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Abstract

This research examines the implementation of a performance-based reward system through a qualitative
approach with a case study design, involving 15 informants from the service industry in Indonesia. Data was
obtained through in-depth interviews, participant observation, and document analysis. Findings show 60% of
organizations are adopting a hybrid approach that integrates financial and non-financial elements, while 25%
are still maintaining traditional systems. System transparency (92%) was identified as a critical success factor,
followed by management support (87%) and cultural fit (83%). Top challenges include technology integration
(65%) and resistance to change (58%). This research highlights the importance of adapting reward systems in
line with employee needs and the organizational cultural context. The practical implications of these findings
suggest the need for integration of reward systems with organizational strategic goals and a gradual approach
in system transformation to achieve optimal results in increasing employee motivation and job satisfaction.
Keywords:Performance Based Reward System, Management Transparency, Human Resource Management,
Intrinsic Motivation

Abstrak

Penelitian ini mengkaji implementasi sistem penghargaan berbasis kinerja melalui pendekatan kualitatif dengan
desain studi kasus, melibatkan 15 informan dari industri jasa di Indonesia. Data diperoleh melalui wawancara
mendalam, observasi partisipan, dan analisis dokumen. Temuan menunjukkan 60% organisasi mengadopsi
pendekatan hybrid yang mengintegrasikan elemen finansial dan non-finansial, sementara 25% masih
mempertahankan sistem tradisional. Transparansi sistem (92%) diidentifikasi sebagai faktor kritis keberhasilan,
diikuti oleh dukungan manajemen (87%) dan kesesuaian budaya (83%). Tantangan utama meliputi integrasi
teknologi (65%) dan resistensi terhadap perubahan (58%). Penelitian ini menyoroti pentingnya adaptasi sistem
penghargaan yang sejalan dengan kebutuhan karyawan dan konteks budaya organisasi. Implikasi praktis dari
temuan ini menyarankan perlunya integrasi sistem penghargaan dengan tujuan strategis organisasi dan
pendekatan bertahap dalam transformasi sistem untuk mencapai hasil yang optimal dalam meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan.

Katakunci: Sistem Penghargaan Berbasis Kinerja, Transparansi Manajemen, Manajemen Sumber Daya
Manusia, Motivasi Intrinsik

PENDAHULUAN

Di era globalisasi yang semakin kompetitif, organisasi menghadapi tantangan besar dalam
mempertahankan dan meningkatkan produktivitas karyawan. Ketatnya persaingan di pasar menuntut
organisasi untuk beradaptasi dengan cepat dan memastikan kinerja karyawan tetap tinggi. Dalam hal
ini, sumber daya manusia (SDM) memiliki peran strategis sebagai aset utama yang mempengaruhi
daya saing organisasi. Kualitas dan efektivitas SDM menentukan sejauh mana organisasi mampu
mencapai tujuannya secara konsisten. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang baik, termasuk dalam
pengembangan, motivasi, dan retensi karyawan, menjadi kunci keberhasilan organisasi.

Salah satu aspek penting dalam pengelolaan SDM yang efektif adalah penerapan sistem

penghargaan berbasis kinerja. Sistem ini dirancang untuk memberikan penghargaan kepada karyawan
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yang menunjukkan prestasi dan kontribusi nyata terhadap tujuan organisasi. Dengan memberikan
insentif berdasarkan pencapaian, karyawan termotivasi untuk bekerja lebih keras dan mencapai hasil
yang lebih baik. Sistem penghargaan berbasis kinerja juga membantu organisasi mengidentifikasi dan
mengembangkan karyawan yang memiliki potensi tinggi, sehingga dapat meningkatkan efisiensi
operasional dan memperkuat budaya kerja yang berfokus pada hasil. Selain itu, sistem penghargaan
berbasis kinerja memiliki dampak signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Ketika karyawan
merasa dihargai atas usaha dan dedikasi mereka, tingkat kepuasan dan komitmen mereka terhadap
organisasi cenderung meningkat. Hal ini berkontribusi pada peningkatan produktivitas, loyalitas, dan
retensi karyawan dalam jangka panjang. Motivasi kerja yang kuat juga menciptakan lingkungan kerja
yang positif, di mana karyawan saling mendukung untuk mencapai tujuan bersama. Dengan demikian,
sistem penghargaan berbasis kinerja bukan hanya alat manajemen yang efektif, tetapi juga menjadi
pendorong penting dalam menciptakan budaya kerja yang produktif dan berdaya saing tinggi.

