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Zaman yang semakin berkembang memunculkan banyaknya
persaingan untuk menjadi perusahaan yang terbaik. Menurut Sukoco dan
Prameswari (2017), seluruh sumber daya yang dimiliki perusahaan dapat
dikategorikan menjadi dua aset yaitu aset yang berwujud atau tangible asset
maupun aset yang tidak berwujud atau intangible asset. Maka dari itu banyak
sekali faktor yang dapat dijadikan kunci dari keberhasilan di dalam
perusahaan. Faktor-faktor tesebut dapat dikategorikan menjadi tiga jenis
sumber daya, yaitu adalah modal fisik atau physical capital (Williamson,
1975; dalam Afiouni, 2007), sumber daya manusia atau human capital
resource (Becker, 1993; dalam Afiouni, 2007), modal organisasi atau
organizational capital resource (Tomer, 1987; dalam Afiouni, 2007).

Modal fisik atau physical capital yang dimaksud adalah teknologi,
peralatan, lokasi, maupun akses untuk mendapatkan barang yang di butuhkan
di dalam perusahaan. Sumber daya manusia atau human capital resource yang
dimaksud adalah hal yang dimiliki oleh suatu perusahaan baik kecerdasaan,
hubungan, performa, pengalaman, wawasan serta pelatihan yang didapatkan
nantinya. Sedangkan modal organisasi atau organizational capital resource
yang dimaksud adalah sistem perusahaan, perencanaan perusahaan, struktur

perusahaan, relasi antara perusahaan lainnya.



Pada era globalisasi ini perusahaan menyadari pentingnya kualitas
sumber daya manusia yang tinggi untuk dapat bersaing secara global
(Kompas, 2009). Menurut Barney (dalam Afiouni, 2007) untuk menjadi
unggul dalam persaingan maka sumber daya yang digunakan haruslah langka,
berharga, tanpa pengganti. Maka dari itu diperlukan kesadaran dari pihak
perusahaan untuk mengembangkan sumber daya yang dimilikinya menjadi
sumber daya yang unggul. Pada abad ke-21 ini perusahaan mulai menyadari
pentingnya pengembangan sumber daya manusia (SDM). Perusahaan
berusaha untuk mengembangkan sumber daya manusia dari segi jumlah dan
kemampuan yang dimiliki oleh setiap karyawan-nya untuk mencapai tujuan
yang diinginkan oleh perusahaan.

Umumnya di dalam perusahaan akan terdapat bagian organisasi yang
bertugas untuk mengembangkan SDM perusahaan seperti human capital
(HC), dalam rangka mendukung rencana strategis dan operasional perusahaan.
Menurut Matthewman & Matignon (dalam Gaol & Jimmy, 2014) human
capital adalah penggabungan antara pengalaman, kelebihan yang dimiliki,
pengetahuan, maupun kekurangan yang harus ditingkatkan dari dalam diri
karyawan untuk mencapai suatu tujuan perusahaan. Human capital dapat
dijadikan sebuah jembatan antara praktik manajemen SDM dengan Kinerja
bisnis.

PT Anabatic Technologies Tbk adalah salah satu perusahaan teknologi
informasi di Indonesia yang bertujuan untuk memberikan solusi yang
dibutuhkan oleh perusahaan-perusahaan dalam persaingan digital saat ini. PT

Anabatic Technologies Tbk pertama sekali berdiri pada tahun 2002 di



Indonesia namun sudah memiliki cabang di luar negeri yaitu India, dan
memiliki projek di negara Singapura, Malaysia, dan Filipina.

PT Anabatic Technologies Thk memberikan solusi terkait teknologi
informasi pada bisnis perbankan, telekomunikasi, farmasi hingga
pemerintahan. PT Anabatic Technologies Tbk memiliki tiga anak perusahaan
yaitu PT Anabatic Digital Raya (ADR), PT Karyaputra Suryagemilang
(KPSG), dan PT Computrade Technology International (CTI). PT Anabatic
Digital Raya (ADR) bergerak pada bidang solusi digital seperti Kosultan
masalah digital, perangkat keras (hardware), perangkat lunak (membangun
aplikasi) dan solusi keamanan teknologi informasi. PT Karyaputra
Suryagemilang (KPSG) bergerak pada bidang layanan yang berkaitan dengan
outsourcing yaitu penyediaan sumber daya manusia bagi perusahaan atau
partner bisnis yang diperlukan seperti penyediaan tenaga kerja seperti Office
Girl, Office Boy, Driver dan tenaga kerja lainnya. PT Computrade Technology
International (CTI) bergerak sebagai distributor pada bidang infrastruktur
teknologi informasi. Dengan banyaknya perusahaan di bawah PT Anabatic
Technologies Tbk, pastinya perusahaan memiliki suatu struktur organisasi
untuk mengelola dan mengembangkan visi misi yang dimiliki. Di dalam PT
Anabatic Techologies Tbk terdapat divisi yang mengatur perkembangan
sumber daya manusia untuk mendukung perkembangan dari visi misi
perusahaan. Divisi tersebut merupakan divisi Human Capital yang berada
pada anak perusahaan yaitu PT Anabatic Digital Raya.

