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ABSTRAK 

Faktor yang paling penting untuk mendukung perusahaan dalam bersaing dan 

mencapai tujuannya adalah sumber daya manusia yang kompeten untuk menghasilkan 

kinerja karyawan yang optimal. Penilaian kinerja menjadi hal yang paling penting 

untuk meningkatkan kinerja karena hal tersebut perlu dilakukan sebelum perusahaan 

memberikan pelatihan dan pengembangan karir kepada karyawan. Persepsi karyawan 

atas penilaian kinerja menjadi faktor yang penting bagi keberhasilan penilaian kinerja 

yang digunakan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan yang optimal 

akan mendukung kemajuan bagi perusahaan itu sendiri, tidak terkecuali PT. Orson 

Indonesia yang merupakan perusahaan yang bergerak di industri manufaktur. 

Berdasarkan penelitian awal ditemukan bahwa kinerja karyawan bagian produksi pada 

perusahaan tersebut masih kurang baik dan sistem penilaian kinerja yang dilakukan 

sebelumnya masih kurang optimal yang membuat dapat menimbulkan persepsi yang 

tidak baik.. Maka dari itu penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh persepsi 

karyawan atas penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan bagian produksi PT. Orson 

Indonesia. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan jenis penelitian ini termasuk 

ke dalam penelitian terapan dan juga eksplanatori. Teknik pengumpulan data yang 

digunakan adalah kuesioner serta wawancara. Penelitian ini dilakukan terhadap 151 

orang karyawan bagian produksi PT. Orson Indonesia dengan menggunakan kuesioner. 

Kuesioner yang berhasil kembali lagi terdapat 121 responden atau sebanyak 80,13% 

dari total populasi, maka penelitian ini menggunakan teknik sampel jenuh (saturated 

sample). Analisis data yang digunakan menggunakan analisis deskriptif dan juga 

analisis pengaruh. Data yang telah terkumpul dilakukan pengolahan data dengan 

menggunakan software Statistical Product and Service Solutions (SPSS). 

Berdasarkan hasil olah data yang dilakukan menggunakan software Statistical 

Product and Service Solutions, dapat diambil kesimpulan bahwa persepsi atas sistem 

penilaian kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan bagian 

produksi PT. Orson Indonesia. Dari kesimpulan tersebut dapat diartikan jika persepsi 

karyawan akan sistem penilaian kinerja semakin baik maka kinerja dari karyawan juga 

akan meningkat semakin tinggi. 

Kata Kunci: Persepsi Karyawan Atas Penilaian Kinerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

The most important factor to support the company in competing and achieving 

its goals is competent human resources to produce optimal employee performance. 

Performance appraisal is the most important thing to improve performance because it 

needs to be done before the company provides training and career development to 

employees. Employee perceptions of performance appraisals are an important factor 

in the success of performance appraisals used to improve employee performance. 

Optimal employee performance will support progress for the company itself, including 

PT Orson Indonesia, which is a company engaged in the manufacturing industry. Based 

on preliminary research, it was found that the performance of production employees at 

the company was still not good and the performance appraisal system carried out 

previously was still not optimal, which could lead to unfavorable perceptions. 

Therefore, this study aims to determine the effect of employee perceptions of 

performance appraisals on the performance of production employees of PT Orson 

Indonesia. 

This research uses quantitative methods and this type of research is included in 

applied research and also explanatory. The data collection techniques used were 

questionnaires and interviews. This research was conducted on 151 employees of the 

production department of PT. Orson Indonesia using a questionnaire. The 

questionnaire that was returned was 121 respondents or as much as 80.13% of the total 

population, so this study used a saturated sample technique. The data analysis used 

uses descriptive analysis and also influence analysis. The data that has been collected 

is processed using Statistical Product and Service Solutions (SPSS) software. 

Based on the results of data processing carried out using Statistical Product 

and Service Solutions software, it can be concluded that the perception of the 

performance appraisal system has a positive and significant effect on the performance 

of production employees of PT Orson Indonesia. From this conclusion, it can be 

interpreted that if employee perceptions of the performance appraisal system are 

getting better, the performance of employees will also increase higher. 

