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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan solusi atas kinerja karyawan yang tidak efektif pada konsultan PP A. 

Berdasarkan hasil interview ditemukan bahwa penyebab masalah tersebut adalah lack of performance 

measurement, lack of directions dan motivasi eksternal pada karyawan. Studi ini menggunakan SDT untuk 

menganalisis sejauh mana perusahaan telah memenuhi tiga kebutuhan dasar karyawan termasuk autonomy, 

mastery dan purpose. Hasil dari analisis tersebut digunakan sebagai dasar dalam merancang KPI berbasis SDT 

bagi karyawan. SDT pada lingkungan kerja sangat berguna untuk menaikan motivasi intrinsik. Motivasi tersebut 

mampu meningkatkan efektivitas karyawan sekaligus membuat mereka bahagia. Membangun motivasi intriksi 

lebih rendah biaya dan aman untuk perusahaan jangka panjang. Untuk mengimplementasikannya, dibutuhkan 

konsistensi dan kesepakatan bersama antar karyawan untuk mau meluangkan waktu sehingga program ini bisa 

berjalan dengan baik. Sejauh pengetahuan penulis ini adalah ide terbaru yang menggabungkan KPI dan SDT 

untuk memecahkan masalah performan karyawan yang tidak efektif. 
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PENDAHULUAN 

PP A adalah konsultan pajak yang berdomisili di Surabaya dan resmi menjadi badan usaha pada tahun 2020. 

Dahulunya PP A adalah sebuah divisi yang tergabung dalam PT S, namun untuk menjawab kebutuhan pasar 

maka divisi tersebut memperkuat posisi dengan mendirikan badan usaha yang berbentuk Persekutuan Perdata. 

Persekutuan ini didirikan oleh mendiang Bapak H yang merupakan head of division dari divisi A dan Ibu S 

selaku owner dari PT S. Sehingga saat ini posisi PP A adalah badan usaha yang merupakan bagian dari PT S 

group. Dalam sebuah bincang singkat bersama owner peneliti menemukan bahwa kinerja karyawan saat ini 

dinilai masih kurang efektif. Hal ini menjadi menarik untuk diteliti lebih lanjut sebab karyawan adalah salah satu 

penentu keberhasilan organisasi di lingkungan yang kompetitif (Nath Gangai & Agrawal, 2015). 

Dari sumber ini akhirnya penulis melakukan penelitian lapangan lebih lanjut untuk mengetahui akar 

permasalahan diatas. Pendalaman masalah dilakukan melalui beberapa metode meliputi wawancara, observasi 

dan juga studi dokumen. Wawancara dan observasi dilakukan kepada seluruh karyawan PP A. Dokumen yang 

dianalisis meliputi dokumen penilaian karyawan PP A yang dimiliki HRD, buku sejarah perusahaan, jurnal dan 

buku yang relevan dengan topik ini. Dari kegiatan tersebut ditemukan bahwa sistem penilaian karyawan yang 

dimiliki saat ini belum berfungsi secara maksimal (lack of performance measurement). Selain itu proses 

sosialisasi tujuan dan strategi perusahaan kurang berjalan dengan baik sehingga karyawan tidak tahu harapan 

perusahaan kepada mereka (lack of directions). Permasalahan ini dapat dititik beratkan pada kurang 

maksimalnya performance measurement pada PP A. Oleh karena itu studi kali ini bertujuan untuk memperbaiki 

sistem penilaian dengan membuat key performance indiator bagi PP A. KPI akan membantu menjabarkan 

tindakan-tindakan jitu yang perlu dilakukan karyawan untuk meningkatkan kinerja secara drastis (Parmenter, 

2007). Velimirovic, et al (2011) juga mengemukakan demikian bahwasanya organisasi proses bisnis perlu 

dibentuk untuk mewujudkan sistem yang efektif dan efisien atau pengukuran kinerja melalui KPI.  

