjadi pelopor dan 
mendapatkan keunggulan kompetitif yang signifikan. 

Buku ini bertujuan untuk memberikan wawasan mendalam mengenai 
prinsip-prinsip dan praktik manajemen SDM berkelanjutan. Melalui 
berbagai studi kasus dan pendekatan praktis, diharapkan pembaca dapat 
memahami pentingnya integrasi keberlanjutan dalam strategi SDM. Kami 
percaya bahwa dengan menerapkan manajemen SDM berkelanjutan, 
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organisasi tidak hanya akan meningkatkan kinerja mereka, tetapi juga 
menciptakan dampak positif bagi lingkungan dan masyarakat. Mari kita 
bersama-sama menjadikan SDM sebagai pilar utama dalam membangun 
masa depan yang lebih berkelanjutan dan berdaya saing. 

 
November, 2024 

 
 
 

Tim Penulis  
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BAB 6 
MANAJEMEN KINERJA DAN PERHARGAAN 
 

 

A. PENDAHULUAN   
Manajemen kinerja merupakan proses berkelanjutan yang dirancang 

dengan cara menyusun sasaran kerja baik sasaran individu karyawan 
maupun tim, yang diturunkan dari sasaran strategik organisasi, 
perencanaan kinerja, evaluasi pencapaian kinerja, mengembangkan 
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan  masing-masing individu 
karyawan di dalam organisasi (Amstrong and Taylor, 2020).  Manajemen 
kinerja adalah mengelola bisnis, yaitu memastikan sasaran strategik 
organisasi tercapai.  Manajemen kinerja harus berkontribusi terhadap 
perubahan budaya organisasi, kegiatan sumber daya manusia khususnya 
terkait mengelola modal manusia, manajemen talenta, pelatihan dan 
pengembangan, serta manajemen penghargaan (Amstrong and Taylor, 
2020).  Peran manajemen kinerja diharapkan meningkatkan keterikatan 
karyawan pada organisasi (employee engagement) (Amstrong and Taylor, 
2020). Keterikatan karyawan pada perusahaan atau employee 
engagement dapat menekan turnover karyawan dan mendorong 
kreativitas (Inam et al, 2021; Margaretha et al., 2023). Perubahan perilaku 
karyawan dapat terjadi dengan menerapkan pemberian penghargaan atau 
rewards.  Bentuk penghargaan dapat berupa kompensasi, mutasi, promosi, 
pujian, atau penghargaan lainnya (Ivancevich et al., 2014).  Agar reward 
berdampak positif pada kinerja maka pemberian rewards harus 
didasarkan pada hasil evaluasi kinerja (Ivancevich et al., 2014).   

 

B. MANAJEMEN KINERJA 
Konsep manajemen kinerja yang dibahas dalam bab ini mencakup: (1) 

makna kinerja, (2) pengukuran kinerja, (3) faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja, dan (4) teori-teori yang terkait dengan manajemen 
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kinerja.  Gambar 1 mendeskripsikan konsep kinerja yang akan dibahas 
dalam chapter ini. 

 

 
Gambar 1. Konsep Manajemen Kinerja 
(Sumber: Amstrong and Taylor, 2020) 

 
1. Makna kinerja 

Latham et all (2007) menyatakan bahwa kinerja merupakan pra-syarat 
untuk memberikan umpan balik serta proses penyusunan sasaran kerja 
(Amstrong and Taylor, 2020).  Kane (1996) berpendapat bahwa kinerja 
merupakan hasil dari tujuan  (Amstrong and Taylor, 2020). Bernadin et al 
(1995) menyatakan kinerja adalah luaran (Amstrong and Taylor, 2020).  
Namun Campbell (1990) tidak sependapat dengan Bernadin, dan 
menyatakan bahwa kinerja adalah perilaku karyawan yang relevan untuk 
merealisasikan sasaran organisasi (Amstrong and Taylor, 2020). 

Kinerja merupakan konstruksi yang terdiri dari berbagai dimensi 
(Amstrong and Taylor, 2020; Anders, 2021; Kristiadi et al, 2022; Rabiul et 
al, 2023)(Kristiadi et al, 2022).  Dimensi kinerja mencakup: (1) kecakapan 
seseorang dalam melaksanakan pekerjaan, (2) kecakapan seseorang diluar 
pekerjaan (seperti: organizational citizenship behaviour), (3) kecakapan 
berkomunikasi baik lisan maupun tulisan, (4) daya juang, (5) memelihara 
kedisiplinan, (6) memfasilitasi rekan kerja untuk mencapai kinerja baik, (7) 
kepemimpinan, (8) manajemen/ administrasi. 