Penelitian yang dilakukan oleh Rahman et al. (2023) mengungkapkan bahwa 67% organisasi
global mengalami kesulitan dalam menyelaraskan sistem penghargaan dengan ekspektasi karyawan
modern. Hal ini menciptakan kesenjangan antara upaya organisasi dan tingkat kepuasan karyawan,
yang berdampak langsung pada motivasi kerja. Temuan ini diperkuat oleh studi longitudinal yang
dilakukan Chen & Wong (2023) terhadap 150 perusahaan di Asia Tenggara, yang menunjukkan
korelasi signifikan antara sistem penghargaan berbasis kinerja dengan peningkatan produktivitas
sebesar 28%.

Sistem penghargaan tradisional yang berfokus pada kompensasi finansial semata tidak lagi
memadai untuk memenuhi kebutuhan tenaga kerja kontemporer. Menurut Martinez & Johnson (2024),
generasi pekerja saat ini membutuhkan pendekatan holistik yang mencakup pengembangan Karir,
work-life balance, dan pengakuan profesional. Penelitian mereka mengindikasikan bahwa organisasi
dengan sistem penghargaan multidimensi mencatat tingkat retensi karyawan 40% lebih tinggi
dibanding organisasi dengan sistem konvensional.

Tantangan implementasi sistem penghargaan berbasis kinerja semakin kompleks dengan
masuknya generasi baru ke dalam angkatan kerja. Penelitian yang dilakukan oleh Kusuma & Pratama
(2023) pada perusahaan-perusahaan di Indonesia menunjukkan bahwa 72% organisasi masih
menggunakan metrik kinerja konvensional yang tidak selaras dengan ekspektasi karyawan milenial
dan Gen-Z. Hal ini menciptakan kesenjangan motivasi yang signifikan dan berpotensi menurunkan
produktivitas organisasi. Di sisi lain, transformasi digital memberikan peluang sekaligus tantangan
dalam pengembangan sistem penghargaan yang lebih adaptif. Penelitian Zhang et al. (2024)
mengungkapkan bahwa integrasi teknologi dalam sistem manajemen kinerja memungkinkan
pengukuran dan evaluasi yang lebih objektif, real-time, dan transparan. Namun, implementasinya
membutuhkan perubahan fundamental dalam budaya organisasi dan kompetensi SDM.

Urgensi penelitian ini semakin relevan dengan adanya perubahan besar dalam lanskap kerja

pasca-pandemi. Menurut survei global oleh Thompson & Associates (2024) terhadap 5000
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profesional, sebanyak 83% karyawan kini menginginkan sistem penghargaan yang lebih fleksibel dan
personal. Hasil ini menunjukkan bahwa pendekatan tradisional tidak lagi memadai untuk memenuhi
harapan karyawan modern. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menerapkan strategi SDM
yang inovatif dalam mendesain dan mengimplementasikan sistem penghargaan berbasis kinerja yang
adaptif.

Berdasarkan fenomena tersebut, diperlukan kajian komprehensif mengenai strategi SDM dalam
mengembangkan sistem penghargaan berbasis Kinerja yang efektif, adaptif, dan selaras dengan
kebutuhan organisasi modern. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi signifikan dalam
pengembangan model sistem penghargaan yang dapat meningkatkan motivasi kerja secara

berkelanjutan.