Namun Fowler (dalam Salman & Bangun, 2015) berpesan bahwa KPI juga memiliki efek negatif sebagai akibat 

karyawan mengorbankan kualitas dan nilai dari pekerjaan mereka. Maka dari itu perusahaan perlu membangun 

sebuah sistem penilaian yang bertumpu pada aspek manusia. Sebab sebagus apapun sistem yang dibangun jika 

aspek manusia tidak diperhatikan akan menimbulkan kekacauan (Soeherman,2017). Untuk mengatasi hal 

tersebut key performance indicator yang dibuat untuk PP A dikolaborasikan dengan self determination theory 

(SDT). SDT adalah teori mengenai motivasi intriksi dimana dikatakan bahwa manusia pada dasarnya akan 

berkembang secara psikologi dan perkembangan ini disertai tiga kebutuhan dasar yaitu, autonomy, mastery dan 

purpose. Melalui sebuah survei mengenai motivasi rancangan Daniel Pink ditemukan bahwa semua motivasi 

karyawan di PP A berasal dari motivasi ekstrinsik. Fakta ini semakin memperkuat bahwa KPI yang di bangun di 

PP A memerlukan kolaborasi dengan teori SDT. Teori ini sudah terbukti banyak diterapkan pada perusahaan, 

kelompok penelitian dan juga kepada para pelajar. Salah satu perusahaan yang sukses menggunakan konsep 

serupa dengan SDT adalah PT Nutrifood Indonesia. Hal tersebut disampaikan oleh Mardi Wu (merupakan salah 



satu CEO Nutrifood) dalam wawancaranya dengan podcast Thirty days of lunch (2021). Beliau menyebutnya 

dengan istilah memanusiakan manusia dimana manusia pada dasarnya ingin berbuat baik serta perlu diberikan 

ruang bebas atau hak untuk mengkeplorasi diri dan memaksimal cara bekerja. Dimana dalam konsep SDT kita 

kenal dengan autonomy. Cara ini telah berhasil diterapkan oleh beliau dalam Nutrifood selama bertahun-tahun 

serta sukses membuat kinerja karyawan baik serta senang. 

Tujuan dari KPI berbasis SDT ini adalah untuk membekali perusahaan dengan alat ukur kinerja yang juga 

mampu membangun motivasi intrinsik pada karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang baik serta sumber 

daya yang berkualitas (aspek kinerja dan karakter). Motivasi intrinsik yang ditawarkan dalam SDT memiliki 

manfaat yang lebih baik bagi perusahaan yaitu lebih aman dan lebih hemat untuk jangka panjang (Pink, 2009). 

Sepanjang sepengetahuan penulis ini adalah studi terbaru yang menggambungkan antara key performance 

indicator dengan self determination theory untuk mengatasi masalah kinerja karyawan yang tidak efektif. 

Diharapkan KPI yang berbasis SDT ini mampu membangun motivasi positif pada diri karyawan sehingga 

mereka bisa bekerja lebih efektif serta tidak hanya berfokus pada hasil tetapi juga tetap mengutamakan kualitas, 

nilai dari pekerjaan mereka serta berkembang menjadi pribadi yang lebih baik dan bisa memberikan manfaat 

bagi lingkungan sekitar. 

 

 

METODOLOGI 

Dalam studi ini ada tiga tahapan yang digunakan untuk menemukan dan memecahkan masalah yang ada di PP 

A. Tahap pertama adalah mendalami laporan mengenai kinerja karyawan yang tidak efektif. Dalam tahap ini 

dilakukan wawancara, obesrvasi dan studi dokumen yang mengacu pada teori sistem pengendalian manajemen 

oleh Merchant dan Van der Stede tahun 2007. Observasi berperanserta untuk mengungkapkan makna suatu 

kejadian dari setting tertentu, dimana hal ini merupakan hal yang esensi dalam penelitian kualitataif (Salim & 

Syahrun,2012). Setelah melakukan wawancara selanjutnya penulis akan mendokumentasikan segala yang 

diucapkan dan didengar dalam bentuk text atau biasa disebut dengan istilah membuat transkrip (Soeherman, 