Adanya berbagai pendapat ahli tentang definisi kinerja, maka saat ini 
kinerja didefinisikan sebagai luaran dan perilaku atau yang dikenal dengan 
model kombinasi kinerja (Amstrong and Taylor, 2020; Colquitt & LePine, 
2022; Ivancevich et al., 2014). 
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2. Pengukuran kinerja 
Pengukuran kinerja adalah membandingkan antara harapan dan 

kenyataan (Amstrong and Taylor, 2020; Han & Oh, 2020).  Pengukuran 
kinerja terbagi menjadi pengukuran secara kuantitatif dan secara kualitatif.  
Secara kuantitatif  mencakup pengukuran finansial dan pengukuran non-
finansial (Gambar 2).  Pengukuran finansial antara lain: (1) volume, (2) laba 
& penjualan, dan (3) biaya per unit. Sedangkan pengukuran kinerja non-
finansial kuantitatif, antara lain (1) tingkat keterikatan karyawan, (2) 
turnover, (3) tingkat kehadiran, dan (3) karyawan yang sakit.  Adapun 
penilaian kinerja secara kualitatif mencakup: (1) keperdulian terhadap 
lingkungan, (2) keperdulian terhadap manusia (karyawan dan orang-orang 
di luar organisasi), (3) kompetensi karyawan, (4) daya saing, (5) pelayanan 
kepada tamu, (6) inovasi, (7) kualitas kerja tim, (8) kesesuaian pekerjaan 
karyawan dengan standar (Amstrong and Taylor, 2020). 

 

 
Gambar 2 Pengukuran Kinerja 

(Sumber: Amstrong and Taylor, 2020) 

 
3. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja 

Harrison (1997) mengidentifikasikan empat faktor yang memengaruhi 
kinerja (Amstrong and Taylor, 2020), yaitu: (1) individu pembelajar, (2) 
kelompok pembelajar, (3) manager pembelajar, dan (4) organisasi.  
Individu pembelajar adalah mengidentifikasikan kompetensi, motif, 
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dukungan, dan insentif yang tepat untuk setiap individu karyawan.  
Kelompok pembelajar adalah mengidentifikasikan sikap, perilaku, dan 
kinerja kelompok kerja yang memberikan efek positif dan negatif pada 
individu karyawan.  Manajer pembelajar adalah pihak yang dapat 
mendukung dan berperilaku dengan teladan, pelatih (coach), dan 
penyemangat agar seorang karyawan memiliki kinerja baik.  Manajer yang 
ideal memiliki kemampuan: (1) interpersonal skills, (2) communication 
skills, (3) supervisory skills, (4) leadership skills, (5) kepribadian positif, dan 
(6) profesional  (Mistry et al., 2022).  Manajer yang menerapkan servant 
leadership meningkatkan motivasi karyawan (Gašková, 2020)(Giambatista 
et al., 2020).  Organisasi yaitu keadaan yang dapat menghambat 
efektivitas kinerja seperti: struktur organisasi yang tidak efektif, budaya 
kerja yang tidak mendukung, kebijakan yang kurang mendukung kinerja 
optimal, kepemimpinan yang kurang tepat.  Keempat faktor tersebut 
dapat dikelompokkan menjadi tiga faktor besar yang dapat memengaruhi 
kinerja (Amstrong and Taylor, 2020), yaitu: (1) faktor individu, (2) faktor 
sistem, dan (3) faktor kontekstual (Gambar 3).  

 

 
Gambar 3 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja 

(Sumber: Amstrong and Taylor, 2020) 

 
Faktor individu yang memengaruhi kinerja pertama kali digagas oleh 

Vroom (1967) dan dilanjutkan oleh Boxall dan Purcel (2003) (Amstrong 
and Taylor, 2020).  Vroom mengemukakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 
kemampuan dan motivasi individu (Gambar 4).   
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Gambar 4 Faktor-Faktor yang memengaruhi Kinerja menurut Vroom (1967) 
(Sumber: Amstrong and Taylor, 2020) 