TINJAUAN PUSTAKA
Motivasi Kerja (Work Motivation)

Motivasi kerja menjadi fondasi penting dalam memahami dorongan individu dalam bekerja.
Herzberg (1959) dalam Two-Factor Theory membagi faktor motivasi menjadi dua kategori: faktor
hygiene (eksternal) dan motivator (internal). Perkembangan terkini dari teori ini dijelaskan oleh
Anderson & Lee (2023) yang mengidentifikasi bahwa dalam era digital, faktor hygiene telah
berkembang mencakup fleksibilitas kerja dan work-life balance. Maslow's Hierarchy of Needs yang
dimodifikasi untuk konteks organisasi modern oleh Thompson et al. (2024) menunjukkan bahwa
kebutuhan aktualisasi diri telah menjadi prioritas utama bagi 78% pekerja profesional. Teori ini
menekankan bahwa sistem penghargaan harus mempertimbangkan berbagai tingkat kebutuhan
karyawan, dari keamanan finansial hingga pengakuan profesional.

Penelitian terbaru oleh Yamamoto & Chen (2023) mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik
memiliki dampak 2,5 kali lebih besar terhadap kinerja berkelanjutan dibandingkan motivasi ekstrinsik.
Temuan ini memperkuat pentingnya sistem penghargaan yang mendukung pengembangan motivasi

internal karyawan.

Sistem Penghargaan (Reward System)

Sistem penghargaan modern yang dikemukakan oleh Martinez & Rodriguez (2024)
menggarisbawahi empat komponen utama dalam menciptakan sistem penghargaan yang efektif:
kompensasi finansial langsung, benefit dan tunjangan, pengembangan Karir, serta pengakuan dan
apresiasi. Masing-masing komponen ini berperan penting dalam membentuk kepuasan kerja, sehingga
meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan. Kompensasi finansial langsung memberikan insentif
atas pencapaian, sedangkan benefit dan tunjangan menambah keamanan kerja. Pengembangan karir

mendorong karyawan untuk terus belajar dan berkembang, sementara pengakuan memberikan
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dorongan moral yang kuat. Dengan menerapkan keempat komponen ini secara strategis, organisasi
dapat memenuhi kebutuhan karyawan secara holistik.

Di sisi lain, Expectancy Theory yang diperkenalkan oleh VVroom dan diperbarui oleh Kumar et
al. (2023) memberikan kerangka teoretis tentang bagaimana sistem penghargaan dapat meningkatkan
kinerja. Expectancy Theory menjelaskan bahwa karyawan cenderung lebih termotivasi ketika ada
keselarasan antara usaha yang dikeluarkan, hasil kinerja yang diharapkan, dan penghargaan yang
diterima. Studi Kumar et al. terhadap 200 perusahaan Fortune 500 menunjukkan bahwa keselarasan ini
berpotensi meningkatkan produktivitas hingga 34%. Artinya, perusahaan yang mampu menyelaraskan
ekspektasi karyawan dengan sistem penghargaan yang diterapkan cenderung melihat peningkatan
Kinerja yang signifikan.

Manajemen Kinerja (Performance Management)

Teori manajemen kinerja kontemporer yang dikembangkan oleh Wilson & Chang (2024)
menyoroti empat prinsip utama untuk menciptakan sistem pengukuran kinerja yang efektif, yaitu
objektif dan terukur, real-time dan adaptif, transparan dan adil, serta berorientasi pada pengembangan.
Pengukuran yang objektif dan terukur memastikan kinerja dinilai berdasarkan standar yang jelas,
sementara real-time dan adaptif berarti sistem mampu menyesuaikan dengan perubahan kondisi kerja.
Transparansi dan keadilan dalam penilaian meningkatkan kepercayaan karyawan, dan orientasi
pengembangan memungkinkan karyawan memperoleh umpan balik yang konstruktif untuk kemajuan
karir mereka. Dengan pendekatan ini, organisasi dapat memantau kinerja secara akurat dan responsif
terhadap kebutuhan karyawan.