2019). Tujuan membuat transkrip adalah memudahkan penulis dalam menganalisis data. Penulis sengaja 

mengumpulkan infromasi dan melihat dari berbagai sudut pandang meliputi karyawan PP A, HOD, owner dan 

HRD. Triangulasi ini dilakukan dalam upaya mengurangi bias. Selain itu triangulasi juga berguna untuk 

meningkatkan pemahaman terhadap situasi yang sesungguhnya (Stainback & William, 1988). Pada tahap kedua 

data yang sudah dikumpulkan pada tahap pertama akan dianalisis menggunakan self determination theory 

dengan cara membandingkan kondisi di lapangan dengan SDT yang ideal versi Pink (2009). Untuk 

meningkatkan keakuratan analisis maka juga dilakukan studi dokumen yang dimiliki oleh HRD. Di tahap ketiga 

data tersebut kemudian diolah dan dikelompokan untuk menemukan dua masalah dasar yang ada di PP A. Hasil 

dari tahap ketiga tersebut yang menjadi dasar dalam perumusan KPI berbasis SDT bagi PP A. 

 

 

HASIL DAN DISKUSI 

Celah Di PP A Berdasarkan Konsep Self determination theory. SPM memiliki peran yang penting 

dalam operasional perusahaan karena berhubungan langsung dengan pengendalian sumber daya manusia pada 

suatu perusahaan (Soeherman, 2017). Umumnya ada tiga masalah utama yang muncul di sistem pengendalian 

manajemen yaitu kurangnya pengarahan, masalah motivasi dan keterbatasan personal. Masalah kurangnya 

pengarahan akan muncul ketika informasi mengenai apa yang harus dilakukan oleh karyawan dan bagaimana 

cara melakukannya tidak dikomunikasikan dengan jelas kepada karyawan yang bersangkutan. Ada pula 

karyawan yang mengetahui apa yang diharapkan dan cara mencapainya tapi tidak memiliki motivasi untuk 

melakukannya, hal ini disebut dengan masalah motivasi. Masalah yang terakhir adalah keterbatasan individu, 

dimana hal ini bisa berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain. Kondisi ini bisa disebabkan karena 

kurangnya pelatihan, pengalaman ataupun pengetahuan. Dalam praktik dilapangan pengendalian manajemen 

meliputi banyak hal seperti rencana strategi, budgeting dan juga performance management (Radianto,2015). 

Selain masalah mendasar SPM kinerja karyawan yang kurang maximal juga bisa disebabkan karena lingkungan 

kerja tidak mendukung akan pemenuhan tiga kebutuhan dasar manusia menurut teori self determination theory. 

Tiga kebutuhan dasar tersebut adalah autonomy, mastery dan purpose (Pink, 2009). Teori ini menunjukkan 

bahwa semua individu memiliki tiga kebutuhan bawaan: kebutuhan akan autonomy (merasa mengendalikan 

perilaku dan tujuan kita sendiri), kebutuhan akan keterkaitan (berinteraksi dengan, terhubung, dan merawat 

orang lain atau aktivitas), dan kebutuhan untuk kompetensi (merasa mampu, efektif, dan tertantang oleh tugas) 

(Chiu, 2021). 

Kedua teori tersebut dibawa kedalam proses wawancara dengan narasumber dan menghasilkan dua 

buah temuan. Pertama, hasil kuesioner menunjukan bahwa 50% dari seluruh pegawai di PP A menyatakan 

bahwa perlu adanya peningkatan dalam hal komunikasi mengenai rencana kerja. Karyawan hanya tau sebatas 

rutinitas yang harus dikerjakan dalam menangani klien seperti pembuatan laporan keuangan, pembayaran pajak 

dan tax plan jangka pendek tanpa mengentahui rencana kerja jangka panjang. Narasumber C dan D juga 

mengatakan bahwa dirinya tidak mengetahui akan dibawa kemana dan seperti apa PP A kedepannya. Poin kedua 

yang didapat adalah Narasumber C mengatakan bahwa dia tidak paham sama sekali mengenai sistem penilaian 