 

Keywords: Employee Perception of Performance Appraisal, Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 
1.1 Latar Belakang 

Manajemen merupakan ilmu untuk mengatur sumber daya agar suatu tujuan 

dapat dicapai dengan efektif dan juga efisien, salah satu sumber dayanya adalah 

sumber daya manusia. Sumber daya manusia merupakan suatu individu yang 

bekerja dan bergerak untuk kepentingan suatu organisasi, sumber daya manusia 

sebagai penggerak suatu organisasi menjadi aset yang yang penting untuk dilatih 

dan dibina kemampuannya agar dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan 

(Adinda, dkk., 2023). Persaingan para pelaku ekonomi semakin menguat 

dikarenakan meningkatnya perkembangan ekonomi Indonesia. Perusahaan perlu 

memiliki strategi dan cara baru dalam meningkatkan performa karyawannya agar 

dapat bersaing dalam kondisi seperti ini. Selain performa para karyawan, 

perusahaan juga perlu mengoptimalkan segala faktor pendukung perusahaan 

(Farisi, dkk. 2020). Hal tersebut dapat dilihat pada gambar berikut yang 

menunjukan pertumbuhan pada ekonomi Indonesia: 

 

Gambar 1.1 

Tingkat Pertumbuhan Ekonomi Indonesia 
 

Sumber: Badan Pusat Statistik Indonesia 

 

 

Dalam persaingan antar perusahaan pada saat ini, perusahaan dipaksa dan berusaha 

mendapatkan sumber daya manusia yang kompeten dan sesuai untuk mendukung 
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perusahaan. Hal tersebut ditujukan perusahaan untuk dapat bersaing dengan 

perusahaan lain serta mencapai tujuan perusahaan. Sebuah organisasi atau 

perusahaan perlu didukung dengan sumber daya manusia yang handal untuk dapat 

bertumbuh dengan berkelanjutan (Halisa, 2020). Menurut Kristanti & Lestari 

(2019), perusahaan perlu memiliki karyawan yang handal dan mengelolanya sebaik 

mungkin agar bisa bersaing dengan perusahaan lain. Selain itu, sebuah perusahaan 

perlu memenuhi target perusahaan itu sendiri dengan produktivitas tinggi yang 

dihasilkan oleh para karyawan. 

Kinerja sebagai realisasi cara kerja karyawan yang diukur dalam waktu 

tertentu sebagai prestasi kerja. Hal tersebut dilakukan karena kinerja dari seorang 

karyawan akan menentukan arah perusahaan akan berhasil atau tidak. Kinerja yang 

meningkat akan meningkatkan pula kemajuan perusahaan dalam persaingan usaha 

(Sadat, dkk. 2020). Dalam kemajuan suatu perusahaan, kinerja karyawan menjadi 

faktor yang penting karena suatu perusahaan akan mendapat dampak yang berarti 

jika terdapat suatu penurunan dalam kinerja individu dan juga kelompok (Rafiq, 

2019). Untuk mencapai tujuan suatu perusahaan dan membantu perusahaan 

mendapatkan keuntungan, dapat dilakukan dengan bantuan karyawan dengan 

kinerja yang baik, tetapi jika kinerja karyawan tersebut tidak baik atau menurun 

dapat menyebabkan kerugian bagi perusahaan itu sendiri (Kristanti & Lestari, 

2019). 

Menurut Djeremi, dkk (2014) dalam Wanasaputra & Dewi (2017) terdapat 

beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat kinerja karyawan, seperti efektivitas 

dan efisiensi, kewenangan, disiplin, lingkungan kerja dan inisiatif. Terdapat 

beberapa aspek yang dapat mempengaruhi hasil dari kinerja karyawan, yaitu 

kualitas, kuantitas, jam kerja dan kerja sama untuk mencapai target perusahaan. 