Peneliti berada di dalam divisi Human Capital Department People

Development Learning Center (PDLC), section People Development. Human



Capital pada PT Anabatic Digital Raya memiliki tiga bagian di dalamnya,
yaitu People Development & Learning Center (PDLC), Recruitment,
Compensation and Benefit. Dalam bagian Compensation and Benefit dibagi
kembali menjadi dua bagian yaitu cash yang berhubungan dengan gaji atau
payroll dan non-cash yang berhubungan dengan data karyawan dan
administrasi. Dalam Section People Development terdapat satu orang manajer
dan tiga orang staff termasuk peneliti. Section People Development memiliki
spesifikasi tugas untuk mengembangkan, mengorganisir, menerima isu-isu
terkait dengan perusahaan, menyelenggarakan acara untuk karyawan, serta
melakukan retention atau mempertahankan karyawan terbaik di dalam
perusahaan. Dalam hal melihat dan melakukan pengelolahan terkait dengan
kinerja kerja karyawan, section People Development melakukan pengukuran
kinerja karyawan yang disebut dengan performance appraisal.

Performance appraisal adalah penilaian terhadap karyawan yang
dilakukan oleh perusahaan untuk melihat Kkinerja karyawan sesuai dengan
standart yang telah ditentukan oleh perusahaan (Rivai, 2011). Performance
appraisal berhubungan dengan analisa pekerjaan yang berhubungan dengan
aktivitas dari manajemen human resource agar dapat mencapai tujuan
perusahaan secara bersamaan. Sagala (Rivai, 2011), mengatakan bahwa
dengan melakukan evaluasi kepada karyawan, perusahaan dapat melakukan
evaluasi terhadap tugas yang diberikan, memperkuat komunikasi antara
perusahaan dan karyawan, serta karyawan mengetahui kejelasan standart yang
diinginkan oleh perusahaan. Oleh karena itu performance appraisal dijadikan

sebagai sebuah penilaian yang objective untuk karyawan.



Menurut Simanjuntak (2011), terdapat lima proses dalam melakukan
performance appraisal yaitu, pertama mengumpulkan informasi yang sesuai
dengan tugas karyawan, kedua menentukan deskripsi dari tugas kerja
karyawan, ketiga membuat kajian dengan tolak ukur Kinerja yang harus
dicapai, keempat menarik kesimpulan dari hasil penilaian performance
appraisal, dan kelima menentukan serta merumuskan tindak lanjut untuk
perkembangan karyawan.

Hasil dari performance appraisal perlu untuk disampaikan dan
ditindak lanjuti. Tindak lanjut dari hasil performance appraisal dapat berupa
saran penyempurnaan manajemen, identifikasi kebutuhan pelatihan karyawan,
dan program kepegawaian lainnya. Hal ini dikarenakan proses performance
appraisal dilakukan untuk dapat memperbaiki atau melakukan usaha-usaha
perbaikan (Simanjuntak, 2011).

Section People Development berusaha untuk mengembangkan dan
menilai potensi yang dimiliki oleh karyawannya secara berkala. Salah satu
cara yang dilakukan oleh Section People Development untuk melihat performa
kerja karyawan dengan cara melalukan performance appraisal. Hal yang
dilihat dalam performance appraisal PT Anabatic Digital Raya adalah nilai
perusahan dan evaluasi pekerjaan. Terdapat lima nilai perusahaan (corporate
value) di dalam PT Anabatic Digital Raya yaitu customer orientation,
integrity, teamwork, excellence, learning (CITEL). sedangkan evaluasi
pekerjaan yang dimaksud adalah pekerjaan yang dilakukan oleh masing-

masing karyawan dan disesuaikan dengan job-description.