karyawan yang berlaku di PP A. Selama dua tahun belakangan ini penilaian formal yang dilakukan hanya saat 



menentukan apakah karyawan baru lanjut sebagai pegawai tetap atau tidak, yaitu saat penilaian 3 bulan dan 1 

tahun 3 bulan. Sisanya adalah penilaian secara informal namun juga jarang dilakukan. Dari hasil analisis 

gabungan antara sistem kerja yang digunakan PP A dengan hasil wawancara, kuesioner serta observasi dapat 

disimpulkan bahwa masalah yang menyebabkan ketidakefektifan bukan tanggung jawab supervisor / level 

tertentu melainkan pada sistem pengendalian manajemen yang ada di dalam PP A. Ada 2 masalah yang 

ditemukan yaitu lack of direction dan lack of performance measurement. Kedua masalah ini memiliki dampak 

terhadap pemenuhan SDT karyawan di PP A. Rincian dari masing-masing masalah, titik aktivitas yang 

bermasalah beserta dampaknya terhadap pemenuhan SDT karyawan di PP A akan dijabarkan pada tabel 1. 

 

Table 1. Kekurangan Sistem Kerja PP A – lack of direction 

Nama Aktivitas Kekurangan Dampak Bagi Pemenuhan 

SDT 

Koordinasi Kurangnya koordinasi lanjut dengan seluruh 

karyawan dalam PP A mengenai cara untuk 

merealisasikan strategi dan mencapai tujuan 

perusahaan. Contoh: belum ada breakdown strategi 

PT S menjadi tujuan jangka pendek yang harus 

diraih PP A 

Kurangnya koordinasi 

berdampak pada aspek 

purpose.  

Koordinasi yang tidak berjalan 

baik akan menyebabkan 

karyawan seperti anak domba 

kehilangan tuannya, mereka 

tidak tahu tujuan mereka 

bekerja apa dan goal yang 

ingin dicapai apa. Pink (2009) 

mengatakan bahwa goal 

memberikan semangat hidup 

bagi setiap orang. Dan diera 

ini manusia semakin menjadi  

purpose seeker. 

Penerimaan 

Karyawan Baru 

Kurangnya sesi pengarahan dari senior dan 

supervisor kepada karyawan baru mengenai tugas 

dan kondisi setiap klien yang dihadapi. Yang sering 

terjadi karyawan baru langsung diberikan berbagai 

macam tugas tanpa menjelaskan prosedur 

pengerjaan secara runtut dan utuh untuk tiap klien 

Kurangnya bimbingan dan 

pengkomunikasian kondisi 

klien bisa mendorong 

perasaan tidak mampu pada 

karyawan. Melalui  hasil 

observasi lapangan ditemukan 

bahwa tidak semua  karyawan 

memiliki standar pengetahuan 

yang sama mengenai  dunia 

kerja. Perlu banyak 

penyesuaian untuk membawa 

teori  yang ada di perkuliahan 

untuk diterapkan pada dunia 

kerja dan  bisa menguasainya 

(mastery). Ketika kemampuan 

karyawan lebih kecil dari apa 

yang harus mereka kerjakan 

akan mendorong perasaan 

gelisah (anxiety) dan tidak 

nyaman pada karyawan  

(Pink,2009). 

Penerimaan klien  

baru dan  

pembagian tim 

Kurangnya penjelasan kepada tim di lapangan 

mengenai kondisi dan  

kebutuhan klien baru 

 

 

Kurangnya penjelasan kepada tim di lapangan 

mengenai kondisi dan  

kebutuhan klien baru 

Kurangnya komunikasi 

mengenai progres kerja bisa 

membuat karyawan menjadi 

disengagement dengan tim. 

Atasan tidak tahu bagaimana 

tantangan yang dihadapi 

dilapangan dan tidak tahu  

apakah karyawan mereka 

merasa overwhelmed dengan 

pekerjaan mereka atau tidak. 