 
Menurut Vroom (1967) seorang individu karyawan akan menunjukkan 

kinerja yang berhasil jika memiliki kemampuan dan motivasi, jika salah 
satunya tidak ada atau nol maka kinerja tidak akan berhasil.  Selanjutnya, 
temuan Vroom ini disempurnakan oleh Boxall dan Purcell (2003) yang 
melaporkan bahwa kinerja dapat tercapai jika individu memiliki 
kemampuan, motivasi, dan kesempatan yang mendukung untuk 
berpartisipasi. Semakin tinggi partisipasi individu maka semakin tinggi 
kepuasan karyawan (Ivancevich et al., 2014). Temuan Boxall dan Purcell 
dikenal dengan AMO Theory, yaitu A=Ability, M=Motivation, dan 
O=Opportunity (Gambar 5).  Model yang dikemukakan oleh Boxall dan 
Purcell menekankan bahwa keberhasilan kinerja bukan hanya dipengaruhi 
oleh faktor individu karyawan tetapi juga sistem organisasi (Alfaouri, 2021; 
Bos-Nehles et al., 2023; iftikar et al, 2022).  Karyawan yang memiliki 
kemampuan dan motivasi tinggi, namun tidak diberi kesempatan untuk 
mengaplikasi kemampuannya maka kinerjanya tidak teridentifikasi. 

 
 
 
 

Gambar 5 Faktor-Faktor yang memengaruhi Kinerja menurut Boxall dan 
Purcell (2003) 

(Sumber: Amstrong and Taylor, 2020) 

 
Faktor sistem mempengaruhi kinerja karyawan sudah diyakini sejak 

lama oleh Cardy dan Dobbin (1994).  Cardy dan Dobbins mengemukakan 
pendapatnya berdasarkan Teori Sistem yang digagas oleh Miller dan Rice 
(1967) (Amstrong and Taylor, 2020).  Teori Sistem menyatakan bahwa 
organisasi harus merancang sistem kerja terbuka, yang dapat 
mentransformasikan “input”  menjadi “output”.  Input mencakup 
keterampilan, dan pengetahuan yang relevan dengan tugas-tugas yang 

Kinerja = ϝ(Kemampuan X Motivasi) 

Kinerja = Kemampuan + Motivasi + Kesempatan berpartisipasi 
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harus dikerjakan karyawan.  Sedangkan output hasil kerja karyawan yang 
terdeteksi dari volume penjualan, unit produksi, dan hasil kerja lain yang 
bersifat kualitatif seperti kepuasan tamu (Jan et al, 2021).   Pendapat 
Miller dan Rice ini diperkuat oleh temuan Deming (1986) dan Jones (1995) 
(Amstrong and Taylor, 2020).  Deming menyatakan bahwa karyawan yang 
memiliki pengalaman bekerja pada sistem yang berbeda maka 
menunjukkan kinerja yang bervariasi.  Sedangkan Jones mengemukakan 
bahwa faktor kontekstual yang berkaitan dengan karyawan juga berperan 
penting terhadap efektivitas kerja karyawan (Amstrong and Taylor, 2020). 

Faktor kontekstual menyangkut sistem operasional dalam organisasi, 
yang mencakup: (1) budaya organisasi, (2) iklim hubungan antar karyawan, 
(3) para karyawan, dan (4) lingkungan internal  (seperti: struktur organisasi, 
ukuran organisasi, teknologi, dan praktik kerja (Amstrong and Taylor, 
2020). 

