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Info Artikel Abstrak 

Salah satu metode penilaian kinerja sumber daya manusia yang cukup sering 

digunakan, namun belum cukup banyak dibahas dalam studi empiris adalah 

Forced Distribution Rating Performance Appraisal (FDRPA). Penelitian ini 

menguji pengaruh FDRPA terhadap task performance yang dimediasi motivasi 

dan retensi. Uji hipotesis menggunakan data yang berasal dari survei kepada 

relationship manager di salah satu bank di Surabaya yang menerapkan system 

FDRPA. Responden yang terkumpul berjumlah 81 orang. Hasil menunjukkan 

bahwa FDRPA berpengaruh positif terhadap task performance. Motivasi dan 

retensi juga menunjukkan peran mediasi hubungan antara FDRPA terhadap task 

performance. Hal ini menunjukkan manajemen perlu memahami bahwa dalam 

peningkatan task performance ada faktor-faktor berupa motivasi dan retensi yang 

perlu diperhatikan juga. Selain itu, manajemen diharapkan mampu mengelola 

penerapan FDRPA dengan baik, agar manfaat positif tersebut dapat terus 

berkelanjutan. 
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Article Info Abstract 

The assessment method of human resource that is often used, but has not been 

widely discussed in empirical studies is the Forced Distribution Rating 

Performance Appraisal (FDRPA). This study examines the effect of FDRPA on 

task performance mediated by motivation and retention. Data from Relationship 

Managers at a bank in Surabaya that implements the FDRPA system. Data 

collect is 81 people. The results show that FDRPA has a positive effect on task 

performance. Where, motivation and retention also show the mediating role of 

the relationship between FDRPA on task performance. This shows that 

management needs to understand that the factors in improving the performance 

of the task, there are variable motivation and retention that need to be 

considered as well. Furthermore, management is expected to be able to manage 

the implementation of FDRPA well, so that these positive benefits can continue 

to be sustainable. 
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PENDAHULUAN 

Force distribution rating performance 

appraisal (FDRPA) merupakan penerapan 

metode penilaian kinerja oleh perusahaan 

dengan relative basis, yaitu pencapaian 

pegawai diukur berdasarkan perbandingan 

nilai pegawai yang bersangkutan dengan 

pegawai lainnya (Burnham, 2015; Grote, 

2006; Chattopadhyay, 2019). FDRPA telah 

banyak diadopsi perusahaan-perusahaan di 

Amerika Serikat diantaranya General Electric, 

Cisco System, Hewlett-Packard, Microsoft, 

Lucent, Intel, Goodyear Tire, Ford, Goldman 

Sachs, American Express, Sun Microsystems 

dan Conoco (Bates, 2003; Loberg et al., 

2021). Bahkan, ada estimasi bahwa 20% dari 

keseluruhan bisnis di Amerika Serikat dan 

hingga 25% dari Fortune 500 menggunakan 

beberapa tipe sistem evaluasi kinerja berupa 

FDRPA (Osborne & McCann, 2004). 

Ada empat elemen kunci dari FDRPA 

yaitu konsekuensi yang diberikan untuk low 

performers, perbedaaan reward untuk top 

performers, frekuensi dari feedback yang 

diberikan, dan ukuran kelompok pembanding 

(Blume et al., 2009, 2013). FDRPA memiliki 

dampak yang disebut sebagai “incentive 

effect”, dimana manajer memberikan reward 

kepada top performers berupa kenaikan gaji 

atau promosi, memberikan insentif yang lebih 

kecil untuk average performers dan mem-

berhentikan yang berada pada kelompok 

bottom performers (Gerhart & Fang, 2015; 

Rynes et al., 2005). Expectancy theory 

menjelaskan bahwa mengaitkan insentif pada 

kinerja akan meningkatkan motivasi untuk 

mendorong usaha dan juga kinerja (Lawler, 

1973; Moon et al., 2015). Hal ini karena 

motivasi adalah fungsi dari persepsi individu 

atas lingkungannya dan ekspektasi yang 

mereka bentuk berdasarkan persepsi tersebut. 

Selain itu, FDRPA memiliki “sorting 

effect” melalui daya tarik yang berbeda dan 

proses retensi (Rynes et al., 2005). Setiap 

organisasi yang menerapkan FDRPA dirasa 

memiliki daya tarik tersendiri bagi calon 

pegawai berpotensi tinggi, sekaligus juga 

mampu mempertahankan pegawai berkinerja 

tinggi yang saat ini berada dalam perusahaan. 