Jika kondisi ini terus berlanjut 

maka atasan pun tidak bisa 

membantu memberikan solusi 

yang mampu meningkatkan 

kemampuan atau kapasitas 



karyawan mereka. 

Sumber: Olahan Penulis 

 

 

Table 2. Kekurangan Sistem Kerja PP A – lack of performance measurement 

Nama Aktivitas Kekurangan Dampak Bagi Pemenuhan 

SDT 

Koordinasi Kurangnya evaluasi dalam PP A terkait upaya-

upaya mencapai tujuan (realitas vs tujuan yang 

dirancang) 

Evaluasi dan perbaikan 

penting sekali dilakukan 

karena dengan adanya 

evaluasi baru dan tujuan baru 

maka karyawan akan memiliki 

purpose baru dalam bekerja. 

Kurangnya akan hal ini  

membuat karyawan menjadi 

tidak memiliki purpose dan 

lama  kelamaan akan 

kehilangan minat terhadap apa 

yang dia kerjakan. 

Selain itu tidak rutinnya 

evaluasi karyawan membuat 

mereka tidak tahu apa yang 

harus mereka tingkatkan lagi. 

Hal ini juga penting karena 

manusia tertarik akan adanya 

kesempatan untuk 

mengembangkan mastery 

(Pink, 2009). 

   

Penilaian karyawan  

dan jenjang karir 

Evaluasi kinerja karyawan PP A  kurang rutin 

dilakukan, persyaratan kenaikan jabatan serta 

jobdesk belum terdeskripsi dengan baik. 

Hal ini menyebabkan 

karyawan tidak memiliki 

purpose bahkan tidka 

mendorong karyawan untuk 

menguasai (mastery) hal-hal 

baru yang berguna untuk 

meningkatkan kualitas 

mereka. Karena tidak adanya 

jenjang karir membuat 

seseorang nyaman diposisi 

mereka sekarang dan tidak 

tertantang untuk mencapai hal 

yang lebih tinggi dari posisi 

mereka saat ini. 

Sumber: Olahan Penulis 

 

Bagi seluruh narasumber yang diwawancara mengetahui kejelasan strategi, rencana kerja, komunikasi 

dalam tim serta performance measurement adalah hal yang penting. Selanjutnya adalah opini dari narasumber D 

ketika diminta pendapat mengenai seberapa penting tim untuk tahu akan dibawa kemana PP A kedepannya serta 

standar-standar penilaian karyawan dan jenjang karir: 

―Menurutku ya penting ya soale itu kan bisa jadi patokane kita kerja yak apa juga to. Apa juga kita 

 arus kerja e yak apa isa membuat PP A ini jadine seng gimana gitu to‖ 

―Menurutku ya penting juga soale buat ningkatno apa ya kinerja e kita. Trus ningkatno skille kita 

supaya isa memenuhi persyaratane gitu kan.‖ 

Sebab selama ini keinginan untuk lebih baik dalam bekerja sudah ada dalam diri karyawan, namun 

kekurangan-kekurangan yang telah dijabarkan pada tabel 1 membuat mereka tidak tahu improvisasi dan 

perbaikan seperti apa yang dapat dilakukan untuk menunjang keberhasilan PP A dalam merealisasikan 

tujuannya. 

Key Performance Indicator Berbasis SDT bagi PP A. KPI merupakan salah satu mekanisme yang 

umum digunakan untuk mengukur pencapaian atau performa (Mohamad & Moh Said, 2018). Kaplan dan Norton 

(dalam Tria dan Gustomo, 2015) mengatakan apa yang tidak kita ukur tidak dapat kita kelola dan apa yang 

diukur dapat dicapai (Pesämaa,2017). KPI memberikan informasi penting bagi perusahaan untuk melacak serta 

memprediksi kinerja bisnis terhadap strategi (Wadongo et al, 2010). Pengukuran pada KPI membantu kita 

melihat keefektifan usaha organisasi dalam memperbaiki kinerja.  