Dalam menjalankan pekerjaannya, karyawan dengan kinerja yang baik dapat dilihat 

dari seberapa baik dia memanfaatkan waktu yang ada. Selain itu, faktor dari kinerja 

dapat terlihat dari jam kerja, banyaknya absen, lama masa kerja, dan jumlah 

keterlambatan (Gunawan, dkk. 2023). Produktivitas suatu perusahaan sangat 

bergantung pada karyawan, seperti yang disebutkan pada penelitian terdahulu oleh 

Christy & Amalia (2018) bahwa pada PT “X”, setelah dilakukan pra-penelitian 

pada 15 dari 115 karyawan bagian produksi, menunjukkan penyebab tidak 
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tercapainya target produksi dan banyaknya produk gagal karena kelalaian para 

karyawan saat bekerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa kinerja karyawan yang 

tidak baik dapat menyebabkan produktivitas perusahaan menurun dengan tidak 

tercapainya target yang telah ditentukan. Selain itu, pada tahun 2019, terdapat studi 

pendahuluan yang dilakukan oleh Hasibuan & Silvya yang meneliti pada karyawan 

PT. Mewah Indah Jaya. Mereka menyatakan bahwa terdapat beberapa karyawan 

yang sering terlambat dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan oleh atasan, tidak berada pada ruang kerja saat jam kerja, terlambat hadir, 

bahkan tidak masuk kerja dan berada pada tempat lain saat sedang jam kerja. Hal- 

hal tersebut merupakan masalah yang ada pada kinerja karyawan perusahaan 

tersebut. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, dapat 

dilihat bahwa terdapat karyawan pada beberapa perusahaan di Indonesia yang 

memiliki kinerja yang kurang baik. Selain itu, ada juga karyawan yang terlihat tidak 

mementingkan pekerjaan mereka yang membuat kinerja perusahaan menjadi 

menurun. Padahal faktor utama yang sangat penting untuk membantu sebuah 

perusahaan mencapai targetnya adalah karyawan (Baroroh, dkk. 2023). Selain itu, 

menurut Hasibuan & Sylvia (2019) seorang karyawan sangat dibutuhkan kinerjanya 

untuk mencapai kinerja yang baik untuk karyawan itu sendiri dan kemajuan 

perusahaan. Kualitas sumber daya manusia pada suatu negara akan sangat penting 

untuk perkembangan perusahaan dan negara tempat perusahaan itu berdiri 

(Maharani, dkk. 2021). Dengan adanya permasalahan tersebut, dimana kinerja dari 

sumber daya manusia di Indonesia menunjukkan masih banyak yang tidak 

mementingkan pekerjaannya. 

Kinerja dari sumber daya manusia ini perlu terus dikembangkan oleh 

perusahaan, hal tersebut merupakan salah satu fungsi dari manajerial. Terdapat 

beberapa cara untuk melakukan pengembangan sumber daya manusia agar 

menghasilkan kinerja yang baik, yaitu pelatihan & pendidikan, pengembangan 

karir, dan penilaian kinerja karyawan (Akbar, 2018). Diantara ketiga cara tersebut, 

penilaian kinerja merupakan hal yang paling penting, karena penilaian kinerja perlu 

dilakukan terlebih dahulu sebelum memberikan pelatihan dan pengembangan karir 

kepada para karyawan. Seperti yang dikatakan oleh Akbar (2018), penilaian kinerja 
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menjadi hal yang sangat penting bagi peningkatan kinerja karyawan, karena dapat 

membantu pimpinan untuk mengambil keputusan atas tindakan yang akan 

dilakukan kepada para karyawannya, seperti pelatihan, pengembangan, dan 

evaluasi para pegawainya. 

Berdasarkan hal-hal yang telah disebutkan, maka penilaian kinerja adalah 

proses penting yang dapat dilakukan perusahaan atau organisasi untuk melakukan 

evaluasi kerja para karyawan dengan tujuan, hasilnya dapat digunakan untuk 

pemberian masukan atas kelebihan dan kekurangan seorang karyawan (Akbar, 

2018). Selain itu, menurut Sinollah & Herwanto (2020), Penilaian kinerja 

(performance appraisal) merupakan suatu prosedur untuk melakukan penilaian dan 

mendapatkan informasi bagaimana perkembangan pekerjaan seorang karyawan 

secara menyeluruh. Menurut Bangu (2018) dalam Hidayat, dkk (2022) terdapat 

beberapa manfaat dan tujuan dari penilaian kinerja yaitu untuk melakukan evaluasi 

individu dan organisasi, pengembangan diri, perawatan sistem, dan dokumentasi. 