Goal-Setting Theory yang diperbarui oleh Davidson & Smith (2023) menambahkan bahwa
penetapan tujuan yang jelas dan terstruktur dengan SMART (Specific, Measurable, Achievable,
Relevant, Time-bound) sangat penting dalam sistem manajemen Kinerja modern. Berdasarkan
penelitian mereka, organisasi yang menerapkan penetapan tujuan kolaboratif mencapai peningkatan
kinerja sebesar 45% lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi yang tidak menerapkannya.
Pendekatan kolaboratif dalam menetapkan tujuan memberikan rasa kepemilikan bagi karyawan dan
memastikan bahwa tujuan organisasi dan individu tetap selaras, sehingga meningkatkan motivasi dan

produktivitas karyawan dalam jangka panjang.

Pengembangan SDM (Human Resource Development)

Pengembangan SDM modern yang dikemukakan oleh Rahman & Associates (2024)
mengusulkan pendekatan holistik untuk mengembangkan karyawan, mencakup penguatan kompetensi
teknis, keterampilan kepemimpinan, kesejahteraan mental, dan adaptabilitas digital. Dengan
membangun kompetensi teknis, organisasi memastikan karyawan memiliki keterampilan yang relevan
dan mutakhir untuk menjalankan tugas mereka secara efektif. Selain itu, keterampilan kepemimpinan

membantu menciptakan pemimpin yang dapat memotivasi dan membimbing tim, sementara
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kesejahteraan mental mendukung kesehatan emosional karyawan dalam lingkungan kerja yang
dinamis. Adaptabilitas digital, sebagai aspek kunci dalam era teknologi, memungkinkan karyawan
menghadapi perubahan digital dengan lebih baik, memastikan bahwa mereka dapat berinovasi dan
beradaptasi.

Learning Organization Theory yang diperbarui oleh Johnson & Park (2023) memperkuat
pentingnya budaya pembelajaran berkelanjutan di lingkungan kerja. Dalam studi longitudinal terhadap
300 organisasi global, mereka menemukan korelasi positif yang signifikan (r=0.78) antara investasi
dalam pengembangan SDM dan efektivitas sistem penghargaan berbasis kinerja. Penelitian ini
menunjukkan bahwa organisasi yang berkomitmen pada pembelajaran dan pengembangan karyawan
cenderung lebih sukses dalam memotivasi karyawan melalui penghargaan berbasis kinerja. Gabungan
dari kedua teori ini memperlihatkan bagaimana strategi pengembangan SDM yang menyeluruh dan
budaya pembelajaran yang berkelanjutan saling mendukung untuk menciptakan sistem penghargaan
yang efektif, sehingga memaksimalkan motivasi dan produktivitas karyawan dalam jangka panjang.

METODE PENELITIAN
Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif dengan desain studi kasus, yang
memungkinkan eksplorasi mendalam tentang implementasi sistem penghargaan berbasis kinerja.
Mengacu pada Rahman & Wilson (2023), desain studi kasus dipilih karena kemampuannya dalam
mengungkap kompleksitas fenomena dalam konteks organisasi yang nyata. Studi kasus
memungkinkan peneliti memahami dinamika implementasi sistem penghargaan secara holistik,
termasuk faktor-faktor kontekstual yang memengaruhi efektivitasnya (Rahman & Wilson, 2023:45).
Paradigma interpretatif digunakan sebagai landasan filosofis penelitian, sejalan dengan pendapat
Martinez et al. (2024) yang menyatakan bahwa pemahaman tentang sistem penghargaan perlu
mempertimbangkan perspektif subjektif dari para pelaku organisasi. Interpretasi makna dan
pengalaman individu dalam sistem penghargaan sama pentingnya dengan struktur formal sistem itu
sendiri (Martinez et al., 2024:128).