Self determination theory (SDT) adalah teori motivasi yang sudah diaplikasikan pada berbagai konteks 

termasuk tempat kerja dan berfokus pada apa yang memotivasi individu untuk bertindak dengan cara yang sehat 

dan efektif. Selain itu para pakar SDT juga berpendapat bahwa secara bawaan manusia akan cenderung 

mengalami pertumbuhan psikologis (Cormack et al, 2020). Teori SDT mengatakan bahwa individu akan menjadi 

lebih maju jika kebutuhan dasar mereka akan autonomy, mastery dan purpose terpenuhi. Pendapat serupa juga 

dikemukakan oleh Krieger (2011) bahwa SDT mendorong seseorang untuk memiliki effective performance 

dengan tetap menjunjung etika dan profesionalisme. Bahkan selama 40 tahun belakangan ini banyak penelitian 

yang menunjukan dukungannya terhadap teori self determination theory. Penelitian yang dilakukan oleh Edward 

Deci, Richard Ryan, Daniel Pink, dan peneliti lainnya menunjukan bahwa motivasi intrinsik yang diusung dalam 

SDT membantu orang-orang untuk melakukan tugas yang sehubungan dengan pekerjaan dengan lebih efisien 

dan efektif. Autonomy cenderung menghasilkan kesehatan psiklogi dan performa yang lebih efektif (Migliorini et 

al, 2019P). Studi juga menunjukan bahwa sense of purpose memiliki efek positif pada performa kinerja 

karyawan (Nazir et al, 2021). Memilih self determination theory untuk diselipkan ke dalam key performance 

indicator adalah hal yang baik sebab mendorong timbulnya motivasi intrinsik bagi karyawan. Motivasi memiliki 

dampak positif terhadap kinerja karyawan (Andayani & Tirtayasa, 2019), sehingga motivasi yang baik pada 

karyawan juga akan mendorong kesuksesan organisasi. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Konseptual Framework 

Source: Olahan penulis 

 

Tahap yang perlu dilalui sebelum membuat KPI yaitu menentukan critical success factor (CSF). CSF 

adalah kondisi, peristiwa atau masukan ke sistem manajemen yang mengarah pada keberhasilan proyek (Yamin 

& SIM, 2016). Critical success factor sendiri adalah turunan dari misi dan strategi organisasi, dan ketika CSF 

sudah ditemukan maka selanjutnya KPI bisa disusun. Berdasarkan hasil wawancara dengan HOD berikut adalah 

strategi PP A kedepan untuk mencapai goals beserta dengan CSF: 

 

Table 3. Tabel CSF PP A 

Strategi Kategori CSF 

Membangun tim 

yang solid 

Tim 

 

 

Individual 

 

 

 

 

 

HOD 

•Nilai kesolidan tim minimal  

mencapai angka 8 pada setiap  

akhir penilaian 

•Tingkat turnover karyawan 

maximal 10% pertahun 

•Nilai sikap tim terhadap 

anggota  tim lain dalam upaya 

menjaga  kesolidan tim 

minimal 8 

•Minimal 85% goals yang  

dirancang tercapai pada akhir  

STRATEGI 

CSF 

Autonomy Mastery 

Competence 
Relatedness 

KPI 



tahun 

   

Meningkatkan 

kemampuan  

perpajakan karyawan 

HOD 

 

 

Tim 

 

 

 

 

Individual 

 

 

•Minimal 90% karyawan 

sudah bersertifikasi konsultan 

pajak minimal A 

•Minimal tim melakukan 

sharing knowledge bersama 3 

kali dalam setahun yang 

diikuti oleh semua anggota 

tim 

•Minimal setiap anggota 

mengikuti 2 pelatihan internal 

 

Mendorong mindset 

tim untuk mau 

berkembang 

Individual •Minimal ada satu 

pengetahuan atau skill baru 

yang dikuasai dalam kurun 

waktu satu tahun 

Sumber: Olahan Penulis 

 