Hal ini didukung oleh beberapa penelitian 

yang mengemukakan bahwa pegawai dengan 

kemampuan kognitif (Blume et al., 2013), 

keyakinan diri (Blume et al., 2013; Cable & 

Judge, 1994) dan kebutuhan akan pencapaian 

yang tinggi (Turban & Keon, 1993; Yu, 2014) 

akan cenderung tertarik pada organisasi yang 

memberikan reward pada pegawai berdasar-

kan kinerjanya. Kondisi ini selanjutnya dapat 

mendorong pegawai yang telah ada untuk 

meningkatkan kinerjanya secara berkelanjutan 

agar dapat tetap bersaing dengan pegawai 

baru (Moon et al., 2015). 

Kinerja merupakan perilaku individu 

yang diharapkan oleh organisasi, bukan hasil 

dari pekerjaan yang dilakukan oleh individu 

tersebut (Aguinis, 2007, 2013). Beberapa 

pengukuran kinerja menggunakan hasil dari 

pekerjaan sebagai parameternya dikarenakan 

perilaku dari individu memiliki sifat tidak 

dapat diukur atau diamati secara langsung 

(Aguinis, 2013; Hausknecht et al., 2008; 

Moon et al., 2015). Task performance 

merupakan dimensi dari kinerja dan dapat 

didefinisikan sebagai serangkaian aktifitas 

yang mentransformasi bahan baku menjadi 

barang dan jasa yang diproduksi oleh suatu 

organisasi, atau aktivitas yang membantu 

proses transformasi itu dengan penyediaan 

pasokan bahan baku, distribusi barang jadi, 

menyediakan perencanaan bersifat penting, 

koordinasi, pengawasan, ataupun fungsi-

fungsi staf yang membantu organisasi men-

jalankan aktivitasnya secara efektif dan 

efisien (Aguinis, 2007, 2013). 

Blume et al. (2013) menemukan bahwa 

responden yang memiliki nilai kemampuan 

kognitif yang lebih tinggi cenderung lebih 

terarik pada organisasi yang menerapkan 
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FDRPA daripada responden yang memiliki 

nilai kemampuan kognitif yang rendah. 

Sementara itu, Aguinis (2013) mengutarakan 

bahwa task performance dipengaruhi oleh 

keahlian dan kemampuan individu seperti 

kemampuan kognitif. Secara empiris, Berger 

et al. (2013) dan Giumetti et al. (2015) 

menemukan bahwa produktivitas dengan 

menggunakan FDRPA secara signifikan lebih 

tinggi sekitar 8 persen jika dibandingkan 

dengan absolute rating system. Hal ini karena 

FDRPA dapat memberi dampak terhadap task 

performance yang lebih tinggi jika dalam 

waktu yang relatif lebih singkat, karena secara 

tidak langsung bisa memotivasi usaha 

karyawan sebagaimana mampu menarik 

minat dan mempertahankan karyawan pada 

kategori peringkat teratas (Moon et al., 2015). 

Minimnya jumlah studi empiris yang 

membahas hubungan keduanya menjadikan 

pentingnya meneliti bagaimanaa pengaruh 

FDRPA terhadap task performance. Tujuan 

penelitian ini adalah menganalisis mengenai 

bagaimana pengaruh dari penerapan FDRPA 

pada perusahaan dan bagaimana pengaruhnya 

terhadap task performance setiap karyawan di 

dalamnya. Lebih jauh, penelitian ini meng-

kaitkan hubungan itu dengan motivasi dan 

retensi sebagai variabel yang memediasi 

hubungan keduanya. Penelitian ini diharapkan 

dapat memberikan gambaran kepada manajer 

perusahaan hal-hal penting apa saja yang 

perlu diperhatikan dalam penerapan FDRPA, 

sehingga setiap perusahaan memiliki strategi 

dalam penerapannya untuk memberi manfaat 

secara berkelanjutan bagi perusahaan. 

 

Task Performance 

Task performance adalah efektivitas 

pekerjaan saat ini yang berkontribusi terhadap 

inti teknis organisasi baik secara langsung 

atau secara tidak langsung (Motowidlo & Van 

Scotter, 1994; Pradhan & Jena, 2017). Task 

performance juga dapat diartikan sebagai 

serangkaian aktifitas yang mentransformasi 

bahan mentah menjadi barang dan jasa yang 

diproduksi oleh suatu organisasi, atau sebagai 

aktivitas yang membantu proses transformasi 

tersebut dengan penyediaan bahan dasar/ 

pasokan/bahan baku, pendistribusian barang 

jadi, menyediakan perencanaan, kordinasi, 

pengawasan atau fungsi-fungsi staf yang 

membantu organisasi menjalankan fungsi 

secara efektif dan efisien (Aguinis, 2007, 

2013). 

Task performance pada penelitian ini 

diukur menggunakan empat kriteria yang 

dikembangkan Pearce & Porter (1986), yaitu: 

(1) kinerja secara keseluruhan; (2) ketepatan 

waktu penyelesaian tugas; (3) kualitas kinerja; 

dan, (4) pencapaian tujuan kerja. 