Budaya organisasi. Budaya organisasi mencakup keyakinan, norma, 
dan nilai-nilai organisasi yang membentuk cara para karyawan berperilaku, 
cara berinteraksi satu sama lain, dan cara menyelesaikan suatu pekerjaan.  
Pada lingkup manajemen kinerja, maka budaya organisasi terlihat dari 
gaya kepemimpinan (Amstrong and Taylor, 2020). Gaya kepemimpinan ini 
terlihat dari cara para manajer memimpin karyawan, dan menggunakan 
wewenang (Amstrong and Taylor, 2020). Gaya kepemimpinan yang 
cenderung memberikan instruksi satu arah dan mengendalikan maka 
masuk dalam kategori gaya kepemimpinan otokratik, direktif, berorientasi 
pada tugas, menjaga jarak antara atasan dan bawahan, kurang 
keperdulian dan empati.  Gaya ini pada umumnya kurang dapat 
meningkatkan kinerja (Amstrong and Taylor, 2020).  Alternatif 
kepemimpinan yang lain adalah tidak terlalu mengarahkan, mendorong 
partisipasi karyawan, dan mempertimbangkan pendekatan kesetaraan 
dengan penekanan keterlibatan, pemberdayaan, dan menumbuhkan rasa 
kepemilikan, merupakan gaya kepemimpinan yang lebih berkorelasi 
dengan kinerja optimal (Amstrong and Taylor, 2020). Budaya organisasi 
memengaruhi secara positif semangat kerja karyawan, dan keterikatan 
kerja karyawan (Ababneh, 2020). 
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Iklim hubungan antar karyawan.  Iklim hubungan antar karyawan 
mencerminkan persepsi karyawan tentang memelihara hubungan yang 
harmonis antara karyawan dan manajemen, serta antar karyawan, baik 
secara formal maupun non-formal.  Hubungan formal adalah hubungan 
yang terkait dengan pekerjaan, sedangkan hubungan non-formal adalah 
hubungan di luar hubungan kerja.  Iklim kerja yang baik tentunya akan 
mendorong efektivitas kerja yang lancar antar pemangku kepentingan. 

Para karyawan. Manajemen kinerja akan bervariasi bergantung pada 
variasi tenaga kerja. Variasi tenaga kerja dalam hal pengetahuan, 
keterampilan, dan sikap akan berbeda pada setiap jenis industri.  Sebagai 
contoh pada industri perhotelan, maka keterampilan berkomunikasi 
sangat dibutuhkan (Rabiul et al, 2023). 

Struktur organisasi. Struktur organisasi sangat bervariasi, seperti: 
struktur organisasi fungsional, atau struktur organisasi yang mendatar.  
Struktur organisasi fungsional maka hubungan strukturnya cenderung 
memberikan arahan dari atas ke bawah.  Sedangkan pada struktur 
organisasi yang mendatar, garis komando antar unit kerja lebih fleksibel, 
mengutamakan kerja tim, serta tidak terlalu banyak arahan dari atasan. 

Teknologi dan Praktik Kerja.  Sebenarnya belum ada bukti-bukti yang 
cukup kuat yang menunjukkan bahwa teknologi dan praktik kerja 
berkorelasi positif dengan kinerja.  Namun, diasumsikan bahwa organisasi 
yang perduli menerapkan teknologi selayaknya organisasi yang 
mengedepankan inovasi, misalnya penerapan mesin-mesin pengontrol 
(absensi, komputer, dan lain-lain) (Champoux, 2017).  Penelitian yang 
dilakukan oleh Early (1986) melaporkan bahwa para manajer lebih percaya 
kepada hasil yang dilaporkan oleh mesin dibandingkan hasil laporan para 
supervisornya (Amstrong and Taylor, 2020). 

 
4. Teori-teori kinerja 

Pembahasan tentang kinerja sangat terkait dengan berbagai teori, 
antara lain goal theory, expectancy theory, control theory, reinforcement 
theory, social learning theory, dan self-efficacy theory (Amstrong and 
Taylor, 2020). 
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Goal theory. Goal theory dikembangkan oleh Latham dan Locke (1979), 
yang menekankan bahwa terdapat empat mekanisme untuk mencapai 
luaran kinerja, yaitu: (1) menyusun skala prioritas, (2) menumbuhkan 
semangat, (3) mendorong karyawan menggunakan pengetahuan dan 
keterampilannya untuk menyelesaikan tugas, dan (4) terus menerus 
memberikan tantangan kepada karyawan.  Teori ini merupakan 
pengembangan dari management by objective. 

Expectancy theory. Expectancy theory pertamana kali diformulasikan 
oleh Vroom (1964) yaitu bahwa motivasi ditumbuhkan dengan pemberian 
penghargaan (reward).   Manajemen kinerja fokus pada mempengaruhi 
perilaku karyawan untuk mencapai kinerja lebih baik.  Proses ini sejalan 
dengan expectancy theory. Kegiatan memengaruhi karyawan berarti 
mensinergikan antara usaha, pencapaian, dan penghargaan. Contoh 
memengaruhi perilaku agar memiliki hasil kerja yang lebih baik adalah 
pemberian umpan balik (feedback). Umpan balik dengan cara memberikan 
tugas-tugas yang sesuai dengan selera karyawan merupakan upaya 
memberikan motivasi secara intrinsik.  Dengan memberikan tugas yang 
selaras dengan harapan karyawan maka akan terjadi pemenuhan 
kebutuhan dalam diri karyawan.  Upaya pemberian tugas yang selaras 
dengan kebutuhan karyawan merupakan salah satu wujud memberikan 
kesempatan pada karyawan untuk tumbuh dan berkembang (Amstrong 
and Taylor, 2020).  