Dalam suatu perusahaan penting sekali dilakukan sistem penilaian kinerja 

(performance appraisal), untuk dapat melakukan evaluasi dari hasil kerja dan 

mengetahui seberapa besar kontribusi seorang karyawan bagi perusahaan tersebut. 

Hasil yang didapatkan dari penilaian kinerja menjadi dasar untuk melakukan 

koreksi terhadap hasil kerja karyawan untuk bisa mencapai standar tujuan 

perusahaan. Tercapainya tujuan yang menjadi standar perusahaan, maka hal 

tersebut menunjukkan kinerja yang baik dari para karyawan (Maharani, dkk. 2021). 

Kinerja karyawan yang baik menunjukkan karyawan dapat memberikan 

kontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan (Maharani, dkk. 2021). Oleh karena 

itu, seluruh perusahaan pasti ingin memiliki kinerja karyawan yang optimal, tidak 

terkecuali PT. Orson Indonesia. PT. Orson Indonesia merupakan perusahaan 

manufaktur yang memproduksi produk sabun milik Unilever. Perusahaan ini berdiri 

sejak tahun 2002 di Jakarta Utara dan hingga saat ini telah melakukan distribusi 

produknya ke 40 negara. Setelah dilakukan penelitian awal berupa wawancara 

dengan Human Resources General Affair General Manager PT. Orson Indonesia, 

penulis mendapatkan bahwa kinerja karyawan pada PT. Orson Indonesia tidak 

sesuai yang diharapkan oleh perusahaan. Seringkali pekerjaan-pekerjaan yang 

diberikan kepada karyawan tertunda, seringkali juga karyawan tidak masuk tepat 
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waktu, bahkan hingga tidak masuk kantor tanpa memberi alasan jelas yang 

menyebabkan tidak optimalnya kinerja perusahaan, dan para karyawan seringkali 

tidak mengikuti arahan dari atasan yang menyebabkan tertundanya pekerjaan yang 

diberikan. Kinerja yang kurang terutama berada pada bagian produksi. Bagian 

produksi pada PT. Orson Indonesia bertugas untuk memproduksi sabun di pabrik. 

 

Tabel 1.1 

Jumlah Karyawan Bagian Produksi 
 

Keterangan Jumlah 

Jumlah karyawan 151 

Jumlah karyawan yang 

mendapatkan nilai < 3 (average) 

121 

Sumber: Data PT. Orson Indonesia 

 

 

Dapat dilihat pada tabel 1.1, bahwa jumlah karyawan produksi pada PT. Orson 

Indonesia yang mendapatkan nilai kinerja kurang dari 3 (average), yaitu lebih dari 

80% dari total karyawan bagian produksi itu sendiri. Sementara PT. Orson 

Indonesia sangat bergantung pada optimalnya produksi yang dapat mereka 

hasilkan. Hal tersebut menandakan sangat kurangnya kinerja yang dari para 

karyawan produksi dalam melakukan tanggung jawab yang telah diberikan. 

Berbagai masalah-masalah tersebut menandakan kurangnya dari kinerja karyawan 

PT. Orson Indonesia. 

Untuk mendukung penelitian, penulis juga mendapatkan hasil wawancara 

dengan Human Resources General Affair General Manager PT. Orson Indonesia 

bahwa pada PT. Orson Indonesia baru menerapkan penilaian kinerja dengan 

menggunakan sistem yang dicatat. Sebelumnya sistem penilaian kinerja yang 

dilakukan perusahaan tersebut masih kurang efektif dikarenakan sebelumnya PT. 

Orson Indonesia belum memiliki sistem penilaian kerja yang memiliki indikator- 

indikator penilaian yang jelas, serta penilaian tersebut tidak dicatat dan alat ukur 

tidak diverifikasi akurasinya dengan baik, narasumber juga merasa dari key 

performance indicator (KPI) yang ada terdapat beberapa indikator yang dapat diisi 

berdasarkan subjektivitas dari atasan. Sementara menurut Cascio dalam Baaf, dkk., 
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(2021) menyatakan salah satu syarat penilaian kinerja yang optimal dan efektif 

adalah penilaian kinerja harus dilakukan untuk mengukur kemampuan yang 

dilakukan secara terus menerus serta menilai dan mendeskripsikan kinerja 

karyawan secara objektif dan memberikan umpan balik bagi para karyawannya. 