 

Forced Distribution Rating Performance 

Appraisal (FDRPA) 

FDRPA dapat didefinisikan sebagai 

sebuah sistem penilaian kinerja yang 

mendesak supervisor untuk mendistribusikan 

pegawai ke dalam beberapa kategori dari 

persentase yang sudah ditentukan sebelumnya 

berdasarkan kinerja pegawai relatif terhadap 

kinerja pegawai lainnya (Berger et al., 2013; 

Blume et al., 2009; Hartmann & Schreck, 

2018; Moon et al., 2015). Dalam kata lain, 

FDRPA dapat didefinisikan sebagai sistem 

evaluasi berbasis kinerja dimana karyawan 

diberi peringkat satu sama lain berdasarkan 

skema atau desain tertentu (Osborne & 

McCann, 2004; Thomason et al., 2018). 

Sistem ini memaksa supervisor untuk 

membandingkan karyawan satu dengan yang 

lain (Stewart et al., 2010) dan membaginya 

menjadi tiga kategori: top performers, vitals 

dan poor performers (Mulligan & Schaefer, 

2011). Konsekuensi dari klasifikasi ini sangat 

penting bagi karyawan, karena karyawan 

yang berkinerja terbaik mendapatkan bonus 

tinggi, sementara karyawan yang berkinerja 

buruk tidak menerima bonus atau bahkan 
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dapat kehilangan pekerjaan jika peringkat 

mereka tetap rendah (Loberg et al., 2021; 

Moon et al., 2015). 

Jayasuriya & Dasanayaka (2016) dalam 

penelitiannya menggunakan dua bagian utama 

untuk mengukur FDRPA. Bagian pertama 

adalah pendahuluan yang digunakan untuk 

mengukur pemahaman responden berkaitan 

dengan FDRPA, dan bagian kedua adalah 

evaluasi dari penerapan FDRPA dalam 

perusahaan. Dengan cara ini, FDRPA dapat 

terlihat dari bagaimana pihak relationship 

manager memahami dan menilai penerapan 

FDRPA itu sendiri. 

Berger et al. (2013) serta Hartmann & 

Schreck (2018) melakukan studi yang 

membandingkan efek kinerja FDRPA atas 

kondisi peringkat absolut. Hasil yang 

ditemukan oleh keduanya adalah adanya 

peningkatan produktivitas karyawan saat 

menggunakan kondisi FDRPA. Selain itu, 

melalui studi banding yang dilakukan oleh 

Malhotra & Mukherjee (2013) diperoleh 

bahwa rata-rata responden merasa bahwa 

dampak penerapan FDRPA terhadap kinerja 

berada di atas rata-rata. Berdasarkan sejumlah 

telaah empiris itu, maka dalam penelitian ini 

dihipotesiskan terdapat hubungan yang positif 

dan signifikan antara implementasi FDRPA 

terhadap task performance. 

 

Motivasi 

Motivasi dideskripsikan sebagai sebuah 

dorongan yang tidak terlihat, mengarahkan, 

memberikan energi, serta mempertahankan 

perilaku dari waktu ke waktu dan melalui 

berbagai keadaan (Bawa, 2019; Fudge & 

Schlacter, 1999; M. Badubi, 2017; Reizer et 

al., 2019). Penelitian ini menggunakan 

pendekatan expectancy theory yang diper-

kenalkan oleh Vroom (1964) dimana motivasi 

adalah fungsi dari persepsi individu atas 

lingkungannya dan ekspektasi yang mereka 

bentuk berdasarkan persepsi tersebut.  

Fudge & Schlacter (1999) dan Wigfield 

& Eccles (2000) menjelaskan beberapa faktor 

yang terdapat dalam expectancy theory. 

Faktor pertama adalah effort-performance 

expectancy, yaitu memperhatikan persepsi 

individu dimana effort secara positif ber-

hubungan dengan tingkat kinerja dihasilkan. 

Faktor kedua adalah performance-outcome 

expectancy, atau instrumentality, memperhati-

kan ekspektasi seseorang bahwa reward yang 

akan dia terima sangat berkaitan dengan 

tingkat kinerja yang dihasilkan. Faktor ketiga 

adalah valence, yang menjelaskan mengenai 

seberapa besar seseorang menilai sebuah 

reward. Semakin besar seseorang menilai 

reward yang akan dihasilkan berdasarkan 

usahanya, maka dia akan semakin termotivasi 

untuk mendapatkan reward tersebut (Kanwal 

& Syed, 2017; Seng & Arumugam, 2017). 