CSF pada tabel 3 sengaja dikategorikan berdasarkan kelompok objek yang akan dinilai nantinya. Hal ini 

bertujuan agar dalam pelaksanaannya ada pemisah yang jelas dan tidak terjadi tumpang tindih tanggung jawab 

antara kewajiban pribadi atau orang-orang yang menduduki jabatan tertentu. Poin CSF yang dipilih juga lebih 

unik jika dibandingkan dengan CSF pada umumnya karena poin-poin ini mempertimbangkan unsur-unsur SDT 

didalamnya dimana salah satunya ada unsur relatedness. Meskipun teori utama yang digunakan pada penulisan 

ini mengacu pada Pink (2009) dimana SDT hanya terdiri dari 3 unsur utama yaitu autonomy, mastery dan 

purpose, namun dalam kasus di PP A unsur relatedness dalam SDT yang dikemukakan Ryan dan Deci (2000) 

juga perlu dimasukan. Hal ini penting karena melihat kondisi di lapangan dimana keakraban dalam tim belum 

terbangun dengan maksimal meskipun sudah bekerjasama lama. Fenomena ini benar-benar dirasakan oleh 

sebagian besar karyawan di PP A. Kondisi ini disimpulkan dari pengamatan penulis dan juga opini atau perasaan 

yang penulis rangkum dari beberapa rekan dalam PP A. Ketika anggota tim termotivasi untuk membantu rekan 

lain dalam tim dan juga memikirkan mengenai keuntungan rekan kerja lainnya telah terbukti akan menunjukan 

performa yang lebih baik dan bahkan mereka bisa bekerja lebih efektif dalam jangka waktu yang lama. 

Tahap selanjutnya adalah perancangan key performance indicator bagi setiap level karyawan yang ada 

di PP A. Dalam merancang KPI ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu SMART. Specific, KPI yang 

dibuat harus menjabarkan dengan jelas apa yang diukur dan mengapa hal itu penting. Measureable, KPI harus 

dapat diukur dengan standar. Achievable, KPI yang dibuat harus bisa dicapai oleh karyawan. Relevant, harus 

mengukur sesuatu yang penting dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Time-Bound, dapat dicapai dalam 

rentan waktu yang telah disepakati. 

 

 

Table 4. KPI TIM 

KPI Target Kriteria Minimum 

Nilai kesolidan tim di akhir tahun 8 Engagement, kekompakan dan komunikasi yang 

baik 

Tingkat turnover karyawan selama  

setahun 

Max 

10% 

Turnover yang disebabkan karena 

ketidaknyamanan dengan tim 

Jumlah sharing knowledge yang diikuti oleh 

seluruh anggota tim 

3 Sharing knowledge dalam internal PP A 

Sumber: Olahan Penulis 

 

Table 5. KPI Head of Division 

KPI Target Kriteria Minimum 

Pencapaian goals dalam setahun Min 85% Target yang dirancang bersama tim 

Karyawan minimal memiliki BKP A Minimal 

90% 

Status BKP masih berlaku pada saat penilaian  

di lakukan 

Sumber: Olahan Penulis 

 

 

 

 

 



Table 6. KPI Individu 

KPI Target Kriteria Minimum 

Nilai sikap dalam tim 8 Peduli, bertutur kata yang baik, dan bersikap 

yang sopan 

 

 

Pelatihan internal yang diikuti selama 

setahun 

2 Pelatihan yang diadakan bersama atau  

kolaborasi dengan PT S 

Skill baru yang dikuasai dalam setahun 1 Skil yang relevan dengan dunia kerja atau 

bisnis 

Sumber: Olahan Penulis 

 