Sistem penilaian kinerja yang tidak efektif akan menghambat perbaikan kinerja 

karyawan perusahaan tersebut (Maharani, dkk. 2021). Penilaian kinerja yang 

kurang efektif dan optimal juga akan menimbulkan persepsi yang kurang baik dari 

karyawan. Persepsi yang buruk atau negatif akan mempengaruhi kinerja dari 

karyawan untuk perusahaan menjadi kurang optimal dan sebaliknya persepsi yang 

baik akan menciptakan lingkungan kerja positif bagi perusahaan. Persepsi akan 

bergantung pada perilaku sang atasan atau manajer saat melakukan penilaian 

terhadap karyawan. Saat penilaian kinerja sudah dipersepsikan kurang baik atau 

tidak adil, maka manfaat yang didapatkan bukanlah meningkatkan kinerja dari 

karyawan tetapi dapat mengurangi sikap dan kinerja dari karyawan pada 

perusahaan (Bekele, dkk., 2014). 

Sebuah sistem penilaian kinerja dibutuhkan untuk memberi peran mengatur 

aktivitas karyawan agar berjalan sesuai aturan dan harapan yang telah disepakati. 

Perusahaan perlu memiliki sistem tersebut agar bisa menilai tanggung jawab dan 

kontribusi karyawan bagi perusahaan (Barus & Siregar, 2023). Persepsi karyawan 

atas penilaian kinerja juga menjadi faktor yang penting dalam keberhasilan 

penilaian kinerja itu sendiri. Saat persepsi terhadap penilaian kinerja buruk, maka 

hal tersebut dapat membawa pengaruh buruk bagi komitmen suatu organisasi, 

kepercayaan, kinerja karyawan, stress kerja, kepuasan kerja, dan sebagainya 

(Bekele, dkk., 2014). Menurut Brown, 2010 dalam Bekele, dkk., 2014, 

diungkapkan bahwa kepuasan dari penilaian kinerja memiliki hubungan langsung 

terhadap hasil kerja dari karyawan. Sistem penilaian kinerja yang efektif diperlukan 

perusahaan karena hasilnya dapat dijadikan dasar untuk meningkatkan kinerja 

karyawan dan memenuhi standar perusahaan. Jika standar yang ditentukan telah 

tercapai, maka karyawan telah memiliki kinerja yang optimal (Barus & Siregar, 

2023). Menurut Kristanti & Pangastuti (2019), jika karyawan telah memiliki kinerja 

yang optimal, maka perusahaan dapat mencapai target tujuannya yang membuat 

perusahaan memiliki produktivitas yang meningkat. Produktivitas yang meningkat 
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akan membuat perusahaan bisa bersaing dengan para kompetitor dan terus 

mengikuti perkembangan ekonomi yang ada (Maharani, dkk. 2021). 

Pada penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ulfa & Kasmiruddin (2018) 

mendapatkan hasil bahwa penilaian kinerja memiliki pengaruh yang positif 

terhadap kinerja karyawan PT. Jalur Nugraha Ekakurir Pekanbaru. Lalu, 

berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Maharani, dkk (2021), mendapatkan 

hasil yaitu, penilaian kinerja memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap kinerja 

karyawan Direktorat Umum dan SDM BPJS Ketenagakerjaan Pusat. Selain itu pada 

penelitian yang dilakukan oleh Bekele, dkk., 2014 dan penelitian yang dilakukan 

Stanikzai, dkk., 2023, ditemukan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan antara persepsi karyawan terhadap penilaian kinerja dengan kinerja 

karyawan. Hal-hal tersebut menunjukkan bahwa terdapat pengaruh persepsi atas 

penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu penulis ingin melakukan 

penelitian yang berjudul Pengaruh Persepsi Karyawan Atas Sistem Penilaian 

Kinerja terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi PT. Orson Indonesia. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian yang ada, maka dibuat rumusan masalah 

sebagai berikut: 

1. Bagaimana kinerja karyawan pada PT. Orson Indonesia? 

2. Bagaimana persepsi karyawan atas sistem penilaian kinerja pada PT. Orson 

Indonesia? 