Dalam konsep FDRPA dikenal istilah 

“incentive effect”, dimana manajer akan 

memberikan penghargaan berupa insentif atau 

promosi yang tinggi kepada karyawan yang 

berkinerja tinggi, insentif yang lebih rendah 

kepada karyawan dengan kinerja rata-rata, 

dan kemungkinan pemutusan hubungan kerja 

bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah 

(Chattopadhayay & Ghosh, 2012; Moon et 

al., 2015; Rynes et al., 2005). Selain itu, 

penelitian yang dilakukan Grote (2006) serta 

Seng & Arumugam (2017) menunjukkan 

bahwa seorang karyawan yang melihat rekan 

kerjanya mendapat sanksi karena hasil kinerja 

yang rendah akan meningkatkan hasil kinerja 

mereka.  

Sehubungan dengan hal tersebut dan 

mengacu pada teori ekspektansi oleh Vroom 

1964 (Parijat & Bagga, 2014), dimana 

terdapat tiga faktor yang saling berperan dan 

saling berinteraksi dalam motivasi. Semakin 

besar seseorang mengevaluasi imbalan yang 

akan dihasilkan berdasarkan usahanya, maka 

semakin termotivasi dia untuk mendapatkan 

imbalan tersebut (Fudge & Schlacter, 1999; 
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Kanwal & Syed, 2017; Wigfield & Eccles, 

2000). Pearce & Porter (1986) juga menya-

takan bahwa karyawan akan menunjukkan 

usaha yang lebih besar ketika mereka percaya 

bahwa mereka akan menerima penghargaan 

atas pencapaian kinerja mereka. 

Berdasarkan hasil telaah konseptual 

yang dilakukan, maka dihipotesiskan motivasi 

mampu memediasi pengaruh implementasi 

FDRPA terhadap task performance. 

 

Retensi 

Retensi merupakan sebuah elemen kritis 

pada sebuah pendekatan organisasi yang lebih 

umum mengenai talent management (Ghosh 

et al., 2013; Hausknecht et al., 2008). 

Beberapa peneliti mendefinisikan retensi 

karyawan sebagai bagian dari implementasi 

strategi yang terintegrasi atau sistem yang 

didesain untuk meningkatkan produktivitas 

dengan mengembangkan proses kerja yang 

menarik, pengembangan, retensi, dan peng-

gunaan sumber daya manusia dengan keahlian 

dan bakat yang dibutuhkan untuk mencapai 

kebutuhan bisnis saat ini maupun di masa 

yang akan datang (Al Kurdi et al., 2020; 

Naim & Lenka, 2018; Syahreza et al., 2017; 

Wassem et al., 2019). 

Penerapan FDRPA dapat memiliki 

"sorting effect" melalui proses daya tarik dan 

retensi (Rynes et al., 2005), dimana melalui 

penerapan FDRPA maka perusahaan akan 

berpotensi untuk menarik karyawan yang 

berkinerja tinggi. Hal ini diperkuat oleh 

beberapa penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki 

kemampuan kognitif relatif tinggi  kepercaya-

an diri yang tinggi dan kebutuhan untuk 

berprestasi akan cenderung tertarik pada 

perusahaan yang memberikan penghargaan 

kepada karyawan berdasarkan kinerja mereka 

(Blume et al., 2013; Loberg et al., 2021; 

Cable & Judge, 1994; Yu, 2014; Turban & 

Keon, 1993). Dengan demikian, bisa dikata-

kan bahwa seorang calon karyawan akan 

memandang perusahaan yang menerapkan 

sistem FDRPA sebagai tempat yang ideal 

baginya, dikarenakan reward, bakat dan 

kemampuannya bias dikenali dan dikembang-

kan (Seng & Arumugam, 2017). Karyawan 

yang berkinerja tinggi karenanya berusaha 

untuk terus mengembangkan potensinya agar 

tetap kompetitif. 

Di sisi lain, mengacu kepada teori 

expectancy, perusahaan yang tidak memberi 

penghargaan kepada karyawan berdasarkan 

kinerjanya akan membuat karyawan yang 

berkinerja tinggi membandingkan upaya dan 

hasil yang mereka dapatkan relatif terhadap 

karyawan yang berkinerja rendah. Beberapa 

faktor retensi karyawan berkinerja tinggi 

termasuk kompensasi dan penghargaan untuk 

pekerjaan, ketersediaan pekerjaan yang 

menantang, peluang untuk dipromosikan dan 

belajar, suasana yang mendukung di dalam 

organisasi, hubungan yang positif dengan 

rekan kerja, pekerjaan, keseimbangan yang 

sehat antara kehidupan profesional dan 

pribadi, serta  komunikasi yang baik. Faktor-

faktor ini merupakan beberapa keuntungan 

yang dapat diperoleh oleh perusahaan yang 

menerapkan FDRPA (Cook, 2012; Grote, 

2006; Stewart et al., 2010; M. Badubi, 2017). 

Ghosh et al. (2013), Hausknecht et al. 