Pengambilan performance appraisal pada PT Anabatic Digital Raya
dilakukan setiap tiga bulan sekali dan melalui aplikasi internal di dalam
perusahaan. Terdapat beberapa kriteria untuk karyawan yang akan
mendapatkan performance appraisal yaitu, pertama karyawan akan
mengakhiri masa probation selama tiga bulan, kedua karyawan sudah
menjalani sekurang-kurangnya masa kontrak tiga bulan, ketiga karyawan
tetap, dan keempat dilakukan pada karyawan level staff & non staff hingga
level senior manager. Hasil dari performance appraisal PT Anabatic Digital
Raya dikategorikan menjadi Sembilan matriks (Nine Box matrix). Menurut
McKinsey (dalam Erlangga, Dewanto, & Ladjamudin, 2017), Nine Box
Analysis berfungsi untuk melihat prestasi dari karyawan.

Performance Appraisal pada PT Anabatic Digital Raya mengukur
corporate values dan job evaluation. Dalam hal proses pembuatan
performance appraisal pada PT Anabatic Digital Raya, khususnya bagian
corporate value sudah berjalan sesuai dengan teori seperti mencari definisi
dari hal yang ingin diukur dengan melakukan konstruk yaitu mengubah nilai-
nilai menjadi kalimat dan melakukan pengambilan data. Selain itu perusahaan
juga menguji angka dari validitas serta reabilitas yang dimiliki oleh alat ukur
yang di buat apakah sudah sesuai dan mengukur apa yang diinginkan oleh
kantor. Namun pada bagian job evaluation tidak dilakukan konstruk dan
masih secara manual dituliskan dalam aplikasi internal perusahaan sehingga
bisa saja menimbulkan bias dalam melakukan penilaian performance
appraisal. Sehingga pada bagian ini manajer dan karyawan yang melakukan

performance appraisal bebas menuliskan pekerjaannya dan langsung



memberikan penilaian. Dalam melakukan evaluasi job evaluation terdapat
perbedaan antara teori dan pelaksanan. Selain itu pelaksanaan performance
appraisal dilakukan bersamaan antara karyawan dan manajer. Hasil dari
performance appraisal yang berisikan penilaian dan action plan akan
diberikan kembali kepada manajer setiap tim.

Setelah melakukan personal communication dengan Manager
Department People Development & Learning Center (PDLC) pada PT
Anabatic Digital Raya, hingga saat ini belum terdapat masalah yang signifikan
pada section People Development. Manager cukup puas akan proses
pelaksanaan dari performance appraisal karena proses pengambilan
performance appraisal sudah dilakukan melalui aplikasi dalam perusahaan.
Akan tetapi proses pembuatan hasil laporan dari performance appraisal cukup
tertunda dikarenakan faktor jumlah orang dalam section People Development.
Selain itu, section People Development tidak mengetahui apakah laporan
performance appraisal yang telah dibuat dilihat dan dibaca oleh direktur dan
manajer setiap perusahaan. Hal ini dikarenakan tidak semua direktur atau
manajer yang datang dan menghapiri tim People Development untuk
berdiskusi mengenai hasil laporan performance appraisal.

Dalam proses performance appraisal menurut Simanjuntak (2011),
tahapan terakhir yang harus dilakukan adalah menentukan saran atau umpan
balik kepada karyawan untuk dapat mengembangkan potensi yang dimiliki.
Selain itu hasil dari saran harus dapat ditindak lanjuti, karena bukan hanya
untuk sekedar melakukan evaluasi melainkan juga meningkatkan kinerja yang

dimiliki oleh karyawan (Simanjuntak, 2011). Khan (2016), mengatakan bahwa



umpan balik yang didapatkan oleh karyawan merupakan hal yang penting
dikarenakan berhubungan dengan persepsi karyawan terhadap Kinerjanya.
Bagi karyawan, umpan balik yang didapatkan berguna untuk meningkatkan
kemampuan, pontesi yang dimiliki serta perkembangan karir. Umpan balik
yang diberikan kepada karyawan berguna untuk meningkatkan performa
dalam pekerjaannya dan akan berperan kepada aspek lainnya seperti bonus,
gaji, promosi, pelatihan dan hal yang berhubungan dengan tercapainya
kesuksesan perusahaan (Siagian, 2009). Peningkatan kinerja dari hasil umpan
balik yang diberikan akan membantu kesuksesan perusahaannya. Proses
performance appraisal seharusnya dilakukan terpisah antara karyawan dan
manajer untuk mencegah terjadinya biased. Biased atau ratting errors yang
mungkin terjadi adalah dimana penilaian yang diberikan kepada Hal ini
menyebabkan terdapatnya kemungkinan untuk terjadi rating errors dalam
penilaian performance appraisal (Lunenburg, 2012).