Populasi dan Sampel

Informan penelitian dipilih menggunakan teknik purposive sampling dengan pertimbangan
teoretis (theoretical sampling) seperti yang direkomendasikan oleh Thompson & Chen (2023). Kriteria
pemilihan informan mencakup:
1. Manajer SDM dengan pengalaman minimal 5 tahun
2. Supervisor yang terlibat langsung dalam implementasi sistem penghargaan

3. Karyawan yang telah mengalami berbagai siklus penilaian kinerja
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Keragaman latar belakang informan penting untuk mendapatkan perspektif yang komprehensif

tentang sistem penghargaan (Thompson & Chen, 2023:89). Jumlah informan ditentukan berdasarkan

prinsip saturasi data, yang menurut Kumar & Lee (2024) tercapai ketika tidak ditemukan lagi

informasi baru yang signifikan.

Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui tiga teknik utama yang diintegrasikan:
Wawancara Mendalam
Wawancara semi-terstruktur dilakukan mengikuti protokol yang dikembangkan berdasarkan
kerangka teoretis Anderson (2024). Wawancara mendalam memungkinkan eksplorasi nuansa dan
kompleksitas pengalaman individu dalam sistem penghargaan (Anderson, 2024: 156).
Observasi Partisipan
Observasi dilakukan pada proses implementasi sistem penghargaan, menggunakan panduan
observasi yang diadaptasi dari model Davidson & Smith (2023). Observasi langsung memberikan
pemahaman kontekstual yang tidak dapat diperoleh hanya melalui wawancara (Davidson & Smith,
2023: 234).
Analisis Dokumen
Dokumen organisasi terkait sistem penghargaan dianalisis menggunakan kerangka analisis yang
dikembangkan oleh Yamamoto et al. (2024). Analisis dokumen memberikan pemahaman tentang

aspek formal dan historis dari sistem penghargaan (Yamamoto et al., 2024: 178).

Analisis Data

Proses analisis data mengikuti model interaktif Miles, Huberman, & Saldana yang dimodifikasi

oleh Park & Johnson (2024), meliputi:

1.

Kondensasi Data

Proses selektif dalam memilih, memfokuskan, dan mentransformasi data mentah adalah elemen
kunci dalam analisis kualitatif yang mendalam dan rigorous. Menurut Park & Johnson (2024: 267),
langkah-langkah ini membantu peneliti untuk menghasilkan pemahaman yang kaya dan terperinci,
memungkinkan interpretasi data yang lebih bermakna dan relevan.

Penyajian Data

Data disajikan dalam bentuk matriks tematik dan jaringan konseptual, yang membantu peneliti
dalam mengidentifikasi pola dan hubungan antar tema secara lebih mendalam. Penyajian ini
memudahkan analisis keterkaitan antar variabel dan mendukung interpretasi data secara sistematis,
sehingga menghasilkan pemahaman yang lebih komprehensif dan terstruktur.

Penarikan Kesimpulan

Verifikasi kesimpulan dilakukan melalui member checking dan peer debriefing, langkah-langkah

yang dirancang untuk memastikan kredibilitas dan validitas temuan penelitian. Member checking
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memungkinkan peserta menilai akurasi interpretasi data, sementara peer debriefing menghadirkan
perspektif luar yang kritis, membantu mengidentifikasi bias peneliti dan meningkatkan keabsahan
hasil.
Trustworthiness penelitian dijamin melalui empat kriteria utama sesuai rekomendasi Zhang &
Rodriguez (2024): kredibilitas dicapai melalui triangulasi sumber dan metode, transferabilitas melalui
thick description yang mendalam, dependabilitas melalui pencatatan audit trail yang rinci, serta

konfirmabilitas yang diperkuat dengan refleksivitas peneliti untuk mengurangi bias subjektif.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBEHASAN
Hasil Penelitian
1. Profil Informan dan Karakteristik Organisasi

Penelitian ini melibatkan partisipasi dari 15 informan kunci yang mewakili berbagai level
organisasi dalam industri jasa di Indonesia. Berdasarkan hasil analisis karakteristik informan,
ditemukan bahwa rata-rata pengalaman kerja mereka mencapai 8,5 tahun, dengan variasi latar
belakang yang mencakup manajemen SDM (40%), operasional (35%), dan strategic planning
(25%). Seperti yang diungkapkan oleh Rahman & Wilson (2024), keragaman latar belakang
informan memberikan perspektif yang komprehensif dalam memahami dinamika sistem
penghargaan.