3. Apakah ada pengaruh persepsi karyawan atas penilaian kinerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Orson Indonesia? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Dengan terdapat rumusan masalah yang ada, maka tujuan penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui kinerja karyawan pada PT. Orson Indonesia. 

2. Untuk mengetahui persepsi karyawan atas sistem penilaian kinerja pada 

PT. Orson Indonesia. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh persepsi karyawan atas sistem penilaian kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. Orson Indonesia. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian ini yang diharapkan berguna bagi: 

1. Penulis: 

Diharapkan penelitian ini dapat menambah wawasan penulis dalam ilmu 

manajemen insani. Selain itu diharapkan juga penulis mendapatkan ilmu 

tentang penilaian kinerja yang baik dan juga bagaimana cara 

mengembangkan kinerja karyawan dalam perusahaan, sehingga dapat 

menjadi bekal bagi penulis dalam menghadapi dunia kerja. 

2. PT. Orson Indonesia: 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukkan bagi PT. Orson 

Indonesia untuk membantu perusahaan dalam meningkatkan kinerja para 

karyawan dengan melakukan penilaian kinerja yang efektif dan optimal bagi 

perusahaan. 

3. Peneliti selanjutnya: 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi ide dan referensi bagi para peneliti 

selanjutnya, serta menambah wawasan peneliti selanjutnya mengenai 

pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan. 

 

1.5 Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan Badan Pusat Statistik Indonesia, perekonomian Indonesia terus 

mengalami peningkatan. Data terakhir pada tahun 2023 menunjukkan 

perekonomian Indonesia naik sebesar 5,05%. Menurut Farisi, dkk. (2020), seiring 

meningkatnya perekonomian Indonesia, meningkat pula persaingan para pelaku 

ekonomi. Dengan adanya persaingan usaha yang terus meningkat, perusahaan perlu 

berusaha untuk memiliki sumber daya manusia yang handal dan sesuai untuk 

membantu perusahaan mencapai target dan juga bersaing dengan para 

kompetitornya (Halisa, 2020). Sumber daya manusia menjadi faktor yang penting 

bagi keberhasilan suatu perusahaan karena manusia memiliki gagasan tersendiri 
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untuk menyelesaikan pekerjaan dan memecahkan masalah yang dihadapi 

perusahaan (Illanisa, dkk. 2019). 

Realisasi cara kerja seorang sumber daya manusia dalam suatu perusahaan 

yang diukur dalam waktu tertentu disebut sebagai kinerja. Kinerja karyawan 

merupakan hasil pencapaian tugas yang telah diberikan kepada karyawan untuk 

membantu perusahaan mencapai tujuan (Bekele, dkk., 2014). Kinerja seorang 

karyawan sangat berpengaruh pada kemajuan suatu perusahaan, dimana kinerja 

yang optimal akan memajukan perusahaan, tetapi sebaliknya, kinerja yang buruk 

akan menghambat kemajuan suatu perusahaan. Suatu perusahaan sangat 

terpengaruh oleh kinerja karyawannya. Karena itulah setiap perusahaan sangat 

menginginkan untuk memiliki sumber daya manusia yang memberikan kinerja 

yang baik bagi perusahaan (Gunawan, dkk., 2023). 

Salah satu perusahaan yang memiliki kinerja karyawan yang kurang yaitu 

PT. Orson Indonesia yang merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang 

manufaktur yang memproduksi sabun. Berdasarkan penelitian awal yang dilakukan 

di PT. Orson Indonesia, penulis mendapatkan hasil wawancara dari responden yang 

merupakan seorang Human Resources General Affair General Manager dari PT. 