Control theory.  Control theory digagas oleh Kluger dan DeNisi (1996).  
Teori ini fokus pada pemberian umpan balik untuk membentuk perilaku 
karyawan (Amstrong and Taylor, 2020).  Ketika seorang karyawan 
melaksanakan tugas tidak sesuai dengan urutan kerja dan standar yang 
seharusnya, maka atasan akan memberikan umpan balik sebagai tindakan 
koreksi.  Pemberian umpan balik merupakan proses yang penting dalam 
proses manajemen kinerja (Amstrong and Taylor, 2020) 

Reinforcement theory.  Reinforcement theory digagas oleh Hull (1951) 
yang menyatakan bahwa kesuksesan dalam meraih sasaran kerja dan 
penghargaan merupakan insentif positif, dan besar kemungkinan 
kesuksesan ini berulang di masa datang.  Sasaran pemberian umpan balik 
adalah untuk memperbaiki perilaku karyawan. 
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Social learning theory.  Social learning theory diformulasikan oleh 
Bandura (1977), sebagai kombinasi antara reinforcement dan expectancy 
theory (Amstrong and Taylor, 2020).  Teori ini menekankan pentingnya 
faktor internal psikologi khususnya terkait harapan tentang pentingnya 
pencapaian sasaran untuk pemenuhan harapan karyawan itu sendiri 
(Amstrong and Taylor, 2020). 

Self-efficacy theory. Self-efficacy theory digagas oleh Bandura (1982) 
(Amstrong and Taylor, 2020).  Teori ini menyatakan bahwa motivasi diri 
berhubungan langsung dengan keyakinan individu untuk dapat 
merealisasikan sasaran kerja.  Sehingga dalam proses manajemen kinerja 
yang terpenting adalah meningkatkan self-efficacy karyawan.  Caranya 
dapat dilakukan dengan melakukan diskusi antara atasan dan bawahan 
tentang cara mencapai kinerja lebih baik (Amstrong and Taylor, 2020). 

 

C. PENGHARGAAN 
Tujuan organisasi didirikan adalah ingin tumbuh dan berkembang atau 

ada keberlanjutan, dan pemberian penghargaan merupakan salah satu 
upaya untuk mewujudkan keberlanjutan (Mardon, 2021). Penghargaan 
atau rewards adalah imbal jasa baik berbentuk finansial atau non finansial 
yang diberikan kepada karyawan agar mau bergabung dengan perusahaan, 
tetap bekerja di perusahaan, dan memiliki motivasi kerja yang tinggi 
(Abdelwahed & Doghan, 2023; Ivancevich et al., 2014)  Imbal jasa dalam 
bentuk uang dapat meningkatkan kepuasan karyawan, dan kepuasan 
tersebut semakin tinggi jika ketergantungan keluarga terhadap 
penghasilan karyawan semakin tinggi (Cruz et al, 2014).  Contoh imbal jasa 
non-finansial adalah pengurangan waktu kerja, atau pemberian waktu 
kerja yang fleksibel (Badri et al, 2022; Barck-Holst et al., 2022; Irfan et al, 
2023; Xu et al, 2021).  

Faktor-faktor yang harus diperhatikan dalam melakukan evaluasi 
kinerja adalah sebagai berikut (Ivancevich et al., 2014): 
1. Partisipasi karyawan dalam proses evaluasi kinerja, semakin tinggi 

partisipasi karyawan biasanya akan semakin tinggi kepuasan kerja 
karyawan.  Oleh sebab itu karyawan harus diberikan kesempatan 
untuk menilai diri mereka sendiri atau melakukan self-assesment. 
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2. Sasaran kinerja.   
Sasaran kinerja harus disusun spesifik dan sesuai dengan peningkatan 
sasaran kinerja yang diharapkan organisasi. 

3. Training yang pernah diberikan kepada karyawan. 
Salah satu tugas manajer adalah mengidentifikasi training yang 
dibutuhkan oleh karyawan, selanjutnya memberikan kesempatan 
kepada karyawan untuk mengikuti training yang dibutuhkan, dan 
seusai training mengevaluasi efektifitas training yang telah diikuti 
(Amarakoon, 2018). 