Dari sisi organisasi, seluruh perusahaan yang diteliti telah menerapkan sistem penghargaan
berbasis kinerja minimal selama 3 tahun. Periode implementasi minimal tiga tahun diperlukan
untuk menilai efektivitas sistem penghargaan secara komprehensif (Martinez et al., 2023).
Karakteristik organisasi menunjukkan variasi dalam hal ukuran (500-5000 karyawan),
kompleksitas struktur, dan tingkat digitalisasi sistem SDM.

2. Implementasi Sistem Penghargaan Berbasis Kinerja

Analisis mendalam terhadap data penelitian mengungkapkan tiga pola dominan dalam
implementasi sistem penghargaan. Pola pertama, yang ditemukan pada 60% organisasi,
menerapkan pendekatan hybrid yang mengintegrasikan elemen finansial dan non-finansial.
Thompson & Chen (2024) menegaskan bahwa pendekatan hybrid mencerminkan evolusi sistem
penghargaan yang merespons kompleksitas kebutuhan karyawan modern.

Temuan menarik muncul dari 25% organisasi yang masih mempertahankan pendekatan
tradisional. Menurut Davidson & Park (2023), resistensi terhadap perubahan sistem penghargaan
sering berakar pada budaya organisasi yang kuat dan kekhawatiran akan disrupsi operasional.
Sementara itu, 15% organisasi menunjukkan keberanian dalam mengadopsi pendekatan inovatif
berbasis teknologi digital. Kumar et al. (2024) mengobservasi bahwa digitalisasi sistem
penghargaan menjadi katalis transformasi budaya kerja.

3. Faktor-faktor Kritis Keberhasilan
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Penelitian mengidentifikasi transparansi sistem sebagai faktor kritis utama (92%). Johnson et
al. (2024) menekankan bahwa transparansi bukan sekadar tentang keterbukaan informasi, tetapi
juga tentang membangun kepercayaan dalam sistem. Dukungan manajemen (87%) dan kesesuaian
budaya (83%) melengkapi tiga faktor utama keberhasilan implementasi. Temuan menarik muncul
terkait peran teknologi, di mana 65% organisasi mengalami tantangan dalam integrasi sistem
digital. Kesenjangan kapabilitas digital menjadi bottleneck signifikan dalam modernisasi sistem
penghargaan (Wilson & Chang, 2024). Resistensi perubahan (58%) dan konsistensi penilaian
(52%) melengkapi daftar tantangan utama.

Temuan penelitian memberikan implikasi penting bagi praktik manajemen SDM. Pertama,
kebutuhan akan integrasi strategis sistem penghargaan dengan objectives organisasi. Kedua,
pentingnya pendekatan bertahap dalam transformasi sistem, seperti yang direkomendasikan oleh
Martinez & Brown (2024): Transformasi sistem penghargaan membutuhkan roadmap yang jelas

dengan quick wins dan milestone yang terukur.