Orson Indonesia yaitu, pada PT. Orson Indonesia seringkali ditemukan kinerja- 

kinerja karyawan yang kurang baik dalam melakukan tanggung jawabnya. Para 

karyawan seringkali terlambat dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, para 

karyawan juga melakukan proses produksi yang kurang optimal karena terlambat 

datang atau bahkan tidak masuk kerja tanpa memberi alasan. Para karyawan juga 

seringkali tidak mengikuti arahan yang diberikan dan menimbulkan terhambatnya 

proses pekerjaan. 

Menurut Akbar (2018), ada beberapa cara agar sumber daya manusia dapat 

berkembang dan menghasilkan kinerja yang baik, yaitu dengan cara pelatihan, 

pengembangan karir, dan penilaian kinerja. Penilaian kinerja menjadi hal yang 

paling penting karena penilaian kinerja perlu dilakukan terlebih dahulu sehingga 

hasilnya bisa digunakan perusahaan sebagai dasar pemberian pelatihan dan 

pendidikan serta perkembangan karir kepada para karyawannya. Penilaian Kinerja 

merupakan suatu proses yang dilakukan perusahaan dengan tujuan untuk 

mengidentifikasi, mengamati. menilai, serta mengembangkan kinerja dari sumber 
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daya manusia di dalam perusahaan (Bekele, dkk., 2014). Penilaian penting 

dilakukan oleh sebuah perusahaan karena dapat digunakan untuk memberikan 

feedback, melihat keunggulan dan kekurangan karyawan, mengambil keputusan 

akan pengembangan karir, dan pemberian penghargaan karyawan (Stanikzai, dkk. 

2023). 

Berdasarkan hasil dari wawancara yang diperoleh dari narasumber yang 

merupakan Human Resources General Affair General Manager pada PT. Orson 

Indonesia, didapatkan bahwa sistem penilaian kinerja yang berlaku tidak dicatat 

dengan baik dan akurasi dari alat ukur tidak diverifikasi dengan baik serta terdapat 

indikator yang dapat diisi berdasarkan pandangan atasan kepada karyawan yang 

dapat menjadi subjektif. Sedangkan, menurut Cascio dalam Baaf, dkk,. (2021) 

memberikan pernyataan bahwa salah satu syarat untuk mencapai optimal dan 

efektif dalam penilaian kinerja perlu menilai dan mendeskripsikan kinerja 

karyawan dengan objektif serta memberikan umpan balik kepada para karyawan. 

Penilaian kinerja yang efektif akan menghasilkan pengetahuan karyawan akan 

kinerja mereka (Beer dalam Bekele, dkk., 2014). 

Sistem penilaian kinerja yang tidak efektif akan menghambat perbaikan 

kinerja karyawan perusahaan tersebut (Maharani, dkk. 2021). Persepsi yang kurang 

baik terhadap penilaian kinerja akan muncul saat penilaian kinerja kurang optimal 

dan efektif. Persepsi yang baik atas penilaian kinerja akan menciptakan lingkungan 

kerja yang positif tetapi persepsi yang tidak baik justru akan memperburuk kinerja 

dari perusahaan. Persepsi juga sangat bergantung dengan cara atasan dalam 

memberikan penilaian. Jika karyawan memiliki persepsi adanya ketidak adilan 

dalam melakukan penilain maka akan terdapat penurunan kinerja dan sikap dari 

para karyawan (Bekele, dkk., 2014). 

Menurut Stephan dan Dorfman dalam Bekele, dkk (2014) menyatakan 

bahwa penilaian kinerja yang efektif akan memberikan peningkatan kejituan kinerja 

karyawan dan juga membentuk hubungan antara potensi yang dimiliki dan kinerja 

pada pekerjaan yang diberikan. Berdasarkan masalah kinerja karyawan yang 

ditemukan pada PT. Orson Indonesia, hal tersebut dapat dipengaruhi karena 

persepsi karyawan atas penilaian kinerja yang kurang baik. Maka kerangka 

pemikiran tersebut membentuk model konseptual sebagai berikut: 
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Gambar 1.2 

Model Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan model konseptual ini dibuatlah hipotesis sebagai berikut: 

Persepsi karyawan atas sistem penilaian kinerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan bagian produksi PT. Orson Indonesia 
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