(2008) serta Syahreza et al. (2017) selain itu 

juga menjelaskan bahwa ada beberapa faktor 

yang turut berperan dalam retensi, yaitu 

kesempatan untuk berkembang, unsur keter-

ikatan, penghargaan ekstrinsik, pengaturan 

kerja yang bersifat fleksibel, investasi waktu, 

kepuasan kerja, kurangnya alternatif, lokasi 

pekerjaan, pengaruh diluar pekerjaan, sikap 

komitmen organisasi, keadilan organisasi, dan 

nama baik organisasi. Sejumlah penelitian 

terdahulu menyatakan bahwa perusahaan 

yang menerapkan perlakuan berbeda terhadap 

karyawan berdasarkan kinerjanya terbukti 

dapat membantu perusahaan tersebut untuk 
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mempertahankan karyawan yang berkinerja 

tinggi dan pada tingkat yang lebih tinggi; 

sementara pada saat yang sama mem-

berhentikan karyawan yang berkinerja rendah 

(Loberg et al., 2021; Hamukwaya & 

Yazdanifard, 2014; Kanwal & Syed, 2017; 

Seng & Arumugam, 2017; Zenger, 1992).  

Retensi karyawan yang berkinerja tinggi 

menjadi perhatian serius bagi akademisi dan 

praktisi di bidang manajemen sumber daya 

manusia. Karyawan yang berkinerja tinggi 

berperan penting dalam proses pembelajaran 

dan pengembangan karyawan, dimana 

wawasan dan keahlian mereka menjadi kunci 

bagi perusahaan untuk tetap kompetitif (Al-

Jedaia & Mehrez, 2020; Jayasuriya & 

Dasanayaka, 2016). Ditinjau dari kinerja 

organisasi, terdapat pengaruh yang signifikan 

antara turnover karyawan berkinerja tinggi 

atas kinerja perusahaan, sehingga FDRPA 

dapat meningkatkan kinerja tugas melalui 

sorting effect yang dimiliki  dan potensi untuk 

imbalan dan ancaman hukuman dapat 

mendorong karyawan untuk memaksimalkan 

upaya kinerja mereka (Kwon et al., 2012; 

Moon et al., 2015; Rynes et al., 2005; Zheng 

et al., 2012). 

Berdasarkan hasil telaah konseptual 

yang dilakukan tersebut, maka dihipotesiskan 

bahwa retensi mampu memediasi pengaruh 

implementasi FDRPA atas task performance. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian kuantitatif ini menggunakan 

metode survei lapangan dengan penyebaran 

kuesioner secara online kepada responden. 

Data primer yang diperoleh selanjutnya diolah 

menggunakan metode Structural Equation 

Modeling (SEM) menggunakan software 

Smart PLS 3. 

Penggunaan metode analisis SEM mem-

butuhkan jumlah responden yang besar (Sari 

& Suhariadi, 2019; Zheng et al., 2012). 

Ukuran sampel sebaiknya berjumlah lima 

sampai 10 kali jumlah structural path (Hair et 

al., 2014)). Dalam model penelitian ini 

terdapat 7 structural path, sehingga bila di-

ambil jumlah syarat minimal yakni 10 kali 

jumlah path, maka jumlah yang dibutuhkan 

dalam penelitian ini adalah 70 sampel. 

Atas dasar itu, relationship manager 

yang menjadi populasi adalah yang tercatat 

sebagai karyawan aktif pada data internal 

perusahaan pada saat dilakukan penelitian. 

Total populasi penelitian ini berjumlah 87 

orang yang seluruhnya digunakan sebagai 

responden. Dari total kuesioner yang dibagi-

kan tersebut, kuesioner yang kembali pada 

peneliti berjumlah 81 responden atau 93,10 

persen. Jumlah ini dinilai sudah sangat 

memenuhi untuk dianalisis bagi penelitian ini. 

Variabel-variabel yang dianalisis adalah 

task performance sebagai variabel dependen; 

FDRPA sebagai variabel independen, serta 

motivasi dan retensi merupakan variabel 

mediasi. Hasil penyebaran awal kuesioner 

memperoleh nilai AVE untuk masing-masing 

indikator dari variabel-variabel itu semuanya 

bernilai lebih besar dari 0,5; sehingga di-

nyatakan indikator-indikator itu telah me-

menuhi discriminant validity (Ghozali, 2009).  

Berikutnya, nilai composite reliability 

dari masing-masing indikator pada variabel-

variabel penelitian ini semuanya bernilai lebih 

dari 0.7; yang berarti indikator-indikator 

tersebut sudah konsisten dan telah memenuhi 

composite reliability. Dengan demikian, dapat 

dinyatakan indikator-indikator yang diguna-

kan dalam penelitian ini telah memenuhi 

syarat outer loading dan termasuk reliabel 

(Ghozali, 2009; Hair et al., 2014). 

Tahap berikutnya dari analisis data 

bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh antar variabel-variabel dalam model 

struktural penelitian ini. Pengujian dilakukan 

menggunakan uji t (t-test) yaitu dengan 

membandingkan nilai t-statistik dengan nilai 

t-tabel (yaitu, 1,96) pada taraf signifikansi () 
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sebesar 0,05 (Hair et al., 2014; Sari & 

Suhariadi, 2019). 