4. Sistem evaluasi. 
Sistem evaluasi harus dikomunikasi kepada karyawan. 

5. Umpan balik. 
Umpan balik yang disampaikan kepada karyawan mencakup hasil kerja 
buruk dan hasil kerja yang baik. 

6. Berkelanjutan. 
Evaluasi kinerja harus diselenggarakan secara berkala dan terus-
menerus, serta berdampak pada pengembangan diri karyawan. 
 
Proses Penghargaan 
Proses penghargaan merupakan proses yang diawali oleh pemberian 

motivasi kerja kepada karyawan agar karyawan tersebut memiliki 
kepuasan kerja (Gambar 6). 

 
Gambar 6 Proses Penghargaan 

(Sumber: Ivancevich et al., 2014) 
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Kepuasan karyawan adalah respon afektif positif yang diberikan 
karyawan atas penghargaan yang diterima (Anindhito et al, 2016). 
Karyawan yang merasa harapan terpenuhi akan meningkat keterikatannya 
pada organisasi (Ibrahim, 2020; Kim, 2020; Shi & Gordon, 2020).  
Selanjutnya, kepuasan karyawan ditentukan oleh penghargaan yang 
diterimanya dibandingkan dengan penghargaan yang diterima oleh 
karyawan lainnya.  Karena karyawan cenderung akan membandingkan 
usaha, keterampilan, senioritas, dan kinerjanya dengan karyawan lainnya.  
Hal ini berimplikasi pada kecenderungan karyawan menilai penghargaan 
yang diterimanya.  Karyawan akan membandingkan input dan output yang 
diterimanya.  Selain itu kepuasan karyawan akan dipengaruhi oleh 
penghargaan intrinsik dan ekstrinsik yang diterimanya (Fachrurazi et al, 
2023; Noor et al, 2023)  Penghargaan ekstrinsik antara lain kompensasi, 
manfaat, dan promosi (Hemberg et al, 2019).  Bahkan saat ini karyawan 
mengharapkan kesejahteraan hidup (Veal, 2019).  Kesejahteraan hidup 
ditandai dengan dirasakannya keseimbangan antara kegiatan kerja dengan 
kegiatan pribadi atau work-life balance (Kakar et al, 2022; Ngunga et al, 
2021).  Penghargaan intrinsik antara lain adalah pekerjaan yang sesuai 
dengan kemampuan karyawan (person-job fit) atau nilai nilai-nilai baik 
yang diyakininya (person-organization values fit) (Aidina & Prihatsanti, 
2022; Khairudin & Baputey, 2019; Ma et al, 2021; Onwuchekwa et al, 2018; 
Osayande & Okolie, 2019; Saleem et al, 2021; Sylva et al, 2019).  
Sebagaimana dikemukakan oleh teori Maslow bahwa kebutuhan setiap 
orang adalah unik, maka respon karyawan terhadap penghargaan yang 
diterima akan bervariasi (Wang et al, 2023).  Preferensi karyawan pada 
pemenuhan kebutuhan dipengaruhi oleh motif berkarir, usia, serta 
berbagai situasi lainnya (Ivancevich et al., 2014) 

 

D. RANGKUMAN MATERI 
Kinerja yang baik merupakan kombinasi antara kemampuan, 

keterampilan, dan pengalaman karyawan.  Kinerja karyawan dan 
pemberian penghargaan kepada karyawan merupakan rantai proses yang 
saling berkaitan.  Penerapan manajemen kinerja adalah pemberian 
penghargaan kepada karyawan berdasarkan evaluasi kinerja karyawan 
yang adil dan melibatkan karyawan dalam sistematika evaluasinya.  
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Penghargaan (baik intrinsik maupun ekstrinsik) yang diberikan 
berdasarkan evaluasi kinerja yang adil dan melibatkan karyawan, akan 
memberikan kepuasan kerja kepada karyawan, dan efektif untuk 
mempertahankan bahkan meningkatkan kinerja karyawan.   

 
TUGAS DAN EVALUASI 

1. Apa pengertian kinerja? 
2. Apa pengertian penghargaan? 
3. Apa faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan? 
4. Mengapa kinerja karyawan berhubungan dengan penghargaan kepada 

karyawan? 
5. Berilah masing-masing dua contoh penghargaan intrinsik dan 

ekstrinsik? 
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