Dengan demikian, dalam penelitian ini peneliti akan melakukan proses
observasi dan interview untuk pengambilan data. Pengambilan data akan
dilakukan kepada empat orang subjek yang berada di dalam divisi Human
Capital. Subjek yang ingin diwawancarai adalah dua orang staff
Compensation and Benefit dan satu orang staff Section People Development
yang bertugas untuk performance appraisal dan satu orang staff Section
People Development yang tidak berhubungan dengan performance appraisal.

Performance appraisal yang dilakukan dalam PT Anabatic Digital
Raya dilakukan bersama-sama antara manajer dan karyawan. Hal ini

memungkinkan terjadinya subjektivitas atau bias dan juga rating errors.



Subjektivitas atau bias yang dapat terjadi seperti pemberian nilai yang tidak
sesuai dengan kinerja oleh karyawan serta rating errors dimana nilai yang
diberikan bisa saja menyeluruh tinggi, menyeluruh rendah atau nilai berada di
batas tengah saja. Jika ditinjau dari tujuan performance appraisal bertujuan
untuk meningkatkan performa seiring bertambahnya pengalaman yang
dimiliki. Akan tetapi faktanya pada PT Anabatic Digital Raya terdapat
beberapa orang yang sudah melakukan performance appraisal tetapi
produktivitas dari pekerjaanya tetap berada pada bagian bawah. Hal ini
memungkinkan terjadinya beberapa kemungkinan yang mempengaruhi
produktivitas karyawan. Beberapa penelitian yang dilakukan baik secara
penerapannya di dalam kantor maupun di laboratorium yang menunjukan
bagaimana bias dalam penilai dapat mempengaruhi penilaian performance
appraisal (Landy, 2010; Lyness & Heilman, 2006). Terjadinya rating errors
dalam pemberian nilai performance appraisal akan berpengaruh kepada bonus
yang didapatkan setiap karyawan. Jika karyawan tidak mendapatkan bonus
yang sesuai, maka karyawan merasa hasil kerja atau performa yang ditunjukan
tidak dihargai oleh pihak perusahaan. Selain hal tersebut penelitian
performance appraisal belakangan ini berfokus pada tujuan dan tingkah laku
saat proses performance appraisal dan juga hubungan dari manajer dan
karyawan yang dinilai (Pulakos, 2011). Oleh karena itu, peneliti menyadari
bahwa perlu untuk menganalisa lebih dalam mengenai performance appraisal
yang dilakukan oleh Section People Development. Penelitian yang dilakukan
oleh peneliti diharapkan mampu untuk memberikan kontribusi dalam melihat

gambaran performance appraisal untuk mencapai performance appraisal



yang baik serta melihat secara detail mengenai performance appraisal agar
dapat ditingkatkan dan membantu tercapainya kesuksesan pada PT Anabatic
Digital Raya.
1.2 Tujuan Magang

Peneliti melakukan kerja praktik magang dengan tujuan memenuhi
syarat kelulusan guna meraih gelar S1 Sarjana Psikologi Universitas Pelita
Harapan. Adapun beberapa tujuan lain dari kerja praktik yang dilakukan oleh
peneliti, yaitu:

1. Menerapkan teori psikologi khususnya pada bidang psikologi
industri dan organisasi yang berguna membantu penyelesaian
masalah yang ada pada PT Anabatic Digital Raya.

2. Memperoleh pengalaman kerja di bidang psikologi industri dan
organisasi serta mengasah kemampuan aplikatif pada bidang
Human Capital tim People Development.

3. Melihat dan menganalisa gambaran Performance Appraisal yang
dilakukan oleh Section People Development.

1.3 Lokasi Magang
Untuk memenuhi kebutuhan tugas akhir dalam bentuk magang,
peneliti melakukan kegiatan magang pada PT Anabatic Digital Raya pada
divisi Human Capital section People Development. Berlokasi pada Gedung
Graha Anabatic di JI. Scientia Boulevard Kav. U2, Summarecon Serpong,

Tangerang, Banten 15811 — Indonesia.
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1.4

Waktu Magang
Kegiatan magang dilaksanakan sesuai dengan ketentuan yang telah
ditetapkan oleh Universitas Pelita Harapan yaitu selama sekurang-kurangnya
360 jam sebagai prasyarat kelulusan S1 Psikologi Universitas Pelita Harapan.
Kegiatan magang akan berlangsung selama kurang lebih empat bulan. Peneliti
memulai kegiatan magang pada tanggal 1 Agustus 2019 dan akan diakhiri

pada tanggal 30 November 2019 (empat bulan).
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