KPI yang telah dirancang berbeda dengan KPI pada umumnya. Banyak unsur yang mendorong 

terbangunnya keakraban antar anggota tim serta mendorong individu untuk mau terus belajar. Sebab realita yang 

dihadapi di lapangan menunjukan bahwa seringkali kebijakan pajak tidak sejalan dengan praktik sehari-hari pada 

bisnis klien. Oleh sebab itu karyawan di PP A perlu memperkaya diri dengan berbagai ilmu di bidang pajak dan 

juga bisnis agar mampu memberikan solusi yang terbaik dan juga applicable dilapangan. Klien yang bisa 

bekerjasama dengan konsultannya (segi SDM dan sumber daya) juga sebetulnya akan memudahkan pengerjaan 

laporan keuangan bagi klien. Jika sistem kerja demikan terbentuk maka kedepan pengolahan laporan keuangan 

tentu bisa lebih efektif dan efisien. Artinya win-win solution bagi kedua belah pihak, klien menerima laporan dan 

analisis pajak tepat waktu dan kinerja karyawan PP A bisa lebih efektif dan maximal dalam memberikan analisis 

laporan keuangan dan perpajakan. 

 

KONKLUSI 

Tidak efektifnya kinerja karyawan pada PP A ternyata tidak disebabkan oleh kinerja supervisor yang 

kurang maximal melainkan karena sistem pengendalian manajemen yang kurang berjalan dengan baik. Masalah 

SPM yang menonjol disini adalah lack of direction dan lack of performance measurement. Kedua kondisi ini 

juga mengakibatkan tidak terpenuhinya kebutuhan SDT karyawan yang terdiri dari autonomy, mastery dan 

purpose. Selain itu SPM yang selama ini diterapkan masih berbasis SPM yang membuat karyawan di PP A 

bekerja karena motivasi ekstrinsik saja. 

 Oleh karena itu untuk menyelesaikan masalah SPM diatas dibuatlah KPI bagi setiap level karyawan. 

Sedangkan untuk menyelesaikan masalah terkait motivasi ekstrinsik maka dimasukanlah self determination 

theory agar perlahan motivasi karyawan bisa bergeser menjadi motivasi intriksik. Tujuannya untuk 

menggabungkan kedua hal ini adalah agar perusahaan bisa memiliki alat untuk memantau perkembangan 

karyawan dan memperbaiki apa yang kurang sekaligus membangun budaya yang lebih memanusiakan manusia. 

Sehingga KPI yang lahir juga berbeda dari KPI pada umumnya dimana KPI ini lebih banyak mendorong 

terbangunnya hubungan yang baik antar rekan setim dan mendorong karyawan sebagai live learner. Karyawan 

yang menjadi subjek untuk program pengembangan dan pemberdayaan lebih cenderung merasakan kepuasan 

atas autonomy yang mana hal ini memiliki asosiasi dengan higher work engagement (Marescaux et al, 2013). 

Employee engagement sendiri memberikan pengaruh pada performa kerja individu serta kesuksesan organisasi 

dalam mencapai tujuannya (Mitreka Satata, 2021). Dalam praktiknya ada beberapa poin yang harus diperhatikan 

yang pertama adalah konsistensi dan kedua adalah komitmen bersama. Konsistensi yang dimaksud adalah 

konsistensi dalam menjalankan serta memeriksa kembali KPI yang digunakan sehingga bisa terus sesuai dengan 

kebutuhan. Serta dibutuhkan komitmen bersama sehingga setiap tim bisa menjalankan keputusan ini dengan 

senang hati dan membawa peningkatan kinerja yang positif di PP A. Implikasi, penerapan KPI apapun perlu 

rutin untuk dikaji ulang guna melihat apakah KPI yang saat ini sedang digunakan masih relevan dengan tujuan 

organisasi. Atasan juga bisa melibatkan karyawan untuk berpatisipasi dalam perancangan KPI sebagai salah satu 

upaya pemenuhan SDT. Studi juga menunjukan bahwa ketika karyawan turut dilibatkan dalam pengembangan 

performance matric manager akan medapatkan metrik dengan kualitas yang lebih baik dan akan lebih sering 

menggunakan metrik itu untuk evaluasi dan sistem penghargaan (Groen et al, 2017). Selain itu perusahaan juga 

tetap harus melalukan proses recruitment dengan standart baik sehingga tim yang akan dikelola punya titik awal 

yang kurang lebih sama. Hal ini bertujuan agar lebih efisien dalam membangun dan menjaga budaya yang 

hendak dibangun.  
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