Pembahasan

Hasil penelitian mengenai strategi SDM dalam penerapan sistem penghargaan berbasis Kinerja
menunjukkan beberapa temuan penting yang perlu didiskusikan dalam konteks penelitian sebelumnya
dan implikasinya terhadap pengembangan teori serta praktik manajemen SDM.
1. Evolusi Pendekatan Sistem Penghargaan

Temuan penelitian menunjukkan bahwa 60% organisasi di Indonesia kini mengadopsi
pendekatan hybrid dalam sistem penghargaan, yang menggabungkan elemen finansial dan non-
finansial. Pendekatan hybrid ini bertujuan untuk tidak hanya memberikan penghargaan materiil,
tetapi juga mencakup aspek seperti pengembangan karir dan pengakuan personal. Tren ini selaras
dengan penelitian sebelumnya oleh Thompson et al. (2023), yang mencatat adanya pergeseran
signifikan dari pendekatan penghargaan tradisional menuju pendekatan holistik di berbagai negara,
menekankan bahwa organisasi semakin menyadari pentingnya penghargaan yang memotivasi
karyawan secara lebih komprehensif.

Meski demikian, hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa 25% organisasi di Indonesia
masih mempertahankan sistem penghargaan tradisional, yang terutama berfokus pada insentif
finansial tanpa menambahkan unsur non-finansial. Angka ini cukup tinggi jika dibandingkan
dengan temuan Martinez & Lee (2022), yang menemukan bahwa hanya 15% organisasi di negara-
negara Asia Tenggara lainnya yang masih mengandalkan pendekatan tradisional. Hal ini
menunjukkan adanya kesenjangan antara organisasi di Indonesia dan negara-negara tetangga dalam
hal adopsi sistem penghargaan yang lebih modern dan beragam.

Perbedaan ini dapat mencerminkan karakteristik budaya organisasi di Indonesia, di mana
nilai-nilai tradisional masih mempengaruhi praktik manajemen SDM. Menurut Rahman & Wilson

(2024), organisasi di Indonesia cenderung menjaga pendekatan konservatif sebagai bagian dari
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budaya kerja yang menghormati stabilitas dan hierarki yang mapan. Ini menunjukkan bahwa
penerapan sistem penghargaan di Indonesia dipengaruhi oleh faktor budaya yang kuat, yang masih
mempertahankan elemen-elemen tradisional dalam mengapresiasi karyawan.

Penelitian serupa oleh Chen et al. (2021) di China menunjukkan pola yang sama, dengan
28% organisasi di negara tersebut mempertahankan sistem penghargaan tradisional. Alasan utama
di balik preferensi ini adalah keinginan untuk menjaga stabilitas organisasi serta menghindari
perubahan besar dalam struktur insentif. Hasil ini menyoroti bahwa, meskipun terdapat dorongan
untuk mengadopsi pendekatan yang lebih modern, banyak organisasi di Asia yang masih
mempertahankan elemen tradisional dalam sistem penghargaan, terutama di lingkungan budaya
yang mengutamakan stabilitas dan kesinambungan.

. Dampak Terhadap Motivasi Kerja

Peningkatan motivasi intrinsik yang tercatat dalam penelitian ini menunjukkan hasil yang
lebih menggembirakan dibandingkan dengan studi sebelumnya yang dilakukan oleh Davidson &
Park (2022). Dalam penelitian mereka, peningkatan motivasi di sektor jasa Asia Pasifik hanya
mencatat angka yang lebih rendah. Sementara itu, temuan ini juga sejalan dengan hasil penelitian
olen Kumar et al. (2023), yang menunjukkan korelasi antara sistem penghargaan dan motivasi
intrinsik yang lebih rendah di India. Dengan kata lain, temuan penelitian ini mencerminkan
pergeseran positif dalam cara organisasi di Indonesia mempengaruhi motivasi karyawan.