 

HASIL ANALISIS 

Proses pengujian atas pengaruh antara 

variabel-variabel yang dianalisis menunjuk-

kan jalur pengaruh langsung (direct effect) 

serta jalur pengaruh tidak langsung (indirect 

effect). Hasil-hasil yang diperoleh terangkum 

dalam Tabel 1 dan Tabel 2. 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diidentifikasi 

bahwa FDRPA memiliki pengaruh langsung 

secara positif dan signifikan baik terhadap 

task performance, motivasi maupun retensi. 

Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) 

dalam penelitian bisa dibuktikan secara 

empiris. Artinya, apabila terjadi peningkatan 

intensitas atas implementasi FDRPA pada 

penilaian kinerja di dalam organisasi, maka 

berdampak meningkatkan task performance 

pegawai dengan asumsi bahwa variabel-

variabel lainnya tidak mengalami perubahan. 

Tabel 1 juga menunjukkan motivasi 

atau retensi memiliki pengaruh langsung 

bersifat positif dan signifikan terhadap task 

performance. Hasil ini menyatakan bahwa 

jika terjadi peningkatan salah satu di antara 

motivasi atau retensi pada diri pegawai maka 

akan mampu meningkatkan task performance 

organisasi, dengan asumsi bahwa variabel-

variabel lainnya tidak mengalami perubahan. 

Hasil pengujian atas pengaruh tidak 

langsung yang terangkum dalam Tabel 2 

mengidentifikasi bahwa baik motivasi atau 

retensi merupakan mediator dengan pengaruh 

bersifat positif dan signifikan terhadap jalur 

hubungan antara FDRPA terhadap task 

performance. Artinya, baik motivasi ataupun 

retensi bersifat memperkuat pengaruh dari 

implementasi FDRPA atas task performance 

yang dicapai pegawai perusahaan. 

Berikutnya, berdasarkan hasil-hasil 

yang terangkum dalam Tabel 3, terlihat nilai 

koefisien determinasi (R
2
) dari motivasi 

sebesar 0,351, retensi sebesar 0,382, dan task 

performance sebesar 0,650. Artinya, ketiga 

variabel tersebut tergolong moderat karena 

nilai R
2
 berada dalam rentang 0,33 sampai 

0,67 (Ghozali, 2009). Namun demikian, task 

performance terlihat memiliki nilai R
2
 yang 

paling besar dan mendekati kuat yaitu 0,650. 

Hal ini menunjukkan FDRPA sebagai 

variabel independen memiliki akurasi prediksi 

paling kuat atas task performance jika 

dibandingkan variabel-variabel independen 

lainnya (Hair et al., 2014).  

Tabel 1. Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Direct Effect Coefficient of Effect t-statistic Keputusan Pembuktian 

FDRPA  Motivasi 0,592 7,822 Signifikan Terbukti 

FDRPA  Retensi 0,618 9,888 Signifikan Terbukti 

FDRPA  Task Performance 0,151 2,002 Signifikan Terbukti 

Motivasi  Task Performance 0,405 4,222 Signifikan Terbukti 

Retensi  Task Performance 0,358 4,086 Signifikan Terbukti 

Sumber: Data primer (diolah), 2021. 

Tabel 2. Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Indirect Effect Coefficient of Effect t-statistic Keputusan Pembuktian 

FDRPA  Motivasi  Task 

Performance 
0,240 3,716 Signifikan Terbukti 

FDRPA  Retensi  Task 

Performance 
0,221 3,776 Signifikan Terbukti 

Sumber: Data primer (diolah), 2021. 
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Tabel 3. Hasil Pengujian R-Square (R
2
) 

Variabel Nilai R-Square Deskripsi 

Motivasi 0,351 Moderat 

Retensi 0,382 Moderat 

Task Performance 0,650 Moderat 

Sumber: Data primer (diolah), 2021. 

 

Pembahasan 

Hubungan FDRPA dan Task Performance 

Hasil analisis dalam penelitian ini 

menunjukan terdapatnya pengaruh positif 

antara FDRPA terhadap task performance. 

Hal ini sejalan dengan beberapa temuan 

empiris terdahulu bahwa dengan diterapkan-

nya FDRPA maka potensi kinerja setiap 

individu dapat meningkat secara signifikan; 

dimana peningkatan tersebut diharapkan akan 

timbul saat awal-awal tahun penerapannya 

(Jayasuriya & Dasanayaka, 2016; Blume et 

al., 2013; Moon et al., 2015; Scullen et al., 

2005).   

Hasil penelitian ini juga memperluas 

beberapa temuan empiris terdahulu bahwa 

produktivitas pegawai akan bisa mengalami 

peningkatan jika perusahaannya mengguna-

kan FDRPA (Berger et al., 2013; Cook, 2012; 

Chattopadhyay, 2019; Stewart et al., 2010). 

Hasil studi komparatif yang dilakukan oleh 

Malhotra & Mukherjee (2013) juga me-

nunjukkan bahwa rata-rata responden merasa 

bahwa dampak FDRPA terhadap kinerja 

adalah di atas rata-rata. 

 

Hubungan FDRPA dan Motivasi 

Berdasarkan hasil penelitian ini ditemu-

kan terdapat pengaruh positif antara FDRPA 

terhadap motivasi. Sebagaimana dijelaskan 

oleh Moon et al. (2015) serta Rynes et al. 

(2005) bahwa FDRPA memiliki kemampuan 

untuk memotivasi pegawai di dalam suatu 

organisasi melalui “incentive effect”. Dalam 

hal ini, manajer akan memberi penghargaan 

berupa kenaikan gaji, bonus maupun promosi 

bagi pegawai berkinerja tinggi, memberikan 

penghargaan yang lebih kecil bagi pegawai 

berkinerja rata-rata dan juga dimungkinkan 

untuk memecat pegawai dengan kinerja 

paling rendah. 

Selain itu, berdasarkan expectancy 

theory, dijelaskan bahwa motivasi merupakan 

fungsi dari persepsi dan ekspektasi individu 

atas lingkungannya yang mereka bentuk 

berdasarkan persepsi tersebut. Dengan 

demikian, hasil penelitian ini membuktikan 

pemberian reward dengan implementasi 

FDRPA akan dapat membentuk ekspektasi 

karyawan bahwa penghargaan yang akan 

diterima memotivasi karyawan untuk menjadi 

top performers. 

 

Hubungan FDRPA dan Retensi 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara FDRPA 

terhadap retensi; artinya, penerapan FDRPA 

mempengaruhi tingkat retensi karyawan. Hal 

ini juga mengkonfirmasi hasil-hasil penelitian 

sebelumnya bahwa FDRPA dapat memiliki 

“sorting effect” melalui proses daya tarik dan 

retensi pegawai (Ghosh et al., 2013; 

Hausknecht et al., 2008; Rynes et al., 2005).  

Hasil dari penelitian ini karenanya 

mengidentifikasi bahwa organisasi yang 

menerapkan FDRPA dinilai memiliki daya 

tarik tersendiri bagi karyawan dengan potensi 

kinerja tinggi. Karyawan cenderung lebih 

tertarik pada organisasi yang memberikan 

penghargaan kepada pegawainya berdasarkan 

kriteria professionalisme kerja (Hamukwaya 

& Yazdanifard, 2014). 
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Hubungan Motivasi Memediasi FDRPA 

terhadap Task Performance 

Hasil analisis dalam penelitian ini 

menunjukan motivasi terbukti memediasi 

hubungan penerapan FDRPA terhadap task 

performance secara positif dan signifikan. 

Artinya, motivasi dalam hal ini memiliki 

peran dalam mempengaruhi task performance 

karyawan. Sementara itu, FDRPA dikenal 

sebagai suatu metode atau sistem penilaian 

kinerja yang bersifat obyektif dalam menilai 

kinerja setiap individu (Loberg et al., 2021). 

Tetapi, FDRPA juga mampu menghindarkan 

unit bisnis dari beberapa bias dan error yang 

sering terjadi jika menerapkan sistem 

penilaian kinerja berbasis absolute rating 

(Hartmann & Schreck, 2018; Malhotra & 

Mukherjee, 2013).  

Hal ini sejalan dengan apa yang disebut 

sebagai incentive effect, dimana melalui 

penerapan FDRPA para manajer dapat 

memberikan penghargaan yang besar kepada 

pegawai berkinerja tinggi, memberikan 

penghargaan yang lebih kecil bagi pegawai 

berkinerja rata-rata dan juga dimungkinkan 

memberikan sanksi pada pegawai berkinerja 

paling rendah (Bawa, 2019; Rynes et al., 

2005; Thomason et al., 2018). Melalui 

penilaian yang bersifat obyektif tersebut, unit 

bisnis mampu mengidentifikasi dengan jelas 

mana kelompok Relationship Manager yang 

tergolong berkinerja tinggi, berkinerja rata-

rata serta berkinerja rendah, sehingga 

perusahaan bisa menentukan setiap keputusan 

yang diambil atas hasil penilaian tersebut 

seperti keputusan mengusulkan promosi dan 

bonus kinerja bagi relationship manager yang 

berkinerja tinggi. 