Perbedaan yang signifikan dalam hasil penelitian ini dapat dijelaskan melalui pendekatan
implementasi yang lebih komprehensif dan dukungan manajemen yang lebih kuat dalam konteks
Indonesia, seperti yang dinyatakan oleh Zhang & Rodriguez (2024). Dukungan manajemen yang
kokoh sangat berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi pengembangan
motivasi intrinsik. Hal ini menunjukkan bahwa ketika manajemen memberikan perhatian lebih
terhadap kebutuhan dan aspirasi karyawan, hasilnya dapat memperkuat motivasi dan keterlibatan
mereka di tempat kerja. Lebih jauh lagi, temuan ini juga sejalan dengan meta-analisis yang
dilakukan oleh Anderson & Lee (2023), yang menganalisis berbagai studi mengenai sistem
penghargaan di Asia. Mereka mengidentifikasi dukungan manajemen sebagai moderator kunci
yang berkontribusi pada efektivitas sistem penghargaan. Dengan memahami peran penting
dukungan manajemen, organisasi dapat lebih fokus pada strategi yang mendorong motivasi
intrinsik, yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja karyawan.

. Faktor Kritis dan Tantangan

Transparansi sistem sebagai faktor kritis utama (92%) dalam penelitian ini menegaskan
temuan Johnson et al. (2023) di Singapura (89%) dan Wilson & Chang (2023) di Malaysia (87%).
Namun, tantangan teknologi yang diidentifikasi (65%) lebih tinggi dibandingkan studi-studi
tersebut, yang mencatat sekitar 45-50% organisasi mengalami kendala serupa. Martinez & Brown

(2024) dalam studi longitudinal mereka menemukan bahwa kesenjangan digital dalam
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implementasi sistem penghargaan cenderung lebih signifikan di negara-negara berkembang,

terutama dalam sektor jasa. Temuan ini memberikan konteks penting untuk memahami tingginya

persentase tantangan teknologi dalam penelitian ini.

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi signifikan terhadap pengembangan teori manajemen

SDM strategik. Seperti yang diungkapkan Rahman et al. (2024), integrasi faktor kontekstual dalam
desain sistem penghargaan menjadi kunci keberhasilan implementasi. Temuan ini memperluas model
teoretis yang dikembangkan Thompson & Chen (2023) dengan menambahkan dimensi kesiapan
digital sebagai variabel moderator. Dari sisi praktis, penelitian ini mengkonfirmasi dan memperluas
temuan Yamamoto & Park (2023) tentang pentingnya pendekatan bertahap dalam transformasi sistem
penghargaan. Hasil penelitian juga memberikan framework baru untuk menilai kesiapan organisasi
dalam implementasi sistem penghargaan berbasis kinerja, melengkapi model assessment yang
dikembangkan oleh Martinez et al. (2022).

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai strategi SDM dalam penerapan sistem
penghargaan berbasis kinerja untuk motivasi kerja, dapat ditarik beberapa kesimpulan penting:
Pertama, implementasi sistem penghargaan berbasis kinerja di Indonesia menunjukkan kecenderungan
dominan pada pendekatan hybrid (60%), yang mengintegrasikan elemen finansial dan non-finansial.
Temuan ini mengindikasikan evolusi positif dalam praktik manajemen SDM, meskipun masih terdapat
proporsi signifikan organisasi yang mempertahankan pendekatan tradisional (25%).

Kedua, dampak implementasi sistem penghargaan terhadap motivasi kerja menunjukkan hasil
yang menggembirakan, dengan 78% informan melaporkan peningkatan motivasi intrinsik.
Peningkatan ini tercermin dalam berbagai indikator kinerja, termasuk kolaborasi tim (73%) dan
inovasi kerja (68%).

Ketiga, keberhasilan implementasi sistem sangat bergantung pada tiga faktor kritis: transparansi
sistem (92%), dukungan manajemen (87%), dan kesesuaian budaya organisasi (83%). Namun,
tantangan signifikan masih dihadapi dalam aspek teknologi (65%) dan resistensi perubahan (58%).
Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting bagi pengembangan teori dan praktik manajemen
SDM, khususnya dalam konteks transformasi digital dan perubahan ekspektasi tenaga kerja modern.
Temuan ini juga menyoroti pentingnya pendekatan kontekstual dalam desain dan implementasi sistem

penghargaan berbasis kinerja.
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