 

Hubungan Retensi Memediasi FDRPA 

terhadap Task Performance 

Hasil penelitian ini menunjukkan retensi 

karyawan terbukti memediasi hubungan 

antara implementasi FDRPA terhadap task 

performance. Sejmlah peneliti menyatakan 

bahwa pegawai yang berpotensi tinggi 

cenderung akan tertarik pada perusahaan yang 

menerapkan FDRPA (Moon et al., 2015; 

Thomason et al., 2018). Karyawan cenderung 

lebih tertarik pada perusahaan yang mem-

berikan penghargaan kepada pegawainya 

berdasarkan job performance. Bagi calon 

pegawai yang berpotensi tinggi, perusahaan 

dengan penerapan FDRPA dapat dipandang 

sebagai tempat yang menarik untuk berkarir 

dikarenakan potensi dan kemampuan mereka 

akan diapresiasi dan bisa terus dikembangkan 

(Blume et al., 2013; Yu, 2014). 

Selain itu, beberapa kriteria FDRPA 

merupakan faktor dari retensi, seperti peluang 

agar dapat dipromosikan dan berkembang 

(Cook, 2012; Mulligan & Schaefer, 2011), 

dan penghargaan ekstrinsik (Ghosh et al., 

2013; Giumetti et al., 2015; Hausknecht et 

al., 2008). Melalui hasil yang diperoleh dalam 

penelitian ini, diketahui bahwa retensi 

memiliki peran mediasi antara FDRPA dan 

task performance. Hal ini membuktikan teori 

sebelumnya bahwa retensi memiliki peranan 

penting terhadap hubungan antara FDRPA 

dan task performance. FDRPA karenanya 

dinilai mampu mendesak pihak relationship 

manager yang ada saat ini untuk terus 

mengembangkan potensi dan kinerjanya, 

sehingga dapat tetap memiliki daya saing 

dengan pihak relationship manager yang baru 

bergabung. hal ini karenanya juga mendorong 

relationship manager yang telah ada saat ini 

dalam perusahaan untuk terus meningkatkan 

task performance mereka. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan penelitian yang telah 

dilakukan tentang hubungan antara FDRPA 

terhadap task performance dengan mediasi 

oleh motivasi atau retensi, maka dapat 

disimpulkan beberapa hal yaitu terdapat 

hubungan yang positif dan signifikan antara 
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FDRPA dengan motivasi, FDRPA dengan 

retensi, FDRPA dengan task performance, 

motivasi dengan task performance, dan 

retensi dengan task performance. Selanjutnya, 

motivasi dan retensi juga terbukti memediasi 

secara positif signifikan hubungan antara 

FDRPA terhadap task performance. 

Beberapa implikasi manajerial yang 

dimunculkan berdasarkan hasil penelitian. 

Pertama, perusahaan dapat tetap memper-

tahankan FDRPA sebagai sistem penilaian 

kinerjanya, dimana berdasarkan analisis yang 

telah dilakukan FDRPA terbukti dapat 

meningkatkan task performance dari pihak 

relationship manager. Namun demikian, 

pemangku kepentingan juga perlu memasti-

kan dalam beberapa tahun ke depan dampak 

positif terhadap task performance ini tetap 

dapat dipertahankan. Meskipun beberapa 

penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 

pengaruh positif terhadap task performance 

ini muncul pada tahap-tahap awal penerapan 

FDRPA, telah dijelaskan sebelumnya bahwa 

setiap perusahaan dapat menerapkan strategi 

FDRPA yang berbeda karena kondisi kerja 

yang juga berbeda. Perusahaan dapat mem 

pertimbangkan bagaimana desain FDRPA 

yang tepat untuk diterapkan pada periode-

periode berikutnya. 

Terdapat beberapa keterbasan penelitian 

yang kemudian dapat dikembangkan dalam 

penelitian selanjutnya. Pertama, jumlah 

sampel yang digunakan tidak terlalu besar. 

Meskipun, penentuan jumlah sampel sudah 

sesuai dengan metodologi, namun hal ini juga 

terbatas oleh jumlah populasi pada subjek 

penelitian. Kedua, penelitian ini mengguna-

kan single level method; dimana retensi 

merupakan variabel yang melekat pada 

tingkat organisasi, sementara FDRPA, 

motivasi, dan task performance di sisi lain 

merupakan variabel yang melekat pada level 

individu. Adanya perbedaan level variabel 

pada penelitian ini lebih tepat bila dianalisis 

menggunakan metode multi-level bottom up. 

Ketiga, hasil dari penelitian menawarkan 

bukti empiris pada satu subjek penelitian 

dimana penelitian ini hanya dilakukan di unit 

bisnis perbankan yang pendanaan dan 

operasionalnya dibawah kendali pemerintah 

langsung. Sehingga hasil dari penelitian ini 

tidak dapat dijadikan acuan secara umum 

mengenai penerapan FDRPA pada 

perusahaan lainnya, dimana setiap perusahaan 

tentu memiliki budaya kerja yang berbeda 

yang dipengaruhi oleh banyak faktor. 
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